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RESUMEN
Este trabajo tiene como objetivo el planteamiento de medidas preventivas para mejorar
la salud de los trabajadores del HOSPITAL LUIS GABRIEL DAVILA. En primer
lugar, se realizara una Evaluacion de riesgos Psicosociales con una muestra de 57
trabajadores del area de emergencia y laboratorio. Para llevar a cabo la Evaluacion de
riesgos Psicosociales, se utilizara el método de evaluacion de riesgos psicosociales del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo denominado FPsico en su
version 3.1. Por otra parte, la influencia de los factores psicosociales en carga de trabaja
y demanda psicologica se estudiard a traves de los cuestionarios del método FPsico
relacionando los items correspondientes a la carga de trabajo y demanda psicologica y

los diferentes factores psicosociales.
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CAPITULO I

1. INTRODUCCION.

Los riesgos psicosociales en el trabajo son aquellos aspectos del disefio,
organizacion y direccion del trabajo y de su entorno social que puede causar dafios

psiquicos, sociales o fisicos en la salud de los trabajadores.

Es este riesgo no existe limite de exposicion, ya que no se cuenta con una
metodologia Unica de evaluacion y puede haber tantos procedimientos de abordaje de la
misma como instrumentos de prevencion. Ademas existe cierta tendencia de creer que
los factores psicosociales no son medibles, siendo sobreestimada la subjetividad de los
mismos. Sin embargo, existen fundamentos cientificos para acreditar que los riesgos
que derivan de ellos generan dafios a la salud, y ademas evidencias técnicas de que se
derivan de ellos los dafios a la salud, y ademas evidencia técnica de que dichos factores

son susceptibles de ser medidos y por lo tanto de ser evaluados.

Se puede afirmar que en la actividad laboral, la carga de trabajo es un factor
determinante, y su incremento supone también el incremento de la carga mental, lo cual
puede dar lugar a niveles de exigencia que van mas alla de las capacidades normales de
las personas, de sus capacidades cognitivas y de la toma de decisiones, puede causar

dafios extremadamente dafiinos para los trabajadores.

1.1. PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1.1.PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

1.1.1.1. DIAGNOSTICO.
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El presente estudio se centra en los trabajadores del &rea de emergencia y

laboratorio del Hospital Luis Gabriel Davila, ubicado en la cuidad de Tulcén, sector

norte, provincia de Carchi, Ecuador.

El Hospital Luis Gabriel Davila cuenta con 399 Trabajadores distribuidos en:

Tabla 1Division del personal por drea y numeros de personas

Gerencia 1
Director Médico Asistencial 1
Planificacion y Gestion 1
Asesoria Juridica 1
Comunicacion 1
Calidad 4
Admisiones 8
Atencion al Usuario 6
Gestion Administrativa y Financiera 1
TICS 3
Financiero 13
Administracion 41
(Certificacion, 2005) Talento Humano 4
Anestesiologia 8
Audiologia 1
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Emergencia 37
Farmacia 16
Hospitalizacion Ginecologia 35
Hospitalizacion Medica Interna Cirugia 20
Hospitalizacion Medica Interna Clinica 23
Hospitalizacion Pediatrica 10
Imagenologia 9

Laboratorio 20
Neonatologia 28
Pediatria 8

Rehabilitacion y Terapia Fisica 13
Salud Mental 7

Salud Ocupacional 1

UCI 19
Central de esterilizacion 11
Centro Obstétrico 18
Centro Quirurgico 18
Consulta Externa 11
Coordinador de enfermeria 1

REFERENCIA: ELABORADO PROPIA
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El estudio se enfoca en dos areas: emergencia (37 empleados) y laboratorio (20

empleados) dando un total de 57 empleados, quienes tienen un horario de trabajo.

Cada una de las areas escogidas para este estudio no cumplen con los horarios
establecidos, debido a que sus funciones y responsabilidades extienden la jornada

laboral.

1.1.1.2. PRONOSTICO.

Con una evaluacioén de riesgos psicosociales se va a contribuir con informacion
relevante a considerar en el area de salud ocupacional dentro del hospital,
implementando acciones que garanticen la salud fisica y mental de los trabajadores. Asi

mismo se podra generar opciones para mejorar la calidad de vida de los trabajadores.

El método a emplearse para identificar los factores de riesgo psicosocial es
FPSICO 3.1 con el cual realizaremos las recomendaciones estipuladas por el Hospital
Luis Gabriel Davila, con las cuales se podrd lograr la prevencion de riesgos

psicosociales.

Tener una estructura sana adecuada es lo que se busca conseguir mediante el
cuidado del personal ante cualquier impacto que pueda ocasionar planes o programas,
que estdn de la competencia del presente estudio, es por ello que la propuesta esta

enfocada la salud mental y fisica de los trabajadores.

1.1.2.0BJETIVO GENERAL.



Evaluar la carga de trabajo y demanda psicolégica en el personal del Hospital
Luis Gabriel Davila de Tulcén, a través del método FPSICO 3.1 para la propuesta de

medidas de control, reduccion y eliminacion de los riesgos psicosociales.

1.1.3.0BJETIVOS ESPECIFICOS.
o Identificar caracteristicas o elementos relacionados a la carga de trabajo y a la
demanda psicologica.
e Analizar los efectos de los factores de estudio sobre la salud de los
trabajadores.
e Proponer medidas preventivas para contrarrestar los efectos de los factores

psicosociales.

1.1.4.JUSTIFICACION.

Los riesgos psicosociales tienen relacion directa en la productividad del
trabajador y para que el hospital sea productivo, necesita que su organizacion de trabajo

sea funcional.

Una vez identificados los posibles riesgos psicosociales en el Hospital Luis
Gabriel Davila se requiere determinar la incidencia y la afectacion en los trabajadores,

ya que se ha observado una alta actividad en sus actividades diarias de trabajo.

Identificarlos permitira implementar medidas que beneficien la salud fisica y
mental de todos los miembros del hospital, ademas de aminorar los riesgos

psicosociales.

La finalidad de este proyecto de investigacion es identificar y visualizar los

posibles riesgos psicosociales que podrian estar limitando el desarrollo y crecimiento

XVI
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del hospital; asi como de todos los trabajadores. Esto ayudara a que el hospital tenga un

ambiente mas saludable.

Esta variable ayudara a conocer la satisfaccion de cada uno de los componentes
a aplicar, lo que determinara una idea clara sobre la priorizacion de actividades y demas

acciones que deban tomarse.

La organizacion del trabajo no solo compete a la estructura interna y la gestion
de procesos, sino que esta directamente relacionada como un empleado percibe el clima
laboral de su organizacion, y no hay que olvidar que lo que se hace un hospital es la
relacion interna que hay entre la gente que labora en el hospital, contar con tiempos de
trabajo claro, funciones bien definidas, horarios flexibles ayudan a controlar el riesgo,

junto con una estructura clara y bien definida.

1.2. MARCO TEORICO

1.2.1.ESTADO ACTUAL DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL TEMA

Los riesgos psicosociales son entendidos como todas las situaciones y
condiciones del trabajo que se relacionan con el tipo de organizacién, el contenido del
trabajo y la ejecucion de la tarea, los cuales tienen la capacidad de afectar, en forma
negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica y/o social) del trabajador y sus
condiciones de trabajo. A través del método se busca medir la existencia y magnitud de
estos factores en los distintos hospitales de nuestro pais, generando recomendaciones
para disminuir la incidencia y prevalencia del estrés laboral y problemas relacionados

con la salud mental de los trabajadores. (Barbero, 2014)
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En la actualidad es indiscutible que los riesgos psicosociales forma parte de las
realidades socio laborales de todo tipo de empresas publicas y privadas sean grandes o
pequefas. Por otra parte, hay evidencia que confirma que la exposicion a este tipo de

riesgos afecta a la salud fisica y psicoldgica. (Benavides, 2002)

La evaluacion de los riesgos psicosociales es un proceso complejo de caracter
sucesivo e interrelacionadas, lo que tiene como fin la situacion de trabajo donde pueden
existir diferentes problemas psicosociales, problemas que requieren situaciones eficaces

basada en la investigacion y soluciones propias del hospital. (Sanchez, 2014)

Segun la Legislaciéon Vigente las entidades de ley denominan a factores de
riesgo especificos como los riesgos de enfermedad profesional u ocupacional y que
ocasionan efectos a los asegurados, los siguientes: mecanico, quimico, fisico, bioldgico,

ergondmico y psicosocial. (Guerrero, 2011)

La prevencion de riesgos laborales que se originan en el trabajo y que generan
respuestas de tipo fisioldgico (reacciones neuroendocrinas), emocional (sentimientos de
ansiedad, depresion, apatia), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para
la concentracidn, atencion, la creatividad o la toma de decision) y conductual ( abuso de
alcohol, taco, dragos, violencia, asuncién de riesgos innecesarios) que son conocidas
como estrés y que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de

intensidad, frecuencia y duracion. (Ferrer & Pero, 2010)

Por ello, las caracteristicas de la organizacion del trabajo deben ser evaluadas,
controladas y modificadas para lograr minimizar aspectos negativos que se tenia en la
poblacion. Para lo cual fue necesario recoger la mayor cantidad posible de informacion

con los trabajadores. (Alastruey, 2013)
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1.2.2.ADOPCION DE UNA PERSPECTIVA TEORICA.

1.2.2.1. Instrumento FPSICO Version 3.1

El FPSICO version 3.1 es un método que consta de 44 preguntas, algunas de
ellas maltiples, de forma que el nimero de items asciende a 89. Se tomara en cuenta la
siguiente nomenclatura de los factores psicosociales evaluados en la comunidad laboral,
con la siguiente nomenclatura. (INSHT, Método de Evaluacidn Factores Psicosociales.,

2014)

Tabla 2 Nomenclatura de los factores Psicosociales

Tiempo de Trabajo TT
Autonomia AU
Carga de Trabajo CT
Demandas Psicologicas DP
Variedad/ Contenido de Trabajo VvC
Participacion/ Supervision PS
Interés por el Trabajo/ Compensacion ITC
Desempefio del Rol DR
Relaciones y Apoyo Social RAS

A continuacion se detalla cada uno de los factores a ser investigados y los items
que participan en cada factor para una mejor comprension y enfoque. (INSHT, Factores

Psicosociales: Medtodologia de Evaluacion., 2012)

1.2.21.1. Tiempo de Trabajo (TT)
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Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de
cada dia dela semana. EvalUa el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de
los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad, calidad y del efecto

del tiempo de trabajo en la vida social.
Items que miden este factor

e Trabaja en sabados (item 1)
e Trabajas los domingos y festivos (item 2)
e Tiempo de descanso semanal (item 5)

e Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

1.2.2.1.2. Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionas y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de las actividades laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. La misma que se da en dos

estructuras:

e Autonomia temporal: Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la
gestion de algunos aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y
de los descansos, tales como la eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo
si fuera necesario, su capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de
disfrutar de tiempo libre para atender a cuestiones personales. Abordan estas
cuestiones los items siguientes:

o Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)



o Distribucion de pausas reglamentarias (Item 7)
o Adopcion de pausas no reglamentarias (Item 8)

o Determinacion del ritmo (item 9)

Autonomia temporal: Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la
gestion de algunos aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y
de los descansos, tales como la eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo
si fuera necesario, su capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de
disfrutar de tiempo libre para atender a cuestiones personales. Abordan estas
cuestiones los items siguientes:

o Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

o Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

o Adopcion de pausas no reglamentarias (Item 8)

o Determinacion del ritmo de trabajo (item 9)

Autonomia decisional: La autonomia decisional hace referencia a la capacidad
de un trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se
manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su
distribucion, la eleccion de procedimientos y métodos, la resolucion de
incidencias, etc. EI método aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del
item 10, el cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se

proyecta la autonomia decisional:

o Actividades y tareas (item 10 a)

o Distribucién de tareas (item 10b)
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o Distribucién del espacio de trabajo (item 10c)

o Meétodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
o Cantidad de trabajo (item 10 €)

o Calidad del trabajo (item 10 f)

o Resolucién de incidencias (Iitem 10 g)

o Distribucion de turnos (item 10 h)

1.2.2.1.3. Carga de Trabajo (CT)

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

hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

El riesgo asociado a la carga de trabajo hace referencia a un exceso (demasiado

quehacer, excesiva presion temporal, multitarea) o también a una falta de trabajo.

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones: item

que miden este factor

e Presiones de tiempos: La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos
asignados a las tareas, la velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la
necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos puntuales. Abordan estas
cuestiones los items siguientes:

o Tiempo asignado a la tarea (item 23)
o Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

o Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)
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e Esfuerzo de atencién: Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta
requiere que se la preste una cierta atencion. Esta atencion viene determinada
tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencién requerida para procesar las
informaciones que se reciben en el curso de la actividad laboral y para elaborar
respuestas adecuadas como por la constancia con que debe ser mantenido dicho
esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse incrementados en
situaciones en que se producen interrupciones frecuentes, cuando las
consecuencias de las interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar
atencion a mdaltiples tareas en un mismo momento y cuando no existe
previsibilidad en las tareas. Los items del método que recogen estos aspectos son
los siguientes:

o Tiempo de atencion (item 21)

o Intensidad de la atencion (item 22)

o Atencion sobre multiples tareas (Iitem 27)
o Interrupciones (item30)

o Efecto de las interrupciones (item 31)

o Previsibilidad de las tareas (item 32)

e Cantidad y dificultad de la tarea: La cantidad de trabajo que los trabajadores
deben afrontar y resolver diariamente es un elemento esencial de la carga de
trabajo, asi como la dificultad que suponen para el trabajador el desempefio de
las diferentes tareas. El método valora estos aspectos en los items siguientes:

o Cantidad de trabajo (item 26)
o Dificultad del trabajo (item28)

o Necesidad de ayuda (item 29)
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o Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

1.2.2.14. Demandas Psicoldgicas (DP)

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias
a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza

cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el
desempefio de sus tareas (procesamiento de informacién del entorno o del sistema de
trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion
de informacion de la memoria, de razonamiento y blsqueda de soluciones, etc.). De esta
forma el sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en funcion
de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacion y

conocimiento, demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc.

La situacion adecuada se da cuando hay un equilibrio entre las capacidades de
las personas y las exigencias de la tarea. Es decir, que debe evitarse unas demandas
excesivamente elevadas, pero también tareas en las que no se ofrezca la posibilidad de

aplicar las capacidades humanas.

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes

items:

Requerimientos de aprendizajes (item 33 a)

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

Requerimientos de iniciativas (Item 33 c)



e Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

e Requerimientos de creatividad (item 33 e )

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o
emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo,

por ejemplo en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser

realizado dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion y
compromiso en las situaciones emocionales que se derivan de las relaciones
interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que tal
relacion tiene un componente emocional importante (personal sanitario, docentes,

servicios sociales, etc)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto

impacto emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.
La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

e Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

e Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

e Ocultacion de emociones ante subordinados (item 34 b)
e Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34 c)
e Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

e Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)
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e Demandas de respuesta emocional (item 36)

1.2.2.15. Variedad / Contenido del trabajo

Este factor comprende la sensacién de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad
en general, siendo, ademas, reconocido y valorado, proporcionando al trabajador un

sentido mas alla de las contraprestaciones econémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el
trabajo estd disefiado con tareas variadas y con significado, se trata de un trabajo

importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.
Los items que comprende este factor son:

e Trabajo rutinario (item 37)

e Sentido del trabajo (item 38)

e Contribucion del trabajo (item 39)

e Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

e Reconocimiento del trabajo por compafieros (item 40 b)
e Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

e Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

1.2.2.1.6. Participacion / Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el

trabajo: el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del

trabajo y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de



sus tareas. Asi la participacion explora los distintos niveles de implicacion, intervencion
y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos niveles de implicacion,
intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su
trabajo y de la organizacion. La supervision es la valoracion que el trabajador hace del
nivel de control que sus supervisores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos da la

ejecucion del trabajo.

Items que miden este factor

e Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11

a)

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (Item 11 c)

e Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

e Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)
e Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

e Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

e  Supervision sobre los métodos (item 12 a)

e Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

e  Supervision sobre el ritmo (Item 12 ¢)

e Supervision sobre la calidad (item 12 d)

1.2.2.1.7. Interés por el trabajador / Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra
una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Se manifiestan

en la preocupacion de la organizacion por la promocion, formacion, desarrollo de
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carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales

cuestiones.

items que mide este factor

Informacion sobre la formacion (Item 13 a)

Informacion sobre las posibilidades de promocién (item 13 b)
Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)
Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)
Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)
Valoracion de la formacion (item 42)

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

Satisfaccion con el salario (item 44)

1.2.2.1.8. Desempleo de Rol (DR)

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

comentarios de cada puesto de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales.

la ambiguedad de rol: ésta tiene que ver con la falta de una definicion clara de
las funciones y las responsabilidades (qué debe hacerse, cémo, cantidad de
trabajo esperada, calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del
puesto).

el conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes, incompatibles
0 contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético

para el trabajador.

items que miden este factor
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Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

Especificaciones de la calidad del trabajo (item 14 d

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

e Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

e Tareas irrealizables (item 15 a)

e Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)
e Conflictos morales (item 15 c)

e Instrucciones contradictorias (Item 15 d)

e Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 e)

1.2.2.1.9. Relaciones y Apoyo Social

El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las
personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de "apoyo social”,
entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta estudiando la
posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del
entorno de trabajo (jefes, comparieros) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y

por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, de situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas
formas de violencia, conflictos personales, ante las cuales, las organizaciones pueden o

no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.
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Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

e Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)
e Calidad de las relaciones (item 17)

e Exposicion a conflictos interpersonales (Iitem 18 a)

e Exposicion a violencia fisica (Item 18 b)

e Exposicion a violencia psicolégica (item 18 c)

e Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

e Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19)

e Exposicion a discriminacion (item 20)

1.2.2.1.10. Validacion del Instrumento

Ya en la primera version del método (NTP 443/1997) la necesidad de disefiar
una herramienta de fécil aplicacion y la influencia de las diferencias individuales en la
percepcion de una situacion como mas o menos agresiva fueron determinantes en el

momento de decidir que la técnica adecuada era el cuestionario.

Esta técnica, ademas, permite la aplicacion colectiva con un coste de tiempo
reducido, facilita el anonimato y posibilita el tratamiento estadistico de los datos para la
comparacion de diversos colectivos, por ejemplo distintos subgrupos de una misma

empresa 0 un mismo grupo en momentos diferentes.

Para la revision del contenido de la version original se partié de una propuesta
conceptual qué factores debian incluirse, lo que permitié definir qué variables debian
ser consideradas. Definido el listado de factores, éste fue sometido a una prueba de
juicio de expertos con el prop6sito de contrastar la validez de contenido de los items.

Dicha prueba consiste en que personas expertas en el area que miden los items sefialen



su grado de adecuacién con unos criterios establecidos y con las definiciones de los
factores. Ello permitié comprobar que, a nivel tedrico, las preguntas que se plantean son
representativas de los factores que se pretenden medir. A partir del listado de factores se
definieron los indicadores correspondientes y, tomando como base el cuestionario con
el que ya se contaba, se elaboraron preguntas nuevas y se reformularon algunas que
podian ser mejoradas. Con ello se obtuvo un borrador del cuestionario que, de nuevo

fue sometido a un juicio de expertos.

Con esta primera version, se llevdo a cabo una prueba piloto que permitio
determinar los indices de discriminacion de los items e introducir en el cuestionario las
modificaciones necesarias a fin de garantizar las propiedades psicométricas del

cuestionario.

El estudio psicométrico ha consistido en la obtencion de la fiabilidad como
consistencia interna (coeficiente de Cronbach y diversas evidencias de validez de
criterio: relaciones con otras variables y validez de constructo: estudio de la estructura
interna) del instrumento en la medicidon de los riesgos psicosociales a partir de la

aplicacion del cuestionario a una muestra de 1718 trabajadores.
Fiabilidad

Para cada uno de los factores, asi como la escala en su conjunto, se ha obtenido
el coeficiente a de Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del
instrumento. Los criterios de interpretacion (Mufiiz, 2005; Prieto y Mufiiz, 2000) se

detallan a continuacioén:

e Inadecuada: r < 0,60
e Adecuada pero con déficits: 0.60 <=r < 0,70

e Adecuada: 0,70 <=r<0,80
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e Buena: 0,80<=r<0,85

e Excelente: r>=0,85

El coeficiente alfa de Cronbach para valorar la consistencia interna de la escala
global presenta un valor de 0,895 (n = 1108), lo que indica una fiabilidad excelente a

nivel global.

Tabla 3 Coeficientes de fiabilidad alfa de Cronbach para cada uno de los factores

Tiempo de trabajo 1660 ,697
Autonomia 1455 ,865
Carga de trabajo 1593 ,733
Exigencias psicolégicas 1465 137
Variedad/ contenido 1539 ,705
Participacion/ supervision | 1549 132
Interés por el trabajo/ | 1556 ,844
compensacion.

Desempefio de rol 1582 ,842
Relaciones y apoyo social | 1520 ,716

CITATION Fer101 \l 12298 (Ferrer & Pero, 2010)

Tras la obtencion de evidencias de validez y fiabilidad de la version definitiva

del instrumento FPSICO version 3.1. Estos tienen cuatro niveles:

Tabla 4 Nivel de riesgo

PERCENTIL OBTENIDO RIESGO COLOR

Percentil > P 85 Muy Elevado

P > 75 Percentil < P85 Elevado

P 65 > Percentil <P 75 Moderado Amarillo
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Percentil < P 65 Situacion Adecuada

1.2.3.HIPOTESIS

Los trabajadores del area de emergencia y laboratorio tienen un nivel de carga de

trabajo y demanda psicolégica muy elevado.

1.2.4.IDENTIFICACION Y CARACTERIZACIPOON DE VARIABLES.

Carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los cuales el
trabajador se ve sometido en su jornada laboral, es decir el nivel de trabajo al que el

trabajador esta expuesto en las tareas que realiza.

Demanda psicologica son las distintas exigencias a las que se hace frente el
trabajo, tales demandas suelen ser de naturaleza cognitiva es el grado de motivacion y
de esfuerzo al que debe hacer frente el trabajador en el desempefio de sus tareas y de
naturaleza emocional son aquellas situaciones en las que el desempefio de la tarea

conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede sentir.

Todas las variables descritas a continuacién dentro del método FPSICO 3.1 se

miden en base a 4 parametros:

e Adecuado: aquel resultado que se considera dentro de los limites normales.

e Mejorable: resultados que con prevencion y ejecucidn de acciones puede llegar a

un nivel adecuado.
e Riesgo elevado: presencia de riesgo considerable.

e Riesgo muy elevado: presencia de riesgo intolerable psicosocial al cual que debe

prestarse mayor enfoque.
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CAPITULO II

2. METODO

2.1. NIVEL DE ESTUDIO

El estudio describira los resultados de la evaluacion del riesgo y mostrara los
niveles en las variables mediante la aplicacion del cuestionario de investigacion,

mediante esto se pretende realizar la propuesta de organizacion en el trabajo.

Tipo de disefio de estudio

El presente estudio es de caracter descriptivo de corte transversal pues su
evaluaciéon y resultado comprende una temporalidad especifica en el tiempo que
investiga variables, el mismo se aplica durante el afio 2018, y describe la situacién

actual de la compariia en base a la evaluacion de riesgo psicosocial.

2.2. MODALIDAD DE INVESTIGACION

La investigacién correspondiente a un proyecto de desarrollo pues se basa en

atender una necesidad del hospital que se utiliza como referencia.

Asi también este proyecto tiene una modalidad de campo pues radica en levantar

informacion y trabajar con datos obtenidos de la poblacion estudiada.

Mediante la evaluacion del riesgo psicosocial el proyecto de desarrollo como fin
de este trabajo de investigacion serd elaborar propuestas de accion que permitan una re

organizacion del trabajo mucho més productiva.
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Este proyecto de desarrollo atendera la necesidad especial de mantener un
procedimiento de riesgo psicosocial actualizado y que atienda a las necesidades reales

de los trabajadores del hospital.

2.3. METODO

Se utilizara el método Hipotético-Deductivo para un analisis de riesgos
psicosociales en la cual vamos a evaluar mediante el cuestionario FPSICO version 3.1
el nivel de riesgo al cual se encuentran expuestos los trabajadores con el fin de analizar
las respuestas dar un resultado y brindar las medidas preventivas necesarias para

mejorar el ambiente de trabajo .

2.4. POBLACION

La poblacién del hospital actualmente cuenta con 57 empleados distribuidos en 2

areas.
2.5. MUESTRA.

En este caso de estudio no es pertinente una muestra pues el cuestionario sera

aplicado a todos los trabajadores del area de emergencia y laboratorio.

2.6. SELECCION INSTRUMENTO INVESTIGACION.,

El principal instrumento de investigacion en este caso corresponde al
cuestionario del método aplicar FPSICO 3.1 conocido también como cuestionario de

evaluacion de riesgos psicosociales.
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Este cuestionario esta dividido en 44 preguntas que evallan las diferentes

variables presentes en el método.

A continuacion se muestra la estructura que contiene el cuestionario.

e Tiempo de trabajo (TT)

e Autonomia (AU)

e Carga de Trabajo (CT)

e Demandas psicologicas (DP)

e Variedad/contenido (VC)

e Participacion/Supervision (PS)

e Interés por el trabajador/Compensacién (ITC)
e Desempeiio de rol (DR)

e Relacionesy apoyo social (RAS)

Todas las preguntas presentes en el cuestionario de evaluacién de riesgo estan
orientadas a conocer un diagnostico general y realizar un plan de accién con mejoras
continuas para el bienestar de los trabajadores y la prevencién de enfermedades

psicosomaticas.

Este cuestionario es andnimo y garantiza la confidencialidad de las respuestas, la
Unica informacion que se solicitara colocar en el mismo son las variables

sociodemografica como edad, genero, ocupacion y promedio de horas de trabajo.

CAPITULO I

3. RESULTADOS

3.1. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADO
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La muestra inicial era de 57 trabajadores pero algunos cuestionarios no fueron
respondidos correctamente por lo cual no se puedo realizar el analisis de 6
cuestionarios. Los resultados globales de cada factor de riesgo psicosocial que fueron
recopilados de los 51 cuestionarios en las areas de laboratorio y emergencia del
Hospital Luis Gabriel Davila, los presentes cuestionarios fueron aplicados mediante
reuniones grupales en una sala de capacitaciones proporcionada dentro de las
instalaciones del Hospital y en horario laboral, donde tras la capacitacion inicial acerca
del llenado de los cuestionarios cada trabajador tuvo un tiempo del 30 min para
solucionar las diferentes preguntas y solventar sus dudas en el llenado del formulario,
donde se recalcd que es totalmente an6nimo y sin ningun tipo de repercusiones
laborales, al finalizar se remarca el compromiso de dar a conocer los resultados
obtenidos y la ejecucion de medidas de mejora propuestas sobre los factores que

requieren mayor prioridad de intervencion y posible solucion.

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacidn y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de
casa dia de la semana. Este factor evalia el impacto del tiempo de trabajo desde la
consideracién de los periodos de descanso que permite la actividad, calidad, cantidad y

efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

El levantamiento de datos consistio en la aplicacion del cuestionario por grupos,
es decir se realizo reuniones durante dos dias con una duracion de 30 minutos para cada
grupo donde se entreg6 el cuestionario de aplicacion de las personas respondian el
mismo después de dar una introduccion explicando que los resultados son
confidenciales y que esta herramienta se utilizara para evaluar riesgos y establecer

medidas de prevencion y control.
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Se obtuvieron 51 cuestionarios, como total de la muestra a la cual se realizé la
evaluacion, de los cuales la mayor cantidad de personas, corresponde a un 27% se
encuentra en el rango etario de 16 a 24 afios con un total de 14 cuestionarios, seguido
por personas entre 25 a 34 afos con un total de 23 cuestionarios con 45%, de 35 a 44
afios con un total de 5 cuestionarios con 10%, 45 a 55 afios con un total de 6
cuestionarios que equivale al 12% y por ultimo de 55 a 64 afios con un total de 3

cuestionarios que equivale a 10%.

Total de cuestionarios aplicados segun el grupo etario:

EDAD

m16-24
m25-34
= 35-44

45-54
W 55-64

Figura 1 Total de cuestionarios aplicados segun el grupo etario

Segun el género, un 65% fue aplicado a mujeres, mientras que un 35% se aplico
a varones, representando 33 y 18 cuestionarios, respectivamente. Con lo que se denota

que los grupos por género son similares en el area de trabajo. Grafico 2.

Total de cuestionarios aplicados segun el sexo:



SEXO

B Hombres

B Mujeres

Figura 2 Total de cuestionarios aplicados segtn el sexo

El cuestionario FPsico 3.1 tiene la capacidad de evaluar 9 factores psicosociales,

mismos que reciben una valoracion en cuatro niveles para determinar el nivel de riesgo

total de exposicion.

Segun los cuales se puede determinar el factor con mayor necesidad de medidas

de control. Dichos niveles se diferencian mediante colores que indican el tipo de riesgo,

rojo para un riesgo muy elevado, naranja para un riesgo elevado, amarillo para el riesgo

moderado y verde para una situacion adecuada, el cual es el factor cuyo riesgo es

inminente.
PERCENTIL OBTENIDO RIESGO
Percentil > P 85 Muy Elevado
P > 75 Percentil < P85 Elevado

P 65 > Percentil <P 75

Percentil < P 65

Situacion Adecuada ‘

Los datos recolectados mediante los cuestionarios fueron ingresados de forma

manual en el software FPsico 3.1 descargado en la pagina web oficial de la INSHT,
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mismo que se encuentra para su difusion de forma gratuita (INSHT, Método de
Evaluacion Factores Psicosociales., 2014). Dicha herramienta informatica permite
obtener una tabulacién estructurada y ordenada de los factores psicosociales de mayor

exposicion de forma global, por grupos etarios, género y segun el tiempo de exposicion.

Calculo de Perfiles Psicosociales. Determinacion del Riesgo. (INSHT, Método de

Evaluacion Factores Psicosociales., 2014)

!Situacién.ﬁdecuada DHiesgamaderadn .Hiesgaelevadu .Hiesgamu_l,l elevado ‘ M edia
RAS 2543

=
=
L4

Figura 3Cdlculo de Perfiles Psicosociales. Determinacion del Riesgo

El informe especifico para cada factor psicosocial a nivel global es el siguiente:

Tiempo de trabajo

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la
ordenacion y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de
cada dia de la semana. Este factor evalla el impacto del tiempo de trabajo desde la
consideracién de los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y

calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.



La evaluacion de la adecuacién y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de

ocio se hace a partir de los siguientes 4 items:

Tabla 5 calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio

Trabajoen | Trabajoen | Tiempode | Compatibili
sébados domingosy | descanso dad vida
festivos semanal laboral-vida
social
siempre 0 casi siempre 21 % 17 % 64 % 27 %
a menudo 47 % 33 % 9% 17 %
a veces 27 % 23 % 21 % 43 %
nunca o casi nunca 3% 25 % 3% 11%
Autonomia
Tabla 6 Autonomia
Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-113 44,47 24,83 45,00
Situacién Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada
45 2 2 2
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Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la

capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones tanto
sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. EI método recoge estos

aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques:

- Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecion concedida al trabajador sobre la gestion de algunos

aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales

como la eleccién del ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su



capacidad para distribuir descansos durante la jornada y de disfrutar de tiempo libre

para atender a cuestiones personales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tabla 7 Autonomia temporal.

Posibilidad de | Distribucion Adopcion de Determinacion
atender de pausas pausas no del ritmo
asuntos reglamentarias | reglamentarias
personales
siempre o casi 19 % 19 % 5% 35 %
siempre
a menudo 21 % 29 % 21 % 25 %
a veces 37 % 41 % 56 % 19 %
nunca o casi nunca 21 % 9% 15 % 19 %

- Autonomia decisional.

La autonomia decisional hace referencia a la capacidad de un trabajador para
influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de
tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucion, la eleccion de
procedimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc. EI método aborda la
evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el cual contempla, a su vez, siete

aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia decisional:

- Actividades y tareas
Tabla 8 - Actividades y tareas

siempre 0 casi siempre 45 %
a menudo 23 %
aveces 17 %
nunca o casi hunca 13 %

- Distribucién de tareas
Tabla 9 - Distribucion de tareas

siempre 0 casi siempre 37%
a menudo 29 %
a veces 21 %
nunca o casi hunca 11 %

- Distribucién del espacio de trabajo

Tabla 10 - Distribucion del espacio de trabajo
siempre 0 casi siempre 31 %
a menudo 33%




a veces 19 %

nunca o casi nunca 15 %

- Meétodos, procedimientos y protocolos

Tabla 11 - Meétodos, procedimientos y protocolos
siempre o casi siempre 54 %
a menudo 13 %
a veces 23 %
nunca o casi hunca 7%

- Cantidad de trabajo
Tabla 12 Cantidad de trabajo

siempre 0 casi siempre 37 %
a menudo 21 %
a veces 19 %
nunca o casi nunca 21 %

- Calidad del trabajo
Tabla 13 Calidad del trabajo

siempre 0 casi siempre 47 %
a menudo 25 %
aveces 17 %
nunca o casi hunca 9%

- Resolucion de incidencias
Tabla 14 Resolucion de incidencias

siempre 0 casi siempre 37%
a menudo 37 %
a veces 19 %
nunca o casi nunca 5%

- Distribucién turnos
Tabla 15 Distribucion turnos

siempre 0 casi siempre 17 %
a menudo 11 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 15 %
No trabajo a turnos 31 %
Carga de trabajo

Tabla 16 Carga de trabajo

Rango Media Desviacion tipica

Mediana

0-106 58,53

22,40

60,00
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Situacion
adecuada

Riesgo moderado

Riesgo elevado

Riesgo muy elevado

14

6

25

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el
trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver
lo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de

trabajo (cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando

hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partir de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la

velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de

trabajo en momentos puntuales. Abordan estas cuestiones los items siguientes:

Tabla 17 Presiones de tiempos

Tiempo Tiempo de Aceleracion del
asignado ala | trabajo con ritmo de trabajo
tarea rapidez

siempre o casi siempre 49 % 35 % 52 %

a menudo 37 % 35 % 29 %

a veces 13 % 15 % 7%

nunca o casi nunca 0% 13 % 9%

- Esfuerzo de atencion.

Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una

cierta atencion, Esta atencion viene determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de

XLV

atencion requeridos para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la

actividad laboral y para elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con que



debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pueden verse
incrementados en situaciones en que se producen interrupciones frecuentes, cuando las
consecuencias de las interrupciones son relevantes, cuando se requiere prestar atencion
a multiples tareas en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las

tareas.. Lo items del método que recogen estos aspectos son los siguientes:

- Tiempo de atencién

Tabla 18 Tiempo de atencion

siempre 0 casi siempre 25 %
a menudo 13 %
aveces 41 %
nunca o casi hunca 19 %

- Intensidad de la atencion

Tabla 19 Intensidad de la atencion

muy alta 70 %
Alta 21 %
Media 7%
Baja 0%
muy baja 0%

- Atencién multiples tareas

Tabla 20 Atencion multiples tareas

siempre o0 casi siempre 49 %
a menudo 31%
aveces 15 %
nunca o casi hunca 3%

- Interrupciones en la tarea
Tabla 21 Interrupciones en la tarea

siempre 0 casi siempre 19 %
a menudo 27 %
a veces 35 %
nunca o casi nunca 17 %

- Efecto de las interrupciones

Tabla 22 Efecto de las interrupciones

siempre 0 casi siempre 21 %

a menudo 33%

a veces 21 %
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nunca o casi nunca | 23% |

- Previsibilidad de las tareas
Tabla 23 Previsibilidad de las tareas

Siempre o casi siempre | 25 %
a menudo 45 %
a veces 21 %
nunca o casi nunca 7%

- Cantidad y dificultad de la tarea.

La cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que
suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas. El método valora estos

aspectos en los items siguientes:

- Cantidad de trabajo
Tabla 24 Cantidad de trabajo
Excesiva 17 %
Elevada 52 %
Adecuada 25 %
Escasa 3%
muy escasa 0%

- Dificultad del trabajo
Tabla 25 Dificultad del trabajo

siempre o0 casi siempre 1%
a menudo 17 %
aveces 47 %
nunca o casi hunca 33%
- Necesidad de ayuda

Tabla 26 Necesidad de ayuda

siempre 0 casi siempre 11 %
a menudo 15 %
a veces 49 %
nunca o casi nunca 23 %

- Trabajo fuera del horario habitual
Tabla 27 Trabajo fuera del horario habitual



siempre 0 casi siempre 17 %
a menudo 23 %
a veces 37 %
nunca o casi hunca 21 %

Demandas psicologicas

Tabla 28 Demandas psicoldgicas

Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 72,27 19,86 69,00
Situacion Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada
16 10 19

Las demandas psicologicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias

a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de naturaleza

cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador en el
desempefio de sus tareas (procesamiento de informacion del entorno o del sistema de

trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion
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de informacidn de la memoria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.). De esta

forma el sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en funcién

de las exigencias del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de informacion y

conocimiento, demandas de planificacion, toma de iniciativas, etc

La evaluacion de las exigencias psicoldgicas se hace a partir de los siguientes items:
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Requerimien | Requerimien | Requerimien | Requerimien | Requerimien
tos de tos de tos de tos de tos de
aprendizajes | adaptacion iniciativas memorizacié | creatividad
n
siempre o casi 64 % 52 % 66 % 84 % 70 %
siempre
a menudo 27% 29% 25% 9% 21 %
a veces 5% 15 % 5% 5% 5%
nunca o casi nunca 1% 1% 1% 0% 1%

Tabla 29 Exigencias psicoldgicas

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el
desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o
emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabajo,

por ejemplo en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede también, en ocasiones, ser

realizado dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,...

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion,
compromiso o involucracion en las situaciones emocionales que se derivan de las
relaciones interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de
trabajos en que tal relacion tiene un componente emocional importante (personal

sanitario, docentes, servicios sociales, etc.)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicion a situaciones de alto

impacto emocional, aun cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:



- Requerimientos de trato con personas

Tabla 30 Requerimientos de trato con personas

siempre 0 casi siempre 88 %
a menudo 5%
aveces 3%
nunca o casi hunca 1%

- Ocultacion de emociones ante superiores

Tabla 31 Ocultacion de emociones ante superiores

siempre 0 casi siempre 17 %
a menudo 21 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 29 %
No tengo, no trato 7%

- Ocultacién de emociones ante subordinados
Tabla 32 Ocultacion de emociones ante subordinados

siempre 0 casi siempre 17 %
a menudo 19 %
aveces 25%
nunca o casi hunca 23 %
No tengo, no trato 13 %

- Ocultacion de emociones ante compafieros

Tabla 33 Ocultacion de emociones ante comparfieros

siempre 0 casi siempre 17 %
a menudo 23 %
a veces 27 %
nunca o casi nunca 27 %
No tengo, no trato 3%

- Ocultacién de emociones ante clientes

Tabla 34 Ocultacion de emociones ante clientes

siempre 0 casi siempre 25 %
a menudo 13 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 33%
No tengo, no trato 13 %

- Exposicién a situaciones de impacto emocional

Tabla 35 Exposicion a situaciones de impacto emocional

siempre 0 casi siempre 33 %

a menudo 17 %

a veces 31 %
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nunca o casi nunca

| 17%

- Demandas de respuesta emocional

Tabla 36 Demandas de respuesta emocional

siempre 0 casi siempre 39 %
a menudo 29 %
a veces 19 %
nunca o casi nunca 11 %

Variedad / Contenido del trabajo

Tabla 37 Variedad / Contenido del trabajo

Rango Media Desviacién tipica Mediana
0-69 15,59 10,29 14,00
Situacion Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada
48 0 2 1

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y

utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad

en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido

mas alla de las contraprestaciones econdémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el

trabajo esta disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante

y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprendes este factor son:

- Trabajo rutinario

Tabla 38 Trabajo rutinario

No 45 %
a veces 37 %
Bastante 11 %
Mucho 5%




- Sentido del trabajo
Tabla 39 Sentido del trabajo

Mucho 88 %
Bastante 11 %
Poco 0%
Nada 0%

- Contribucion del trabajo
Tabla 40 Contribucion del trabajo

no es muy importante 5%
es importante 41 %
es muy importante 50 %
no lo sé 1%

- Reconocimiento del trabajo por superiores

Tabla 41 Reconocimiento del trabajo por superiores

siempre 0 casi siempre 43 %
a menudo 21 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 21 %
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por compafieros

Tabla 42 Reconocimiento del trabajo por compaferos

siempre 0 casi siempre 39 %
a menudo 39 %
a veces 19 %
nunca o casi nunca 1%
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por clientes
Tabla 43 Reconocimiento del trabajo por clientes

siempre 0 casi siempre 37 %
a menudo 27 %
a veces 23 %
nunca o casi nunca 11 %
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por familia

Tabla 44 Reconocimiento del trabajo por clientes

siempre 0 casi siempre 78 %

a menudo 17 %
a veces 1%
nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 1%
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Participacion / Supervision
Tabla 45 Participacion / Supervision

Rango Media Desviacién tipica Mediana
4-87 33,02 15,40 34,00
Situacién Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada
17 5 8 21

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision de

sus quehaceres.

Asi, la “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucion

del trabajo.

La “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y
colaboracién que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la

organizacion.

Los items que comprendes este factor son:

- Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales
Tabla 46 Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales

Puedo decidir 39 %

Se me consulta 13 %

S6lo recibo 25 %
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informacion

Ninguna participacion 21 %

- Participacion en la introduccién de métodos de trabajo

Tabla 47 Participacion en la introduccion de métodos de trabajo

Puedo decidir 39 %
Se me consulta 23 %
Solo recibo 23 %
informacion

Ninguna participacion | 13 %

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos

Tabla 48 Participacion en el lanzamiento de nuevos productos

Puedo decidir 33%
Se me consulta 13 %
Solo recibo 31%
informacion

Ninguna participacion 21 %

- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo

Tabla 49 Participacion en la reorganizacion de dreas de trabajo

Puedo decidir 21 %
Se me consulta 21 %
Solo recibo 37 %
informacién

Ninguna participacion | 19 %

- Participacion en la introduccion de cambios en la direccion

Tabla 50 Participacion en la introduccion de cambios en la direccion

Puedo decidir 17 %
Se me consulta 11 %
Solo recibo 41 %
informacion

Ninguna participacion | 29 %

- Participacion en contrataciones de personal

Tabla 51 Participacion en contrataciones de personal

Puedo decidir 11 %
Se me consulta 13 %
Solo recibo 39 %
informacion

Ninguna participacion | 35 %

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo

Tabla 52 Participacion en la elaboracion de normas de trabajo
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Puedo decidir 21 %
Se me consulta 9%
Solo recibo 37 %
informacion

Ninguna participacion 31 %

- Supervision sobre los métodos
Tabla 53 Supervision sobre los métodos

no interviene 3%
insuficiente 5%
Adecuada 80 %
Excesiva 9%

- Supervision sobre la planificacion
Tabla 54 Supervision sobre la planificacion

no interviene 5%
insuficiente 3%
Adecuada 80 %
Excesiva 9%

- Supervision sobre el ritmo
Tabla 55 Supervision sobre el ritmo

no interviene 7%
insuficiente 5%
Adecuada 76 %
Excesiva 9%

- Supervision sobre la calidad

Tabla 56 Supervision sobre la calidad

no interviene 7%
insuficiente 3%
adecuada 74 %
Excesiva 13 %

Interés por el trabajador / Compensacion

Tabla 57 Interés por el trabajador / Compensacion

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-73 25,73 19,78 21,00
Situacion Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada
44 3 3 1
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El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra
una preocupacion de carécter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones
se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocion, formacion,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad en el empleo como
de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacion que

por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:

- Informacion sobre la formacion

Tabla 58 Informacidn sobre la formacion

no hay informacion 9 %
insuficiente 23 %
es adecuada 66 %

- Informacion sobre las posibilidades de promocion
Tabla 59 Informacion sobre las posibilidades de promocion

no hay informacion 7%
insuficiente 27 %
es adecuada 64 %

- Informacion sobre requisitos para la promocion
Tabla 60 Informacion sobre requisitos para la promocion

no hay informacion 15 %
insuficiente 29 %
es adecuada 54 %

- Informacion sobre la situacion de la empresa
Tabla 61 Informacion sobre la situacion de la empresa

no hay informacion 9 %
insuficiente 25 %
es adecuada 64 %

- Facilidades para el desarrollo profesional

Tabla 62 Facilidades para el desarrollo profesional

Adecuadamente 41 %
Regular 29 %
insuficientemente 9%
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no existe posibilidad de desarrollo profesional 19 %
- Valoracion de la formacion

Tabla 63 Valoracion de la formacion

muy adecuada 27 %

Suficiente 33%

insuficiente en algunos casos 33%

totalmente insuficiente 5%
- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

Tabla 64 Equilibrio entre esfuerzo y recompensas

muy adecuada 27 %

Suficiente 31%

insuficiente en algunos casos 33 %

totalmente insuficiente 7%
- Satisfaccion con el salario

Tabla 65 Satisfaccion con el salario

muy satisfecho 23 %

Satisfecho 45 %

Insatisfecho 15 %

muy insatisfecho 15 %

Desempefio de rol

Tabla 66 Desemperio de rol

Rango Media Desviacion tipica Mediana
1-109 25,14 20,07 23,00
Situacién Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada
34 8 5 4

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

- la claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).
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- el conflicto de rol; hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un conflicto

de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

- Especificaciones de los cometidos

Tabla 67 Especificaciones de los cometidos

muy clara 54 %
Clara 35 %
poco clara 5%
nada clara 3%

Especificaciones de los procedimientos

Tabla 68 Especificaciones de los procedimientos

muy clara 54 %
Clara 39 %
poco clara 5%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo

Tabla 69 Especificaciones de la cantidad de trabajo

muy clara 43 %
Clara 43 %
poco clara 11 %
nada clara 1%

Especificaciones de la calidad e trabajo
Tabla 70 Especificaciones de la calidad e trabajo

muy clara 54 %
Clara 37 %
poco clara 5%
nada clara 1%

Especificaciones de los tiempos de trabajo

Tabla 71 Especificaciones de los tiempos de trabajo

muy clara 52 %
Clara 41 %
poco clara 5%
nada clara 0%

- Especificaciones de la responsabilidad del puesto

Tabla 72 Especificaciones de la responsabilidad del puesto

| muy clara | 60% |
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Clara 31%
poco clara 7%
nada clara 0 %

- Tareas irrealizables

Tabla 73 Tareas irrealizables

siempre 0 casi siempre 3%
a menudo 15 %
a veces 29 %
nunca o casi hunca 50 %

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos

Tabla 74 Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos

siempre 0 casi siempre 5%
a menudo 9%
a veces 31%
nunca o casi nunca 52 %

- Conflictos morales

Tabla 75 Conflictos morales

siempre 0 casi siempre 5%
a menudo 3%
aveces 27 %
nunca o casi nunca 62 %

- Instrucciones contradictorias
Tabla 76 Instrucciones contradictorias

siempre 0 casi siempre 5%
a menudo 9%
a veces 33%
nunca o casi hunca 50 %

- Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto
Tabla 77 Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto

siempre 0 casi siempre 13 %
a menudo 17 %
a veces 17 %
nunca o casi hunca 50 %

Relaciones y apoyo social

Tabla 78 Relaciones y apoyo social

Rango Media

Desviacién tipica

Mediana

0-97

25,43

17,61

26,00
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Situacion Riesgo moderado | Riesgo elevado Riesgo muy elevado
adecuada

28 5 9 9

El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las
personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo social”,
entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta estudiando la
posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente de otras personas del
entorno de trabajo (jefes, compafieros) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y

por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas
formas de violencia, conflictos personales, ante las cuales, las organizaciones pueden o
no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes

Tabla 79 Apoyo social instrumental de distintas fuentes

¢puedes contar con tus jefes?

siempre 0 casi siempre 56 %
a menudo 15 %
a veces 21 %
nunca o casi hunca 3%
No tengo, no hay otras personas 1%

¢puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 62 %
a menudo 15 %
a veces 19 %
nunca o casi hunca 0%
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| No tengo, no hay otras personas | 1%
¢puedes contar con tus subordinados?

siempre 0 casi siempre 43 %

a menudo 23 %

a veces 19 %

nunca o casi nunca 9%

No tengo, no hay otras personas 3%

¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre 0 casi siempre 35 %
a menudo 19 %
aveces 39 %
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 5%

- Calidad de las relaciones
Tabla 80 Calidad de las relaciones

Buenas 70 %
Regulares 27 %
Malas 1%
no tengo comparieros 0%

- Exposicién a conflictos interpersonales

Tabla 81 Exposicion a conflictos interpersonales

raras veces 35 %
con frecuencia 29 %
constantemente 17 %
no existen 17 %

- Exposicién a violencia fisica

Tabla 82 Exposicion a violencia fisica

raras veces 15 %
con frecuencia 3%
constantemente 1%
no existen 78 %

- Exposicién a violencia psicolégica
Tabla 83 Exposicion a violencia psicoldgica

raras veces 23 %
con frecuencia 9%
constantemente 21 %
no existen 45 %
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- Exposicion a acoso sexual
Tabla 84 Exposicion a acoso sexual

raras veces 11 %
con frecuencia 1%
constantemente 3%
no existen 82 %

- Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto

Tabla 85 Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto

deja que sean los implicados quienes solucionen el tema 19 %
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucion 58 %
al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 13 %
no lo sé 7%

- Exposicién a discriminacion

Tabla 86 Exposicion a discriminacion

siempre 0 casi siempre 7%
a menudo 11 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 66 %

3.2. APLICACION PRACTICA.

La evaluacion que se llevd a cabo acerca de los factores de riesgo psicosocial

dentro del Hospital Luis Gabriel Davila, a traves del método FPSICO version 3.1,

LXI

donde tuvo como finalidad el descubrir los riesgos mas importantes que se hicieron

presentes en el rea de emergencia y laboratorio que se evaluo, con el fin de mejorar las

condiciones laborales y el bienestar fisico y mental de todos los trabajadores expuestos.

Propuesta de medidas preventivas:

Realizando el analisis de la evaluacién con los resultados obtenidos de los

factores psicosociales se puede proponer una intervencion para las areas de emergencia

y laboratorio, ayudando a la motivacion, actitudes, comunicacion.



Realizar una planificacion para las distintas &reas que se evalud, mejoraran la
prevencidén en reducir controlar los riesgos relevantes donde formen parte de los medios
humanos y materiales, para poder alcanzar los objetivos establecidos se tomara en

cuenta los recursos econémicos.

La planificacion que se llevd a cabo en las distintas areas que se evaluo,
mejoraran la prevencion en reducir controlar los riesgos relevantes donde formen parte
de los medios humanos y materiales, para poder alcanzar los objetivos establecidos se

tomaran en cuenta los recursos econémicos.

Una vez identificado es importante combatir el riesgo desde su origen, tomando
en cuenta las causas de los niveles de riesgo psicosociales mas relevantes, como reales y
no los que puedan aparentar, de lo contrario no se podra reflejar un buen resultado de la

identificacion.

PROGRAMA DE EJECUCION.
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CARGA DE TRABAJO
FACTOR GRUPO ACCIONES O OBJETIVO META RESPONSABLES | INDICADOR | COSTO | COSTO VS
PSICOSOCIAL | EMPRESARIAL | ACTIVIDADES BENEFICIO
A TOMAR
Presiones de Grupo operativo Proceso de Generar Mayor Técnicoy Efectividad en | $ 1200 Al menos
tiempo tiempo y mayor flexibilidad Recursos el proceso de 40% de
frecuencia/ flexibilidad de | de tiempo Humanos atencion al satisfaccion
fechas limites tiempo para para paciente en atencion a
ejecucion de ejecucion los pacientes.
funciones de
funciones.
Esfuerzo de Grupo Operativo Revision de Disminuir el Los Técnico y Encuestas de $ 800 Ahorro de
atencién turnos de trabajo | discofort en horarios de Recursos satisfaccion costo por
los trabajo sean Humanos pago de
trabajadores | apropiados horas extras
Plan de pausas Disminuir los | Todos los Técnico y Encuesta de $ 625 Mejora de
activas elevados empleados Recursos satisfaccion rendimiento
niveles de participen Humanos namero de de Capital
esfuerzo de | el programa asistencias Humano
atencién de pausas
activas
Cantidad de Grupo operativo Revision de Disminuirel | Empleados Técnico y Encuesta de $ 520 Ahorro de
trabajo y turnos de trabajo | agotamiento | cuenten con Recursos satisfaccion costo de pago
dificultad de la en los turnos de Humanos de horas
tarea colaboradores trabajo extras

apropiados
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FACTOR GRUPO ACCIONES O OBJETIVO META RESPONSABLES | INDICADOR | COSTO | COSTO VS
PSICOSOCIAL | EMPRESARIAL | ACTIVIDADES BENEFICIO
A TOMAR

Proporcionar Grupo operativo Entrevistas con Mejorar el Empleados | Técnico, Recursos | Cuestionario $ 600 Mejorar el
soporte los trabajadores rendimiento | tenganun | Humanosy para factores ambito
psicolégico en el trabajo | mejor trabajo social psicolégicos laboral y

desempefio relacion con

enel los

trabajo trabajadores
Establecer Grupo operativo Organizar pausas | Realizar un Tener un Planificacion | $ 200 Mejor
pausas que activas programa de | programa de programa desempefio
permitan la pausas que de pausas | Técnico de SSO de pausas de los
recuperacion permita al para el activas trabajadores
adecuada personal una | personal

recuperacion.

Combinar tareas, | Grupo operativo Planificacion de Evitar la Evitar Técnico, Recursos | Planificacion $ 500 Evitar la
evitando la las tareas exposicion monotonia | Humanos y jefe de horarios y monotonia de
exposicion prolongada a | detareas. | del area tareas para el las tareas.
prolongada a las las mismas personal
mismas exigencias
exigencias de la tarea




CAPITULO IV

4. DISCUSION

Al comparar con estudios en otros paises en Caqueta, Colombia en el 2015, realizan un
estudio de factores Psicosociales y sindrome de burnout en el personal sanitario de
Florencia, participaron 300 trabajadores de la salud (profesionales y técnicos de la
salud) de cuatro instituciones sanitarias de dicha cuidad: tres clinicas privadas y una
institucion hospitalaria publica en el primer semestre de 2012, 179 (59,7%) mujeres y
121(40,3%) hombres. Entre las caracteristicas que conforman la carga laboral del
empleado se destaca que el 53,3% considera que algunas veces presentan exceso de
actividades en su jornada laboral. Se evidencio que el 44,7% no refiere tener pocas
tareas a realizar durante su jornada diaria de trabajo. Por otra parte, el 40% de la
poblacion manifestdé que sus demandas laborales corresponden a su nivel de

conocimiento. (Diana Carolina Silva Henao, 2013).

Se realizd un estudio en la ciudad de México en el 2008, la muestra se conformd
de 673 trabajadores, el 72,4% son mujeres y 27,6% son hombres. Los resultados del
analisis de la varianza entre los factores de clima organizacional y las fases del burnout
arrojaron diferencias estadisticamente significativas identificindose que los trabajadores
en desgaste ocupacional alto y desgaste ocupacional muy alto de burnout presentan las
puntuaciones medias de clima organizacional mas bajas, particularmente los
trabajadores con desgaste ocupacional muy alto. Estos resultados nos indican que
cuando el clima organizacional es menos favorable, el personal se encuentra en una fase

mas avanzada de burnout. (Juana Patlan Pérez, 2013).
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En estos estudios podemos observar que las muestras son mucho mas grandes y
que en el porcentaje de burnout es alto, en Colombia el sindrome de Burnout se
representa en 44,7% que podria estar en relacion con nuestro estudio en el que tenemos

una carga mental de 37%.

4.1. CONCLUSIONES.

e A través del método FPSICO se evalud al personal del Hospital Luis Gabriel
Davila y se determind que el 49 % de los trabajadores tienen carga de trabajo
que representa un riesgo muy elevado, mientras el 12% tiene riesgo alto debido
a la presion que existe con la cantidad y dificultad de la tarea cuando se atiende a
los pacientes.

e Se evalud con el método FPSICO a los trabajadores del Hospital Luis Gabriel
Davila y se encontrd que el 37% de los trabajos tienen demanda psicoldgica que
representa un riesgo muy elevado, mientras el 20% tiene un riesgo alto debido a
las exigencias emocionales en aquellas situaciones donde el desempefio laboral
de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta las emociones que el trabajador
puede sentir.

e Se realiz6 medidas preventivas para los dos factores de riesgo analizados en el
método FPSICO.

e Se analizo los resultados obtenidos en el software FPSICO 3.1 se determind que
existen otros factores de riesgo con un nivel de riesgo elevado, los cuales
también requieren de un plan de accion: tiempo de trabajo, participacion y
supervision, relaciones y apoyo social.

e A través del método FPSICO 3.1, se analiz6 a 51 personas del area de

emergencias y laboratorio. Del total del personal el 65% de la poblacién eran
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mujeres y 35% eran hombres, esto significa que el sexo mas afectado por la
carga de trabajo y la demanda psicoldgica son las mujeres.

4.2. RECOMENDACIONES.

Generales

Informar al Hospital sobre los resultados de los factores de carga de trabajo y

demanda psicoldgica para poder tener un mayor confort al momento de

realizar las tareas.

e Plantear los tiempos de asignacion de tareas adecuadas en funcion de grado de
dificultad.

e Estructurar y distribuir la asignacion de tareas de manera equilibrada entre los

trabajadores, evitando los esfuerzos intensos y continuados.

e Realizar medidas preventivas para mejorar las condiciones de trabajo.

Carga de trabajo

e Programar el volumen de trabajo y el tiempo necesario para su desarrollo.

e Estructurar y distribuir la asignacion de tareas de manera equilibrada entre los
trabajadores, evitando los esfuerzos intensos y continuados.

e Investigar y corregir las causas por las que los tiempos asignados para la
realizacion de la tarea son escasos: dificultad de la tarea, cantidad excesiva de

trabajo e inadecuacién de recursos (materiales, humanos, econdémicos, etc.).

Detectar el origen del problema y buscar un punto de equilibrio.

Demandas psicoldgicas.

e Proporcionar los medios y recursos adecuados para realizar el trabajo

e Potenciar el trabajo en equipo y la comunicacion.
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e Reconocer y visibilizar el trabajo que realizan las personas.

e Formar a los mandos en liderazgo participativo, equipos de trabajo y
asertividad, etc.

e Combinar tareas, evitando la exposicién prolongada a las mismas exigencias

e Establecer pausas que permitan la recuperacion adecuada.

e Establecer mecanismos que faciliten al trabajador tomar decisiones sobre el
ritmo, la cantidad de trabajo, el método de trabajo, el momento de realizar
las pausas.

e Proporcionar entrenamiento en habilidades de autocontrol, manejo de la
distancia emocional con el paciente, afrontamiento de pacientes conflictivos,
etc.

e Proporcionar soporte psicoldgico.
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ANEXO 1

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE FACTORES DE RIESGO

PSICOSOCIAL

¢ Elohjetivo de este cusstionario es conocer alzuncs aspectos sobre las condicionss

psicosociales en tu trabaje.

¢ Elcusstionario es andnime v se garaniza la confidencialidad de las respuestas,

¢ Con el fin de que |z mformacion que e obtenga ssa otil es necszario que contestaz

sinceramente a todas las preguntas.

¢ Traz leer atantaments cada pregunta 2zl como sus opcions: de razpuesta, marca en

A. ;Que adad tienesT:
Entre 18-24 afics

Entre 25- 34 afics
Entre 35-44 afios

Entra 43-54 afios

Entre 53-64 afios

Mlas de 63 atios

B. ;Cual es fy estado civil?:
Casado

Baltera

Viedo

Unien Libre

Otra. Ezpecifiqus

C. Saxo:
Famenine
Masculmo
Otfro

D. Tiempo de antigiedad en la empresa es:
Menos de 1 afio

Entra 1-3 afics

Enfra 3-F afios

Entre 5-10 afios

Mas de 10 afios

E. Turneo de trabajo:
Diurne

Heoctume

Mlmxta

F. Tu horario es:

Horarie fijo de entrada v zahida del trabzjo

Una parte fija obligatoria y unz parte flaxible
Tengo libartad para adzptar el horario da rabajo

G, Area de trabajo:

Administrative
Operativa

*  Ventas

®  Dezpacho

* FBodega:z

s Otra Especifique
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:,ﬁ-g mamp (0 EEE

1. ; Trakajas los sabados?
Sismapre
A meamdo

A vecss
Humca

e

1 ;Trabajas los doesingos v Sestivos?
Sismpra
A mamude

A vacas
Hunca

o e b

3 ; Tianes l2 posibilidad da tomar dax o horas [fbees para atcadar 2sussos de tipo persomal?

Siwmprs 1
A zenude :
A vacas H
HNuzca

4. ; Com gos Srecnaacia tisnss goe trabaiar mas tiempo del hererio kabitsal, bacar horas extra o Llswarts trabaio 2 casal

Sismprs

A maando
A vecss
Humca

Fi -

e me

5. jDispone de 2l mosmos 43 boras comsecutivas de descamso e sl Tamacareo de una sseema |7 dlas consecatives)?

Slempre

A msando
A vacas
Humca

o

& ; Tu hereric keberz] te permits compaginas b4 Heeapo libre (vacacionss, dizs likres, horarios de snizada v salide) com Jos de m

familia v amizosT
Siempra 1
A msnndo :
A wasas H
Hunca

T. ;Posdes decudir cudeds realizar las pausas reglamscntarizs (pausa pera comida o bocadilla)?
Sismapre
A mamude
A vacas
Humca

[T

o

3. Durawie l2 jomada de trabajo v fikra de las pansas reglamentarizs, ;pusdes debaner ta rabajo o hacer ima parada certa cuando Lo
manasitas]

Siwmprs
A mamude

A vacas
Hunca

K-

= me
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f B e BETTTIT AKITHAL
gﬁf AR, (O)FEEE.

2. ;Pusde: marcar to propio ritma de trabajo 2 lo larze da la jomada laberal?

Eiempre L
A menunde i
A vaecez p
Mimca
1. ;Puedss tomar decizionss relativas a
Ne=c2
Tizmpes A mrcoudo goreesa

Lo que debes hacer {actividades v tareas a
rzalizar}

La diztribucion de farez: 2 Lo large da tu
jornada

La dizstribucion del ertorno directs da fu paesto
de trabaje {espacio, mobiliaria, ohjetos
personales, #1C)

Como tienes qus hacer tu raba)o imisde,

pretocelon, procodimizmio de teabajo. )

La cantidad de frabajo que tisnes qus realizar

,_
I:F

-

—
I:u

| -

L]

La calidad del trabajo que realizas

Larzzolucion de situacionss anommzles o
incidemcizs qus aomTen en U rzbaje

L
-

g
Jood L
|
gooooooao -

La diztribacien de lo: tamos rotativos

]
|
|

L. Mo trabajo en numos rottivos ]

11. Qua nivel da participacion tienes en los sipuisntes aspectos da tu rabaje:

Pucdo

(e

33 Zéle rezibs Himgurz

deeida

Infreduccion de cambios an los equipes ¥
materiales

Inmreduccion de cambios en [2 manera de
trabajzr

Lanzamiento ds musvos o mejorss
Productos o sarvicio: )
Rsastmirturacion @ recrganizacion de
departamertas o areas de rabaje
Cambios ar [a direccion o entrs tus
sup=srioras

Contratzcion o incorporacion de pueves
cmpleado:

joooo -
Jaoon

._.
—
e
| -

Elabaracion d= 12z noamas de trabajo

qooooog -
gooddgl

]
]
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El metodo para realizar al trabajo
La planificacion del trabzjo

El ritno de trabajo

La calidad del trabajo realizade

Las pesibilidade: de formacian

Las posibilidades de promocion

Loz raguizitos para ocupar plazas de
pramocion

La zitoacien de lz smpresz en el mercado

Lo gue debes NAcer (fe=cicnz, competznsiza y
atrifrusiznas

Como debes hacerlo § méedes, preteslen,
precedimiznisa d= trabajs)

La cantidad de trabajo que se e3perm que
hazaz

La calidad de trabajo que = espera gue hazas

El tiempo asigmado para realizar el wabajo

La rexponsabilidad del pussto de trabajo (qu:

ereecsa o def po=den =t ok

eedlza e

no bay

informacian

L

mmry clara

Joog-

a0

inguficizate

L]
I

1
L]

12, ;Como valeras 12 supervision qus to jefe inmedizto ejerce zobra los signientes aspectos de to trabajo?

13, ;Como valera: al grado de informacion que ta proporciona la emprssa sobre los signientes aspectas?

3
adecmzdz
3

L

|
L]
L]

14, Para rszlizar 1 trabajo ;come valorz: |2 informacion que recibes sobre los signientes aspectos’?

AECRALTR

aod -

mada clarz
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13 Zofala com o frecnemcia so dan bag cigmicetes situacionas an hu frabas

Secmpre A meonodo A voocw b=

Se te asignan tareas que =0 posdes realizar
P o banar Jos Tecmmos hamamos o
matariales

Pora eiscrtar almunas tareas Hanes oo 1
zalzarts los matedes astablocidon

Sete emige tomar decisiomas o realizar conas
con las que oo sstds de acmwndo porqua te
supoma u conflictn mecal, logal, amccicaal .
Facibas smcciones confradictorias antre &l

J 4 U
|

—_

{unos te mandam nna cosa v ofros otra) _ I
5w te emigan rasponsablidadas, cometides o
fareas qua no woiran dentro de tos Faeclonas ¥ |

24 debertan llevar 2 cabe obos Tabajaderss

15 i tieegs que rezlizer un trabajo delicads o complicade ¥ desses ayuda o apoye, pusdes couter oo

Secmpre

A mecnodn A wroen Munce

T jadus

Tizs compaiiscs

£
|
Tz sobordinades . |
Ctzas pernonas que tralajam ca fy
; O O O O
17, ; Ceenn comsideras que som las ralaciomes con las percaas com las qoe debes trabajar?
Boazas
Ragalares
Mlalag
Hio tangn compadieros

[

Vo b

15 Con qué Eecuencza se prodocan e o frabaje:

e =—1 frorer=rn Mo oo cuTtm

Lo conflictos imterparsomalas |
Las simuacionss de violencia Ssica | |
Las sttnzcicnes de violencia paicelogica
(amemazas, naulbos, hacer el vacts,
dascalificacionss peraonals... )

Las simacionss de acosa sexoal
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FETE nE:rg-:.n:?m

15, Tha emprese, fTaate 2 sibmaciones 2 conflicto intarparsonal sews rabajadores:
Dwja gos seam los veplicades gaisees solacicaan & tema 1
Pide 2 bos mamdos de los afectades gus trates de buscar
== sotacica al problama
Tisns sstzklscido un procedimsicato fommal de actuaciim
Holoss

ki

Vo bt

100 E= o eetomee Jakeral jte sianbes discrimssade? (por razones de sdad, semo, meligice, raz,
formacidm, categoota ...
Siemprs
A menudo

A vacas
Husmca

Py -

Il ;A le fargo de la joemada cudmis tampe dabes mzaeteser w2 axchosiva atencion s to etaje? (de
farma que toimpeda habdar, desplazarte o simplemente pensar en cnsas ajenas a t tarea

Siemprs
A menudo
A vacas

Husmca

11 F= gensral, ;odmso coasiderss 12 abenciin que debes manmer paza realizsar tu trabeye?
Moy alza
Al
Bz
Moy bz

L

13 El tiempe de qoe dispones pera mealizar fo trabajo s suficieets 7 adecuada:

Siemprs
A menudo
A vacas
Husmca

P T

14 La gjecucidn de o tamea, ;e impoes rabejar coa rapideeT
Siemprs —
A manude

A vacas
Husmca

P T

15 ;Com qoéd frecnsacia debes acalerar <l ntma de mabajaT
Siemprs
A manude

A vacas
Humca

P T
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15 Ex pensral, [a cantidad de trabajo goe tenes e
Excgsiva
Eleada
Adsrzada

Escamz
Aoy escama

[CRr S

17, ;Debes atemdar 2 varias tarees al mrsme teempa’
Siemprs
A msaude
A vacas
Hunca

Py -

15 Fl trakajo que realizas, ;e resultz complicado o dificil?
Siemprs
A manude

A vacas
Husmca

Py -

1% ;En by mabzjo tienss gos Usvar 2 cabo tarsas tan dificiles que necesitzs pedir 2 algoice conssjo o ayoda’?

Siemprs
A menudo
A vacas
Husmca

Py -

30 Ex= to trakaje, Hames que Dmbermumpdr L2 tarsa qoe estds hacisndeo para realizar o2 no prevstz
Siemprs
A manude

A vacas
Husmca

Py -

31 E= gl camo da que existan intermupcicnes, ;alteras serizmeess [ gjecucian de fo trakaje?

Siemprs
A menudo
A vacas
Husmca

Py -

311 ;La canmidad de trabajo qus tismes wzele ser oremalar o impreizibleT
Siemprs
A manude

A vacas
Husmca

P T
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33, E= g medida tu trabaio mequisms:

- . amro o
= amenodn 2 ¥roor .
sicmpes

1 H H 4

Apcendar cosas o mdtedos mmeves :I

Adaptarss 3 mosvas snaciongs (1 ]

Tomuar indcistivas | ] |
Taner buana messora - _J |

S creative ]

Trxtaz dizectamante oom pNrsons gos 2O
sstan conpleadas em mu tratajo (clismes, J |
alumenoe, visiantgs, o)

34 E= totrekajo joon g frecnencia tismes goe ocaltar tos sxnociomss 7 santiismios amte... T

" A == “:;:?:-

1 z 4 x
Tz waperices jeargzoos : : :
Tus sobondinzdes [ ] [ ] ]

T compatisres de rabajo
Penomas que N0 sEtdn
amplzadas qn L3 cerprasa
reliamtar, paszjeres, alumaes,
pacienes, Gte.)

] 000~ i
il

3% Por &l tipe de frakbajo que tianes, [ svtds eXpraesto A siToaciones que te afectam smocicealmanta™
Siemprs
A msaude

A wacss
Hunca

gy T

34, Por &l tipe de frabajo que tienes, [ con qué Tecusmcia se sspera que des ooz respossz a Los
proklamas emociomalss 7 parsonales de tus cliantes exiemes? (pasajercs, alwemos, pacientss,
[H/-WH

Siempra
A pranudi

A vacas
Hunca

[

e b

17, El trakajo que realiszs ;te resulsz muti=arinT:
He

A vapss

Bastanis
Muocho

gy T
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35 Ex general ;coxsideses qoe las tarsas qua realizas Seean wemtidaT:

Mlocho
Bastants

Poca
Hada

[y

3% Cémn contribaye ba frabajo s &l conjusts 35 [ empresa u organssacida’

Ho as muy Duporizes
Es impertants

Holosé

40 Ex general, ;e to trabajo reconocido ¥ apeecade por... T

Secmpre

[y

Nuncz A monodéo

Ths soperione I_ ]

T compatieros de trabajo ] ]

El paiblica, chisetes, pasajercs,
alumemios, paciamtes, s6c. (tlarkn |_

Tha farnilia v s anvistades |

4. ; Te faclita la cx=apresa =l desarmello profusicnal (promociom, plexn de carrarz,.. )T

Adermdaments

Fagdlar

Insuficienmtzen st

Hio axists posthilidad de desarrells profesional

| |"I

0ooo
oooo

T b b3 s

41 ;Cemno defindrtas la forwacion qua se mparts o se facilia desde fu sxrprasa’™

Mooy adecaada

Suficsats

Insuficients an algunos cascs
Tozalmente snfciante

[

o b

L - ]

oo krga,
no iezio

43 Ex ganeral, [a comeapondeacia smme el ssfierze que haces v 1as recomrpessas qua la sesprasa te proporcons es:

Moy adecsada

Suficieats

Inwuficiente an alqunos cascs
Totalments enficiants

44 Considerando bos defares v respomazbilidades s ta trakbajo jestas satisfocke con ol salanio goe recibesT

Wmy sezisfacho
Satinfecho
Insansfecie

Ml insatindeche

[

[t

o b e

w



