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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo fundamental comparar e nivel de
exposicion a los factores psicosociales laborales entre el persona asistencia y
administrativo del Centro de Salud La Esperanza de la ciudad de Tacna.

Se trata de una investigacion de tipo observacional, transversal y de campo; y de nivel
descriptivo comparativo. Se empled la técnica del cuestionario para estudiar la variable
nivel de exposicion alos factores de riesgos psicosociales laborales, lacual se operativizod
a través de un instrumento de tipo estructurado, denominado CoPsoQ-istas 21, €l cual
evalla € nivel de exposicion a factores psicosociales laborales a través de cinco
dimensiones, las que calificadas, seguin puntagje obtenido se establecio en las categorias
favorables intermedio y desfavorable.

L as unidades de estudio fueron conformadas por el personal asistencial y administrativo,

de ambos géneros que laboran en el Centro de Salud La Esperanza de la ciudad de Tacna.

El andlisis de los resultados mostro que el personal de asistencia y administrativo del
mencionado centro de salud presenté mayormente una exposicion ata a los factores de
riesgo psicosociales laborales, alcanzando un porcentaje comun del 75.00% en las

subdimensiones y del 80% en las dimensiones.

En base a la prueba X2, no existe diferencia estadistica significativa en el nivel de
exposicion a los factores psicosociales laborales, entre el personal asistencial y
administrativo del mencionado centro de salud.

Consecuentemente, la hip6tesis nula es aceptada con un nivel de significacion de 0.05,

porque el nivel de exposicion en ambos grupos fue estadisticamente similar.

Palabr as Claves: Nivel de exposicion, factores de riesgos psicosociales laborales.
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ABSTRACT

This research had as afundamental aim to identify the exposure level to psicosocial work
factors of risk at La Esperanza Asistential Center in Tacna.

It is an observational, sectional and field study, and descriptive — comparative level
Cuestionary technique was used to study the variable “exposure level to psicosocial work
factors of risk, which was operativized by a structured instrument named CoPsoQ-istas
21, that evaluesthe level of exposure to this factors.

The study units were conformed by health and administrative personal of the mentioned
center.

The outcomes analysis indicated that the assistential and administrative personal of
mentioned health center, showed mostly a high exposure to the psicosocial work risk

factors reaching a percentage of 75.00% in the sub dimensions and 80% in dimensions.

In base to the test X2, there is no statistic significative difference in exposure level to
psicosocial work factors of risk between Health and Administrative personal of
mentioned health center.

Consequently, null hypothesis is accepted with a significative level of 0.05, because the
exposure level in both study groups was statically similar.

Key Words: Exposure level, psicosocial work risk factors.
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INTRODUCCION

L as transformaciones sociales, econdmicas y tecnol égicas suponen un nuevo contexto de
la actividad empresarial y productiva. La globalizacion de la economia, la
internacionalizacién de los mercados, la diversificacion de las demandas y preferencias
de los consumidores y la fuerte competencia plantean exigencias cada vez mayores alas
empresas en su productividad, calidad, reduccion de costos, innovacion, distribucién,
comercializacion y otros aspectos relevantes. Estas exigencias requieren a su vez
actuaciones de las empresas en diversos ambitosy muy particularmente, en lasformas de
organizar el trabgjo. Ademés, los cambios tecnologicos, cada vez més fuertes y
frecuentes, también tienen importantes consecuencias para la reorganizacion del trabajo
y las actividades que lo configuran. Todos estos cambios requieren una gran capacidad
de adaptacion de los trabajadores y una gestion mucho més flexible de los recursos

humanos por parte de la empresa.

La gestion de calidad, la exigencia de cero defectos, el stock cero, la reingenieria de
procesos, etc., son planteamientos que tienen fuertes implicaciones sobre |as actividades
gue se han de realizar en el trabajo y sobre las competencias, conocimientos, habilidades

y destrezas que van hacer relevantes para el desempefio del mismo.

Trabgjar va siendo cada vez menos una actividad fisica 'y pasa a ser sobre todo una
actividad mental, de procesamiento de informacion, de solucion de problemas. Todas
estas transformaciones llevan a un cambio radical en e concepto de gjuste de la persona
a puesto de trabgjo y, también cambios fuertes en la gestion y el desarrollo de la propia

carrera

Lo fundamental en la salud ocupaciona es asegurar un alto grado de bienestar mental,
socia y fisico para los trabajadores y prevenir toda clase de accidentes e imprevistos,
asegurando un lugar de trabgjo sin elementos nocivos para su salud y otorgando la

seguridad del empleo.
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Los factores psicosociales han cobrado especial importancia, por cuanto los estudios
acerca del estrésy sus secuelas han mostrado el crecimiento de afecciones Asistencial en
la poblacién y con mayor énfasis en la trabajadora, en la que la exposicidn a condiciones
laborales deteriorantes alcanza cifras que pueden catalogarse como un problema
emergente de salud publica. El interés por € estudio de los factores psicosociaes
relacionados con el trabajo se haido ampliando en el curso de los Ultimos afios; debido al
avance de las evidencias en favor de la relacion salud-trabajo y particularmente en la
salud mental, dada larelevancia del clima psicosocia en el que gjecuta el trabajo.

Los factores psicosociales de riesgo parala salud, que se originan en la organizacion del
trabgo y generan respuestas de tipo fisiolégico, cognitivo y conductual (riesgos
laborales), que son conocidos popularmente como estrés'y que pueden ser precursores de
enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracién. Sus
mecanismos de accion tienen que ver con el desarrollo de la autoestimay la autoeficacia,
yaque laactividad laboral, promueve o dificulta que |as personas gjerzan sus habilidades,
experimenten control e interaccionen con los demas para realizar bien sus taress,

facilitando o dificultando la satisfaccion de sus necesidades de bienestar.

La exposicion laboral afactores psicosociaes se ha identificado como una de las causas
mas relevantes de absentismo laboral por motivos de salud y se ha relacionado muy
especialmente con problemas de salud altamente prevalentes como las enfermedades
cardiovasculares, los trastornos de salud mental y muscul o esquel éticos. La combinacion
de unas altas exigencias con un bajo control sobre el trabajo y con pocas compensaciones
dobla el riesgo de muerte por enfermedad cardiovascular, enfermedades que constituyen
laprincipal causa de muerte en el mundo y paralos que se ha estimado que 4.354 de ellos
fueron atribuibles a las condiciones de trabajo. En su conjunto, entre el 25y el 40% de
los casos de enfermedad cardiovascular podrian ser evitados mediante la eliminacion de
laexposicion laboral alaatatens én, descompensacion entre esfuerzo y compensaciones,

trabaj 0 sedentario y aturnos.

La evaluacion de riesgos psicosociales debe fundamentarse en la informacién sobre
exposiciones a riesgos psicosociales y no en sus posibles efectos. Evaluar riesgos
basandose en informacién sobre el estado de salud podria conllevar a graves errores. En

primer lugar porgue | os ef ectos en salud pueden ser tardiosy aparecer tras|argos periodos
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de latencia, mucho después de la evaluacién. En segundo lugar, por las condiciones de

trabaj o nocivas.

Latesis consta medularmente de un Capitulo Unico en el que se presentan |os Resultados
de la investigacion, mediante los cuales se da respuesta a los objetivos y a la hipétesis,

mediante tablas, gréficas, interpretaciones, discusion, conclusionesy recomendaci ones.

Finalmente, se presenta la Bibliografia y la Hemerografia consultadas, asi como los
Anexos correspondientes, dentro de los cuales se presenta en primer término el proyecto
detesis.
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CAPITULO UNICO
RESULTADOS
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1.- TABLAS DE INFORMACION GENERAL
TABLAN° 1

DISTRIBUCION DEL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO
SEGUN GENERO

GENERO
TOTAL

PERSONAL M asculino Femenino

Nro. % Nro. % Nro. %

Asistencial 8 17.39 38 | 82.61 | 46 |100.00

Administrativo 10 | 66.67 5 33.33 | 15 |100.00

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

GRAFICA N° 1
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Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).
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Se observa que del personal asistencial 46 (100%), la mayoria corresponde a género
femenino (82.61%); y del personal administrativo 15 (100%) la mayoria son del género
masculino 10 (66.67%).
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TABLA N° 2

DISTRIBUCION DEL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO
SEGUN EDAD

EDAD
TOTAL

De salud Menosde26| 26a35 | 36a45 46a55 |Masdeb5

Ne | % [N° % | N°| % [ N°| % |[N°| % [ N°| %

Asistencial 5 |10.87 |18 |39.13| 12 |26.09, 9 |19.56| 2 |4.35| 46 | 100.00

Administrativo | 0 0 6 |40.00| 4 (26.67| 2 |13.33| 3 |20.00| 15 | 100.00

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

GRAFICA N° 2
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Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).
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Se aprecia que en el personal asistencial y administrativo predominaron |os sujetos cuyas
edades oscilan entre 26 a 45 afios, siendo |os de menores de 26 y mayores de 55 afios, |0s

gue menos laboran en este centro de salud.
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TABLAN°3

DISTRIBUCION DEL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO DE
ACUERDO OCUPACION/PROFESION

OCUPACION ASISTENCIAL ADMINISTRATIVO
PROFESION N° % N° %
Médico 10 21.74
Odontélogo 4 8.70
Enfermera 9 19.57
Obstetriz 5 10.87
Psicdlogo 1 217
Nutricionista 1 2.17
Laboratorista 3 6.52
Quimico Farmacéutico 1 2.17
Bidloga 2 4.35
Técnico en Enfermeria 10 21.74
Saneamiento i 6.67
Transportista 1 6.67
Informética 1 6.67
Estadistica 1 6.67
Admisién 4 26.66
Administracion 2 13.33
Limpieza 1 6.67
Otras 4 26.66
TOTAL 46 100% 15 100%

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).
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GRAFICA N°3

DISTRIBUCION DEL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO DE
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Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).
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La ocupacion o profesion predominante en e personal asistencial corresponde a médico
y técnico de enfermeria con el 21.74%, y las minoritarias a nutricionista, psiclogo y

quimico farmacéutico cada uno, con el 2.17%.

En el personal administrativo, predominaron las ocupaciones minoritarias que fueron
saneamiento, transportista, informética, estadistica y limpieza con el 6.67% cada uno 'y

mayormente admisién y otras con un 26.66%.
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2.- TABLASREFERENTESA LASDIMENSIONES

2.1. Exigencias psicologicas

TABLAN°4

EXIGENCIASPSICOLOGICAS CUANTITATIVASEN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS CUANTITATIVAS

28a 28b 28¢ 28d
PERSONAL
SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro % |Nrg % |Nro.| % [Nro| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % [Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % [Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| %
Asistencial 30(65.22|10|21.74| 6 |13.04| 46 |100.00] 5 [10.87| 11 |23.91| 30 |65.22| 46 |100.00| 13 |28.26| 5 |10.87| 28 (60.87| 46 [100.00| 7 (15.22| 8 |17.39| 31 |67.39| 46 [100.00
Administrat. | 9 |60.00| 5 [33.33] 1 |6.67|15|100.00 1 |6.67| 4 |26.66] 10 |66.67| 15 |100.00| 14 (93.33| O 0 1 |6.67| 15 [100.00| 14 (93.33| O 0 1 |6.67| 15 100.00

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:

28 a trabgjo rapido.

28 b: irregularidad en la distribucién del trabajo acumulado.
28 c: trabgjo al dia.
28 d: disponibilidad de tiempo pararealizar €l trabajo.

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca

18



GRAFICA N° 4
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El personal asistencial esta mayormente siempre o muchas veces dispuesto a trabajo
rapido con el 65.22%; no permitiendo la acumulacion del mismo con el 65.22%, no
pudiendo mantener su labor al dia con el 60.87%, teniendo mayormente escases de

tiempo para su cumplimiento con el 67.39%.

En e personal administrativo, el comportamiento de las exigencias psicoldgicas
cuantitativas es similar a del personal asistencial, en lo referente al trabajo rapido,
acumulacion del mismo por irregularidad en su distribucion, pero difiere en lo
concerniente amantenimiento del trabajo a diay disponibilidad de tiempo para hacer
el trabgjo en que, el persona administrativo lo cumple mayormente siempre o

frecuentemente.
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TABLA N°5

EXIGENCIASPSICOLOGICASEMOCIONALESEN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

EXIGENCIASPSICOLOGICAS EMOCIONALES

29h 299 29 f
PERSONAL
SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % [Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % [Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 7 |1522| 12 |26.08| 27 |58.70| 46 |100.00| 8 |17.39| 11 |2391| 27 |58.70| 46 |100.00| 5 |10.87| 10 |21.74| 31 |67.39| 46 [100.00
Administrativo 4 |2667| 2 |1333| 9 |60.00| 15 |100.00| 2 |13.33| 3 |20.00| 10 |66.67| 15 [100.00| 3 [20.00| 1 |6.67 | 11 |73.33| 15 |100.00

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:

29 g: trabajo desgastador emocional mente

29 f: cuesta olvidar |os problemas laborales.
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca

29 h: situaciones desgastadoras emociona mente.
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Leyenda:
- 29 h: situaciones desgastadoras emocional mente.

29 g: trabajo desgastador emocional mente

29 f: cuesta olvidar |os problemas laborales.

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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La exposicion del personal asistencial y administrativo a las exigencias psicoldgicas
emocionales es similar. Si bien ambos, segun estos resultados no estan mayormente
expuestos a dtuaciones desgastantes emocionalmente (58.70% y  60.00%)
respectivamente, por ende su labor no es muy desgastante (67.39%) y olvidan facilmente
los problemas laborales (63.33%).
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TABLA N°6

EXIGENCIA DE ESCONDER EMOCIONESEN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

EXIGENCIA DE ESCONDER EMOCIONES

29d 29e
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % Nro.| % Nro. | % Nro. | % Nro. % Nro.| % Nro. %
Asistencid 5 11087 3 6.52 | 38 |82.61| 46 100 10 (21.74| 5 10.87 | 31 |67.39| 46 100
Administrat. 8 [5333| 2 | 1333 | 5 [33.34| 15 100 6 (40.00| 2 13.33 | 7 |46.67| 15 100

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda;

29 d: callar la opinion laboral
29 e: supresion de emociones
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca

24
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Si bien el personal asistencial raramente calla su opinion laboral y suprime sus emociones,
con e 82.61% y 67.39%, los administrativos callan su opinion laboral siempre o
mayormente con el 53.33%, pero casi hunca 0 nunca reprimen su respuesta emocional,
con €l 46.67%.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N°7

EXIGENCIASPSICOLOGICAS COGNITIVASEN TRABAJADORESASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVOS

EXIGENCIASPSICOL OGICAS COGNITIVAS

29a 29b 29c 31h
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 24 |52.17| 12 (26.09| 10 |21.74| 46 |100.0| 36 |78.26| 7 |1522| 3 | 652 | 46 [100.0| 18 |39.13| 12 [26.09| 16 |34.78| 46 [100.0| 41 |89.13| O 0 5 [10.87| 46 |100.0
IAdministrat. 10 |66.67| 4 |26.67| 1 | 6.66| 15 |100.0| 10 |66.67] 3 |20.00] 2 [13.33| 15 (1000, 7 (46.67| 3 [2000| 5 |3333| 15 [100.0| 10 |66.67| 4 |2667| 1 | 6.66| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:

29 a: memorizacion continua

29 b: decisiones répidas
29 c: decisiones dificiles

31 h: muchos conocimientos

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial tiene que memorizar continuamente (52.17%), tomar decisiones
répidas (78.26%), dificiles (39.13%) y mangjar muchos conocimientos (89.13%), con
mayor frecuencia que el personal administrativo, el cual esté expuesto a este tipo de
exigencia psicolgica cognitiva en menor frecuencia, a excepcion de la memorizacién

continua gque la realizan siempre y muchas veces en e 66.67%.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




2.2. Control sobreél trabajo

INFLUENCIA DEL TRABAJADOR EN LA DECISION Y AUTONOMIiA SOBRE EL TRABAJO EN EL PERSONAL

TABLAN° 8

ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

INFLUENCIA DEL TRABAJADOR EN LA DECISION Y AUTONOMIA SOBRE EL TRABAJO

30a 30b 309 30h
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % [Nro.| % [Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 16 [34.78| 8 |17.39| 22 |47.83| 46 |100.0| 15 |32.61| 7 |1522| 24 |52.17| 46 |100.0| 32 |69.56| 10 |21.74| 4 | 870 | 46 |100.0| 29 |63.04| 5 |10.87| 12 |26.09| 46 |100.0
Administrat. 8 |5333| 4 |2667| 3 |20.00| 15 [1000| 5 |3333| 5 |3333| 5 |33.33| 15 |100.0f 7 |46.67| 3 |20.00f 5 |33.33| 15 |100.0f 7 |46.67| 2 |13.33| 6 [40.00| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:
- 30 a muchainfluencia

30 b: influencia sobre la cantidad de trabajo

30 g: tiene en cuenta su opinién

30 h: influencias sobre el orden
S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial tiene més influencia en la cantidad de trabajo (52.17%), se tiene
mas en cuenta su opinién cuando se le asigna tareas (69.56%), y tiene asimismo méas
ingerenciaen el orden en las que las realiza (63.04%), que el personal administrativo, en
los cuales en cambio, tiene mucha influencia (53.33%), al menos en frecuencia, que su

homalogo de salud (34.78%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLAN° 9

POSIBILIDADES DE DESARROLLO EN EL TRABAJO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

POSIBILIDADES DE DESARROLLO EN EL TRABAJO

3la 3lb 3lc 31lg

PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL

Nro| % |Nro| % |Nro| % | Nro| % |Nro| % |Nro| % |Nro| % | Nro| % | Nro| % | Nro| % | Nro| % | Nro.] % | Nro| % | Nro| % | Nro| % | Nro| %

Asistencial 42191300 2 | 435| 2 | 435 46| 1000 41|89.13 2 | 435 3 | 652 46| 100.0 40|8695 2 |435 4 |870 46| 1000 38|8261 3 |652 5 |10.87 46 | 100.0

Administrat. 12| 80.000 3 | 20.000 O 0| 15| 1000 12|80.00f 2 |1333 1 |6.67] 15| 1000 13|86.66f 1 |6.67, 1 |6.67 15| 100.0 13 |8666 1 |6.67 1 | 6.67| 15| 100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:
- 3lainiciativaen el trabgjo

31 b: aprendizaje de nuevos conocimientos

31 c: aplicacion de habilidades y conocimientos

31 g: trabajo variado

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El persona asistencial, respecto a las posibilidades de desarrollo en e trabajo,
(91.30%) tiene mas iniciativa, y disponibilidad para aprender nuevos conocimientos
(89.13%). En cambio e personal administrativo ostenta el trabajo més variado
(86.66%). En lo que concierne a aplicacion de conocimientos y habilidades, ambos

grupos de estudio practicamente igualan sus frecuencias.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N° 10

CONTROL SOBRE LOSTIEMPOS DE TRABAJO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

CONTROL SOBRE LOSTIEMPOS DE TRABAJO
30c 30d e 30f
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % ([Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| %
Asistencial 12 (26.09| 9 [1956| 25 |54.35| 46 |100.0| 20 [4348| 6 |13.04| 20 (4348| 46 |1000| 3 (652 | 4 |870 | 39 [84.78| 46 |1000| 1 |217| 4 |870| 41 (89.13| 46 |100.0
IAdministrat. 8 |5334| 5 |3333| 2 |1333| 15 [100.0| 7 |4667| 2 [1333| 6 |40.00| 15 [100.0| 2 |1333| 2 |13.33| 11 |73.34| 15 [1000| 2 |1333| O 0 | 13 |86.67| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:

30 c: decision para descansar
30 d: decision sobre la ocasion para vacaciones

30 e: interrupcion labor por charla

30f: dejar el puesto de trabajo sin permiso
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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En lo referente a mangjo de los tiempos de trabajo, el personal asistencial en un
54.35% y 84.78% alguna vez o0 nunca tomo la decision para descansar e interrumpi6
su labor por charlay dejo el puesto de trabajo sin permiso, un 43.48% tiene y no la

decision sobre la ocasiOn paratomar vacaciones.

El personal administrativo siempre o muchas veces decide cuando descansar y sobre
la ocasion para vacacionar en un 53.34% y 46.67% respectivamente, mientras que un
73.34%y un 86.67% solamente algunavez o nuncainterrumpieron su labor por charla
y dejaron el puesto de trabajo sin permiso.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N°11

SENTIDO DEL TRABAJO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

SENTIDO DEL TRABAJO

31f 31d 3le
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |Nro.| % [Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % [Nro.| %
Asistencial 39 [84.78| 3 |652| 4 | 870 | 46 [100.0| 40 (86.96| 3 |6.52| 3 |6.52| 46 |[100.0| 43 (93.48| O 0 3 |6.52| 46 |100.0
Administrat. 12 (80.00| 1 |6.67| 2 |(13.33| 15 |100.0| 13 |86.66| 1 |6.67| 1 |6.67| 15 |100.0| 14 |93.33| 1 |6.67| O 0 | 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:

31 f: tienen sentido tus tareas

31 d: importancia de las tareas
31 e compromiso con la profesion
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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En lo que respecta a sentido en € trabajo, el personal asistencial demostré tener més
sentido en sus tareas (84.78%) que el personal administrativo (80.00%). Sin embargo,
ambos grupos practicamente igualaron sus frecuencias més altas en la dacion de la
importancia merecible a sus tareas (86.99% y 86.66%) y en el compromiso con la

profesion (93.48% y 93.33%) respectivamente.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N°12

INTEGRACION EN LA EMPRESA EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

INTEGRACION EN LA EMPRESA

31i 31k 311
PERSONAL
SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % ([Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 33 |71.74| 3 |652| 10 [21.74| 46 |100.0| 37 |80.43| 3 |6.52| 6 |13.04| 46 |100.0| 36 (78.26| 2 |435| 8 |17.39| 46 |100.0
Administrat. | 9 |60.00f 3 |20.00| 3 |20.00| 15 |{100.0| 13 |86.67| 1 |6.67| 1 |6.67 | 15 (100.0| 12 [80.00| 3 (20.00| O 0 | 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:

31 k: identidad empresarial
311: importancia de la empresa parati
S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

31i: permanenciaen laempresa

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial, respecto a la integracion con la empresa, gustaria de permanecer
en su puesto de trabajo por el resto de su vidacon mayor frecuencia(71.74%). Encambio,
el personal administrativo parecio tener relativa mayor identidad empresarial (86.66%) y

justipreciar mejor la empresa (80.00%) que el grupo anterior.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




2.3. Apoyo social y calidad de lider azgo

TABLA N°13

PREVISIBILIDAD EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

PREVISIBILIDAD
33h 33i
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro. % Nro. % Nro. % Nro. % Nro. | % |Nro.| % Nro. % Nro.| %
Asistencial 29 63.04 4 8.70 13 28.26 46 |100.0| 30 |65.22] 6 |13.04 10 21.74 | 46 | 100.0
Administrat. 6 40.00 4 26.67 5 33.33 15 | 100.0 2 |13.33] 4 | 26.67 9 60.00 | 15 | 100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda;

33 h: aviso de cambios

33i: recibir lainformacion necesaria para realizar tu trabajo
S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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Leyenda:
- 33 h: aviso de cambios
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AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial recibe con suficiente antelacion la informacion de los cambios
(63.04%), que pueden afectar su futuro y lainformacién necesaria pararealizar su trabajo

(65.22%), con mayor frecuencia que el personal administrativo.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N° 14

CLARIDAD DE ROL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

CLARIDAD DE ROL

33a 33c 33d 33f
PERSONAL
SMV AV SAV-N |TOTAL SMV AV SAV-N |TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N |TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % [Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| %
Asistencial | 26 [56.52| 6 |13.04| 14 |30.44| 46 |100.0| 41 [89.13| 1 (2.17| 4 |8.70| 46 (100.0| 37 |80.43| 4 |8.70| 5 |10.87| 46 |100.0| 36 |78.26| 3 [6.52| 7 |15.22| 46 |100.0
Administrat.| 7 [46.67| 3 |20.00| 5 |33.33| 15 |100.0| 15 (1000 O | O | O | O | 15 (100.0| 14 |9333| 1 |6.67| O 0 | 15 |100.0| 13 (86.66| 2 |13.34| O 0 | 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:

33 a autonomiaen €l trabajo
33 c: objetivos claros
33 d: conocimiento de tareas
33 f: conocimiento de lo que se esperadeti
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial y administrativo en su mayoria sabe del margen de autonomia, de
objetivos claros, del conocimiento de sus tareas y de lo que se espera de ellos en su
trabgjo. Sin embargo, resalta el personal administrativo que en un 100% sabe que su
trabaj o tiene objetivos claros. Cabe resaltar que el personal administrativo en la mayoria
46.67% tiene autonomia en su trabajo, el porcentgje restante solo la tiene algunas veces,

solamente alguna vez o nunca.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N° 15

CONFLICTO DE ROL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

PERSONAL

CONFLICTO DE ROL
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9
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4
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13.33
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53.33

26.67| 3

20.00

15

100.0

20.00

26.67

8 |53.33

15
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Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:
- 33 h: trabajo no siempre aceptado

33 e compromiso con la profesion
33 g: tener que hacer tareas equivocadas
33j: tener que hacer tareas innecesarias
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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GRAFICA N° 15
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Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:
- 33 h: trabajo no siempre aceptado

33 e: compromiso con la profesion

33 g: tener que hacer tareas equivocadas

33j: tener que hacer tareas innecesarias

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial y administrativo respecto a conflicto de rol, tienen en su mayoria

(89.13% y 86.66%) mas compromiso con su profesion.

El personal asistencial mayormente (63.04%) alguna vez o nunca ha tenido que realizar
tareas innecesarias. En cambio, €l persona administrativo, con mayor frecuencia tiene
gue readlizar tareas aceptadas muchas veces equivocadas y trabajo no siempre aceptado
(53.33% y 60%) respectivamente.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N° 16

CALIDAD DE LIDERAZGO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

CALIDAD DE LIDERAZGO

36a 36b 36¢ 36d
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |Nro.|] % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro| % |Nro| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro. % |[Nro. % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| %
Asistencial 37 (8043] O 0 9 | 1957| 46 | 1000 37 |8043| 1 | 217| 8 |17.40| 46 |100.0f 35 |76.08/ 3 | 652| 8 |17.40| 46 |100.0| 35 |76.08/ 4 | 870| 7 |1522| 46 | 100.0
Administrat. 12 | 80.00f 1 |6.67| 2 |13.33| 15 |100.0( 12 (80.00f 2 |1333| 1 | 6.67| 15 |100.0( 11 |7333| 2 |1333| 2 [13.33| 15 |100.0| 11 (7333 2 |13.33| 2 |13.33| 15 | 100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyend

a

36 a oportunidad de desarrollo profesional

36 b: planifican bien el trabajo
36 c: resuelven bien los conflictos
36 d: comunicacion adecuada con |os trabajadores
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyend

a

36 a: oportunidad de desarrollo profesional

36 b: planifican bien el trabajo

36 c: resuelven bien los conflictos

36 d: comuni cacion adecuada con los trabajadores
S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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En lo que respecta a calidad de liderazgo, tanto el persona asistencial como el
administrativo aseguran en su mayoria, que siempre 0 muchas veces tienen buenas
oportunidades de desarrollo profesional y planifican bien el trabajo (80.43%) (80.00%)
respectivamente. Sin embargo el personal asistencial tiene una ligera ventgja frente asu
homalogo, en laresolucidn conveniente de los conflictos y en la adecuada comunicacion
con los trabajadores (76.08%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N°17

APOYO SOCIAL DE SUPERIORESEN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

APOYO SOCIAL DE SUPERIORES

34d 34e 34f
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % [Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 38 (8261 1 |217| 7 |1522| 46 |1000| 36 |7826| 4 |870| 6 |13.04| 46 |1000| 36 |7826| 5 |1087| 5 |[10.87| 46 |100.0
Administrat. 11 (7334 2 |1333| 2 (1333 15 (1000 11 (7334| 2 |1333| 2 (1333 15 |1000f 9 |60.00|{ 3 |20.00f 3 |20.00| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:

34 d: recepcion de ayuda del inmediato superior

34 e disposicion del inmediato superior a escuchar tus problemas

34 f: hablar con €l superior sobre tu trabajo

S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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Fuente:
Leyend

GRAFICA N° 17
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Matriz de Sistematizacién (EP).
a
34 d: recepcion de ayuda del inmediato superior
34 e: disposicién del inmediato superior a escuchar tus problemas
34 f: hablar con el superior sobre tu trabajo
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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El personal asistencial aventajaa su andlogo administrativo en la recepcién de ayuda del
inmediato superior (82.60%), en ladisponibilidad de este Gltimo a escuchar sus problemas
laborales (78.26%) y en la oportunidad de hablar con el superior sobre la manera como
Ileva su trabajo (78.26%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N°18

APOYO SOCIAL DE COMPANEROSEN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

APOYO SOCIAL DE COMPANEROS

34a 34b 34 c
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 36 |78.26| 8 |17.39| 2 |435| 46 [100.0| 34 |7391| 3 (652 | 9 |19.57| 46 (100.0| 37 |80.44| 3 |652| 6 |13.04| 46 |100.0
Administrat. 11 |73.34| 2 |13.33]| 2 |13.33| 15 |100.0f 9 (60.00| 2 |13.33| 4 |26.67| 15 |100.0| 7 |46.67| 5 |33.33| 3 |20.00| 15 [100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:

34 a ayuda de tus compafieros
34 b: disponibilidad de tus compafieros a escuchar tus problemas
34 c: hablar con tus comparieros sobre tu trabajo
S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyend

a

34 a ayuda de tus comparfieros

34 b: disponibilidad de tus compafieros a escuchar tus problemas
34 ¢: hablar con tus comparieros sobre tu trabajo

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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En relacion a apoyo socia de los comparieros, e persona asistencial recibe con mayor
frecuencia ayuda de aguellos (78.26%), inclusive éstos muestran especial disponibilidad
para escuchar sus problemas en el trabgjo (73.91%), y pueden hablar mejor con sus

comparieros respecto de como lleva su trabajo (80.44%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis
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TABLA N° 19

POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y
ADMINISTRATIVO

POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL
35a
PERSONAR SMV AV SAV-N TOTAL
N° % N° % Ne° % N° %
Asistencia 4 8.70 2 4.35 40 86.95 | 46 | 100.0
Administ. 3 20.00 1 6.67 11 73.33 | 15 | 100.0
Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda;
- 35a aidamiento laboral

S-MV: Siempre-muchas veces

AV: Algunas veces

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca

GRAFICA N° 19

POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y
ADMINISTRATIVO
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Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

Leyenda:
- 35a aisamiento laboral

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis
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En consideracion a la posibilidad de relacion social, € personal de salud mostro esta
condicion solamente alguna vez o nunca con el 86.95%, y a veces con el 4.35%. El
personal administrativo, present6 una tendencia similar, pero con frecuencias menores,

es decir, 73.33% y 6.67%, respectivamente.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




SENTIMIENTO DE GRUPO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

TABLA N°20

SENTIMIENTO DE GRUPO

35¢ 35d 3He
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % [Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 37 (8043 2 |435| 7 |1522| 46 |100.0| 37 (8043| 4 |870| 5 [10.87| 46 |100.0| 40 [86.96| 3 |6.52| 3 |6.52| 46 |100.0
Administrat. 13 |86.67| 2 |1333| O 0 15 |100.0| 10 |66.67| 2 [13.33| 3 [20.00| 15 |100.0| 10 |66.67| O 0 5 133.33| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:

35 d: ayuda entre comparieros
35 e integracion a grupo
S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca

35 c: buen ambiente entre tU y tus comparieros
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Fuente:
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a
35 c: buen ambiente entre t( y tus compafieros
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Respecto al sentimiento de grupo, € personal asistencial aventgja a su andogo
administrativo en ayuda entre comparieros (80.43%) e integracion grupa (86.96%),
excepto en la generacion de un buen ambiente entre trabajadores en el que el personal

administrativo se ven mas favorecidos (86.67%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




2.4. Compensaciones del trabajo
TABLA N° 21

INSEGURIDAD DEL FUTURO EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

INSEGURIDAD DEL FUTURO

32a 32b 32c 32d
PERSONAL

Mp-Bp +p Pp-Np TOTAL Mp-Bp +p Pp-Np TOTAL Mp-Bp +p Pp-Np | TOTAL Mp-Bp +p Pp-Np | TOTAL

Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % |Nro.| %

Asistencial | 17 |36.96| 9 |19.56| 20 |43.48| 46 [100.0| 8 |17.39| 7 |15.22| 31 |67.39| 46 (100.0| 13 |28.26| 7 |15.22| 26 [56.52| 46 |100.0| 39 |84.79| 1 [2.17| 6 |13.04| 46 |100.0

Administrat.| 2 |13.33| 6 |40.00| 7 |46.67| 15 |100.0| 3 |20.00| 3 [20.00| 9 |60.00| 15 [100.0| 2 |13.33| 1 |6.67 | 12 |80.00| 15 |100.0| 11 |73.33| 1 |6.67| 3 |20.00| 15 (100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:
- 32 a preocupacion por ladificultad de encontrar otro trabajo

32 b: otra preocupacion por cambio de tarea

32 c: preocupacion por cambio de horario

32 d: preocupacion por variacion salarial

Mp-Bp: Muy preocupado — bastante preocupado

+p: Mé&s 0 menos preocupado

Pp-Np: Poco preocupado — nada preocupado
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GRAFICA N° 21
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Leyenda:
- 32a preocupacion por ladificultad de encontrar otro trabajo
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En lo que respecta a la inseguridad laboral en ambos tipos de personal, existe relativa
predominancia del administrativo que se preocupa poco en la dificultad que es encontrar
otro trabajo en caso de paro (46.67%), en € cambio de tarea (60.00%) incluso en la
modificacion de horario en contra de su voluntad (80.00%). Sin embargo, el personal

asistencial se preocupa mas por lavariacion salarial (84.79%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




TABLA N° 22

ESTIMA EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

ESTIMA
38a 38b 38¢c 38d
PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL
Nro.| % |Nro.| % |Nro.| % ([Nro.| % |Nro.] % |Nro.] % |Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.] % |Nro.] % |Nro.] % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| %
Asistencial 24 |52.18| 8 |17.39| 14 [30.43| 46 |100.0| 32 |69.57| 9 |1956| 5 [10.87| 46 (100.0| 7 |1522| 2 | 4.35| 37 |80.43| 46 [100.0| 22 |47.83| 9 |19.56| 15 |32.61| 46 |[100.0
Administrat. 8 |53.33| 3 |20.00 4 |26.67| 15 |100.0| 10 |66.67| 2 |13.33| 3 |20.00/ 15 [100.0 1 |6.67| 2 |13.33| 12 |80.00| 15 [100.0, 9 [60.00| 2 |13.33| 4 |26.67| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda;

38 a: reconoci miento merecible

38 h: apoyo en situacion dificil

38 c: trato injusto

38 d: reconocimiento adecuado
S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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Fuente:
Leyend
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En lo referente aestima, el personal asistencial es méas favorecido con el apoyo necesario
en situaciones dificiles (69.57%) que el personal administrativo aunque por escaso
margen. Este Ultimo grupo, en cambio, ha logrado un mejor trato (80.00%) y un
reconocimiento mas adecuado (60.00%). Sin embargo, ambos tipos de personal han
conseguido con similares frecuencias un reconocimiento altamente merecible en la
mayoria de los casos (52.18%) y (53.33%).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




2.5. Dable presencia

TABLA N° 23

DOBLE PRESENCIA EN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

DOBLE PRESENCIA

03 04a 04b 04c

PERSONAL
SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL SMV AV SAV-N TOTAL SMV AV SAV-N | TOTAL
Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % ([Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| % |[Nro.| % |Nro.| % |[Nro.| %
Asistencial 36 |7826| 7 [1522| 3 | 652 | 46 [100.0| 14 |30.43| 12 |26.09| 20 |43.48| 46 [1000| 6 [13.04| 8 |17.39| 32 |69.57| 46 |100.0| 6 |13.04| 5 [10.87| 35 |76.09| 46 |100.0
Administrat. | 10 [66.66| 1 |6.67 | 4 |2667| 15 |1000| 5 [33.33| 4 [2667| 6 |40.00| 15 |1000| 4 |2667| 6 [4000| 5 |33.33| 15 [1000| 3 |20.00| 3 |2000| 9 [60.00| 15 |100.0

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).
a

Leyend

03: no desempefia tareas familiares o domésticas

04 a tareas domésticas sin hacer
04 b: pensar en las tareas domésticas durante €l trabajo
04 c: necesidad de hacer doble trabajo simultaneo

S-MV: Siempre-muchas veces.
AV: Algunas veces.
SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).

Leyenda:
- 03: no desempefia tareas familiares o domésticas

04 a: tareas domésticas sin hacer

04 b: pensar en las tareas domésticas durante €l trabajo

04 c: necesidad de hacer doble trabajo simultaneo

S-MV: Siempre-muchas veces.

AV: Algunas veces.

SAV-N: Solamente alguna vez-nunca
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En lo que respecta a la doble presencia, €l personal asistencial mayormente no cumple
con tareas domeésticas (78.26%), deja tareas de esta indole sin hacer si falta algin diaa
casa (43.48%). Por su parte e personal administrativo piensa algunas veces en las tareas
domeésticas durante el trabajo y querria estar frecuentemente en el centro Asistencial y
en la casa a la vez. Solamente alguna vez o nunca tienen necesidad de realizar doble
trabaj o simultaneo (60.00%).
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TABLA N°24-A

NIVEL DE EXPOSICION A FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES POR
DIMENSIONESY SUBDIMENSIONESEN EL PERSONAL ASISTENCIAL Y
ADMINISTRATIVO

PERSONAL/CONDICION
INDICADORES Asistencial Administrativo
Puntaje |Categoria |Puntaje|Categoria

Exigencias psicolégicas 4550 |BAJO  [43,09 [BAJO
Exigencias psicol gicas cuantitativas 60,60 |Alto 24,58 |Bgjo
Exigencias psicol dgicas cognitivas 29,16 |Medio |29,44 |Bajo
Exigencias psicol 4gi cas emocionales 23,37 |Medio (49,17 |Medio
Exigencias psicologicas de esconder emociones 68,89 |Alto 69,17 |Alto
Control sobred Trabajo 66,37 |ALTO 66,31 |ALTO
Influencia 55,71 |Medio  |55,00 |Medio
Control sobre el Tiempo de Trabajo 27,99 |Medio 39,17 |Medio
Posibilidades de Desarrollo en € Trabgo 84,37 |Alto 79,58 |Alto
Sentido del Trabajo 87,32 |Alto 80,00 |Alto
Integracion en la Empresa 76,44 |Alto 77,78 |Alto
Apoyo social en laempresay calidad deliderazgo 63,98 |ALTO (62,40 |ALTO
Previsibilidad 62,50 |Alto 61,67 |Alto
Claridad de Rol 76,49 |Alto 82,92 |Alto
Conflicto de Rol 52,45 |Alto 63,33 |Alto
Calidad de Liderazgo 74,18 |Alto 74,58 |Alto
Apoyo social de Superiores 77,90 |Alto 61,11 |Alto
Apoyo socia de Compafieros 76,08 |Alto 65,56 |Alto
Posibilidad de Relacion Socia 11,41 |Alto 21,67 |Alto
Sentimiento de grupo 80,80 |Alto 68,34 |Alto
Compensaciones 49,80 |ALTO |55,21 |ALTO
Estima 51,36 |Alto 51,67 |Alto
Inseguridad Respecto a Contrato de Trabajo 48,24 |Medio 58,75 |Alto
Doble presencia 49,80 |ALTO [49,17 |ALTO
Dobl e presencia (Subdimensi 6n) 49,80 |Alto 49,17 |Alto

Fuente: Matriz de Sistematizacion (EP).
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Segun las tablas 24 A no existe diferencia en las categorias de las dimensiones de los
factores de riesgos psicosociales entre el personal asistencial y administrativo del Centro

de Salud La Esperanza.
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TABLA N° 24-B

NIVEL DE EXPOSICION A LOSFACTORESDE RIESGO PSICOSOCIALESEN
EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO

NIVEL DE EXPOSICION / SUBDIMENSIONES

PERSONAL Alto Medio Bajo TOTAL
N° % N° % N° % N° %
Asistencial 15 75.00 5 25.00 0 0 20 | 100.0
Administrativo | 15 75.00 3 15.00 2 10.00 | 20 | 100.0

X2 1.032 p: 0.597 p > 0.05

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).

GRAFICA N° 24-B

NIVEL DE EXPOSICION A LOSFACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALESEN
EL PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO
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NIVEL DE EXPOSICION
B Asistencial B Administrativo

Fuente: Matriz de Sistematizacién (EP).
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Seglin la pruebainferencial de X? muestraun valor de p = 0.597 > a 0.05, lo que permite
inferencia que no existe diferencia estadistica significativaen el nivel de exposicion alas
factores de riesgo psicosociales entre el persona asistencial y su analogo administrativo

en referencia alas subdimensiones.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPOSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~&  DE SANTA MARIA

3.- DISCUSION

El hallazgo central del presente trabajo de investigacion esta referido a que tanto e
personal asistencial como el administrativo del Centro de Salud La Esperanza dela
ciudad de Tacna tienen mayormente una alta exposicion a los factores de riesgo
psicosociaes laborales, no existiendo diferencia estadistica significativa en el nivel

de exposicion entre ambos tipos de personal .

Al respecto Garcia Rubiano y otros (2007) informaron unacorrelacion de 0.605 y un
indice de fiabilidad de 0.84 para resistencia al cambio y de 0.79 para riesgo
psicosocia. Estos indices superan al minimo establecido de 0.50, lo cual indica un
altonivel de confiabilidad y precision en lamedidadel atributo, esto permite predecir
un alto nivel de confiabilidad en la evaluacion de las variables en otras aplicaciones.
Entre las implicaciones méas importantes del estudio estan la necesidad de extender
la investigacion a otros elementos relacionados con la supervivenciay crecimiento

de las organizacionesy la confirmacion de otro campo de accion para € psicélogo.

Gimenoay cols (2003) reportaron que | os trabajadores con alta demanda mostraron
mayor riesgo de ausencia por enfermedad laboral y aguéllos con bao control
mostraron un mayor riesgo de ausencia por accidente de trabgo. Los resultados
fueron estadisticamente significativos aln después de gustar conforme a otras
variables sociodemogréficas y condiciones de trabajo. Sin embargo, al gjustar por la
actividad econdmica y/o por €l tamafio de la empresa las diferencias no fueron

significativas.

Gil Monte (2012) informa que los cambios que han ocurrido en las Ultimas décadas
sobrelos procesos laboralesy el disefio del trabajo son de carécter sociodemografico,
econdmico, politico, y tecnolégico. Estos cambios han originado nuevos riesgos
psicosociaes en €l trabajo que afectan ala salud y la calidad de vida laboral, pues
incrementan los niveles de estrés de los trabajadores. El objetivo del estudio es
presentar este tipo de riesgos, sus consecuencias, y algunas recomendaciones para

promover la salud en el trabajo como estrategia para mejorar la salud publica de la
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poblacion. El estudio se estructura en cinco puntos en los que: (1) se presenta €
concepto de factores y riesgos psicosociales en el trabgo, (2) se describen los
principal es riesgos psicosociales |aborales emergentes, (3) se ofrecen algunos datos
sobre la prevalencia de los riesgos psicosociaes en el trabajo en Europay de sus
consecuencias, (4) se presentan algunas recomendaciones sobre promocion de la
salud en el lugar de trabajo, y (5) se describe el objetivo la Psicologia de la Salud
Ocupacional y se concluye con larecomendacion de fomentar lasalud psicosocial en
el lugar de trabajo como estrategia para mejorar la salud publica de la poblacion.

Conviene acotar, enlo que respectaal resultado fundamental de lainvestigacion que,
si bien ambos grupos de estudio registraron mayormente una alta exposicién a los
factores de riesgo psicosociales laborales, también se pudo evidenciar exposiciones
medias y bajas, pero con menores frecuencias, |0 que degja entrever que el nivel de
exposicion ato es e méas desfavorable para la salud; y, e nivel bagjo es el més

favorable.
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

El personal asistencial del Centro de Salud La Esperanza de la ciudad de Tacna presenta
mayormente una exposicion dta a los factores de riesgo psicosociales laborales,
alcanzando un porcentgje del 75.00% en las subdimensiones y del 80% en las

dimensiones.
SEGUNDA:

El personal administrativo de dicho centro exhibié similarmente una exposicion
mayormente alta a dichos factores de riesgo, con el 75.00% en las subdimensionesy con

el 80% en las dimensiones.
TERCERA:

De acuerdo ala prueba X2, no existe diferencia estadistica significativa entre el nivel de
exposicion a factores de riesgo psicosociales laborales entre el personal asistencial y el

administrativo del mencionado centro de salud.
CUARTA:

Consecuentemente, se acepta la hipotesis nula con un nivel de significacion de 0.05, en
el sentido de que € nivel de exposicion en ambos grupos de estudio es estadisticamente

similar.
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RECOMENDACIONES

1. Dadalaimportancia de esta fructifera linea investigativa, se recomienda a tesistas e
investigadores replicar la investigacion en los establecimientos asistenciales
dependientes del MINSA y ESSALUD de la Region Sur del pais, con e fin de
establecer y configurar la epidemiologia del macrodiagnodstico de la salud mental-
laboral de sus trabajadores.

2. Asimismo, se sugiere a los mencionados extender la investigacion a Sector
Educacion, estudiando el nivel de exposicién a los factores de riesgo psicosociales
laborales de |os agentes implicados en €l proceso ensefianza-aprendizaje de colegios,
institutos y universidades de la region sur del pais, involucrando prioritariamente a

|as facultades de nuestra universidad.

3. Esnecesario replicar lainvestigacion en e Sector Empresarial e Industrial de nuestra
region con el objeto de diagnosticar el nivel de exposicion de sus gerentes y

trabajadores a este tipo de factores de riesgo.

4. Con € diagnostico psicosocial-laboral obtenido de los sectores salud, educacién y
empresa, y en base aél, se recomienda elaborar un Programa de Previsiones destinado
a prevenir, interceptar y corregir factores, riesgos en si y anomalias desencadenadas
subsecuentemente a partir del desarrollo del proceso laboral efectivo, en salvaguarda

de un sistema laboral y educativo saludable y proactivo.

5. Queda claro que no solo hay que estudiar € nivel de exposicion, sino también los
riesgos como tales y los factores de riesgos psicosocial -laboral, para no solo llegar al
diagndstico de salud mental psicosomética del trabajador, sino también conocer sus
verdaderos origenes, afin de establecer unaterapéutica fundamental mente etiol 0gica,

es decir, basada en la eliminacién sistemética de las causas.
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PROPUESTA DE INTERVENCION

1. NOMBRE DE LA PROPUESTA
“Programa de intervencion sobre riesgos psicosociales laborales en Centros de Salud”
2. JUSTIFICACION

No siempre es posible evitar |a aparicion de un problema psicosocial laboral, con la
simple implantacion de un programa preventivo, por lo que es merituable un
programade intervencion, paralelo o inclusivo. Laideade la presente propuestatiene
en principio esta connotacion.

Laformula etiopatogénica del desorden psicosocial laboral, implicael entendimiento
cabal de tres componentes: el nivel de exposicion, los factoresy el riesgo. El nivel de
exposicion corresponde a grado de recepcion de los factores; losfactores, alas causas
determinantes, predisponentes y contributorios del desorden; y, €l riesgo es la
probabilidad de enfermar, asociado alas consecuencias ala enfermedad propiamente
dicha. La utilidad de la presente propuesta interviene especialmente a nivel de los
factores, eliminando su ingerencia sobre los trabajadores, sean éstos de naturaleza
organizacional, presupuestal, infraestructural, promocional, educativo, etc., y a
desaparecer los factores, desaparecen €l nivel de exposicion y los riesgos. Sin
embargo, s los factores que han venido ocurriendo, el programa acttia no solo sobre
éstos sino también, sobre el nivel de exposicion y los riesgos, eludiéndolos o

disminuyendo su ocurrencia.

La creciente frecuencia de factores psicosociales laborales en |os establecimientos de
salud, dependientes del MINSA y de ESSALUD, y de los riesgos subsecuentes
expresados en problemas de insatisfaccion laboral, hacen justificable € presente
programa de intervencion, més aln, en una eradonde la productividad y la calidad de
los tratamientos, constituyen el imperativo mayor en la organizacion empresarial del
sector salud.
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Asi pues hacen necesaria la presente propuesta, la demanda correctiva de
enfermedades |aboral es (stress laboral, acoso psicosocial, sindrome de Burnout, etc.),
la exigencia de contar con un clima laboral favorable donde haya un primado
inobjetable de relaciones interpersonal es satisfactorias y, el imperativo categoérico de

lograr una productividad de excelencia.
3. POBLACION OBJETIVO

El presente programa de intervencion esta dirigido a Directores y Gerentes del Sector
Salud, tanto del MINSA como de ESSALUD.

4. OBJETIVOSDEL PROGRAMA

4.1. Crear un climalaboral favorable.

4.2. Mejorar lasrelaciones interpersonales laborales de | os trabgjadores.

4.3. Implementar sistemas de liderazgo centrados en el respeto de la persona.
4.4. Reivindicar los derechosy atribuciones del trabajador.

4.5. Aumentar la productividad en términos cualitativos y cuantitativos.

5. ETAPASDEL PROGRAMA
5.1. Etapal: Diagnostico

Esta fase preliminar tiene como objetivo central identificar, los factores, los
riesgos y el nivel de exposicién a los factores, dicho de otro modo, la
problematica global psicosocial laboral del trabajador. Con tal objeto se apelard
a la entrevista individual, la observacién directa, y la aplicacion de un
instrumento de medicion, en este caso €l cuestionario ISTAS 21, para poder

evaluar la percepcion que tiene el trabajador de su situacion laboral.
5.2. Etapall: Analisisderesultados

Con el andlisis de resultados se determinan los riesgos psicosociales mas
frecuentes en el entorno del trabajo, asi como el grado en que éstos han afectado
a los trabajadores. Posteriormente se podria disefiar y estructurar un plan de

intervencién de acuerdo alas necesidades de |a organizacion.
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5.3. Etapalll: Disefio dela estrategia de intervencion

I dentificados | os riesgos psicosociales se procede a estudiar la metodol ogia mas
apropiada para minimizar lainfluencia de |os riesgos, actuando frontalmente en
el origen del problema, es decir, en la eliminacién del factor causal iniciador o

agravador. Con tal objeto se estipulara un plan de intervencion.
5.4. EtapalV: Intervencion

En estafase se procede a la puesta en marcha de todas las medidas establecidas
en € plan de intervencién parael control del factor de riesgo. El objetivo en este
sentido es la prevencion de los riesgos y €l desarrollo de factores que aboguen
por la seguridad y salud de los trabajadores, mediante una organizacién
saludable generada por valores positivos, tendentes a logro de un clima laboral
favorable, donde la calidad del trabajo quedaria potenciada.

Laintervencion implicaratres niveles de actuacion: Individual, organizacional y
sindical.

a. Actuacion individual

Este nivel deintervencion tendra como objetivo el desarrollo de habilidades,
recursos y competencias profesionales para hacer frente a las situaciones,

concretamente a lainternalizacion de factores de resistencia personal como:
Constituciones fisicas y mentales idéneas.
Confianza en si mismo.
Consideracion y apreciacion del propio ambiente.
Apoyo social, mediante el trabajo en equipo.

Condiciones laborales estables que brinden seguridad y derechos
laborales.
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Margen de maniobra personal, para apelar a diferentes alternativas

profesionales y laborales que le permitan organizar mejor su trabgo.
Capacidad pararesolver problemas.

Capacidad para orientarse socialmente, en base al fortalecimiento de las
relaciones sociales, laboralesy sindicales, lo cual aumentaralacapacidad
deresistencia del trabajador.

b. Actuacioén organizacional

Esta implicara un conjunto de acciones en lo que concierne a prevencion

organizacional y intervencion organizacional.

b.1. Prevencién organizacional

Las medidas en este sentido se refieren a
Crear una cultura de respeto y atencion alos recursos humanos.
Establecer un sistema directivo respetuoso y atento en las formas.
Adecuar las competencias del trabajador con las exigencias |aborales.

Generar y promover un sistema de comunicacion organizacional eficaz

y flexible.

Asumir una gestioén eficaz de la organizacion.

Establecer |os procedimientos para la expresion de quejas.
b.2. Intervencion organizacional
Esta comprende:

Laintervencion en la estructuracion de tareas.

Laintervencion en la organizacion del trabajo.
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La intervencion en la comunicacion.
b.2.1. Intervencién en la estructuracion de tareas
Implica:

Enriquecimiento del trabajo, mediante la gecucion de técnicas que

permitan versatilidad, autonomia, realimentacion, etc.

Trabajo en equipo parafortalecer vincul os, coordinacién, comunicacion,

confianza'y compromiso.
b.2.2. Intervencion en la or ganizacion del trabajo
Esta comprende:
Diaogo entre direccion y trabajadores.
Estilo directivos proactivos y motivantes.
Generacién de estructuras organi zativas no jerarquicas 0 sociotécnicas.
Interaccion participativa.
b.2.3. Intervencion en la mejora de la comunicacion
Esta propende a
La eliminacion de comunicaciones conflictivas.
La confianza interpersonal.
La potenciacion del entendimiento mutuo.

La integracién mediante una comunicacién horizontal entre trabajadores

y gerencia.
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c. Actuacion sindical
Esta comprendera:
La comunicacién a Servicio de Prevencion de la empresa:
La comunicacién a Comité de Seguridad y Salud en el Trabgjo.
La conciliacion.
Ejercicio de los tribunales en caso de denuncias legales.
5.5. Etapa V: Evaluacion deresultados

Finalizada la etapa de intervencion se debe proceder a realizar una evaluacion
mediante la utilizacion del instrumento de evaluacion de riesgos psicosociaes
laborales (Cuestionario ISTAS 21) con el objetivo de medir y cuantificar de
nuevo la presencia o ausencia del factor de riesgo y la eficacia del programa

implantado.
5.6. Etapa VI: Seguimientoy control
Esta etapa se efectlia a dos tiempos:

Uno mediante controles periddicos donde se establece la eliminacion o

reduccion del factor de riesgo.

Otro al término del programa de intervencion en el cual se identifica el

cumplimiento del mismo, a través de medidas de control.
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6. CRONOGRAMA DE TRABAJO

TIEMPO 2015

TAREA Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Set | Oct | Nov | Dic

Diagnoéstico X

Andlisis de resultados X

Disefio de la estrategia X

Intervencion X X X X

Evaluacion de resultados X X

Seguimiento y control X

7. RECURSOS
7.1. Recur sos humanos

- Investigador  : M.C. Larry Rosado Pacheco
- Colaboradores : Directores de Centros de Salud

7.2. Recursosfisicos
Infraestructura de centros de salud del MINSA y de ESSALUD, Arequipa.
7.3. Recursos econémicos

El presupuesto para efectuar las etapas del programa, serd basicamente
autofinanciado.
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|. PREAMBULO

El medio laboral ha evolucionado en los Ultimos lustros, y ha degjado atras la
organizacion tradicional caracterizada por las tareas operativas, l0os trabajos en
linea, la toma de decision centralizada, etc., ya que la competencia del mercado
actual requiere empresas organizadas, dinamicas y con altos estandares de calidad
gue puedan adaptarse facilmente a un entorno cambiante y exigente.

Actualmente, por larelevancia de lainformacion en los procesos de produccion, se
precisa un esfuerzo mental en tareas que tradicionalmente requerian fuerza
muscular. El ritmo de trabajo ha ido incrementandose, porque que con un menor
nimero de trabajadores se tiene que alcanzar mejores resultados. Un factor
determinante en la evolucidén socio-econdmica de nuestra sociedad, y de la
competitividad empresarial ha sido lainnovacion tecnol 6gica.

Asi, hoy en dialas condiciones laborales pueden exigir atos niveles de atencion y
concentracion, elevada responsabilidad, sobrecarga de trabgo, largos o
desordenados horariosy turnos; ademas |a creciente participacién de las mujeresen
la empresa, e aumento de padres y madres trabgjadoras y de familias
monoparentales, hacen que | os riesgos psicosocialesy sus repercusiones sanitarias,
sociales y econdmicas sean una realidad en el mundo laboral de hoy. Todo esto
puede deteriorar el clima labora y afectar a bienestar fisico y psicoldgico del
trabajador.

La salud laboral centra su estudio en la identificacidn, control y prevencion de las
enfermedades causas y/o relacionadas con las condiciones de trabgjo. Sobre labase
del modelo biopsicosocial de la enfermedad, de salud laboral se centra en la
interaccion entre el trabajador, el puesto de trabajo y €l entorno.!

En mi trabajo como médico serumista pude observar que los trabajadores de salud
estan mas expuestos a diversos factores de riesgos como: exigencias psicol dgicas,
no muy buenas posibilidades de desarrollo en el trabgjo, la falta de apoyo por parte
del Ministerio de Salud y la doble presencia, que la poblacién general. Asimismo
pude constatar en el personal asistencia algunos cambios comportamentales. mal
humor, falta de motivacion e identificacion con su labor, vinculados quizés a la
exposicién de dichos factores de riesgos.

1 ZURRO, Martin; CANO PEREZ J.F. Atencién primaria. Pag. 462
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II.  PLANTEAMIENTO TEORICO

1. PROBLEMA:

1.1. Enunciado del problema:

NIVEL DE EXPOSICION A FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES
LABORALES EN PERSONAL ASISTENCIAL Y ADMINISTRATIVO
DEL CENTRO DE SALUD LA ESPERANZA. TACNA, 2014.

1.2. Descripcion del Problema:
a Area del conocimiento
- Areageneral : Ciencias de la Salud
- Areaespecifica  : Medicina
- Especialidad : Salud Ocupacional
- Linea : Saluden e Trabgo
b. Operacionalizacion de las variables
Variable (I::z:;f(l:mcmn Indicador es Subindicador es de primer orden Subindicadores
eptual
de segundo
orden
Toda  condicién | 1. Exigencias - Exigencias psicol6gicas cuantitativas
que experimenta el psicol 6gicas - Exigencias psicol 6gicas cognitivas
_ trabajador,  que - Exigencias psicoldgicas emocionales
Nivel de genera  diversos - Exigencias psicolégicas de
exposiciona | grados de estrés y esconder emociones
factoresde | tension, debido & [ Control sobred | - Influencia
_nesgo o taltas demandas del | {rangjo . Control sobre el Tiempo de Trabgjo | * Alt0
psicosociadles | trabgo - en . Posibilidades de Desarrollo en el _
laborales combinacién conla Trabgjo - Medio
escasez de recursos . .
- Sentido del Trabajo .
paraafrontarias. - Integracién en la Empresa - Bajo
. Apoyo socia y - Previsibilidad
calidad de - Claridad de Rol
liderazgo - Conflicto de Rol
- Calidad de Liderazgo
- Apoyo social de Superiores
- Apoyo socia de Comparieros
- Posibilidad de Relacion Social
- Sentimiento de grupo
. Compensaciones | - Estima
del trabajo - Inseguridad Respecto al Contrato de
Trabajo
. Doble presencia | - Doble presencia
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C. I nterr ogantes basicas

c.l. ¢Cul es el nivel de exposicion a factores de riesgo
psicosociaes laborales en el persona asistencial del
Centro de Salud La Esperanza?

c.2. ¢Cud es el nivel de exposicion a factores de riesgo
psicosociaes laborales en el persona administrativo
del Centro de Salud La Esperanza?

c.3. ¢Cul es la diferencia en e nivel de exposicion a
factores de riesgo psicosociales laborales entre €
personal asistencial y administrativo del Centro de
Salud La Esperanza?

d. Tipo de investigacion

La presente investigacin es de tipo observacional, transversal

y de campo.
e. Nivel deinvestigacion
Es unainvestigacion de nivel descriptivo — comparativo.
1.3.  Justificacion del Problema

El presente estudio es novedoso para nuestro medio a pesar que existen
antecedentes investigativos referidos a riesgos, a bioseguridad, mas no
alaidentificacion de factores psicosociales en los centros de salud de
la Region Sur del Perq.

La investigacion tiene relevancia cientifica, ya que en el Perd recién
en estos afios se viene manejando lasalud ocupacional, siendo ésta aun
novedosay mas aln en laidentificacion de riesgos psicosocialesen los
centros hospitalarios del estado. Tiene relevancia préctica, ya que nos

ofrece otra vision en cuanto a la prevencion y promocion en salud en
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el trabgjo, visto que al conocer los riegos laborales, es posible disefiar
protocolos de intervencion primaria y también secundaria, para asi
evitar el dafio fisico y mental de los trabajadores sometidos a estos
factores de riesgos en estudio. Tiene relevancia social, ya que los
factores de riesgos psicosociales laborales determinan y provocan la
aparicion de enfermedades: estrés laboral, violencia, acoso sexual,
sindrome de Burnout, que evitan el quehacer social de una persona o
poblacion dentro de su mismo trabajo, hogar.

En el Perd, no se tiene conocimientos genuinos y verdaderos sobre el
estado de salud producto de ciertos factores psicosocialesalos que esta
expuesto € trabgjador. No existen parametros que permitan la
cuantificacion de factores de riesgo a los que esta expuesto todo
trabgjador. Debido a €ello, es que no hay leyes, ni mucho menos

estédndares de magnitud de los riesgos.

La investigacion aportara informacion fiable sobre la existenciay la

magnitud de |los riesgos, clave para desarrollar la actividad preventiva.

El estudio es contemporaneo debido a que los riesgos psicosociales
ocupacionales, si bien es cierto siempre han existido, la intensidad de
éstos se viene incrementando en estos Ultimos afos debido a la ata
exigencia laboral, que €l poco persona de trabgo que tiene que

cumplir objetivos bajo ciertas normas de calidad.
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2. MARCO CONCEPTUAL
2.1. FACTORESDE RIESGO PSICOSOCIALES

Existen en el trabajo factores de riesgo que son susceptibles de ocasionar trastornos que,
sin ser de naturaleza fisica pueden causar dafio a la salud del trabajador. Pueden llegar a
materializarse en dolencias o lesiones de tipo somético o psicosomaético, pero sin llegar
a este extremo, son perjudiciales para la salud en su vertiente psiquica y social de los
trabajadores.

Asi, hoy en dia las condiciones laborales pueden exigir atos niveles de atencion y
concentracion, elevada responsabilidad, sobrecarga de trabagjo, largos o desordenes
horarios y turnos, ademas la creciente participacion de las mujeres en la empresa, €l
aumento de padres y madres trabajadoras y de familias monoparentales, hacen que los
riesgos psicosociales y sus repercusiones sanitarias, sociales y econémicas sean una
realidad en el mundo laboral de hoy?. Todo esto puede deteriorar el climalaboral y afectar
el bienestar fisico y psicoldgico del trabajador.

En los dltimos afios, |os factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo han ido
adquiriendo cada vez mas relevancia por las evidencias encontradas en la relacién entre
los riesgos psicosociales en el trabgjo y el incremento de procesos morbidos en los
trabagjadores®; por lo tanto, los factores de riesgo psicosociales en €l trabajo deben

eliminarse o evitarse enlo posible, para contribuir amantener la salud de | os trabajadores.

Los riesgos psicosociales laborales no son autbnomos sino que tienen sus antecedentes
en los factores psicosociales de riesgo. El acoso laboral, el acoso sexual o la violencia

general tienen sus antecedentes en los factores psicosociales de riesgo o estrés.*

Los factores de riesgo psicosociales en €l trabajo hacen referencia a las condiciones que

Se encuentran presentes en una situacién laboral y que estan directamente relacionadas

2 SANCHEZ-Anguita MUNOZ, A. (2006). Salud Laboral. Autoeficacia, ansiedad y satisfaccion. Pag. 9.
SVILLALOBOS, G.H. (2004). Vigilancia Epidemiol 6gica de los Factores Psicosociales. P4g. 6, 14, 197-
201.

* MORENO-JI MENEZ, B.; RODRi(;UEZ-M UNOZ, A.; MORANTE, M.E.; GARROSA, E.;
RODRIGUEZ-CARVAJAL, R. Y DIAZ-GRACIA, L. (2008). Evaluacion del acoso psicolégico en el
trabajo: desarrolloy estudio exploratorio de una escala de medida. Pégs. 7, 2, 335-344.
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con las condiciones ambientales (agentes fisicos, quimicos y bioldgicos), con la
organizacion, con los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los
trabajadores, con el contenido del trabajo y con larealizacidn de lastareas, y que pueden
afectar através de mecanismos psicol6gicosy fisiol 6gicos, tanto ala salud del trabajador

como al desempefio de su labor®.

También se han definido los factores de riesgo psicosocia en el trabajo como aquellos
aspectos de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo, asi como de su contexto
socia y ambiental, que tienen la potencialidad de causar dafios fisicos, psiquicos o
sociales’.

Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984), los factores de riesgo psicosocial en el trabajo
abarcan las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas de las
condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabagjadores, la organizacion, las
caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidadesy su situacion personal fueradel
trabajo.

2.1.1 Taxonomia de los factores de riesgo psicosociales en € trabajo
a. Factoresrelacionados con €l entorno del trabajo
a.1. Condiciones ambientales

Como factores del medio labora tenemos que incluir, por un lado, las condiciones
ambientales que son fundamentalmente |os agentes fisicos (ambiente luminico -nivel de
iluminacion, deslumbramientos, equilibrio de las luminancias-, ambiente
termohigrométrico -temperatura, humedad-, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.), los
agentes quimicos (humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes
biol 6gicos (hongos, virus, bacterias y endoparasitos) que rodean al trabajador en su lugar
de trabgjo, y que pueden generar insatisfaccion, disconfort y afectar a la salud del
trabajador.

5 INSHT (20014). Introduccién a la prevencion de riesgos laborales de origen psicosocial. Pag. 23.
6 Cox, T. y cals. (2003). A risk management approach to the prevention of work stress. Pag. 23.
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Lailuminacién del lugar de trabajo debe adecuarse alatarea que realiza el trabgjador. La
iluminacion inadecuada (reflejos, deficiente 0 excesivailuminacion) puede hacer latarea
mas dificil y dar como resultado un desempefio menor, un bajo rendimiento y frustracion

y, por tanto, influirden lasalud y el bienestar psicol égico.

El ruido ambiental debe permitir la concentracion, la atencién y la comunicacion de los
trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aisar a los trabajadores, incrementar
el nimero de falos y de accidentalidad, dificultar la comunicacién, enmascarar otras
sefiaes auditivas del entorno e incidir negativamente en € nivel de satisfacciény en la
productividad. Ademas interfiere en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad,
dificultad de concentracién y baja latoleranciaalafrustracion. El ruido en situaciones en
gue es esperado genera menos molestias aunque sea excesivo, que en aquellas ocasiones
en que se produce repentinamente y de forma inesperada, porque entonces obliga al

trabajador a adaptarse mas rpidamente al cambio.”

Latemperaturaen el lugar de trabajo se debe adecuar ala actividad laboral del trabajador,
ya que influye en €l bienestar y el confort del trabajador. El exceso de calor puede
producir somnolencia, o que afecta negativamente a los trabgos que requieren
discriminacionesfinas o decisiones criticas, las bajas temperaturas disminuyen ladestreza
manual de los trabajadores, o que conlleva a deterioro de la calidad del trabgjo y a

aumentar |a probabilidad de incidentes o accidentes®.
a.2. Disefio del puesto detrabajo

Con € disefio del puesto de trabajo se pretende conseguir la adaptacion ergondmica de
las medidas geométricas del puesto de trabajo a las caracteristicas corporales del
trabajador, ya que una correcta ubicacion de los Utiles de trabajo evita no solo trastornos

muscul oesquel éticos, sino también estrés y fatiga.

Pero quiz& lo més relevante desde el punto de vista psicosocial sea la configuracion
espacia de los lugares de trabajo, que en los Ultimos afios ha ido cambiando desde una

configuracién cerrada, con puestos de trabajo individuales, hacia una configuracion

7INSHT, Ob. cit. P4g. 24.
8 |dem.
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abierta en la que | os trabajadores no estan completamente aislados unos de otros, aunque
puede haber mamparas y separaciones entre ellos. La frecuente transformacion de las
primeras a las segundas esta basada en la asuncién de que las configuraciones abiertas
favorecen la comunicacién, la productividad y la satisfaccion, y permiten una mayor
flexibilidad, pero aunque sean adecuados | osfactores ergonémicosrelativosa mobiliario,
al ambiente luminico y al ambiente térmico, en la configuracion abierta es deficitaria la

adecuacion a aspectos relativos al espacio y a ruido en el trabgjo.

Ademéslafaltadeintimidad e independenciaen laconfiguracion abierta parece aumentar
la agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los trabajadores, produciéndose un
nuimero menor de contactos sociales y reduciéndose la comunicacion interpersonal. Los
sentimientos de satisfaccidn con las situaci ones socia es son menores cuando la densidad
es percibida como excesivamente elevada, por 1o que en el lugar de trabajo es esperable
gue haya falta de cooperacion, aumento de la competitividad y hostilidad, retraimiento,
valoracion negativa de los demés, patrones de comunicacion distorsionados o aparicién

de conflictos®.
b. Factoresrelacionados con la or ganizacion y gestion del trabajo
b.1. Pausasy descansos

Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion del tiempo de
trabajo y de los periodos de pausas y descansos pueden incidir positiva o negativamente
en el desempefio de la actividad del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en

é, enlaingtitucion y en su entorno.

La jornada de trabgjo excesiva produce fatiga fisica (imposibilidad de mantener un
esfuerzo fisico) y fatigamental (falta de atencion, presencia desagradabl e de asociaciones
o recuerdos que distraen al individuo, dificultad para concentrarse y, en general, falta de
rendimiento

La fatiga norma es completamente recuperable a través del descanso. Por eso es

conveniente que durante lajornada laboral se realicen pausas cortasy alguna pausa larga

9 RAMOS, J,; Peir6, J.M.; Ripoall, P. (2002). Condiciones de trabajo y clima laboral. En JM. Peir6 y F.
Prieto (Eds.), Tratado de Psicologia del Trabajo. Pag. 45.
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gue permitan la ruptura de la actividad laboral, ya que un prolongado esfuerzo fisico o
mental provoca un cambio en € organismo que tiene como resultado el declive en €

rendimiento y la fatiga'®.

Es necesario conocer el horario de trabajo, la duracién de lajornada laboral, las pausas y
descansos, asi como € tipo de trabgjo, € contenido y la carga para evaluar la relacién
fatiga-descanso. Asi |os aspectos de cuando hay que descansar, nimero y duracion de las
pausas, etc., deben contemplarse simultdneamente, y para su establecimiento hay valorar
las curvas de fatiga y recuperacion, ya que una jornada con una duracion idéneay con
pausas adecuadas conduce a la disminucion del nimero de accidentes, al aumento de la

productividad, alarecuperacion delafatigay al bienestar fisico y psicol gico'™.
b.2. Horariodetrabajo

En muchas empresas se haido fijando un periodo laboral de horario fijo, en el cual todos
los trabajadores tienen que estar presentes; y otro horario flexible, es decir, €l tiempo de
inicioy final delajornada, que puede ser decidido libremente por los trabajadores. Estos
margenes de flexibilidad horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de
organizacién que tengala empresa. El horario flexible favorece la conciliacion de lavida
familiar y laboral y ofrece al trabajador cierto grado de autonomiatemporal en el trabgjo,
lo que contribuye a la satisfaccion laboral.

Ademés se ha afirmado que | os trabajadores que tienen y perciben més flexibilidad en sus
empresas, tanto de horarios como de lugar de trabajo, Ilevan una vida méas saludable que

aquellos que tienen horarios de trabajo mas rigidos*.
b.3. Trabajoaturnosy nocturno

El trabgjo a turnos exige mantener al trabgjador activo en momentos en que necesita
descanso, y a la inversa. Ademas, le colocan fuera de las pautas de la vida familiar y
social. Todo ello provoca un triple desgjuste entre el tiempo de trabagjo, e tiempo

biolégico y el tiempo familiar y social.

10 INSHT (2002). La carga mental de trabajo. Pag. 45.

11 INSHT. Ob. cit. Pag. 25.

2 GRZYWACZ, J.G.; CASEY, P.R. Y JONES, F.A. (2007). The Effects of Workplace Flexibility on
Health Behaviors: A Cross-Sectional and Longitudinal Analysis. Pag. 56.
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El organismo humano tiene unos ritmos bioldgicos, es decir, que las funciones
fisiol6gicas siguen unas repeticiones ciclicas y regulares. Estos ritmos suelen clasificarse
en ultradianos (ciclo superior a 24 horas), circadianos o nictamerales (ciclo de 24 horas)

einfradianos (ciclo inferior a 24 horas).

El ritmo circadiano es de los més afectados y, por tanto, el mas estudiado con respecto a
trabajo aturnos y nocturno, ya que se ve influenciado por factores externos como son la

luz y los horarios que impone la sociedad.

Estos ritmos biol 6gicos coinciden con los estados de vigilia'y suefio, siendo la mayoria

de ellos més activos durante el dia que durante la noche.

Existen varios tipos de trastornos circadianos: fase de suefio atrasada (demoraen €l inicio
del suefio y despertar tardio), cambio de huso o zona horaria o jet lag (debido a un largo

vigje) y por cambio de turno en el trabgo.
b.4. Funcionesy tareas

Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen referencia a contenido y a
significado que el trabajo tiene para el trabajador que lo g ecuta. Un puesto de trabajo con
contenido es aquel gue esta dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite a

trabajador sentir que su trabajo sirve para algo.

Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita tener sus
Gtiles de trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber como hacerlo y que lo que
hace tiene un valor significativo, que en algo esta contribuyendo ala sociedad y que sele

reconozca por €llo.

Algunos trabgjadores se sienten comodos al realizar funciones y tareas sencillas y
rutinarias, mientras que otros prefieren llevar a cabo funcionesy tareas méas complejasy
enriquecedoras. De manera que las caracteristicas objetivas de las funciones y tareas son
en si mismas insuficientes para explicar la satisfaccion y el estrés en €l trabgjo. De ahi,
gue cuando las funciones y tareas se adaptan a las expectativas y a la capacidad del

trabagjador, contribuye a bienestar psicoldgico y supone un elemento motivador?s,

13 INSHT (2006a). Psicosociologia del Trabajo. Pég. 34.
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mientras que si no se adecuan pueden llegar a ser una fuente de insatisfaccién laboral,

estrésy fatiga.
b.5. Ritmo de trabajo

El ritmo de trabgjo trata del tiempo requerido paralarealizacion del trabajo y puede estar
determinado por los plazos gjustados, por la exigencia de rapidez en las tareas, por la
recuperacion de retrasos, por la velocidad automética de una maguina, por la
competitividad entre comparieros, por las normas de produccion, por la cantidad de
trabajo a realizar, por el control jerarquico directo con presiones de tiempo, etc. En los
trabajos en cadena, e ritmo esta definido por la necesidad del trabajador de seguir una
cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabagjo es problemético porque elimina
totalmente la posibilidad de autorregulacién del trabajador, ya que hace trabajar a todos
de la misma manera y a mismo ritmo, y debido a las diferencias individuales, las
posibilidades de adaptacion a este sistema de trabgjo son dispares. Para los trabgjos
considerados como no repetitivos, € ritmo resulta de la exigencia de lograr un cierto

rendimiento en un periodo de tiempo dado.

Pero ademas, hay que tener en cuenta que el tiempo que se requiere pararealizar unatarea
varia segun las condiciones y capacidad del trabajador y también para un mismo

trabajador, segin su estado de fatiga, etc.
b.6. Monotonia

En los puestos de trabajo en que las tareas son monotonas, rutinarias y repetitivas, el
trabajador no tiene ningun tipo de iniciativa 'y disminuye su libertad. Ademas el trabajo
fragmentado provoca que el trabajador desconozcael lugar que ocupa su tarea dentro del

proceso productivo.

El trabajo monétono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante genera
insatisfaccion laboral y problemas de salud, por 1o que para que un trabajo sea adecuado

debe reducirse el volumen de las tareas rutinarias, monétonas y repetitivas 'y € trabajo
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debe ser variado y tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones; ademas esto

favorece organizar mejor la carga de trabajo'.
b.7. Autonomia

Laautonomiaes el grado en que el trabajador puede planificar su trabajo y determinar 1os
procedimientos para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomia € trabagjador que influye
sobre el método de trabajo, el ritmo, las secuencias de las operacionesy el control de los
resultados, ya que el trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabgo,
regulando su ritmo, determinando el orden y laformade realizar las tareas.

Se considera que a més autonomia y responsabilidad en el trabgjo mayor es la
probabilidad de que el trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya que €
control viene dado por el grado de iniciativa, autonomia y responsabilidad. Se ha
observado unarelacion positiva entre el grado de control que el trabajador tiene sobre su
propio trabagjo y la satisfaccion laboral. Pero, tanto la falta de control como el excesivo
control pueden producir secuelas psiquicasy somaticas negativas. El trabajador tiene que
tener la posibilidad de tomar decisiones con respecto alastareas que realizay ha de tener
autonomia tanto para poder modificar el orden de las distintas operaciones y variar de
tarea, como para decidir el tiempo gque dedica a cada una de €ellas, ya que constituye un
factor de satisfaccion. En el caso contrario, se puede llegar a una total dependencia
tecnologica, alaeliminacién total de lainiciativa e incluso a unainvasion de laintimidad

del trabajador, cuando €l control por el sistema se hace exhaustivo®®.
b.8. Carga mental

Aungue no existe una definicion unanimemente aceptada de carga mental, si se podria
decir que es el resultado concreto de lainteraccion entre un trabajador especifico y una o
varias tareas especificas. De modo que una misma tarea puede resultar mas dificil para

unos trabajadores que para otros?®.

4 INSHT. Ob. cit. Pag. 56.

15 | dem.

6 GONZALEZ RODRIGUEZ; V.M. y GONZALEZ CORREALES, R. (Coordinadores) (2004). El
mobbing. Aspectos conceptuales y cuestiones practicas para €l médico de familia sobre las conductas de
acoso psicolégico en el trabajo. Pag. 67.
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La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o intelectuales a
los que se ve sometido el trabgjador a lo largo de su jornada laboral, es el nivel de
actividad mental o de esfuerzo intelectual necesario para desarrollar el trabajo’’. Cuando
las exigencias cognitivas no se adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se
realiza un uso excesivo en tiempo y/o intensidad de funciones cognitivas, aparece lafatiga

mental.

La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, puede ocasionar malestar
emocional, hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y atencion y concentracion
deficitaria, ya que la falta de estimulacion es tan perjudicial como el exceso, aunque

resulte paraddjico, un poco de tension produce un efecto estimulante y es beneficiosal®.

La sobrecarga laboral tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el incremento de
la ansiedad y la disminucién de la satisfaccion laboral®, |a baja autoestima, los niveles
altos de colesterol, |la tasa cardiaca elevada y la fatiga; a veces conduce a infarto o la
hemorragia cerebral, como ocurre en Japon, con el fenémeno Ilamado karoshi de "karo"

exceso de cansancio y "shi" muerte.
b.9. Formacién

Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un nivel de formacion
previo, y con frecuencia un tiempo de aprendizaje en € puesto de trabago. Esta
consideracién llevaaparejado que cuanto mayor esel nivel de cualificacion exigido, tanto
mas rico suele ser el contenido de trabajo arealizar y, en consecuencia, son mayores las
posibilidades del trabajador de realizar un trabajo satisfactorio y enriquecedor?.

Tanto el trabajador que desempefia un puesto de trabajo por debajo o por encima de su

nivel de formacién puede sentir insatisfaccion laboral.

7 INSHT. Ob. cit. Pag. 23.
18 |NSHT(a) Ob. cit. PAg. 36.
19 | dem.

20 INSHT (@) Ob. cit. Pag. 38.
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b.10. Responsabilidad

La descompensacion entre la responsabilidad sobre los posibles errores y el nivel de
control del trabajo puede determinar la aparicion de diversas alteraciones en el trabajador
S éste no se encuentra suficientemente cualificado pararealizarla. Para que el trabajo sea
satisfactorio €l nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad
el mismoy alos recursos disponibles. Ademéas s el puesto detrabajo o el nivel jerarquico
que ocupa €l trabajador esta por debajo de su cualificacion y de su capacidad conduce a
la insatisfaccion y a la desmotivacion, y si € puesto de trabajo esta por encima de su

capacidad genera estrés.
b.11. Desempefio derol

El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas y demandas sobre las

conductas que se esperan de |a persona que ocupa una determinada posicion.

De modo que €l rol de cada trabajador es el patron de comportamiento que se espera de
quién desempefia un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir,
es el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral, tanto por

parte de é mismo, como de |os demés.

Sobrecargaderoal

En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que demandan un elevado nimero
de horas de trabgo, cas no hay horario laboral, en ocasiones con una gran
responsabilidad (directivos, etc.); ademas en otros casos las dificultades econdmicas
hacen que el trabajador sea pluriempleado, también se dala doble jornadalaboral de
las mujeres trabajadoras, ya que trabajan en laempresay en la casa. Esta acumulacion
de deberes y demandas por el desempefio de uno o varios roles, tanto cuantitativa
como cualitativa, de denomina sobrecarga de rol. Todos estos trabajadores tienen

dificultad para conciliar lavidalaboral y familiar.
Ambigliedad derol

El trabajador con ambigliedad de rol vive en laincertidumbre, no sabe qué se espera
de él, es decir, no tiene configurado con claridad cudl es su rol en la empresa. La
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ambigledad de rol se refiere a la situacion gque vive el trabgjador cuando no tiene
suficientes puntos de anclaj e para desempefiar su labor o bien éstos no son adecuados.
Se genera cuando no estan claramente definidas las tareas o hay falta de definicidn
por informacion incompleta, poco concisay muy cambiante sobre los objetivos del
trabajo, las responsabilidades, la comunicacion y las relaciones, la autoridad y los

procedimientos.
Conflictoderol

Se produce cuando hay demandas o exigencias en €l trabajo, que son entre si
incongruentes o incompatibles para realizar €l trabajo, por expectativas divergentes
dentro de la propia organizacion, por incompatibilidad temporal, por conflictos con €l
propio sistema de valores y creencias o0 por conflicto entre los distintos roles

individuales.

El conflicto y laambigliedad de rol tienen consecuencias negativas para el trabajador
como depresion, ansiedad, baja autoestima e insatisfaccion laboral y para empresa
como la reduccién del rendimiento, el absentismo laboral y la excesiva rotacion de
puestos.

b.12. Comunicacion en el trabajo

La organizacién debe propiciar tanto la comunicacion formal como la comunicacion
informal entre los trabajadores en la actividad laboral. En e medio laboral la
comunicacion abarca desde las 6rdenes dadas por los directivos directamente hasta las

expresiones casual es entre |0os comparieros.
Comunicacién formal

La comunicacion formal es la que sirve para orientar |os comportamientos hacia los
principios, las normas y las metas de la organizacion. Puede establecerse en
comunicacion vertical ascendente (permite conocer 1os puntos de vistay canalizar las
iniciativas de lostrabajadores), vertical descendente (facilitael establecimiento delos

objetivosy lasdirectricesde laorganizacion) y horizontal (facilitael apoyo emocional
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entre los trabajadores y hace posible la coordinacién de actividades y laresolucién de

conflictos).

La comunicacién en el lugar de trabajo debe ser activay transparente, y los mensagjes
gue se transmitan tienen que ser claros, comprensibles y accesibles a los diferentes

grados de instruccion y madurez de los trabajadores alos van dirigidos.
Comunicacion informal

La comunicacién informal esla que favorece el desarrollo de la actividad profesional
a través de los contactos entre compafieros, y sirve de apoyo socioafectivo y de

valvula de escape a quejas interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.
b.13. Estilo de mando

El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en las relaciones entre los
trabajadores y entre éstos y los jefes, porque las actitudes del superior o jefe repercuten

directa o indirectamente en los trabajadores bajo su mando y en el clima laboral.

Los distintos estilos de direccién o del gercicio del mando, suelen extraerse de la
combinacién de algunos de los cuatro principales patrones o modelos: € autoritario o

autocrético, el paternalista, el pasivo o "laissez faire" y el democratico o participativo.
Estilo autoritario o autocr atico

El directivo tiende a concentrar en é mismo todas sus decisiones, dando poca o
ninguna participacion a sus subordinados. El control lo realiza con tendencia a
soslayar los resultados del trabajo. Limitalainformacion alos subordinados sobre los
problemas de la organizacion, lo cua implica una pobre comunicacién en los
diferentes niveles de direccién. Las opiniones de los subordinados no se atienden y se
escuchan solo formalmente, 1o que no favorece lainiciativa creadora. Por tanto, este

estilo de mando no admite la autocriticay no desarrolla la creatividad.
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Estilo paternalista

El que gjerce con este estilo de mando opta por la sobreprotecciéon y no promueve el
liderazgo, tampoco valora lainiciativa giena y tiende a crear y mantener individuos
infantiles, indecisos e inseguros. Todos los subordinados deben recurrir a jefe para

solucionar sus problemas.

El estilo paternalista esta basado en la suposicion de que la empresa se justifica s
permite el desarrollo personal de los trabgjadores, de este modo prevalecen los
intereses personal es sobre las demandas de la organizacion. El jefe paternalistaintenta
eliminar los conflictos y emplea métodos de control generalesy suaves, pero al igual

que el autoritario no deja via a la participacion.
Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer)

Este estilo de mando representa un escaso control del jefe en e trabgo de los
subordinados y lo efectlia a distancia. El jefe da instrucciones en forma de consgjos,
no dirige, no da consignas, se inhibe en situaciones conflictivas y deja que los

subordinados se autocontrolen.
Estilo democrético o participativo

El que gerce con este estilo, en general, escucha y valora las opiniones de sus
subordinados, favoreciendo las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto
sentido de la criticay la autocritica.

El estilo democrético es el més adecuado para dirigir cualquier organizacion laboral,
porque favorece la participacion de los trabajadores; asi como la colaboracién y el
compafierismo, y contribuye a la aparicion de una verdadera conciencia de equipo.

b.14. Participacién en la toma de decisiones

Lafalta de participacion de los trabajadores en latoma de decisiones y en la organizacion

del trabajo es un factor causante de insatisfaccion laboral.
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Por tanto, es conveniente contemplar tanto si los medios de participacion (buzones,
reuniones, delegados, etc.), como la participacion en la politica de i ncentivos/motivacion
(prestaciones sociales, ayudas, plan de pension, cheque de comida, seguro meédico,
premios, etc.) en la politica de personal, en las negociaciones colectivas (despidos,
contrataciones, rotacion de plantilla, etc.), en la planificacion, organizacion y gestion del

trabajo y en los procedimientos y métodos de trabagjo.
b.15. Relacionesinter personalesen el trabajo

L as personastienen, entre otras, lanecesidad de rel acionarse socialmente, 1o que esfuente
de motivacién del comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo
(con los superiores, con los subordinados, con los comparieros y con los usuarios o
clientes) y grupal es (equipos de trabajo, de departamento, de area, etc.) generalmente son
valoradas positivamente, pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo

psicosocial.

Aunque se tiende a pensar que una buena relacion interpersonal en el trabajo es aquella
en la que no hay discrepancias entre los trabajadores, |o [6gico es que como en otros
contextos de las relaciones humanas haya divergencias entre |os comparieros y entre los
subordinadosy losjefes, porque se pueden tener visiones distintas acerca de | os objetivos,

tareas, procedimientos, expectativas, etc.

También es conveniente, posibilitar tiempos y espacios de descanso que permitan las
relaciones sociales, facilitar el contacto entre |os trabajadores a través de la distribucion
del lugar de trabgjo y establecer vias formales para la resolucion de los conflictos

interpersonales.
b.16. Condicionesde empleo

Lainseguridad e incertidumbre respecto al empleo o € futuro profesional puede causarle
ansiedad a trabgador, por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de
seguridad y estabilidad en su empleo. También las condiciones de empleo como €l tipo
de contrato (fijo, temporal...), la posibilidad de movilidad geogréfica, €l saario
(precario...), laposibilidad de eleccion de vacaciones y la exposicién a riesgos laborales,

gjercen un peso especifico en lamotivacion y en la satisfaccion laboral.
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b.17. Desarrollo dela carrera profesional

El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los profesionales a progresar, de
forma individualizada, como reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una
evaluacion objetivay reglada, en cuanto aconocimientos, experienciay cumplimiento de

objetivos.

El contrato de trabgjo llevaimplicito un contrato psicol 6gico que ha sido definido como
las creencias del trabajador con las promesas implicitamente hechas por la organizacion

y sus obligaciones para con la organizacién?*.

El contrato psicol 4gico es un conjunto de expectativasy percepciones individuales que el
trabajador tiene acerca de los términos de intercambio reciproco en el marco de una
relacién con un socio o empleador. Estas expectativas y percepciones se fundamentan en
un conjunto de promesas implicitas o explicitas, y de informaciones que ambas partes
intercambiaron en las primeras etapas de la relacion. Asi, € contrato psicoldgico es un
modelo mental flexible que las personas van desarrollando y g ustando progresivamente
y que lesindica qué se espera de ellas y qué recibiran acambio de sus atribuciones en esa

relacién de intercambio ala que ambas partes se han comprometido??.

El desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre el desarrollo de su carrera
profesional y €l nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de preocupacion,
ansiedad, frustracion?? y presentismo (estar en el puesto de trabajo, pero sin apenas hacer
nada por desgana o falta de interés). También los trabajadores que teniendo méritos y
capacidad no son promocionados en su carrera profesional pueden sufrir amotivacion
laboral (insatisfaccion, falta de compromiso y desanimo)?*. Por eso, es conveniente
establecer en la empresa un plan de promocion y medidas de recompensa (sistemas de
remuneracion, acceso aformacion, bonus...), basados en la equidad: méritosy capacidad
de los trabajadores.

21 ROBINSON, S. Y MORRISON, E.W. (2000). The development of psychological contract breach and
violation: A longitudinal study. Pag. 56.

2 TOPA CANTISANO, G.; FERNANDEZ SEDANO, I.; LISBONA BANUELOS, A. (2005). Ruptura
de contrato psicol égico y burnout en equipos de intervencion y catastrofes. Pag. 67.

23 INSHT. Ob. cit. Pag. 26.

2 MANSILLA 1ZQUIERDO Fernando. Manual de Riesgos Psicosociales en el Trabajo: Teoriay Préactica
Como influyen los factores de riesgos psicosociales en el trabajo y su prevencion. Pag. 78.
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2.2. LOSRIESGOS PSICOSOCIALES

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacién del trabgjo, tiene una alta probabilidad de afectar a la
salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. Los riesgos
psicosocides, a diferencia de los factores psicosociales, no son condiciones
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con una ata
probabilidad de dafiar 1a salud de |os trabajadores de forma importante.

L os riesgos psicosociales son contextos laboral es que habitualmente dafian lasalud en €
trabgjador de forma importante, aunque en cada trabgjador los efectos puedan ser
diferenciales. En este sentido |os hechos, situaciones o contextos que se propongan como
riesgos psicosociales laboral es tienen que tener una clara probabilidad de dafiar ala salud
fisica, social o mental del trabagjador y hacerlo de forma importante. Por gemplo, la
violenciaen el trabagjo 0 el acoso laboral, habitualmente propuestos como tales, parecen
serlo. Caracteristica de los riesgos psicosociales es que son riesgos con probabilidades
altas de causar dafios importantes. Las consecuencias de |0s riesgos psicosociales tienen
mayor probabilidad de aparecer y mayor probabilidad de ser més graves. Los riesgos
psicosociales laborales usualmente produccion produciran dafios con frecuencia

importantes.

Los riesgos psicosociales laborales no son autbnomos sino gue tienen sus antecedentes
en los factores de riesgo psicosocial. El acoso laboral, €l acoso sexual o la violencia
genera tienen sus antecedentes en los factores psicosociales de riesgo o estrés. Estos
tienen sus caracteristicas propias, que son necesarios conocerlas con e fin de poder

controlarlos, prevenirlosy en Ultimo término evitarlos.
2.2.1. Caracteristicas de losriesgos psicosociales
a. Afectan alosderechosfundamentales del trabajador

Los riesgos psicosociales se refieren a aspectos basicos de las caracteristicas
del ciudadano que trabaja, de su dignidad como persona, de su derecho a la
integridad fisicay personal, de su derecho alalibertad y de su derecho ala

salud positiva y negativa. Los riesgos psicosocidles més citados y
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generalmente mas admitidos como laviolenciay € acoso laboral 0 sexual son
atentados a la integridad fisica, personal, a la dignidad del trabajador a su
intimidad, elementos propios de los derechos fundamentales de los
trabajadores.

b. Tienen efectos globales sobrela salud del trabajador

Los efectos de los riesgos psicosociales tienen efectos principales y globales
en razon de la naturaleza del propio riesgo, los riesgos psicosociales,
principalmente en razén de su frecuente asociacion al estrés agudo, hace que
los efectos principales sean mayores, como la violencia, y el acoso laboral o
el acoso sexua son riesgos que pueden tener efectos principales y que
habitualmente afectan a la globalidad del funcionamiento de la persona que
trabgja. Otras formas de riesgo psicosociales como el estrés, la inseguridad
laboral 0 el Burmout o desgaste profesional son formas de estrés cronico que
por su globalidad afectan alatotalidad de la organizacion.

c. Afectan alasalud mental delostrabajadores

Los riesgos psicosociales tienen repercusiones en la salud fisica de los
trabajadores, pero tienen especialmente repercusiones notables en la salud
mental de los trabajadores. Estos afectan de forma importante y global alos
procesos de adaptacion de la personay su sistema de estabilidad y equilibrio
mental.

Datos actuales indican que la ansiedad, la depresion, ademas de otros
indicadores de mala salud mental estén asociados alaexposicion alosriesgos

psicosociales™.
d. Tienen formasde coberturalegal:

La importancia real de los riesgos psicosociales, su dta incidencia y la

relevancia de sus consecuencias en la salud de los trabajadores ha obligado a

% COX, T.y cals. Ob. cit. Pag. 56.
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desarrollo de una coberturalegal inicia y al desarrollo de unajurisprudencia

sobre el tema, en paises europeos?.
2.2.2. Valoracién delosriesgos psicosocial 27

Esta complgo valorar estos riesgos, ya que no solo intervienen factores de la
empresa, Sino que ademas tiene que ver la percepcion del trabajador de los
mismos, factores de personalidad previa alaincorporacion a mundo laboral, sus
experiencias personaes y la actitud y comportamiento con los que mangje las
situaciones problema dentro del trabgjo.

a. Condiciones que intervienen en la magnitud de los riesgos psicosociales
Seran mas poclives a sufrir riesgos psicosociales aquellas personas que:
- Suestilo de comunicacién y relacion interpersonal sea pasivo.

- Autoestima baja tanto profesional como personal los trabajadores que
sean excesivamente exigentes consigo mismos en e desempefio de la
tarea.

- Los que tengan antecedentes de enfermedades psicosomaticas o de tipo

ansioso depresivo.
- Personalidades introvertidas, ansiosos.
- Personalidades con rasgos dependientes.

Hay que tener en cuenta que ciertos aspectos personalesvan avariar en e
tiempo en funcion de la edad, las necesidades y expectativas, €l estado de
salud genera y lafatiga.

- Caracteristicasindividuales:

26 EUROPA PRESS (2007). La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo ha alertado
sobre los nuevos tipos de enfer medades relacionadas con el trabajo que estan aumentando en Europa. Pag.
65.

27 UGT (2003). Manual sobre riesgos psicosociales. Pag. 67.
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Ante un mismo hecho nocivo en una empresa habra trabajadores alos que

resultara dafiada su salud psicofisicay otros que serdn mas proclives.
- Patrones de conducta especificas

Existen ciertas caracteristicas de personalidad que contribuyen al estrés
en el trabgjo y que pueden incidir directamente en la aparicién o no de

sintomas.
- Patron de conducta Tipo A

Incluye a las personas que perciben el ambiente como amenazante para

su autoestimay paralograr sus objetivos.

Necesitan siempre logros personales parareafirmarse asi mismosy sentir
gue tienen el control. Esto les lleva a un estado permanente de urgencia
en e tiempo y de permanente lucha. Son ambiciosos, agresivos e
irritables. Todas estas caracteristicas hacen que se incremente en mas del
triple la probabilidad de padecer una enfermedad coronaria, respecto de

otros sujetos que no tienen estas caracteristicas.
- Patron de conducta tipo B

Incluye a los sujetos opuestos a tipo A, manteniéndose relgjados, sin

sufrir consecuencias negativas del estrés.
2.2.3. Consecuencias de los riesgos psicosociales

Segun datos de la Agencia Europea, entre 10s riesgos |aboral es mas importantes en
los proximos afios para los méas de 190 millones de trabajadores de los 27 paises
europeos, estaran precisamente los factores psicosociales, que pueden conducir a
problemas de salud como: depresion, estrés, ansiedad, problemas de suefio, entre
otros. Hay factores que contribuyen a acentuar dichas enfermedades, como la
precariedad en el empleo, la sensacion de inseguridad, los horarios irregulares, la

intensificacion del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de tareas, €

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD
CATOLICA .
DE SANTA MARIA

REPOSITORIO DE

TESIS UCSM

envejecimiento de la poblacion activay €l trato con las personas, especialmente en
el sector servicios®.

Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen |0s riesgos
psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral,
sindrome de burnout o sindrome de quemarse por €l trabajo y acoso laboral o
mobbing. También, se podria dar un paso mas en el diagnéstico diferencia del
estrés laboral y sefialar como estrés de rol, a producido exclusivamente por la
ambigliedad de rol o e conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo

con personasy por la sobrecarga de rol .2°-3°
2.2.4. Principalesriesgos psicosociales
a. Estréslaboral

En e ambito laboral, en los Ultimos décadas y debido en gran parte a los
incesantes transformaciones en las organizacionesy el aumento de empresas
del sector servicios, hafacilitado que muchos problemas de origen psicosocial
fueron saliendo a la luz, y que en los Ultimos afios han dado en llamarse

riesgos emergentes a aquellos riesgos cuyo tranco comun es el estrés.

Algunos autores definen a estrés como el balance producido entre lo que €l
individuo necesita, espero o alo queaspiray lo que lareaidad (Iaboral) oferta

para satisfacer esas necesi dades expectativas o aspiraciones®.

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial primeroy mésglobal detodos
porque actlia como respuesta general ante losfactores psicosociales de riesgo.
La Comision Europea define el estrés laboral como “un patrén de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicasy de comportamiento a ciertos aspectos
adversos 0 nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo y e

medio ambiente de trabao. Es un estado que se caracteriza por atos niveles

28 EUROPA PRESS. Ob. cit. P4g. 68.

2 MILES, RH. Y PERREAULT, W.D. (2006). Organizational role conflict: its antecedents and
conseguences. Pag. 87.

30 MANSILLA, Fernando. Ob. cit. P4g. 45.

3L YGT. Ob. cit. Pag. 34.
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de excitacién y de respuesta y la frecuente sensacién de no poder
afrontarlos’.®?

Es importante atender alas formas que pueden adoptar la respuesta de estrés
pues resultan relevantes para su aplicacion posterior al ambito laboral. Dos
son las formas principales, el estrés crénico y € estrés temporal. Tanto uno
como otro tienen marcadas consecuencias en la salud, resultado del
agotamiento del organismo en la respuesta para solucionar los problemas o
las amenazas. También se ha reconocido modalidades complementarias que
aluden alaintensidad de la respuesta, como es la respuesta de estrés agudo
(Del Libano, M.; Llorens, S.; Schaufeli, W.B. y Salanova, M (2006), debida
alaintensidad del problemay a esfuerzo que debe hacer € organismo para
responder a€ella, y la respuesta de estrés postraumatico en el que se mantiene
o incluso se amplia el nivel de larespuesta en el tiempo. Todas estas formas

tienen su correspondencia en el marco laboral.

La aplicacion de este marco conceptual general del estrés a mundo laboral
indica las multiples formas que pueden adoptar €l estrés laboral y la
relevancia de sus efectos o consecuencias. El mundo laboral, incluso en sus
modalidades méas benignas, supone esfuerzo para obtener unas metasy e
afrontamiento detodas|as dificultades que este logro supone. Las dificultades
suelen ser de todo tipo, fisicas, interpersonales, grupalesy organizacionales.
Larespuestaaellas puede adoptar cualquiera de las formas descritas de estrés
y €l deterioro multiple de la salud, de los procesos adaptativos y de la misma
eficacia productiva del trabajador.

a.l. Fases del estrés: Sindrome general de adaptacion3*

Una persona cuando viene una situacién amenazante para su equilibrio, el
organismo emite una respuesta con el fin de adoptarse. Esta respuesta es un

conjunto de reacciones fisioldgicas producidas por cualquier agente nocivo

3 MORENO B. Ob. cit. P4g. 91.
33 MORENO B. Ob. cit. Pag. 92.
3 UGT. Ob. cit. Pag. 67.
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[lamado estresor. A o que se denomind sindrome general de adaptacion alas

fases de dlarma, adaptacion y de agotamiento.
- Fasedealarma

Es lareaccion ante € estresor en la que la resistencia habitual baja por

debgjo delo normal.
Los sintomas que se presentan son:
Movilizacion de las defensas del organismo.
Aumento de la frecuencia del organismo
Contraccién del bazo, liberando gran cantidad de glébul os rojos.

Redistribuciéon de la sangre que se agolpa en musculos, cerebro y

corazon.
Dilatacion de las pupilas
- Fasederesistencia

El organismo intenta resistir o tolerar a lo que considera una amenaza,

produciéndose |as siguientes reacciones:
Los niveles de corticoesteroides se normalizan
Desaparece la sintomatol ogia temporalmente
- Fase de agotamiento

Se da, cuando la agresion se repite con frecuencia o es de larga duracion.

Sus manifestaciones son:
Alteracion tisular y patologia psicosomatica

La persona tiene concienciade lo que le ocurre.
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a.2. Consecuencias del estrés®
- Fisicas.
Puede afectar el corazon, vasos sanguineos, rifiones, articulaciones, piel.

- Psicolégicas

Alteraciones en el funcionamiento del sistema nervioso central

Preocupacion excesiva

Sensacion de confusion

Incapacidad para tomar decisiones

Incapacidad para concentrarse

Por atencién

Mal humor

Posibilidad de abuso de tabaco, acohol o farmacos

Trastornos del suefio, ansiedad, miedos, fobias, depresion, intentos de

suicidio.
- Conductuales
Hablar rdpido
Temblores
Tartamudeo
Explosiones emocionales

Falta de apetito

35 GRAU, R.; SALANOVA, M. Y PEIRO, J.M. (2000). Efectos moduladores de la autoeficacia en €
estréslaboral. Pag. 82.
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Risa nerviosa
-  Sociales

También se ven afectados |os familiares, compafieros de trabajo, amigos,
etc.

- En d ambito laboral®

Alteracionesen € ritmo del horario laboral: llegar tarde, ausentarse del

puesto pequefios momentos, salir antes...

Necesidad de no poder permanecer todo el tiempo en e puesto de
trabajo.

Absentismo laboral: bajas (muchas veces prolongadas), salidas parair
al médico, pruebas médicas, etc.

Puede aumentarse €l trabajo de los comparieros por tener que hacerse
cargo del compariero de baja.

Deterioro de |as relaciones con comparieros y jefes (porque el foco del

problema sea laboral, tener més discusiones, etc.).

Irritabilidad y quejas frecuentes hacia jefes, compafieros, sistemade la
organizacion, etc.

Se reclama a veces mayor atencion
Disminucion del rendimiento del trabajo y retraso de tareas.
Menor cuidado con los objetos, herramientas, etc. habituales.

Menor satisfaccion en el trabajo, menor interés en los resultados de la
tarea.

Mayor riesgo de incidentes y accidentabilidad |aboral.

3% UGT. Ob. cit. Pag. 56.
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b. Violenciaen el trabajo

Es el segundo riesgo psicosocial en orden de importancia, la violencia es
probablemente un riesgo de las nuevas formas y estilos de vida. La violencia es
un marcador de nuestra sociedad que se ha trasladado al marco laboral. 37

La OIT (2003) define la violencia labora como toda accion, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable en la cual una persona es asatada,
amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de su trabajo. La
OMS ladefine como el uso intencional del poder, amenaza o efectivo, contra otra
persona 0 un grupo, en circunstancias relacionadas con el trabajo, que cause 0
tiene un alto grado de probabilidad de causar lesiones, muerte, dafio psicol égico,

mal desarrollo o privacion.
b.1. Tipos de violencia laboral

Unade las clasificaciones més difundidas sobre lostipos de violenciaen el trabajo
es la elaborada por la California Division of Occupational Health and Safety
(Cal/OSHA). Esta clasificacion divide a los eventos violentos en tres grupos en
funcion de quienes son las personas implicadas y del tipo de relacién existente

entre ellas.

- Violencia tipo |: La caracteristica principal es que la persona que agrede no
tiene relacion ni legitima ni laboral con la victima. Son los robos que se
perpetran en el lugar de trabajo, como en bancos, etc.). Suelen ser las conductas

mMas violentas y con peores consecuencias paralavictima.

- Violencia tipo I1: Actos violentos provenientes de los clientes a quienes se
atienden o se prestaservicio. Esel tipo de violenciavinculado alareclamacion

0 exigencia de supuestos derechos.®®

3 CHAPPELL, D. Y DI MARTINO, V. (2008). Violence at Work. Ginebra: OIT Cheng, A. (2005). Mental
Ilnes and Quici de.'Archiveﬁ of General Psychiatry, 52, 594-603.
% MORENO JMENEZ, Bernardo y cals. Ob. cit. Pag. 36.
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- Violencia tipo I11: Son los actos violentos que provienen de compafieros o
superiores del propio lugar de trabgjo. Es €l tipo de violencia asociado a la

aparicion de conflictos laborales de tipo organizacional o personal.

La violencia fisica se puede dar en cualquiera de los tres tipos reconocidos de
violencia. Su prevalencia es mayor en la violencia del tipo Il o violencia del
cliente. Mas extrafia, pero también posible es su presencia en la violencia de tipo

[11, o violenciainternaen el propio ambito de trabajo.
- Violencia psicoldgica: puede darse en forma de:
Amedrentamiento:

Se trata de todo comportamiento ofensivo de un miembro del personal
gque, mediante actos revanchistas, civiles, malintencionados o
humillantes, busque debilitar la condicion de otros trabajados o de un
grupo de trabajadores.*

Intimidacién u hostigamiento colectivo

Un problema que se agrava cada vez mas en Alemania, Reino Unido y
Suecia es la préctica conocido como Maobbing o intimidacion y
hostigamiento psicol gico que un grupo de trabaj adores ejerce sobre otro

trabajador que convierten en blanco de su hostilidad.
Entre las formas que reviste este comportamiento, figuran:

- Larepeticion de comentarios negativos sobre una persona o las criticas

incesantes en su contra.
- “Hacer el vacio” a un trabajador.

- Desdentando todo contacto social con éste.

3 UGT. Ob. cit. Pag. 24.
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- Propagacion de chismes o de informacién falsa acerca de la persona que

se quiere perjudicar.
Al acoso laboral también se le denomina Mobbing.

El mobbing o acoso laboral es considerado actualmente uno de los riesgos
laborales mas importantes en la vida laboral. En la actualidad es descrito por
algunos autores como €l tpico de investigacion de los afios 90 y un serio
problema laboral. EI nimero creciente de casos aparecidos en la prensa ha
aumentado el interés social hacia el problemay la preocupacion legal por €l
tema, hasta €l punto gque ya existen sentencias que consideran el acoso

psicol6gico como un delito penal.

El Comité Consultivo de la Comision Europea parala seguridad, lahigieney
laproteccion de lasalud en el trabajo define el acoso laboral como unaforma
de comportamiento negativo entre compafieros o entre superiores jerarquicos
y subordinados, por € que la persona en cuestion es humillada y atacada
varias veces, directa o indirectamente por unao mas personas con €l propdsito

y con €l efecto de adlienarla

El acoso laboral puede ser directo, con agresiones de tipo intimidatorio, que
a su vez pueden incluir un dafio fisico o verbal; o bien indirecto, como el
aislamientoy laexclusién social. Ambos se consideran como las dos caras de
la misma moneda, ya que la presencia de uno esta condicionada por la

presencia del otro.*

También Salin (2001) sefidla que acoso laboral es una serie de
comportamientos negativos repetidos y persistentes hacia uno o més
individuos, que implica un desequilibrio de poder y crea un ambiente de
trabgjo hostil. Y en la misma linea Einarsen y otros (2003) entienden por
acoso laboral: hostigar, ofender, excluir socialmente a alguien o interferir

negativamente en sus tareas.

4 CARRERAS, M.V.; COSCULLUELA, A.; FREIXA, M.; GOMEZ, J. Y LUCAYA, D. (2002). Acoso
moral en el trabajo. Pég. 36.
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Para Pifiuel y Zabala (2006) e mobbing tiene como objetivo intimidar,
apocar, reducir, aplanar, amedrentar y consumir emocional eintelectualmente
a la victima, para eliminarla de la organizacién o satisfacer la necesidad
insaciable de agredir, controlar y destruir que suele presentar el acosador, que
aprovecha la situacion de la organizacién particular (reorganizacion,
reduccion de costes, burocratizacién, cambios vertiginosos, etc.) para
canalizar una serie de impulsos y tendencias psicopéticas. Consiste en €l
continuado deliberado maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por
parte de otro u otros, que se comportan con él cruelmente, con vistas alograr
su destruccion psicoldgica y su salida de la organizacion, a través de
diferentes procedimientos ilegales o ilicitos, que son genos a un trato
respetuoso o humanitario y que atentan contra la dignidad del trabajador®!,
habla del acoso labora como cualquier manifestacion de una conducta
abusiva y, especialmente, los comportamientos, palabras, actos, gestos y
escritos que puedan atentar contrala personalidad, ladignidad o laintegridad
fisica o psiquica de un individuo, o que puedan poner en peligro su empleo,
o degradar el clima de trabgjo.

b.2. Factores que pueden favorecer la violencia en el trabajo*
Lafaltade sensibilizacién y cultura preventiva en las empresas.

Cambios bruscos en la organizacion de trabajo sin consultar a los
trabajadores.

No tener en consideraci n la repercusi6n negativa de todo tipo de riesgos

laborales: fisicosy psicosociales.

Estilos de mando rigidosy donde se confunde el g ercicio de laautoridad

con autoritarismo.

Empleos precarios, etc.

4 HIRIGOYEN, M.F. (2001). El acoso moral en €l trabajo. Pag. 67.
42 UGT. Ob. cit. Pag. 32.
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c. Acoso sexual

Actualmente, el acoso sexual se considera un tipo de conducta que atenta
contralos derechos fundamental es de la persona, una violacién de su derecho
alaintimidad y en dltimo término ala libertad, por €llo, la mayoria de los
ordenamientos juridicos la recogen y la tipifican actuamente. EI marco
conceptual del acoso sexual se ha inscrito en la lucha contra las diferentes
formas de violencia contra la mujer, asumida por diferentes instancias
internacionales. Asi, la declaracion 48/104 de la Asamblea General de la
ONU establecia diferentes medidas destinadas a luchar contrala violencia a

las mujeres®.

Aungue se ha sefialado que en algunos casos de acoso laboral pueden darse
también conductas que se podrian estar dentro del acoso sexua, es
conveniente la distincion entre ambos. Esta diferencia estriba en que en €l
acoso sexual las conductas giran entorno al sexo, y en que la victima de acoso
sexual la percepcion de las conductas de acoso esinmediata, mientras que las
victimas de acoso laboral tardan tiempo en percibir las conductas de acoso.
Ambos tienen caracteristicas comunes como la situacion de humillacion 'y de
ataque a la dignidad que sufren las personas en ambas situaciones, pero €l
acoso sexual tiene especifidad por €l objetivo de la conducta del acosador y
por el tipo de conductas. También se ha sefialado el acosador laboral, a
diferencia del sexual mantiene siempre la conviccion interna de no haber
hecho nada mal o, alin después de la condena, sin embargo el acosador sexual

termina por reconocer que ha realizado alguna conducta inapropiada.

La frecuencia del acoso sexua es reiterada, por lo tanto no se trata de
comportamientos aislados. El acoso sexual en las organizaciones se ve

favorecido por aspectos organizativos como la sexualizacion del entorno de

a3 MQRENO—JIMENEZ, B.; RQDRiGUEZ-MUNOZ, A.; MORANTE, M.E; GARROSA, E;
RODRIGUEZ-CARVAJAL, R. Y DIAZ-GRACIA, L. Ob. cit. Pé4g. 36.
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trabajo, la proporcion de hombres-mujeres, € tipo de tareas que realizan, la

discriminacién sexual, el climalaboral o lavaloracion del trabajo.*
c.1. Tipos de acoso sexual
Esta clasificacion es en funcién de si hay o no chantaje en el mismo.

- Acoso sexual conocido técnicamente como “quid pro quo”, una cosa
por la otra, es e chantaje sexual. Consiste en solicitar los favores
sexuales, de formamas o menos abiertaa cambio delaobtencién dealgin
tipo de beneficios laborales a cambio de no experimentar y sufrir
consecuencias desagradables como el despido, € cambio de puesto de

trabajo u otro cambios.

Es decir, que consiste en el abuso desde una posicién de poder paralograr
beneficios sexuales. La respuesta al acoso sirve de base, implicita o
explicitamente, para decisiones relacionadas con € acceso de dicha
persona a la formacién profesional o al empleo, a la continuidad del
contrato de trabgjo, a la promocién profesional, a aumento de salario,
etc.®

- Acoso sexual producido por un ambiente hostil. Larecomendacion de
la Comisién Europea se refiere a una conducta que crea un ambiente de
trabajo humillante, hostil o amenazador para el acosado®. Es decir, €l
acoso sexual ambiental se genera cuando se creaun climade trabajo hostil
y sexua, lo suficientemente grave e intenso como para alterar las
condiciones laborales del trabajador y crear un entorno laboral abusivo.
En este tipo de acoso o definitorio es el desarrollo de un comportamiento
de naturaleza sexual de cualquier tipo (bromas persistentes y graves de
caracter sexual, alusiones o comentarios groseros sobre la vida intima del

trabagjador, requerimientos a trabajadores para que lleven una ropa

4“4 | LANEZA ALVAREZ, F.J. (2002). Ergonomia y Psicosociol ogia Aplicada. Manual para la

formacion del especialista. Pag. 47.

45 GONZALEZ DE RIVERA, J.L. (2002). El maltrato psicol 6gico: como defenderse del mobbing y otras
formas de acoso. Pag. 36.

46 INSHT (2001c). Mobbing, violencia fisica y acoso sexual. Madrid: Ministerio de Asuntos Sociales. Pag. 23.
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sexualmente insinuante, etc.), o que genera un contexto laboral negativo
-intimidatorio, hostil, ofensivo, humillante- para €l trabajador, lo cual
tiene como consecuencia que el trabajador no pueda desarrollar su
prestacion laboral en un ambiente adecuado, ya que se ve sometido a un
tipo de presién por conductas de tipo sexual en el trabgjo que termina
creandole una situacién laboral intolerable. En muchas ocasiones este
ambiente laboral inadecuado puede ser aceptado como una costumbre 0
una situacién normal.

d. Burnout

Uno de los riesgos que pueden sufrir determinados trabajadores es el
sindrome de Burnout, cuya traduccion a nuestro idioma es el sindrome del

“quemado”.

Aungue este sindrome se ha considerado como exclusivo de servicios
sanitarios, servicios sociaes, instituciones docentes y servicios de seguridad
que trabgjan, lo cierto es que € sindrome ha sido descrito en otras

profesiones*’.

También unos autores® sefidan, a diferencia de otros*, que el sindrome de
burnout se puede desarrollar en todo tipo de profesionales, no exclusivamente
en aquellos que trabajan en contacto directo con los receptores de su trabgjo.
De hecho, en una gran parte de sus estudios utilizan como trabajadores
muestras de directivos, vendedores o profesionales que no trabajan en

SErvicios con personas.

Es conveniente reservar el diagndstico de sindrome de burnout cuando se da
especificamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y
constante con personas, cuando entre ambos media una relacion de ayuda o

servicio y son beneficiarios del propio trabgo (docentes, sanitarios,

4TELLOY, D.F.; TERPENING, W. Y KOHLS, J. (2001). A casual mode! of burnout among self-managed
work team members. Pag. 67.

48 GOLEMBIEWSKI, R.T.; MUNZENRIDER, R. Y CARTER, D. (1983). Phases of progressive Burnout
and their work site covariants. Pag. 19, 461-481.

4 MASLACH, C. y Jackson, S.E. (2001). The measurement of experienced burnout. Pag. 2, 99-113.
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trabajadores sociaes, fuerzas del orden, personal de justicia, trabajadores de
banca, arbitrosy jueces deportivos, trabajadores del sector turistico, etc.)>°-51
y €l diagnodstico de estrés labora es el adecuado para las profesiones que
carecen de contacto directo y constante con personasy que no tengan relacion

de ayuda o servicio.

Si bien son muchas las variables que intervienen en este proceso de desgaste,
es larelacion intensa con otras personas |0 que contribuye a la aparicion del
burnout, aunque de forma més completa podemos entender €l burnout como
el producto de unainteraccion negativa entre el lugar de trabgjo, €l equipoy

los pacientes, alumnos, usuarios o clientes.

La despersonalizacion consiste en el desarrollo de una actitud negativa e
insensible hacia las personas a las que da servicio. Es un cambio negativo en
las actitudes y respuestas hacia |los beneficiarios del propio trabgjo. La falta
de realizacion personal en el trabgjo es latendencia a evaluarse a uno mismo
y a propio trabajo de forma negativa, junto a la evitacion de las relaciones
interpersonales y profesionales, con baja productividad e incapacidad para

soportar la presion.
d.1. Consecuencias del sindrome de Bur nout
- Consecuencias para €l trabajador

El trabgjador se va viendo afectado poco a poco en su salud, debido a la
exposicion a unas determinadas condiciones de trabajo que no le resultan
controlables, a pesar de poner en juego todos sus recursos personales®®. Se

produce un deterioro general: cognitivo, emocional, conductual y fisico.

50 GIL-MONTE, P.R. Y PEIRO, J.M. (2007). Desgaste psiquico en € trabajo: El sindrome de quemarse.
Pé&g. 56

51 MQRENO—JIMENEZ, B.; RQDRiGUEZ—MUNOZ, A.; MORANTE, M.E.; GARROSA, E;
RODRIGUEZ-CARVAJAL, R. Y DIAZ-GRACIA, L. Ob. cit. P4g. 56.

52 INSHT (2006). NTP 705: Sindrome de estar quemado por el trabajo o burnout (11): Consecuencias,
evaluacion y prevencion. Pég. 12.
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Los sintomas de Burnout pueden ser agrupados en fisicos, emocionales y
conductual es.>3-54

a. Sintomas fisicos: malestar general, cefaleas, fatiga, problemas de suefio,
Ulceras u otros desordenes gastrointestinales, hipertension, cardiopatias,
pérdida de peso, asma, alergias, dolores musculares (espalda y cuello) y
cansancio hasta €l agotamiento y en las mujeres pérdida de los ciclos

menstruales.

b. Sintomas emocionales: distanciamiento afectivo como forma de
autoproteccion, disforia, aburrimiento, incapacidad para concentrarse,
desorientacién, frustracion, recelos, impaciencia, irritabilidad, ansiedad,
vivencias de baja realizacion persona y baja autoestima, sentimientos
depresivos, de culpabilidad, de soledad, de impotencia y de alineacion.
Predomina el agotamiento emocional, 1o que lleva a deseos de abandonar €l
trabajo y aideas suicidas.

c¢. Sintomas conductuales: conducta despersonalizada en la relacién con el
cliente, absentismo laboral, abuso de drogas legales e ilegales, cambios
bruscos de humor, incapacidad para vivir de forma relgjada, incapacidad de
concentracion, superficialidad en el contacto con los deméas, aumento de
conductas hiperactivas y agresivas, cinismo e ironia hacia los clientes de la
organizacion, agresividad, aislamiento, negacion, irritabilidad, impulsividad,
atencidn selectiva, apatia, suspicacia, hostilidad, aumento de la conducta
violentay comportamientos de alto riesgo (conduccion suicida, juegos de azar
peligrosos).

- Consecuencias para la organizacion

Los sintomas burnout tienen también consecuencias laborales negativas que

afectan a la organizacion y a ambiente de trabajo y se manifiestan en un

53 CHERNISS, C. (2003). Therole of professional self-efficacy in the etiology of burnout. En W.B.
Schaufeli, C. Madach y T.Marek (Eds.), Professional burnout: Recent developments in theory and
research. Pag. 23.

5 MASLACH, C. y JACKSON, SE. Ob. cit. Pag. 35.
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progresivo deterioro de la comunicacién y de las relaciones interpersonales
(indiferencia o frialdad); disminuye la productividad y la calidad del trabajo
y, por tanto, e rendimiento, que afecta alos servicios que se prestan. Surgen
sentimientos que abarcan desde la indiferencia a la desesperacion frente al
trabgjo; se da un alto absentismo, con una mayor desmotivacion, aumentan
los deseos de dejar ese trabajo por otra ocupacion con un creciente nivel de
desmoralizacion y se puede llegar 0 a unareconversion por parte de afectado
profesional o a abandono de la profesion.

d.2. Evolucién o fases del sindrome de Bur bout

Laaparicion del burnout no surge de manera sibita sino que emerge de forma
paulatina, en una sucesion de etapas y con un incremento progresivo de la

severidad. Por lo que se considera un proceso continuo®.
1. Fase Inicial de Entusiasmo®.

Cuando un profesional inicia una actividad cuyo fin es prestar un servicio a
lagente, por |0 general sellevaacabo con entusiasmo, expectativas positivas,

y agun grado de altruismo.

Aunque €l trabajo sea muy exigente nos aporta mucho (siendo esto mismo un
aliciente y un reto). Los contratiempos son vividos como pasajeros, parece
gue cuando lo hemos solucionado, todo ird bien. Ademas, nos identificamos
intensamente con las personas con las que trabgjamos, con el equipo de
trabgjo y, en general, con toda la organizacion. Cundo es necesario, no
importaincluso prolongar lajornadalaboral. No es extrafio que el profesional

se margue objetivos por encima de |os que se exponen en |os programas.

Una persona que se encuentra en esta fase y que se comporta de esta manera
puede ser considerada como una amenaza por otros comparieros de trabajo,

gue llevan ya mucho tiempo en laempresay estan acomodados.

5 GIL-MONTE, P.R. y PEIRO, JM. Ob. cit. P4g. 36.
5 MORENO. Ob. cit. P4g. 67.
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2. Fase de estancamiento®”’.

Poco a poco se va comprobando que nuestras expectativas no se cumplen 'y
gue a pesar de poner mucha energia no logramos todos |os objetivos, 1o que

dalugar al estancamiento. Es el momento en que se pone en crisis todo.

Empezamos a dudar y a sentir una cierta sensacion de derrota, pero no esta
claro el motivo. No se ven los resultados que se esperaba conseguir. Las
expectativas poco realistas se convierten en un lastre. El entusiasmo oscila, a
veces se actla de forma eficaz porque invaden las dudas. Se va instaurando
el negativismo, aunque se intente controlar. Es mas probable que la persona
se aisle para protegerse del reengafio. La salud empieza a falar: dolor de

estdmago, dolor de cabeza, etc., de vez en cuando.
3. Fase de frustracion®.

Se pone en duda la eficacia propia, aungque existe todavia la posibilidad de
afrontar la situacion y encauzar € malestar hacia una nueva fase de

entusiasmo.

La falta de recursos personales y organizacionales puede condicionar €l

trdnsito a unafase de apatia.

El trabajo se siente como algo carente de sentido. Continuamente la pregunta
es ¢qué sentido tiene mi trabgo?, ¢me habré equivocado de profesion?, ¢Ja
formacion que recibi era inadecuada?. Se siente miedo a que todo vaya a
seguir siendo igua hasta que llegue la jubilacion. EI humor cambia, se ven
trabas en el camino y en las personas con las que se trabaja, pensando que el
esfuerzo ha sido vano.

Con € paso del tiempo, cada vez el sentimiento es de més impotencia. Todo

lo que se hace parece que no sirva de nada. Cualquier cosa puede irritar y

57 MORENO. Ob. cit. Pag. 52.
58 |bid. Pag. 56.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~&@  DE SANTA MARIA

provoca conflictos en el equipo de trabgjo. Se discute mas con el equipo de
trabgjo.

Los sintomas psicosométicos ahora se vuelven cronicos. Todavia la persona

Se encierramas en si misma.
4. Fase dela hiperactividad y de apatia®®.

Nos olvidamos de nosotros mismos. Decimos que “si” a demasiadas cosas.
Siempre estamos trabajando. No escuchamos, estamos acel erados. Queremos
hacer tantas cosas que no hacemos nada. Después se produce el colapso.

La apatia surge a partir de un sentimiento creciente de distanciamiento de lo
laboral, que conlleva evitacion e incluso inhibicion de la actividad
profesional. La esperanza nos abandona. Nos sentimos resignados tanto por

lo que serefiere al trabajo como por |as posibilidades de poder cambiar algo.

Aumenta la distancia entre nosotros y las personas a las que atendemos,
actuamos como s fueran robots, o mismo ocurre con los compafieros de

trabgjoy lafamilia

Nos despreocupamos del trabajo. Nos dedicamos a “hacer el vago” por los
pasillos. Resolvemos algunos asuntos privados, huimosy esperamos a que se

produzca la catastrofe o nos volvemos total mente apéti cos.
5. Fase de estar quemado®°

Yano se puede mas y todos los pensamientos van alrededor de cambiar de

trabajo, pedir tradado, etc. Hay un colapso fisico, emocional y cognitivo.

Asi pues, podemos considerar e burnout como un proceso en € que el
trabajador se desentiende (“pasa”) de su trabajo como respuesta al estrés y
agotamiento que experimenta en él. El proceso empieza cuando €l trabajador
no logra aiviar su situacién con las técnicas de solucion de problemas

59 MORENO. Ob. cit. P4g. 69.
% |bid. Pag. 71.
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adecuadas. Los cambios en sus actitudes y conducta son una desafortunada e
ineficaz valvula de escape ante una situaci on que probablemente alargo plazo
resultard insostenible.

2.3. EVALUACION DE LOSRIESGOS PSICOSOCIALESEN EL TRABAJO

La evaluacion de los riesgos psicosociaes se considera, como un proceso dirigido a
estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo y
facilitando la informacion necesaria para que puedan tomarse las medidas preventivas
gue deben adoptarse.

Se ha planteado que el estudio del proceso laboral se debe hacer a través de la
observacion directa. Su finalidad es validar |o aportado por los trabajadores en otros
instrumentos aplicados como cuestionarios 0 escalas. A su vez, otras fuentes de datos
paraidentificar el perfil de morbilidad de un colectivo de trabajadores son los Ilamados
reconocimientos médico-laborales. La evaluacion de los riesgos psicosociales supone
entonces un proceso de consolidacion de lainformaci én tomada a través del andlisis de
los factores de riesgo, de los resultados de los indicadores de riesgo (accidentes,
enfermedades, resultados de |as cuestionarios de factores de riesgos psicosociales, etc.)

y de laaplicacion de los criterios de eval uaci6n especificos??.

Para complementar la informacién subjetiva que aportan |os trabajadores, se utilizan
técnicas como los grupos de discusion y las entrevistas (sobre la estructuray modelo de
gestion de la organizacion, las caracteristicas y la dindmica de la organizacion y las
relaciones entre | os trabajadores). También se emplean instrumentos complementarios,
entre ellos, los cuestionarios de climalaboral, de satisfaccion en el trabajo, de estilos de
afrontamiento, de patrones de comportamiento, de experiencias recientes, de

acontecimientos vitales estresantes, de estrés laboral, de acoso laboral o de burnout®?.

Se debe evitar cometer algunos errores que se pueden presentar a recopilar informacion
de los factores psicosociales. Los errores pueden derivan de la expectativa de

intervenciénindividual, delafatadeinterésdeladireccion delaempresaenlaatencion

61 LAURELL, A.C. (2003). Para la Investigacién sobre la salud de los trabajadores. Pag. 23.
62 VILLALOBOS, G.H. Ob. cit. Pag. 92.
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de los factores psicosociales o de la confusién de datos objetivos con |os subjetivos de
los informantes. También el desconocer los datos subjetivos es otro error, ya que los
factores causales no pueden estimarse separadamente de la percepcién del sujeto que
los padece. Laevaluacion implicaentonces considerar datos objetivosy subjetivos, pues

cada uno tiene sus propios aportes a la estimacién de la realidad psicosocial.

Para realizar la evaluacion de riesgos psicosociales se requiere un buen conocimiento
delaorganizacion, delaactividad econdmica, delaestructura, deladistribucion general
de cargas de trabajo, de los puntos fuertes y débilesy de los problemas més frecuentes.
También se requiere conocer aspectos de la distribucién demogréfica de la poblacién de
trabajadores, de los factores de riesgo més relevantes, de las acciones de intervencion
sobre los factores psicosociales que se hayan realizado previamente, y de las
expectativas sobre la evaluacion de riesgos psicosociales. Ademas, hay que contemplar
los datos sobre los procesos disciplinarios, las quejas de trabgjadores, de clientes, de
usuarios, etc., el absentismo, las adaptaciones de puesto, |as rotaciones de puesto y los

resultados de la productividad.5?
El proceso de evaluacién puede ser estructurado en las siguientes fases:

a. Andlisis previo de la empresa, informacién sobre la evaluacion de riesgos

psicosocialesy recopilacion de documentacion

Esta fase constituye el primer contacto con la poblacion a evaluar y en ella se
informaalos trabajadores de en qué consiste la eval uacion de riesgos psicosociales,

del procedimiento a seguir y de lafinalidad.

Es necesario recoger lainformacion relevante para realizar la evaluacion de riesgos
psicosociales, puesto que orientard el proceso de evaluacion a seguir. Por eso es
conveniente solicitar al empresario la siguiente informaci6n sobre laempresa: sector
de la empresa, actividad a la que se dedica, plantilla (nUmero y listado de
trabajadores, datos demogréficos, etc.), situacion laboral, horarios, turnos, tipos de

contrato de los trabgadores, organigrama y funciones y tareas, accidentes,

8 SANCHEZ PARDO, L.; NAVARRO BOTELLA, J. Y VALDERRAMA ZURIAN, J.C. (2004). Estudio
internacional sobre Género, Alcohol y Cultura "Proyecto Genacis'. Pég. 32.
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enfermedades comunes y profesionales, absentismo y medidas de conciliacion de la

vida labora y familiar. %
b. Seleccién delastécnicas de evaluacion

Para realizar la evaluacién se utiliza una combinacion de técnicas que suele incluir
la observacion, los cuestionarios y escalas y las entrevistas, aunque en ocasiones se

pueden formar grupos de discusion, dinamicas de grupo, role playing, etc.
c. Trabajo decampo

En esta fase se eligen las técnicas (tipo de entrevistas, tests, cuestionarios o escalas
especificas) elegidas paralos trabajadores alos que seles vaarealizar laevaluacion,
se visitan los puestos de trabgjo, se lleva a cabo la observacion, se administran los

cuestionarios y escalas generalesy se realizan las entrevistas alos trabajadores.
d. Anélisisdelosdatos.

Tras la recogida de informacion a partir de las distintas técnicas, se procede a
tratamiento de los datos obtenidos a través de los cuestionarios, las escalas, la
observacion, las entrevistas, |os grupos de discusion, etc. Dicho tratamiento implica,

en general, la utilizacion de herramientas informéticas.

A menudo es conveniente el uso de técnicas estadisticas parael andlisisdelos datos,
gue no solo enriquece la etapa de evaluacion, sino que le da sentido. Bajo esta
premisa se utilizan dos tipos de andlisis. estadistico descriptivo y epidemiol 6gico
(ocurrencia de enfermedades, asociacion y sSignificancia estadistica). Se
complementa el andlisis mediante la comparacion entre grupos especificos (edad,
género, seccion, etc.). Son Utiles otras pruebas estadisticas como la correlacion entre
resultados de evaluacion de riesgos psicosociales y la comparacion de resultados

antes y después de laintervencion.®®

También es el momento de realizar la aplicacion de las escalas y |0s cuestionarios

especificos, y de mantener las entrevistas para clarificar circunstancias o problemas

54 MANSILLA. Ob. cit. P4g. 78.
8 VILLALOBOS. Ob. cit. P4g. 56.
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psicosociaes concretos, ademés de los cuestionarios de factores de riesgo
psicosocia anteriores se pueden administrar otras herramientas como escalas de
satisfaccion laboral, cuestionarios clima laboral, escalas de carga mental,
cuestionarios de ambigliedad y conflicto de rol, cuestionarios de estrés laboral,
inventarios de mobbing o acoso laboral e inventarios burnout o desgaste profesional.
Y, en ocasiones, pueden administrarse inventarios, escalas, cuestionariosy tests para

larealizacion de evaluacion clinica
e. Valoracion delosresultados

En esta fase se valoran e interpretan los datos de tipo cualitativo y cuantitativo,
resultantes del andlisis de la informacion. Se especifican los riesgos psicosociales
existentes asociados a cada puesto, la intensidad de los mismos, las medidas

correctoras para eliminarlos o reducirlos y |os plazos recomendados para ello.

Los factores de riesgo, tanto los identificados con el andlisis de condiciones de
trabajo como por la evaluacion subjetiva de los trabajadores y la informacion sobre
los accidentes y enfermedades permiten establecer prioridades y crear grupos
homogéneos segun el factor de riesgo, asi como disefiar acciones de intervencion
focalizadas.%®

f. Comunicacion delosresultados

Los resultados de la evaluacién, con su valoracion e interpretacion, se recogen en un
informe de evaluacion de riesgos psicosociales y planificacion de la actividad
preventiva, que deben ser comunicados a empresario, a los trabajadores y a sus
representantes sindicales, ya que es obligada la participacion de estos en la gestion

de la prevencion de riesgos laborales.

Se aconsegja mantener una sesion informativa con los trabajadores sobre |0s riesgos
psicosociales detectados, la valoracion y clasificacion del riesgo, las medidas de

prevencién propuestas y |os plazos para aplicarlas.

86 MANSILLA. Ob. cit. P4g. 64.
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2.3.1. Cuestionarios de evaluacién de factor es psicosociales’”

Para la evaluacion de los factores de riesgos psicosociales se pueden utilizar como

herramientas |os siguientes cuestionarios.
a. Método | stas 21

Se trata de una metodologia de evaluacion e intervencién preventiva de los
factores de riesgo de naturaleza psicosocial. Es la adaptacion a la realidad
espafola del método CoPsoQ (Cuestionario Psicosocial de Copenhagen),
desarrollado por el Instituto Nacional de Salud de Dinamarca. Hay tres tipos de
cuestionarios: uno para centros de 25 o més trabajadores, otro para centros de

menos de 25 trabajadores y otro parainvestigadores.

Este instrumento conceptualiza cuatro grandes dimensiones (exigencias
psicol6gicas en el trabajo, trabajo activo y desarrollo de habilidades, apoyo socia
en laempresay calidad de liderazgo y compensaciones) de las que forman parte
un total de 20 dimensiones, a la que se afiadi6 la dimension de doble presencia.
Estas 21 dimensiones psicosociales tratan de cubrir la mayoria de los riesgos

psicosocia es que pueden existir en el mundo laboral.

a.l. Las dimensiones de exposicién que miden la version media de este

método son:

a.1.1. Doblepresencia (doblejornadalaboral delas mujerestrabajadoras, yaque
trabajan en laempresay en lacasa, |o que implicaproblemas paralaconciliacion

de las necesidades derivadas del ambito familiar con las del ambito laboral).
a.1.2. Exigencias psicol6gicas:

o Exigencias psicolgicas cuantitativas (se definen como la relacion entre la
cantidad o volumen de trabgjo y el tiempo disponible pararealizarlo. Se dan
cuando hay més trabajo del que se puede realizar en el tiempo asignado).

87 UGT. Ob. cit. Pag. 73.
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o Exigencias psicol dgicas cognitivas (son | as exigencias generadas por latoma
de decisiones, tener ideas nuevas, memorizar, manejar conocimiento y
controlar muchas cosas a la vez. Las exigencias cognitivas no se pueden
considerar ni nocivas ni beneficiosas, ya que esta en funcion de los recursos
disponibles; si disponen de recursos pueden contribuir a desarrollo de

habilidadesy si no pueden significar unacarga).

o Exigencias psicol dgicas emocionales (son las producidas por las exigencias
emocionales que afectan a los sentimientos y requieren de la capacidad para
entender la situacion de otras personas que también tienen emociones y

sentimientos).

o Exigencias psicolégicas de esconder emociones (se trata de reacciones y
opiniones negativas que el trabajador esconde a clientes, superiores,

comparieros, compradores 0 usuarios por razones “profesionales”™).
a.1.3. Control sobre €l trabajo (trabajo activo y desarrollo de habilidades)

Influencia (se refiere a tener margen de decision, de autonomia respecto a

o

contenido y las condiciones de trabaj0).

o Posibilidades de desarrollo (se valora s e trabgo es fuente de

oportunidades, de desarrollo de las habilidades y de conocimientos).

o Control sobre los tiempos de trabajo (capacidad para decidir sobre los

tiempos de trabajo y de descanso (pausas, fiestas, vacaciones, etc.).

o Sentido del trabajo (significa poder relacionarlo con otros valores o fines

distintos alos simplemente instrumental es).

o Integracion en la empresa (es la implicacion de cada trabgjador con la

empresa).
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a.1.4. Apoyo social en la empresay calidad de liderazgo

o Previsbilidad (se refiere a la necesidad del trabajador de disponer de la
informacion adecuada y suficiente para adaptarse alos cambios que pueden
afectar a su vida).

o Claridad derol (definicion del puesto de trabgjoy de lastareas aredlizar).

o Conflicto derol (se trata de las exigencias contradictorias que se presentan
en el trabajo y de los conflictos de carécter profesional o ético, cuando las
exigencias de lo que hay que hacer entra en conflicto con las normas y

valores personales).

o Calidad deliderazgo (hace referenciaalacalidad de direcciony gestion de

los jefes).
o Refuerzo (Feedback de comparierosy superiores sobre cOmo se trabaja).

o Apoyo social en el trabajo (hace referencia a hecho de recibir el tipo de
ayuda que se necesitay en el momento adecuado, tanto de los compafieros

de trabajo como de | os superiores).

o Posibilidades de relacién social (se trata de la posibilidad de relacionarse
socialmente en €l trabajo, es decir de la existencia de una red social en €
trabgj0).

o Sentimiento de grupo (se refiere a la caidad de la relacion con los
compafieros de trabajo, representa el componente emocional del apoyo

social).
a.1.5. Compensaciones del trabajo

o Inseguridad en el trabajo (se refiere a la inseguridad en el empleo, la
temporalidad y, en general a la precariedad laboral, con condiciones de
trabgo que implican: movilidad funcional y geografica, cambios en la

jornaday horario de trabajo, salario forma de pago y carrera profesional.

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM ~&  DE SANTA MARIA

o Estima (hace referencia a reconocimiento del esfuerzo redizado para
desempefiar el trabajo por parte los superiores, y de recibir € apoyo
adecuado y un trato justo en €l trabajo).

b. Cuestionario del método de evaluacion de factores psicosociales (I nstituto
Nacional de Seguridad e Higieneen € Trabajo)

El cuestionario del método de evaluacion de factores psicosociales (Ingtituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo) es un instrumento, elaborado en
el Centro Nacional de Condiciones de Trabajo de Barcel ona, tiene como objetivo
laobtencion deinformacion, apartir delas percepciones de | os trabaj adores sobre
distintos aspectos de su trabajo, para valorar las condiciones psicosociales de la

empresa. Se extraen dos tipos de perfiles:

- Perfil valorativo: ofrece la media de las puntuaciones del colectivo

analizado para cada uno de los factores psicosociales.

- Perfil descriptivo: ofrece unainformacion detallada de como se posicionan
los trabajadores del colectivo ante cada respuesta, lo cual permite obtener el
porcentaje de los que han elegido cada opcién de cada respuesta.

Este método abarca siete factores psicosociales:

o Cargamental (serefiereal esfuerzo intelectual que deberealizar el trabajador
para hacer frente a conjunto de demandas que recibe en el curso de

realizacion de su trabgj o).

o Autonomia temporal (este factor considera la discrecion concedida al

trabajador sobre la gestion de su tiempo de trabajo y de descanso).

o Contenido de trabajo (hace referencia a grado en que el conjunto de tareas
gue desempefia e trabgador activa una cierta variedad de capacidades
humanas, responden a una serie de expectativas y necesidades, y permiten su

desarrollo psicol 6gico).
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o Supervision-participacion (define el grado de autonomia decisional del
trabajador).

o Déefinicién de rol (considera los problemas que pueden derivarse del rol
laboral y organizacional otorgado a cada trabajador y, sobre todo, a la
ambigiiedad derol y a conflicto deral).

o Interéspor el trabajador (hacereferenciaa grado en quelaempresamuestra

preocupacion de carécter personal y alargo plazo por el trabajador).

o Relaciones personales (mide la calidad de las relaciones personales de los
trabajadores).

c. Cuestionario de factores psicosociales. ldentificacion de situaciones de
riesgo (I nstituto Navarro de Salud L aboral)

Este instrumento de evaluacion sirve para llevar a cabo el primer acercamiento
al estado general de la empresa desde el punto de vista psicosocial. Aquellas
areas donde surjan deficiencias serén € punto de arranque para evaluaciones de

riesgo més especificas. Se estudian cuatro variables:

o Participacion, implicacion, responsabilidad (define el grado de autonomia

del trabajador paratomar decisiones).

o Formacion, informacién, comunicacion (se refiere a grado de interés
personal que la organizacion demuestra por |os trabajadores facilitando el

flujo de informaciones necesarias parael correcto desarrollo de las tareas).

o Gestion del tiempo (establece €l nivel de autonomia concedida al
trabajador paradeterminar lacadenciay ritmo de su trabajo, ladistribucion
de las pausas y la eleccion de las vacaciones de acuerdo a sus necesidades

personales).

o Cohesion de grupo (se refiere a patrén de estructura del grupo, de las

relaciones que emergen entre los miembros del grupo. Este concepto
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incluye aspectos como solidaridad, atraccion, ética, clima o sentido de

comunidad).

También se incluyen en este cuestionario tres preguntas con el objetivo de

reconocer la vulnerabilidad de la empresa ala existencia de acoso laboral .
2.3.2. Calificacion del riesgo psicosocial

Una vez identificados los riesgos derivados de los factores psicosociales es
necesario realizar la valoracion del riesgo. Para valorar la importancia de los
factores de riesgo psicosocia se consideran criterios similares a los usados en la
valoracion de otros factores de riesgo: nimero de trabajadores expuestos,
frecuencia de exposicion, intensidad y potencial dafiino (probabilidad de

produccion de efectos adversos).

Es conveniente que la medicion de los riesgos psicosociales se realice con una
metodologia de valoracién y calificacion dependiendo de la fuente que los esta

originando, de severidad o gravedad del dafio y de la probabilidad que ocurra.
L os riesgos psicosociales pueden ser calificados de:

Riesgo controlado (las medidas de control o preventivas existentes son
adecuadas).

Riesgo semicontrolado (se requieren medidas de control o preventivas

complementarias a las existentes).
Riesgo incontrolado (las medidas de control son inexistentes o inadecuadas).

Riesgo indeterminado (requiere un estudio mas especifico paratomar ladecision

sobre la medida de control o preventiva méas adecuada).
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2. ANALISISDE ANTECEDENTESINVESTIGATIVOS
2.1 Antecedentes | nter nacionales

a. Titulo: Relacion entre los factores de riesgo psicosocia vy la resistencia
al cambio organizacional en personal de seguridad de una empresa del

sector econémico terciario

Autor: Moénica Garcia Rubiano*, Paola Andrea Rubio, Laura Bravo

Universidad Catdlica de Colombia, Bogota
Fuente: Diversitas vol.3 no.2 Bogoté July/Dec. 2007
Resumen:

En esta investigacion se identifico la relacion entre los factores de riesgo
psicosocid y laresistencia al cambio en el persona de seguridad de una
organizacion del sector econdmico terciario de prestacion de servicios. Se
realiz6 bajo un disefio trasversal correlacional, através de la aplicacion de
los instrumentos de medicion de resistenciaal cambio (IMRC) y medicion
deriesgo psicosocia (IMP). Las fases establecidas fueron: a) recopilacion
de la informacién, andlisis de documentos y elaboracion de instrumento
de medicion de la resistencia a cambio; b) validacion de los dos
instrumentos por jueces, ¢) establecimiento de contactos y autorizaciones
pertinentes para realizar la aplicacion piloto; d) aplicacién de los dos
instrumentos de medicion, recoleccién de la informacion necesaria para
efectuar el andlisis correlacional y €) andisis de datos y presentacion del
informe de resultados. Los instrumentos fueron aplicados a 199 personas
gue cumplian con las caracteristicas del estudio. Los resultados se
analizaron con el programa SPSS version 13. Se encontré una correlacion
de 0.605 y un indice de fiabilidad de 0.84 pararesistenciaa cambio y de
0.79 parariesgo psicosocial. Estos indices superan a minimo establecido
de 0.50, lo cua indica un ato nivel de confiabilidad y precision en la
medida del atributo, esto permite predecir un alto nivel de confiabilidad

en la evaluacion de las variables en otras aplicaciones. Entre las
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implicaciones mas importantes del estudio estan la necesidad de extender
la investigacion a otros elementos relacionados con la supervivencia y
crecimiento de las organizaciones y la confirmacion de otro campo de

accioén para el psicélogo.

Palabras clave: Factores de riesgo psicosocial, cambio, resistencia a

cambio.

b. Titulo: Relacion entre los factores de riesgo psicosociales laborales y la

ausencia por razones de salud: motivos laboralesy no laborales en Espafia.
Autor: D. Gimenoa, D. Marko, J. M. Martineza

Fuente: Arch Prev Riesgos Labor 2003; 6 (3): 139-145

Resumen:

Objetivos: El objetivo de este trabgjo fue analizar la asociacion entre los
factores de riesgo psicosociales laborales y la ausencia por razones
Asistencia (ARS), dependiendo de si el motivo de la misma estaba o no

relacionado con las condiciones de trabgjo.

Métodos. La muestra fueron 1.178 trabajadores espariol es participantes en
la Tercera Encuesta Europea de Condiciones de Trabajo. Todos los
trabajadores que sefialaron haber estado al menos 1 dia ausentes de su
trabajo por razones Asistencial durante el ultimo afio fueron clasificados
como trabagjadores que habian sufrido ARS. Segun la atribucion de los
trabajadores, |os motivos de ARS fueron: accidente de trabajo, enfermedad
laboral (profesional y relacionada con el trabajo) y enfermedad no laboral.
Los factores psicosociales laborales analizados fueron la demanda

psicolégicay el control en el trabgjo.

Resultados: Los trabajadores con alta demanda mostraron mayor riesgo de
ARS por enfermedad laboral y aguéllos con bajo control mostraron un
mayor riesgo de ARS por accidente de trabajo. Los resultados fueron

estadisticamente significativos aln después de gustar conforme a otras
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variables sociodemograficas y condiciones de trabgo. Sin embargo, a
gjustar por la actividad econdmica y/o por el tamafio de la empresa las

diferencias no fueron significativas.

Conclusiones: Los factores psicosociales, la alta demanda psicoldgicay el
bajo control en € trabaj o, estén relacionados diferencialmente con distintos
tipos de ARS por motivos laborales. El conocimiento de estarelacion puede
ser de utilidad a la hora de planificar y desarrollar las actuaciones

preventivas en las empresas.

Palabr as Clave: Demanda psicol 6gica, control, salud, absentismo, Europa,
prevencion de riesgos.

c. Titulo: Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional

Autor: Dr. Pedro R. Gil Monte. Unidad de Investigacion Psicosocia de la
Conducta Organizacional (UNIPSICO), Universitat de Vaencia. Valencia,
Esparia.

Fuente: Rev. Pert. med. exp. salud publicav.29 n.2 Limajun. 2012.
Resumen:

Los cambios que han ocurrido en las Ultimas décadas sobre |os procesos
laborales y el disefio del trabajo son de caracter sociodemogréfico,
econdmico, politico, y tecnoldgico. Estos cambios han originado nuevos
riesgos psicosocialesen e trabajo que afectan alasalud y lacalidad de vida
laboral, pues incrementan los niveles de estrés de los trabajadores. El
objetivo del estudio es presentar este tipo de riesgos, Sus consecuencias, y
algunas recomendaciones para promover la salud en el trabajo como
estrategia para mejorar la salud publica de la poblacién. El estudio se
estructuraen cinco puntosen losque: (1) se presentael concepto defactores
y riesgos psicosociales en el trabajo, (2) se describen los principal es riesgos
psicosociales laborales emergentes, (3) se ofrecen algunos datos sobre la

prevalencia de los riesgos psicosociales en el trabgjo en Europa y de sus
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consecuencias, (4) se presentan algunas recomendaci ones sobre promocion
delasalud en el lugar de trabajo, y (5) se describe el objetivo la Psicologia
de la Salud Ocupacional y se concluye con la recomendacién de fomentar
la salud psicosocial en el lugar de trabajo como estrategia para mejorar la

salud publica de la poblacién.

Palabras clave: Salud ocupacional; Psicologia; Estrés labordl;
Enfermedades ocupacionales (fuente: DeCS BIREME).

3. OBJETIVOS

3.1. Determinar el nivel de exposicion a los factores de riesgo psicosociaes

laborales en el personal asistencial del Centro de Salud La Esperanza.

3.2. Precisar el nivel de exposicién a los factores de riesgo psicosociales laborales

en el persona administrativo del Centro de Salud La Esperanza.

3.3. Comparar €l nivel de exposicion alosfactores de riesgo psicosociales laborales

entre ambos tipos de personal del Centro de Salud La Esperanza.
4. HIPOTESIS

Dado que, en una situacion laboral se encuentran presentes ciertas condiciones
ambientales, organizacionales, del trabajo mismo, y las propias de cada individuo:
(como capacidad de adaptaciones, personalidad, susceptibilidad) que tienen mucho
que ver en la determinacién de la magnitud y la naturaleza de las consecuencias que
experimentara el trabajador:

Es probable que, el nivel de exposicidn a factores de riesgo psicosociales laborales
sea diferente entre el personal asistencial y su homaologo administrativo del Centro de

Salud LaEsperanza de la ciudad de Tacna.
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.- PLANTEAMIENTO OPERACIONAL

1. TECNICA, INSTRUMENTOSY MATERIALESDE VERIFICACION
1.1. Técnica:

Se empleardlatécnicadel cuestionario para estudiar la variable “Nivel de
exposicion a los factores de riesgos psicosociales laborales”, como se

muestra en siguiente cuadro de coherencias.

VARIABLE TECNICA

Nivel de exposicion alos factores de Cuestionario

riesgos psicosociales laborales”.

Descripcion delatécnica

Previa organizaciéon e informacién a las unidades de estudio (personal
asistencial y administrativo del Centro de salud La Esperanza) se aplicara
el instrumento (version para empresas de 25 a mas trabagjadores del
cuestionario ISTAS 21), en laterceray cuarta semana del mes de febrero
del 2014.

1.2. Instrumento
a. Instrumento documental

Se requerirdde un sdlo instrumento de tipo estructurado, cuyo nombre
es CoPsoQ-istas 21, que evalla el nivel de exposicion a factores

psicosociales laborales, que es la adaptacion del Cuestionario
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Psicosocial de Copenhague a la realidad del mercado de trabgjo y

relaciones laborales del pais de Espafia.

- Estructuradel I nstrumento:

VARIABLE INDICADORES EJES SUBINDICADORES ITEMS
Exigencias 1 - Exigencias psicol6gicas 28ab,cd
psicol égicas cuantitativas
- Exigencias psicol6gicas 29%,b,c
Nivel de cognitivas 31h
exposicion a
| os?actores de - Exigencias psicol 6gicas 29f,g,h
riesgos emocionales
. il
R torc S | . Exigencias psicoldgicas de 29de
esconder emociones
Trabajo activo y 2 - Influencia 30b,g,h
desarrollo de
habilidades - Control sobre el Tiempo de 30c,d,ef
Trabajo
- Posibilidades de Desarrollo en €l 3la,b,c,g
Trabajo
- Sentido del Trabajo 31d,ef
- Integracién en la Empresa 31k,
Apoyo socia y 3 - Previsibilidad 33h,i
calidad de liderazgo y
compensaciones - Claridad de Rol 33a,c,df
- Conflicto de Ral 33b,e,0,j
- Calidad de Liderazgo 36a,b,c.d
- Apoyo socia de Superiores 34,def
- Apoyo social de Compafieros 3ab,c
- Posibilidad de Relacion Socia 35a
- Sentimiento de grupo 35c,d,e
Compensaciones del 4 - Estima 38ab,cd
trabajo
- Inseguridad Respecto a Contrato 32a,b,cd
de Trabgjo
Doble presencia 5 - Doble presencia 34ab,c
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- Modelo del instrumento:

FORMULARIO DE PREGUNTAS
Nro.......
‘ . EN PRIMER LUGAR, NOS INTERESAN ALGUNOS DATOS SOBRE TI Y EL TRABAJO DOMESTICO-FAMILIAR |
1) Eres
( )1 Hombre
()2 Mujer

2) ¢ Qué edad tienes?

( )1 Menos de 26 afios

( )2 Entre 26 y 35 afios

()3 Entre 36y 45 afios

( )4 Entre 46 y 55 afios

( )5 Més de 55 afios

) ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces t4?

)4 Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
)3 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

)2 Hago mas 0 menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas
)1 Sdlo hago tareas muy puntuales

)0 No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

4) Contesta a las siguientes preguntas sobre los problemas para compaginar las tareas doméstico-familiares y el empleo.
Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de las preguntas.
Siempre Muchas veces  Algunas veces S6lo alguna vez Nunca

a) Si faltas alglin dia de casa, ¢ las tareas domésticas ()4 ()3 ()2 @n ()0
que realizas se quedan sin hacer?

b) Cuando estas en la empresa, ¢ piensas en las ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
tareas domésticas y familiares?

c) ¢Hay momentos en los que necesitarias estar en ()4 ()8 ()2 ()1 ()o

la empresay en casa a la vez?

Il Las siguientes preguntas tratan de tu salud y bienestar personal
5) En general, dirias que tu salud es:

( )4 Excelente
( )3 Muy buena
( )2 Buena
()
()

1 Regular
0 Mala

6) Por favor, di si te parece CIERTA O FALSA cada una de las siguientes frases. Responde a todas las preguntas y elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
Totalmente Bastante No lo sé Bastante  Totalmente

cierta cierta falsa falsa
a) Me pongo enfermo/a mas facilmente que otras personas ()0 ()1 ()2 ()3 ()4
b) Estoy tan sana/o como cualquiera ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
c) Creo que mi salud va a empeorar ()o ()1 ()2 ()3 ()4
d) Mi saludes excelente ()4 ()3 ()2 ()1 ()0

7) Las preguntas que siguen se refieren a cémo te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS.
Por favor, responde a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Durante las Gltimas cuatro semanas Siempre Casi Muchas Algunas Solo alguna Nunca
slempre veces veces vez
a) ¢Has estado muy nervioso/a? ()o ()1 ()2 ()3 ()4 ()5
b) ¢ Te has sentido tan bajo/a de moral que () ()1 ()2 ()3 ()4 ()5
nada podia animarte?
c) ¢ Te has sentido calmada/o y tranquila/o? ()5 ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
d) ¢ Te has sentido desanimado/a y triste? ()o ()1 ()2 ()3 ()4 ()5
e) ¢ Te has sentido feliz? ()5 ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
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¢ Te has sentido llena/o de vitalidaa? 5 3
0) ¢Has tenido mucha energia? ()5 ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
h) ¢ Te has sentido agotado/a? ()o ()1 ()2 ()3 ()4 ()5
i) ¢ Te has sentido cansada/o? () ()1 ()2 ()3 ()4 ()5

8) ¢ DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS, con qué frecuencia has tenido los siguientes problemas? Por favor,
responde a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
Durante las Gltimas cuatro semanas veces veces vez
a) No he tenido &nimos para estar con gente ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
b) No he podido dormir bien ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
c) He estado irritable ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
d) Me he sentido agobiado/a ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
e) ¢Has sentido opresion o dolor en el pecho? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
f) ¢ Te ha faltado el aire? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
g) ¢Has sentido tension en los misculos? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
h) ¢Has tenido dolor de cabeza? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
i) ¢Has tenido problemas para concentrarte? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
j) ¢ Te ha costado tomar decisiones? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
k) ¢Has tenido dificultades para acordarte de las cosas? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
) ¢Has tenido dificultades para pensar de forma clara? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o

\ [l Las siguientes preguntas tratan de tu empleo actual y tus condiciones de trabajo
9. Indica en qué departamento trabajas en la actualidad. Sefiala inicamente una opcion:
( )1 Medicina
)2 Pediatria
)3 Cirugia
)
)

4 Gineco — Obstetricia

P —

10. Sefiala el o los puestos de trabajo que has ocupado en los dos Ultimos meses:
()1 Jefe de Servicio

()2 Jefe de Sector

( )3 Personal Asistencial

11) ¢ Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

()1 No

( )2 Generalmente del nivel superior

( )3 Generalmente de nivel inferior

( )4 Generalmente del mismo nivel

()5 Tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel
()6 Nolosé

12) En el Ultimo afio, ¢ la direccion o tus superiores te han consultado sobre como mejorar la forma de producir o realizar el
servicio?

( )0 Siempre

( )1 Muchas veces

( )2 Algunas veces

()3 Sélo alguna vez

( )4 Nunca

13) En el dia a dia, ¢ tus superiores te permiten decidir cdmo realizas tu trabajo (métodos, orden de las tareas,... etc.)?

( )0 Siempre

( )1 Muchas veces

( )2 Algunas veces

()3 Sélo alguna vez

( )4 Nunca

14) ¢ El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocido salarialmente?

()1 Si

()2 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de
comercial, pero me pagan como administrativa)
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3 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de
administrativa pero me pagan como comercial)
()4 Nolosé

REPOSITORIO DE

15. Desde que entraste a trabajar al HRHDE, ¢ has ascendido de categoria?
()Lsi
()2No

16. ¢ Cuéanto tiempo llevas trabajando en el HRHDE?
( )1 Menos de 30 dias

( )2 Entre 1 mes y hasta 6 meses

( )3 Més de 6 meses y hasta 2 afios

( )4 Més de 2 afios y hasta 5 afios

( )5 Més de 5 afios y hasta de 10 afios

( )6 Mas de 10 afios

17. ¢Qué tipo de relacién contractual tienes actualmente?
()1 Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...)
()2 Soy fijo discontinuo

( )3 Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacién, en practicas)

()4 Soy temporal (contrato por obra y servicio, circunstancias de la produccion, etc.)

()5 Soy funcionario

( )6 Soy interino

()7 Soy un/a trade (adn siendo auténomo, en realidad trabajo para alguien del que dependo, trabajo para uno o dos clientes)
( )8 Soy becario/a

()9 Trabajo sin contrato

18. Tu contrato es

( )1 A tiempo completo con reduccion de jornada (maternidad, paternidad, estudios, discapacidad)

( )2 A tiempo completo

( )3 A tiempo parcial con reduccion de jornada (maternidad, paternidad, estudios, discapacidad)

()4 A tiempo parcial

19. ¢ Cudl es tu horario de trabajo?
()1 Jornada partida (mafiana y tarde)

()2 Turno fijo de mafiana

()3 Turno fijo de tarde

()4 Turno fijo de noche

( )5 Turnos rotatorios excepto el de noche

()6 Turnos rotatorios con el de noche

20. ¢Qué dias de la semana trabajas?

)1 De lunes a viernes

2 De lunes a sabado

3 Solo fines de semana o festivos

4 De lunes a viernes y, excepcionalmente, sabados, domingos y festivos
5 Tanto entre semana como fines de semana y festivos

(
(
(
(
(

~— ~— — ~—

21. ;Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

)1 No tengo ningtn margen de adaptacion en relacion a la hora de entrada y salida
2 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos

3 Tengo hasta 30 minutos de margen

4 Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

5 Tengo m&s de una hora de margen

(
(
(
(
(

~— ~— — ~—

22. ¢Con qué frecuencia te cambian la hora que tienes establecida de entrada y salida?
)0 Siempre

)1 Muchas veces

)2 Algunas veces

)3 Sélo alguna vez

)4 Nunca

(
(
(
(
(
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( )0 Siempre

( )1 Muchas veces
( )2 Algunas veces

()3 Solo alguna vez

( )4 Nunca

24. Indica cuantas horas trabajaste en el HRHDE la semana pasada
( )1 30 horas 0 menos

( )2 De 31 a 35 horas

( )3 De 36 a 40 horas

( )4 De 41 a 45 horas

()5 Més de 45 horas

25. Aproximadamente cuanto cobras neto al mes
( )1 menos de 500 soles

( )2500 — 1000 soles

( )3 1000 - 1500 soles

()4 1500 - 2000 soles

(1)52000 - 2500 soles

()6 2500 - 3000 soles

()7 3000 - 3500 soles

( )8 més de 3500 soles

26. Tu salario es

( )1 Fijo

( )2 Una parte fija y otra variable

()3 Todo variable (a destajo, a comision)

27. ¢ Tu trabajo esta bien pagado?
()1Si
()2No

. ¢Con que frecuencia te cambian los dias de la semana que tienes establecido trabajar?

UNIVERSIDAD
CATOLICA :
DE SANTA MARIA

IV. LAS PREGUNTAS A CONTINUACION TRATAN DE LOS CONTENIDOS Y EXIGENCIAS DE TU TRABAJO ACTUAL

28. Estas preguntas tratan sobre la cantidad de trabajo que tienes con relacion al tiempo del que dispones. Por favor, elige

UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas
veces veces
a) ¢ Tienes que trabajar muy rapido? ()4 ()3 ()2
b) ¢ La distribucion de tareas es irregular y ()4 ()3 ()2
provoca que se le acumule el trabajo?
c) ¢ Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? ()4 ()3 ()2
d) ¢ Tienes tiempo suficiente para hacer tu ()4 ()3 ()2
trabajo?

Sélo alguna
vez

()1
(1

Nunca

29. Estas preguntas tratan sobre las exigencias cualitativas de trabajo actual. Por favor, elige UNA SOLA RESPUESTA para

cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas
veces veces
a) ¢ Tu trabajo requiere memorizar muchas ()4 ()3 ()2
cosas?
b) ¢ Tu trabajo requiere que tomes decisiones de ()4 ()3 ()2
forma rapida?
c) ¢ Tu trabajo requiere que tomes decisiones ()4 ()3 ()2
dificiles?
d) ¢Tu trabajo requiere que te calles tu opinidn? ()4 ()3 ()2
e) ¢ Tu trabajo requiere que escondas tus ()4 ()3 ()2
emociones?
f) ¢ Te cuesta olvidar los problemas del trabajo? ()4 ()3 ()2
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REPOSITORIO DE

g) ¢ Tu trabajo, en general, es desgastador 3 0
emocional?

h) ¢ Se produce en tu trabajo momentos o ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
situaciones desgastadoras
emocionalmente?

30) Estas preguntas tratan sobre el margen de autonomia que tienes en el trabajo actual. Por favor elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas Sélo Nunca
veces veces alguna
vez

a) ¢ Tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
a su trabajo?

b) ¢ Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
asigna?

¢) ¢Puedes decidir cuando haces un descanso? ()4 ()3 ()2 ()1 ()0

d) ¢Puedes coger las vacaciones mas 0 menos cuando tu ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
quieres?

e) ¢Puedes dejar tu trabajo para charla con un compafiero o ()4 ()3 ()2 (@) ()0
compafiera?

f) Si tienes algtin asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
puesto de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un
permiso especial?

0) ¢ Se tiene en cuenta tu opinién cuando se le asignan ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
tareas?

h) ¢ Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
tareas?

31) Estas preguntas tratan sobre el contenido de tu trabajo, las posibilidades de desarrollo profesional y la integracion en
la empresa actual. Por favor elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca

veces veces vez
a) ¢ Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
b) ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? ()4 ()3 ()2 ()1 ()
c) ¢La realizacion de tu trabajo permite que apliques tus ()4 ()3 ()2 ()1 ()0

habilidades y conocimientos?
d) ¢Las tareas que haces te parecen importantes? ()4
e) ¢ Te sientes comprometido con tu profesion? ()4
f) ¢ Tienen sentido tus tareas? ()4
g) ¢Tu trabajo es variado? ()4
h) ¢ Tu trabajo requiere manejar muchos conocimientos? ()4
i) ¢Te gustaria quedarte en la empresa en la que estas ()4
para el resto de tu vida laboral?
k) ¢Sientes que los problemas de tu empresa son también ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
tuyos?
) ¢ Sientes que tu empresa tiene gran importancia para ti? ()4 ()3 ()2 ()1 ()0

32) Queremos saber hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus condiciones de trabajo actual. Por favor, elige
UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

En estos momentos, ¢estas preocupado/a... Muy Bastante Mas 0 menos Poco Nada
preocupado preocupado preocupado preocupado preocupado

a) Por lo dificil que seria encontrar otro trabajo ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
en el caso de que te quedaras en paro?

b) Por si te cambian de tareas contra tu ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
voluntad?

c) Por si te cambian el horario (tumno, dias de la ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
semana, horas de entrada y salida) contra tu
voluntad?
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d) Por si te varian el salario (que no te lo 3 0
actualicen, que te lo bajen, que introduzcan
el salario variable, que te paguen en
especies, etc.)?

33) Estas preguntas tratan del trabajo de definicion de tus tareas y de los conflictos que pueden suponer la realizacién de
tu trabajo actual. Por favor elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas Sélo Nunca
veces veces alguna
vez

a) ¢ Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
en tu trabajo?

b) ¢ Haces cosas en el trabajo que son aceptadas por ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
algunas personas y no por otras?

c) ¢ Tu trabajo tiene objetivos claros? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o

d) ¢ Sabes exactamente qué tareas son de tu ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
responsabilidad?

e) ¢ Te sientes comprometido con tu profesion? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o

f) ¢ Sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o

g) ¢ Tienes que hacer tareas que tl crees que deberian ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
hacerse de otra manera?

h) ¢En tu empres se te informa con suficiente antelacion ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
de los cambios que pueden afectar a su futuro?

i) ¢Recibes toda la informacién que necesitas para ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
realizar bien tu trabajo?

j) ¢Tienes que realizar tareas que te parecen ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
innecesarias?

34) Las siguientes preguntas tratan de situaciones en las que necesitas ayuda o apoyo en el trabajo actual. Por favor elige
UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas  Sotlo alguna Nunca
veces veces vez

a) ¢Recibes ayuda y apoyo de tus compafieras o ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
comparieros?

b) Tus compafieros o compafieras ¢ estan dispuestos a ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
escuchar tus problemas en el trabajo?

c) ¢Hablas con tus compafieros o compafieras sobre cémo ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
llevas a cabo tu trabajo?

d) ¢Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
superior?

e) ¢ Tu inmediata/o superior esté dispuesto a escuchar tus ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
problemas en el trabajo?

f) ¢Hablas con tu superior sobre como llevas a cabo tu ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
trabajo?

35) Las siguientes preguntas tratan de la relacion con los compafieros y/o compafieras de trabajo actualmente. Por favor
elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas Algunas  Solo alguna Nunca
veces veces vez

a) ¢ Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
compafieros/as?

b) ¢ Puedes hablar con tus compafieros o compafieras ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
mientras estas trabajando?

c) ¢Hay un buen ambiente entre ti y tus compafieros/as ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
de trabajo?

d) Entre compafieras/os ¢,0s ayudais en el trabajo? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o

e) En el trabajo, ¢sientes que formas parte de un grupo? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
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36) Las siguientes preguntas tratan de la relacion con tus jefes inmediatos en el trabajo actual. Por favor elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.

REPOSITORIO DE

¢ Tus actuales jefes inmediatos... Siempre Muchas veces  Algunasveces  Solo alguna vez Nunca
a) Se aseguran de que cada uno de los ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
trabajadores/as tiene buenas oportunidades de

desarrollo profesional

b) Planifican bien el trabajo? ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
c) Resuelven bien los conflictos? ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
d) Se comunican bien con los trabajadores y ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
trabajadoras?
37) Enrelacion con tu trabajo actual, ¢estas satisfecho/a con..

Siempre Muchas veces  Algunas veces Sélo alguna vez Nunca
a) Tus perspectivas laborales? ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
b) Las condiciones ambientales de trabajo ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
(ruido, espacio, ventilacion, temperatura,
iluminacion?
c) El grado en el que se emplean tus ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
capacidades?
d) Tu trabajo, tomandolo todo en consideracion? ()4 ()3 ()2 ()1 ()

38) Por favor, responde a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

Siempre Muchas veces  Algunas veces Sélo alguna vez Nunca
a) Mis superiores me dan el reconocimiento que ()4 ()3 ()2 ()1 ()o
merezco
b) En las situaciones dificiles en el trabajo recibo ()4 ()3 ()2 (L ()0
el apoyo necesario
c) En mi trabajo me tratan injustamente ()4 ()3 ()2 ()1 ()0
d) Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he ()4 ()3 ()2 ()1 ()o

realizado, el reconocimiento que recibo en mi
trabajo me parece adecuado

Usa este espacio para hacer los comentarios que creas convenientes.

Gracias por su tiempo y colaboracion.
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Célculo e interpretacion de las puntuaciones

El cuestionario tiene una parte general y otra parte especifica. Cada una tiene una
manera algo diferente de calcularse, pero finalmente ambas partes confluyen en una

escala de 0 a 100 puntos, lo que facilita su comparacion.

Las secciones |V y V evalUan los factores de riesgo psicosocial. Todas las preguntas
de estas secciones tienen respuestas en una escala de tipo Likert con puntuacion de 0 a4
puntos, donde el mayor puntaje indica mayor riesgo. Cada dimension debe cal cularse por
separado porque asi proporciona unamejor vision del estado de riesgo de lainstitucion o
empresa. Cada dimension tiene un diferente nimero de preguntas, por lo que variael total

de puntos sobre el que se calcula el promedio.

Este puntgje finalmente se transforma a porcentgjes o puntgjes en una escala de 0 a
100.

1. Paracalcular al interior de cada sub-dimension:

Se calcula sumando los puntgjes para cada pregunta y luego se pondera por € maximo

posible que se puede obtener en dicha sub-dimension, para luego multiplicarlo por 100:
Entonces:

Dela Dimension Exigencias Psicol 6gicas

Sub-dimension "Exigencias Psicol 6gicas Cuantitativas':

Se calcula sumando los puntagjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimension (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Exigencias Cuantitativas': (X Item / 16)*100
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Sub-dimension " Exigencias Psicol dgicas Cognitivas':

Se calcula sumando los puntagjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimenson (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimensién " Exigencias Cognitivas': (X Item / 16)*100
Sub-dimension " Exigencias Psicol 6gicas Emocionales':

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (3 items) y luego ponderandolo por el
méximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensén (méx = 12) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimension " Exigencias Emocionales': ((X Item / 12)*100
Sub-dimension " Exigencias Psicol dgicas de Esconder Emociones':

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (2 items) y luego ponderandolo por €l
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimension (méx = 8) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Exigencias de Esconder Emociones': ((X Item / 8)* 100
Dela Dimensién Trabajo Activoy Desarrollo de Habilidades
Sub-dimension "Influenciaen el Trabgjo":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensén (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Influenciaen el Trabajo": ((X Item /16)* 100
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Sub-dimensién " Posibilidades de Desarrollo0":

Se calcula sumando los puntagjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimenson (méx = 16) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Posibilidades de Desarrollo": ((X Item / 16)* 100
Sub-dimension " Control sobre tiempo de Trabajo":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
méximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensién (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimensién " Control sobretiempo de Trabajo": ((X Item/ 16)*100
Sub-dimension " Sentido del Trabajo":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (3 items) y luego ponderandolo por €l
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensién (méx = 12) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Sentido del Trabajo": ((X Item /12)*100
Sub-dimension " Integracion en la Empresa’:

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (3 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimenson (méx = 12) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Integracion en la Empresa”: ((X Item / 16)*100
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Dela Dimension Apoyo Social y Calidad de Liderazgo
Sub-dimension "Claridad del Rol":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensién (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimensién " Claridad del Rol": ((X Item / 16)* 100
Sub-dimension " Conflicto del Rol":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimenson (méx = 16) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Conflicto del Rol": ((X Item / 16)*100
Sub-dimension " Calidad de Liderazgo™:

Se calcula sumando los puntagjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimension (max = 16) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimension " Calidad de Liderazgo": ((X Item / 16)* 100
Sub-dimension " Calidad de la Relacién con Superiores':

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (3 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensén (méx = 12) y

multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Calidad Relacion Superiores': ((X Item / 12)*100
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Sub-dimension " Calidad de la Relacién con Comparieros de Trabajo":

Se calcula sumando los puntagjes en cada item (3 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimenson (méx = 12) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimension " Calidad Relacion Comparieros Trabajo": ((X Item / 12)*100
Sub-dimension " Previsibilidad":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (2 items) y luego ponderandolo por €l
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensiéon (max = 8) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Previsibilidad" : ((X Item / 8)*100
Sub-dimensién " Posibilidades de relacion social”:

Se calcula sumando los puntajes en cada item (1 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimension (méx = 4) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Posibilidades de relacién social" : ((X Item / 4)*100
Sub-dimension " Sentimiento de grupo”:

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (3 items) y luego ponderandolo por el
méximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensién (méx = 12) y
multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensiéon " Sentimiento de grupo”: ((X Item / 12)*100
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De la Dimension Compensaciones
Sub-dimension " Inseguridad Respecto al futuro”:

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensén (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimensién " Inseguridad Respecto al futuro": ((X Item / 16)* 100
Sub-dimension "Estima’":

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (4 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimenson (méx = 16) y

multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Estima": ((X Item / 16)* 100
Dela Dimensién Doble Presencia
Sub-dimension " Preocupacion por Tareas Domésticas':

Se calcula sumando los puntgjes en cada item (2 items) y luego ponderandolo por €l
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensiéon (méx = 8) y

multiplicandolo por 100:
Puntaje Sub-dimensién " Preocupacion Tareas Domésticas': ((X Item/ 8)*100
Sub-dimension "Carga de Tareas Domésticas':

Se calcula sumando los puntagjes en cada item (2 items) y luego ponderandolo por el
maximo posible que se puede obtener en dicha sub-dimensiéon (méx = 8) y

multiplicandolo por 100:

Puntaje Sub-dimensién " Doble Presencia” : ((X Item/ 8)*100
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2. Para €l célculo delas Dimensiones:

El puntgje de las 5 grandes dimensiones se calcula como un promedio de los puntajes
obtenidos en cada una de las sub-dimensiones que la componen. De esta forma, se le
otorga un peso similar alos diferentes factores dentro de cada dimension y se elimina el

efecto que produce el que cada sub-dimension tenga un nimero diferente de preguntas.
Entonces:
Dela Dimension Exigencias Psicol 6gicas

El puntaje final esigua alasuma de los puntajes obtenidos en cada sub-dimension, que

luego se divide por 4:
Puntaje Dimension " Exigencias Psicoldgicas' : (X Subdimension/ 4)
Del Control sobre el Trabajo

El puntgje fina esigual alasuma de los puntajes obtenidos en cada sub-dimension, que
luego se divide por 5:

Puntaje Dimension " Control sobreel Trabajo": ((X Subdimensién/ 5)
Dela Dimension Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

El puntgje final esigual ala suma de los puntajes obtenidos en cada sub-dimension, que
luego se divide por 8:

Puntaje Dimension " Apoyo Social y Calidad Liderazgo": ((X Subdimensién / 8)
Dela Dimension Compensaciones del Trabajo

El puntgje final esigual ala suma de los puntajes obtenidos en cada sub-dimension, que
luego se divide por 2:

Puntaje Dimension " Compensaciones': ((X Subdimensién/ 2)
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Dela Dimensién Doble Presencia

El puntgje final esigual ala suma de los puntajes obtenidos en cada sub-dimension, que
luego se divide por 2:

Puntaje Dimensién " Doble Presencia : ((X Subdimension/ 2)
3. Interpretacion delas puntuaciones
Categorias de puntajes por terciles

De acuerdo al resultado de la aplicacion de este instrumento, |os puntajes se separan en
terciles (corresponde a un tercio de las observaciones en el trabajo de validacion) para
cada una de las dimensiones y sub-dimensiones. Este trabgjo permitio establecer los
valores de norma, con los que se pueden comparar 10s que se obtengan en la empresa o
institucion que se esté evaluando, y clasifica en los rangos "bajo", "medio” y "dto" la
exposicién a cada uno de los factores de riesgo psicosocial evaluados por este
instrumento.

Finalmente, al implementar laencuestaen lugaresdetrabajoy decidir las unidades
deandlisisal interior de cadalugar de trabajo o institucion se debe tener en cuenta que de
acuerdo acriterios estadisticos, se requiere un minimo de 25 cuestionar ios para cadauna
de las unidades escogidas. Si no se obtiene un minimo de 25 respuestas para cada
categoria de andlisis, lafiabilidad estadistica de sus resultados no esta garantizada.

4. Categorizacion

Cada pregunta tiene un valor de 0 a4 puntos segun escala de Likert, que categoriza cada
valor en: siempre, muchas veces, algunas veces, solo algunavez y nunca. A su vez cada
categoria fue agrupada segun extremos: S-MV, AV, SAV-Nunca (alto, medio y bajo)
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Esta clasificacion se presenta en la siguiente tabla:

bajo medio alto
Exigencias psicol 6gicas 0- 46,33 46,34 -59,64 59,65- 100
Exigencias psicol 4gi cas cuantitativas 0- 28,56 2857 -42,85 42,86- 100
Exigencias psicol gicas cognitivas 0- 59,37 59,38 - 78,12 78,13- 100
Exigencias psicol 4gi cas emocionaes 0- 24,99 25,00 - 49,99 50,00- 100
Exigencias Psicolégicas de esconder emociones 0- 12,50 12,51 - 49,99 50,00- 100
Control sobre el Trabajo 0- 28,09 28,10 - 42,14 42,15- 100
Influencia 0- 39,28 39,29 -57,12 57,13- 100
Control sobre el Tiempo de Trabajo 0- 24,99 25,00 - 50,00 50,01- 100
Posibilidades de Desarrollo en el Trabago 0- 17,84 17,85 - 35,69 35,70- 100
Sentido del Trabgo 0 0,01-16,66 16,67- 100
Integracion en la Empresa 0- 24,99 25,00 - 56,24 56,25- 100
Apoyo socia enlaempresay caidad deliderazgo 0- 19,25 19,26 - 32,58 32,59- 100
Previsibilidad 0- 14,84 14,85 - 30,00 30,01- 100
Claridad de Rol 0 0,01 - 18,74 18,75- 100
Conflicto de Rol 0- 14,99 15,00 - 35,00 35,01- 100
Calidad de Liderazgo 0- 20,82 20,83 - 41,67 41,68- 100
Apoyo socia de Superiores 0- 19,99 20,00 - 35,00 35,01- 100
Apoyo socia de Compafieros 0- 12,49 12,50 - 29,77 29,78- 100
Posibilidad de Relacion Social 0 0,01- 999 10,00- 100
Sentimiento de grupo 0- 22,01 22,02 - 40,00 40,01- 100
Compensaciones 0- 21,66 21,67 - 42,78 42,79- 100
Estima 0- 19,99 20,00 - 35,00 35,01- 100
Inseguridad Respecto a Contrato de Trabajo 0- 20,00 20,01 - 49,99 50,00- 100
Doble presencia 0- 18,75 18,76 - 37,50 37,51- 100

Ademas, este nimero minimo de cuestionarios permite preservar €l anonimato en

laaplicacion.
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Validacién del instrumento: El instrumento esta debidamente validado
en Copenhague y en Espafia.

1.3. Materiales
- Materiales de escritorio
2. CAMPO DE VERIFICACION
2.1.  Ubicacién espacial:

Lapresenteinvestigaci én tiene como ambito especifico el Centro de Salud
La Esperanza, y como ambito general |a ciudad de Tacna.

2.2.  Ubicacion temporal:

La cronologia del presente estudio correspondera alos meses de enero ajulio
del 2014. Asimismo, la investigacion sera de corte transversal y vision
prospectiva.

2.3.  Unidades de estudio
2.3.1. Opcion: Universo.
2.3.2. Manegjo Metodoldgico:
a) Universo cualitativo:

o Criteriosdeinclusion:
= Personal asistencial y administrativo.
= Personal de ambos géneros.
= Persona nombrado y contratado.

o Criteriosdeexclusion:

= Fata de consentimiento por parte del personal
encuestado

= Cuestionarios mal llenados
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b) Universo cuantitativo

Personal asistencial =46
Personal Administrativo =15

3. ESTRATEGIA DE RECOLECCION DE DATOS
3.1.  Organizacion

- Se redlizara las coordinaciones con el director del Centro de salud en
mencion, para obtener la autorizacion y asi desarrollar €l estudio.
- Sedara Charlainformativa al personal Asistencia y administrativo.

- Sefijarafechasy horarios paralaaplicacion del formulario de preguntas.
3.2. Recursos
a) Humanos

I nvestigador : MC Martin Larry Rosado Pacheco

Tutora : Dra. Dominga Vargas

Colaboradores : Dra Bethzabet Pacheco Chirinos
Asist. Social Marleni Pacheco Chirinos

b) Fisicos

Infraestructura del Centro de salud La Esperanza.
c) Financieros

Autofinanciado

4. PLAN DE ANALISISDE DATOS

4.1. Plan de procesamiento
4.1.1. Tipo de procesamiento

Sera manual y computarizado (SPSS Version 19).

Publicacion autorizada con fines académicos e investigativos

En su investigacion no olvide referenciar esta tesis




UNIVERSIDAD

REPQSITORIO DE CATOLICA

TESIS UCSM =@  DE SANTA MARIA

4.1.2. Operaciones
a. Clasificacion

La informacion obtenida serd ordenada a una Matriz de

Sistematizacion.
b. Codificacion
Se codificaralos items acorde a paquete estadistico.
c. Recuento
Se emplearén matrices de conteo.
d. Tabulacion
Se utilizarén tablas de simple y dobles.
e. Graficacion
Se confeccionaran gréficas acorde a su respectiva tabla.
4.2. Plan de andlisis
4.2.1. Tipodeandlisis

Por la naturaleza de la investigacion se realizara un andlisis cuantitativo,

y por €l carécter estadistico de la variable es univariado ordinal.
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4.2.2. Tratamiento estadistico

Variabl Caracter Escalade Estadistica Estadistica
ariable .
estadistico | medicién Descriptiva inferencial

Nivel de
exposicién a Frecuencias
|os factores de Absolutas

Mnesgo Ordinal Ordinal | Frecuencias Chi

psicosociales Porcentuales Cuadrado

|aborales
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V.- CRONOGRAMA DE TRABAJO

ACTIVIDADES

Recol eccién de datos

Estructuracion de

resultados

2014
Abril Noviembre Diciembre
21|13 2|3 213

Elaboracion del Informe
Final
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ANEXO N° 2

CALCULOSESTADISTICOS
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CALCULOSESTADISTICO TABLA 24-B

PRUEBA DEL CHI-CUADRADO

Valor Gl Sig. Asintética
Chi-cuadrado de Pear son 1.032 2 0.597
Razon de verosimilitudes 1.052 2 0.591
Asociacion lineal por lineal 0.000 1 1.000
N° de casos validos 40
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ANEXO N°3

CONSTANCIA DE INVESTIGACION
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REPOSITORIO DE

“TRABAJAMOS EN EQUIPO
PARA SERVIR Y PROTEGER SU SALUD ™

LA RED TACNA

CONSTANCIA

EL GERENTE DEL CLAS CENTRO DE SALUD LA ESPERANZA, HA CE CONSTAR
QUE EL SENOR:

MARTIN LARRY ROSADO PACHECO

De profesion Médico Cirujano ha aplicado durante el mes de Abril del 2014 la
encuesta sobre el "Nivel de Exposicion a Factores de Riesgo Psicosociales, laborales en el
Personal Asistencial y Administrativo del Centro de Salud La Esperanza — Tacna”.

Se expide la presente a solicitud del interesado.

Tacna, 03 de Enero del 2015.

Av. Jorge Basadre G. N° 1100 Teléfono: 052-504144 email. csespera@gmail.com
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ANEXO N° 4

MATRIZ DE SISTEMATIZACION
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

3336.37 =72.53

UE | Género Edad Profesion
Exigencias psicolégicas cuantitativas o de Exigencia psicolégicas cognitivas
28a 28b 28c 28d 29h 29g 29f 29d 29e 29a 29b 29c 31h

1 F 36-45 Enfemera MV 3 N o] S 4 S 4 S 4 S 4 N 0 N 0 N 0 SAV 1 SAV 1 N 0 S 4

2 F 46-55 Enfemera MV 3 S 4 AV 2 AV 2 S 4 S 4 MV 3 SAV 1 MV 3 MV 3 S 4 AV 2 S 4

3 F 26-35 Enfemera S 4 SAV 1 S 4 S 4 SAV 1 N 0 SAV 1 N 0 SAV 1 N 0 S 4 S 4 MV 3

4 F 46-55 Enfemera MV 3 AV 2 MV 3 MV 3 SAV 1 SAV i SAV 1 N 0 N 0 AV 2 MV 3 AV 2 S 4

5 F 36-45 Enfemera S 4 N o] S 4 S 4 N 0 N 0 SAV 1 N 0 N 0 SAV 1 S 4 S 4 S 4

6 F 26-35 Enfemera S 4 N o] S 4 S 4 N 0 N o] MV 3 MV 3 MV 3 S 4 S 4 N 0 S 4

7 F 26-35 Enfemera N 0 N 0 N 0] N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 S 4 N 0

8 F 46-55 Enfemera AV 2 N o] N 0] N 0 N 0 N 0 S 4 N 0 N 0 S 4 S 4 S 4 N 0

9 F 36-45 Enfemera S 4 SAV 1 SAV 14 SAV 1 SAV 1 SAV Al N 0 N 0 N 0 AV 2 MV 3 SAV 1 N 0
10 F 36-45 Tec. Enferm. S 4 SAV 1 S 4 S 4 N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 MV 3 S 4 S 4 S 4
11 F 36-45 Tec. Enferm. MV 3 AV 2 S 4 MV 3 SAV. 1 SAV 1 N 0 N 0 N 0 AV 2 AV 2 AV 2 MV 3
12 F 36-45 Tec. Enferm. N o] N o] N o] N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 N 0 S 4 N 0 N 0
13 F 26-35 Tec. Enferm. S 4 N o] S 4 S 4 N 0 N 0 N 0 N 0 MV 3 N 0 MV 3 N 0 S 4
14 F 26-35 Tec. Enferm. MV 3 MV 3 S 4 S 4 N o] SAV 1 N 0 N 0 N 0 AV 2 MV 3 SAV 1 S 4
15 F 46-55 Tec. Enferm. MV 3 N o] S 4 S 4 N o] N 0 SAV 1 SAV 1 N 0 AV 2 MV 3 N 0 MV 3
16 F 46-55 Tec. Enferm. S 4 N o] S 4 S 4 S 4 S 4 N 0 N 0 N 0 N 0 S 4 N 0 S 4
17 F -26 Tec. Enferm. MV 3 N o] S 4 S 4 N 0 N o N 0 SAV. [ AV 2 N 0 S 4 N 0 S 4
18 F 46-55 Tec. Enferm. S 4 N o] S 4 S 4 N o] N 0 SAV 1 SAV 1 SAV 1 S 4 MV 3 SAV 1 S 4
19 F 46-55 Tec. Enferm. S 4 MV 3 MV 3 MV 3 N o] N 0 N 0 N 0 N 0 MV 3 S 4 N 0 N 0
20 F 46-55 Obstetriz MV 3 N 0 S 4 S 4 N o] N o N 0] N (o] N 0 S 4 S 4 S 4 S 4
21 F 26-35 Obstetriz MV 3 S 4 AV 2 AV % AV 2 AV 2 AV 2 N [o) AV 2 SAV 1 S 4 MV 3 S 4
22 F 26-35 Obstetriz SAV 1 N 0 S 4 S 4 N o] N 0 N (0] N o] N 0 S 4 S 4 N 0 S 4
23 F 26-35 Obstetriz AV 2 SAV 1 MV 3 MV 3 AV 2 AV 2 AV 2 SAV 1 SAV 1 MV 3 AV 2 AV 2 S 4
24 F 26-35 Obstetriz AV 2 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 AV 2 SAV 1 SAV 1 SAV 1 MV 3 AV 2 AV 2 S 4
25 M -26 Médico N [¢] N o MV 3 MV 3 N (o] N (o] AV 2 N (o] N (o] N (o] AV 2 N o] MV 3
26 F -26 Médico AN 2 N o S 4 S 4 AV 2 AV 2 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 S 4 AV 3 MV 3
27 F -26 Médico AN 2 N o] S 4 S 4 AV 2 AV 2 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 MV 3 MV 3 MV 3
28 M 26-35 Médico AN 2 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 SAV 1 SAV 1 N o] N o] AV 2 AV 2 SAV 1 MV 3
29 M 26-35 Médico AN 2 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 MV S! AV 2 AV 2 AV 2 MV 3 S 4 S 4 S 4
30 F 26-35 Médico SAV 1 SAV 1 MV 3 MV 3 SAV i N 0 SAV i N o] N o] AV 2 MV 3 MV 3 S 4
31 F 26-35 Médico S 4 SAV 1 MV 3 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 AV 2 AV 2 S 4 S 4 S 4 S 4
32 M 26-35 Médico AV 2 SAV 1 N 4 AV 2 N (o] N 0 N o] N 0 N o] AV 2 AV 2 AV 2 S 4
33 F 36-45 Médico MV 3 N o] S 4 S 4 N o] N 0 N o] N o] N o] MV 3 MV 3 SAV 1 S 4
34 F 36-45 Médico MV 3 N o] S 4 S 4 N o] N 0 N o] N 0 N o] MV 3 MV 3 MV 3 S 4
35 M 46-55 Dentista S 4 N o] MV 3 MV 3 N o] N 0 N o] SAV 1 SAV 1 S 4 S 4 SAV 1 S 4
36 M 26-35 Dentista MV 3 AV 2 MV 3 AV 2 AV 2 AV 24 N o] SAV 1 SAV 1 AV 2 S 4 S 4 MV 3
37 F +de 55 Dentista AV 2 AV 2 MV 3 MV 3 SAV 1 AV 2 AV 2 SAV 1 N o] MV 3 MV 3 AV 2 MV 3
38 M 36-45 Dentista MV 3 AV 2 MV 3 MV 3 AV 2 SAV 1 N o] SAV 1 SAV 1 AV 2 MV 3 AV 2 MV 3
39 F 26-35 Psicdloga AV 2 AV 2 AV 2 AV 2 S 4 S 4 S 4 SAV 1 S 4 S 4 S 4 S 4 MV 3
40 F 26-35 Bidloga S 4 N o] MV 3 MV 3 MV 3 AV 2 N o] N o] S 4 4 S 4 AV 2 S 4
41 M 26-35 Bidloga S 4 SAV 1 MV 3 MV 3 AV 2 AV 2 N o] N o] N o] 4 S 4 S 4 S 4
42 F 36-45 Nutricionista SAV 1 N o] S 4 MV 3 SAV 1 AV 2 AV 2 SAV 1 MV 3 MV 3 AV 2 AV 2 MV 3
43 F 36-45 Laboratorio S 4 N o] S 4 SAV 1 N o] N 0 N o] S 4 4 S 4 S 4 S 4 S 4
44 F +55 Laboratorio S 4 S 4 MV 3 AV 2 S 4 S 4 N o] N 0 S 4 S 4 S 4 S 4 S 4
45 F -26 Laboratorio s 4 AV 2 AV 2 AV 2 AV 2 AV 2 AV 2 AV 2 AV 2 S 4 S 4 MV 3 S 4
46 F 36-45 Farmacia MV 3 AV 2 AV 2 N o] AV 2 MV 3 MV 3 SAV 1 N o] S 4 MV 3 AV 2 MV 3

3454.69 =75.10

1341.48 =29.16

1075.00 =23.37

3168.76 = 68.89
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66.37

3053.92

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

Integracién en la empresa

311

MV

AV

AV
MV

MV

MV

MV

MV

MV

SAV

31k

MV

MV

AV

AV

AV
MV

MV

MV

SAV

MV

MV

MV

MV

SAV

31i

AV

AV

MV

AV
MV

MV

MV

MV

MV

SAV

=76.44

3516.5

Sentido del trabajo

3le

MV

MV

MV

MV

MV

31d

MV

MV

MV

AV
MV

AV
MV

AV
MV

MV

MV

31f

MV

AV

MV

AV

MV

MV

MV

AV

=87.32

4016.62

Control sobre los tiempos de trabajo

30f

SAV

AV

AV

AV

AV

SAV

MV

30e

MV

AV

SAV

SAV

SAV

SAV

SAV.

SAV
AV

AV

SAV.
SAV

SAV.

SAV

SAV
SAV
AV

MV

30d

MV

AV

MV

AV

MV

AV

AV

MV

AV

AV

MV

30c

AV
AV
SAV

SAV

AV

AV

SAV

SAV
SAV

MV

MV

AV

MV

SAV

SAV

SAV
AV

SAV
AV
SAV
SAV
AV

AV
SAV

= 27.99

1287.75

Posibilidades de desarrollo en el trabajo

31g

MV

MV

MV

MV

MV

MV

AV
AV

MV

MV

MV

AV
MV

MV

MV

MV

31c

MV

AV

MV

MV

MV

AV

MV

MV

MV

31b

MV

MV

MV

MV

AV

MV

AV

MV

MV

MV

MV

MV

MV

3la

MV

MV

MV

AV

AV

MV

MV

MV

MV

84.37

3881.25

Influencia

30h

MV

MV
SAV

MV

AV

MV

AV

AV

SAV

MV
SAV

MV
SAV

MV

MV

MV

MV

MV

AV
AV

30g

MV

MV

AV

MV

AV
MV

AV
AV
AV

AV
AV
MV

AV

MV

MV

MV

MV

AV

AV
MV

30b

AV

SAV

SAV

AV
AV

AV
AV

AV

SAV

MV

NV

SAV

MV

AV

30a

AV

SAV

MV

AV

AV

SAV
SAV

MV

AV
SAV
AV

SAV
SAV
MV

SAV

MV

MV

MV

AV
MV

MV

AV

SAV

AV

2562.50 =55.71
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63.98

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO  2942.93
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS 646.36 =43.09
UE | Género | Edad Profesion
Exigencias psicoldgicas cuantitativas Exigencias psicoldgicas emocionales Exigencia de esconder emociones Exigencia psicoldgicas cognitivas
28a 28b 28¢ 28d 29h 29g 29f 29d 29 29a 29 29¢ 31h
47 F 26-35 saneamiento av 2 |sav | 1 mv [ 3 mv | 3 av 2 [sav | 1 n 0 sav 1 sav 1 av 2 mv [ 3 |sav| 1 av 2
48 M 46-55 transporte mv | 3 n 0 s 4 s 4 n 0 n 0 |sav| 1 mv 3 n 0 mv | 3 |sav| 1 n 0 s 4
49 M 26-35 informatica av 2 av 2 mv | 3 mv | 3 n 0 [sav| 1 [sav| 1 n 0 sav 1 mv [ 3 [sav]| 1 av 2 av 2
50 M 36-45 estadistica av 2 av 2 s 4 s 4 av 2 av 2 |sav | 1 av 2 av 2 s 4 s 4 av 1 mv [ 3
51 F 26-35 admision s 4 |sav | 1 s 4 s 4 n 0 n 0 mv [ 3 s 4 s 4 s 4 s 4 | sav | 4 mv | 3
52 F 36-45 admision s 4 n 0 mv | 3 mv [ 3 mv | 3 mv [ 3 |sav| 1 s 4 mv 3 s 4 s 4 s 4 s 4
53 H 26-35 admision s 4 |sav | 1 s 4 s 4 |sav| 1 |sav| 1 n 0 n 0 n 0 sav | 1 s 4 n 0 av 2
54 F 46-55 admision av 2 |sav | 1 mv | 3 mv | 3 mv | 3 av 2 |sav | 1 mv 3 s 4 av 2 av 2 |sav | 1 mv [ 3
55 M 36-45 administracion s 4 n 0 mv | 3 n 0 n 0 n 0 n 0 av 2 n 0 s 4 s 4 mv | 3 mv | 3
56 M +de 55 administracion mv [ 3 n 0 mv [ 3 s 4 n 0 n 0 s 4 my 3 s 0 s 4 s 4 s 4 s 4
57 M 26-35 otro mv | 3 mv [ 3 mv [ 3 mv | 3 mv | 3 mv | 3 s 4 s 4 s 4 mv | 3 av 2 mv | 3 n 0
58 M 26-35 otro av 2 av 2 mv | 3 s 4 n 0 n 0 av 2 n 0 av 2 s 4 s 4 mv | 3 mv [ 3
59 M 36-45 otro sav | 1 n 0 s 4 s 4 |sav | 1 n 0 |sav| 1 n 0 sav 1 s 4 s 4 mv | 3 s 4
60 F +de 55 otro mv | 3 av 2 |sav| 1 [sav| 1 mv | 3 av 2 |sav | 1 sav 1 n 0 av 2 av 2 av 2 mv [ 3
61 M +de 55 limpieza s 4 |sav | 1 s 4 | mv | 3 n 0 n 0 n 0 my 3 mv 3 av | 2 [ mv| 3 n 0 av | 2
368.75 =24.58 441.60 =29.44 737.5=49.17 1037.5=69.17
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994,58 = 66.31
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COMPENSACIONES DE TRABAJO

828.15 =55.21

DOBLE PRESENCIA  737.5 = 49.17

Inseguridad del futuro Estima Doble presencia
32a 32b 32c 32d 38a 38b 38c 38d 03 04a 04b 04c

2|pp 1|mp 4 2]av 2]av 2|sav 1|sav 1|medio 3lav 2|av 2|n 0
bp 3|pp 1|pp 3|mp 4l mv 3|s 4|sav 1|mv 3|cuarto 2|sav 1|sav 1|sav 1
av 2|bp 3lav 2|mp 4|sav 1jlav 2|n Olav 2|medio 3| mv 3lav 2|sav 1
av 2|bp 3|pp 1|mp 4|n Ofsav 1lav 2|sav 1|poco 1|n Olsav 1|n 0
bp 3|np O|pp 1|mp 4|n Ofs 4|n Olav 2|todo 4|s 4|s 4|s 4
mp 4lbp 3|bp 3|mp 4| mv 3ls 4|n 0| mv 3|todo 4]s 4|s 4|s 4
mp 4|np O|np O|mp 4|n Ofsav 1|n O|n O|poco 1fn O|n Ofsav 1
bp 3|av 2|pp 1|bp 3lav 2|mv 3]av 2|mv 3|todo 4]s 4lav 2|av 1
bp 3|np 0 2|mp 4l mv 3]s 4|n 0| mv 3|todo 4lav 2|av 2|av 2
av 2|np O|np 0|mp 4| mv 3|mp 4|n 0| mv 3|poco 1|n O|n O|n 0
av 2|bp 3 2|bp 3|mv 3|v 3|s 4|s 4|todo 4| mv 3| mv 3|mv 3
av 2]|av 2|pp 1|np Ofsav 4|s 4|n Ofs 4|medio 3lav 2|mv 3lav 2
bp 3lav 2|av 2|bp 3|mv 3| mv 3|n Ols 4|medio 3|sav 1lav 2|sav 1
bp 3|bp 3|mp 4|mp 4)av 2|sav 1|sav 1|sav 1|medio 3|av 2|av 2|n 0
bp 3|pp 1|np O|mp 4|mv 3|s 4|n Ofs 4|poco 1|n O|n O|n 0

881.25 =58.75 775 = 51.67 737.5 = 49.17
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