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RESUMEN

El presente proyecto tiene por finalidad identificar, medir y valorar los factores de
riesgo psicosociales a los que se encuentran expuestos los trabajadores de
PREMIERHOTEL CIA. LTDA., a través del Cuestionario de Evaluacién de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo istas21l (CoPsoQ), que es la adaptacion espafiola del
Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ), instrumento que esta disefiado para
identificar y medir la exposicion a seis grandes grupos de factores de riesgo para la salud
de naturaleza psicosocial en el trabajo (exigencias psicoldgicas, control sobre el trabajo,
inseguridad sobre el futuro, apoyo social y calidad de liderazgo, doble presencia y
estima); es decir, aquellas caracteristicas de la organizacion del trabajo para las que hay
evidencia cientifica suficiente de que pueden perjudicar la salud. Los resultados, tratados
de forma colectiva, nos serviran para mejorar las condiciones de trabajo. Una vez medidos
y evaluados los principales factores de riesgo intralaborales podremos conocer si las
condiciones de trabajo pueden ocasionar exposiciones a factores de riesgo para la salud
de naturaleza psicosocial y proporcionar un programa de intervencion, a fin de atender de
manera inmediata dichas condiciones desfavorables que estan afectando al trabajador, de

tal manera de disminuir el nivel de riesgo psicosocial en los puestos de trabajo.

El estudio realizado es de aplicacién técnica y préactica, de manera que los
conceptos y métodos utilizados pueden ayudar en el diagnostico y resolucién de este

problema en la empresa PREMIERHOTEL CIA. LTDA.

PALABRAS CLAVES: Riesgo Psicosocial, Cuestionario de Evaluacion

Psicosocial.
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ABSTRACT

The following work will identify, measure and value the risk factors the workers
of the PREMIERHOTEL Company LTD. are exposed. It will use an adaptation in
Spanish from the Copenhagen istas21 (CoPsoQ) psychosocial risk assessment survey.
This tool was designed to identify and measure the risk factors to a scale of 6 large
psychosocial factors against the employees well-being, which include: psychological
demand on the workplace, employer control over employee, working stability, leadership
and social support in the workplace, dual role and self-esteem on the workplace. The
characteristics measured will provide sufficient scientific evidence of a health risk on the
workers. These results if treated collectively will also be the key to improve the

employees’ working conditions.

Once measured and assessed the main risk factors in the workplace, we can
determine if the working conditions themselves can be the cause of such hazards to the
workers welfare, therefore, an intervention program can be proposed to solve these
unfavorable conditions in the workplace and reducing the risk of such psychosocial
issues. This work carries out and it applies practical and technical concepts and
methodology, so that they can determine a diagnostic and bring a solution to the

PREMIERHOTEL Company LTD.
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CAPITULO I INTRODUCCION

PREMIERHOTEL CIA. LTDA., es una empresa ecuatoriana que se constituyo
legalmente en 1994, es decir cuenta con 24 afios de experiencia en el mercado
dedicdndose a la administracion hotelera, en la actualidad tiene alrededor de 106

trabajadores.

Para conseguir resultados mas precisos, se utiliz en primera instancia la matriz de
riesgos que fue como punto de partida para nuestro estudio. Posteriormente se aplico el
Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo istas21 (CoPsoQ),
para poder determinar las causas, el origen y disefiar un plan de control para este tipo de

factores de riesgo.

Los factores de riesgo psicosocial son aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo y, concretamente, de la organizacién del trabajo para las que existe evidencia
cientifica que afectan la salud. Actlan a través de mecanismos psicoldgicos Y fisioldgicos
a los que también se Ilaman estrés. En términos de prevencion de riesgos laborales, los
factores psicosociales representan la exposicion, la organizacion del trabajo es el origen
de ésta, y el estrés el precursor de la enfermedad o el trastorno de salud que hay que evitar.
Son muchas las enfermedades y los problemas de salud que se relacionan con los riesgos
psicosociales, pero debemos destacar, por su importancia poblacional, los trastornos

cardiovasculares y de la salud mental.

La realizacion de un buen diagndstico de los factores psicosociales requiere disponer
de un modelo tedrico que permita una vision integrada de los fendmenos
organizacionales, grupales e individuales que ayude a identificar los riesgos existentes y

a elaborar planes de intervencion y/o prevencion especificos sobre los mismos.



1.1 EL PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1.1 Planteamiento del problema

El estrés laboral es uno de los mayores problemas a los que se enfrenta un importante
numero de personas como consecuencia del desempefio del trabajo, pues numerosos
aspectos de la actividad laboral que deterioran la salud de los individuos estan
relacionados con factores psicosociales que son fuente de estrés laboral, desde los
conflictos interpersonales hasta la sobrecarga de trabajo, o la existencia de roles multiples
(Meneses, y Chacén-Puignau, 1999). Casi todos los estudios concluyen que este
fendmeno tiene un costo elevado en términos de dafio humano y econémico, debido a que
sus consecuencias, ademas de deteriorar la salud mental y fisica de los trabajadores,
repercuten negativamente sobre la organizacion en forma de: altos niveles de absentismo
y rotacion de personal, bajo rendimiento en materia de seguridad, desanimo de los

empleados, falta de innovacidn, y baja productividad.

PREMIERHOTEL CIA. LTDA., tiene la mayor parte de su personal integrado en
departamentos como son: ventas, mantenimiento, seguridad fisica, camareros, meseros,
administrativos, recepcionistas, botones etc. Adicional a esto, es un sector cuya actividad
ha crecido en el area de los salones de eventos y restaurante, es importante destacar que
dentro del hotel aproximadamente el 30 % de los empleados manifestaron sentir altos
niveles de estrés, revisando la morbilidad el 25 % de la poblacion trabajadora de la
empresa presentan problemas de cansancio, tension muscular, migrafias, falta de
concentracion, etc., originados por el estrés.

Tambien con el actual proyecto se pretende dar cumplimiento a los requisitos legales
vigentes en el pais como son:

1. Constitucion de la Republica del Ecuador, articulo 325, numeral 5 determina los

siguiente:



Numeral 5: “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y
bienestar.”

2. Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, Decisién 584 CAN,
capitulo I, Articulo 11, literal b, establece lo siguiente:

Articulo 11, literal b: “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y
periddica, con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas,
mediante sistemas de vigilancia epidemioldgica ocupacional especificos u otros sistemas
similares, basados en mapa de riesgos™ Capitulo V, articulo 26.

3. Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, Decision 584 CAN, en el
capitulo V, articulo 26 estipula lo detallado a continuacion:

Capitulo V, articulo 26: “El empleador debera tener en cuenta, en las
evaluaciones del plan integral de prevencion de riesgos, los factores de riesgo que pueden
incidir en las funciones de procreacién de los trabajadores y trabajadoras, en particular
por la exposicion a los agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondémicos Yy
psicosociales, con el fin de adoptar las medidas preventivas necesarias.”

4. El Decreto Ejecutivo 2393, Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores
y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, en su:

Articulo 11: Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos
que puedan afectar a la salud y el bienestar de los trabajadores en los lugares de
trabajo de su responsabilidad

5. Resolucion CD 513, Reglamento del Seguro General del riesgos del Trabajo, en su:

Articulo 55: “Las empresas deberan implementar mecanismos de Prevencion de

riesgos del trabajo, como medio de cumplimiento obligatorio de las normas legales o

reglamentarias, haciendo énfasis en lo referente a la accion técnica que incluye:



Identificacion de peligros y factores de riesgo
Medicidn de factores de riesgo

Evaluacidn de factores de riesgo

Control operativo integral

Vigilancia ambiental laboral y de la salud

AN N N NN

Evaluaciones periddicas

6. Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, Publicado en Registro Oficial No. 16,
con fecha 16 de junio del 2017, “Normativa para la erradicacion de la
discriminacion en el ambito laboral”, en su articulo 9 estipula lo siguiente:

Articulo 9: Del programa de prevencion de riesgos psicosociales.-En todas las
empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10 trabajadores, se
deberd implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en base a los
parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que debera contener
acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y de igualdad de oportunidades
en el ambito laboral. El programa deberd ser implementado y reportado cada afio al
Ministerio Rector del Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto.

La evaluacion de riesgos busca identificar y eliminar los riesgos presentes en el
entorno de trabajo, asi como la valoracion de la urgencia de actuar. Asimismo se entiende
como una obligacion empresarial y una herramienta fundamental, para la prevencion de
dafos a la salud y seguridad de todos los trabajadores de PREMIERHOTEL CIA. LTDA.

En la actualidad, tras los avances tecnoldgicos y la disminucion de la carga fisica, los
factores de riesgo psicosocial salen a relucir como un repertorio de condiciones
intangibles, que impactan negativamente el psiquismo, las emociones y la salud en
general del que trabaja, con manifestaciones claras de ansiedad, angustia, depresion y

estrés (Arias, 2010).



Por esta razén es necesario realizar el presente estudio, con el objeto de ayudar a los
trabajadores a conocer los principales riesgos psicosociales existentes en el ambiente
laboral, con la finalidad de ejecutar un plan preventivo de seguridad y salud laboral en la

compafiia.
1.1.1.1 Diagnostico del problema

En PREMIERHOTEL CIA. LTDA., se vuelve una prioridad realizar el estudio de
tipo psicosocial intralaboral en los puestos de trabajo; ya que la correccion oportuna de
estos factores nos llevara a disminuir los riesgos y sus consecuencias sobre la salud y
bienestar de los trabajadores.

La evaluacion de riesgos psicosociales es el primer paso de un proceso que, basado
en el conocimiento y el didlogo social, pretende lograr una organizacion del trabajo mas
saludable. No es ni una investigacion, ni un instrumento de generacion automaética de
soluciones. Su objeto es obtener informacion y utilizarla para adoptar medidas
preventivas en su origen.

La ausencia de formacién en psicologia laboral ha llevado en mas de una ocasion a
procesos de evaluaciones poco fundados e incluso al mal uso de instrumentos y
metodologia que no pueden ser aplicables a la realidad de las empresas.

Al investigar y evaluar el nivel de riesgo psicosocial, que puedan generar efectos
negativos para la organizacion, estaremos determinando si la exposicion a la que se
encuentran sometidos los trabajadores es perjudicial para su seguridad y salud, lo cual
nos dard un punto de partida para implementar medidas de prevencién que aseguren un
ambiente de trabajo adecuado que reduzcan los efectos negativos de los riesgos propios

de cada actividad.



1.1.1.2 Prondstico.

Trabajar en prevencion es la base que garantiza el éxito de toda gestidn, por lo que
el trabajo debe ser activo y no reactivo, es decir que toda actividad encaminada a gestionar
la seguridad y salud de las personas, parte de la accion de anticiparnos a cualquier
eventualidad que pudiera existir y no a la labor de corregir los efectos o dafios ya

causados.

Al disponer el hotel de este estudio de tipo psicosocial,se pretendeestablecer el
porcentaje de poblacion vulnerable y protectora, asi como identificar y controlar
oportunamente los niveles de riesgos psicosociales intralaborales, de tal manera que
ayude a disminuir problemas posteriores en los trabajadores, paralizaciones en las
operaciones y niveles de ausentismo, si a esto sumamos la relacion del tiempo de
exposicion a estos factores de riesgo, se considera que pueden tornarse en enfermedades
irreversibles, que manifiesten un deterioro de la calidad de vida de las personas, con una
reduccion ostensible de la productividad de los trabajadores, minimizando sus afios Gtiles

de trabajo, lo que lleva a una disminucion de la economia del hotel.

1.1.1.3 Control pronostico.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la
calidad de vida de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo personal de los
individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su bienestar

(Gil-Monte, 2012).

Asi pues la labor investigativa de este proyecto tratara de identificar y solucionar
los aspectos relacionados con el bienestar psicosocial de los trabajadores de
PREMIERHOTEL CIA. LTDA. La contextualizacion de los resultados a nivel de cada

factor de riesgo, evidenciara los hallazgos a través de graficas de los principales



resultados en los niveles medios y altos en cada uno de los factores psicosociales
evaluados, seguidamente se presentan las conclusiones y estrategias de intervencion y

promocidn de los factores laborales y disminucion del estrés.

1.1.2 Objetivo general.

Evaluar los principales factores psicosociales intralaborales, mediante el
instrumento ISTAS21al personal administrativo y operativo de la empresa
PREMIERHOTEL CIA. LTDA., y propuesta de recomendaciones de acuerdo a los

hallazgos evidenciados.

1.1.3 Objetivos especificos.

o Identificar los factores de riesgos psicosociales intralaborales en los trabajadores
administrativos y operativos de la empresa PREMIERHOTEL CIA. LTDA.

e Analizar los resultados los factores de riesgo Psicosociales Intralaborales, en los
trabajadores administrativos y operativos de la empresa PREMIERHOTEL CIA.
LTDA.

e Plantear las recomendaciones de acuerdo a los hallazgos evidenciados en

beneficio de los trabajadores de la empresa PREMIERHOTEL CIA. LTDA.

1.1.4 Justificacion.

Tras los avances tecnoldgicos y la disminucion de la carga fisica, los factores de
riesgo psicosocial salen a relucir como un repertorio de condiciones casi siempre
intangibles que pueden impactar negativamente el psiquismo, la emocionalidad y la
salud en general del que trabaja, con manifestaciones claras de ansiedad, angustia,

depresion y estrés (Arias, 2010).



Desde esta investigacion se pretende efectuar una lectura critica de la realidad de
las condiciones laborales psicosociales en el personal administrativo y operativo de
PREMIERHOTEL CIA. LTDA., y responder a los riesgos identificados.

Por otro lado, la importancia del estudio de estos aspectos orienta al presente
proyecto a otorgar medidas oportunas de intervencion, de tal manera que favorezca
el bienestar del personal administrativo y operativo del hotel.

Los beneficios de esta investigacion se expresan en diferentes niveles:

e Individual.-Evitar en lo posible causar dafios en las areas cognoscitivas, a nivel
fisico, niveles de estrés, y psicolégico para no redundar en la baja calidad de vida,
estado de salud y desempefio laboral, para crear asi un ambiente con mayor
calidad y calidez.

e Familiar.- Al crear una mejor vida social mejorando el entorno de trabajo se
verdn o percibirdn las consecuencias positivas que pretendemos alcanzar.
Dejando a un lado al ser diezmado en salud y desmotivado. Llegando a generar
un conformante positivo de la familia.

e Laboral.- El acervo de conocimientos obtenidos conllevard a la comprension y
mejor desenvolvimiento de los métodos de trabajo, calidad, productividad y

organizacion individual y colectiva.

1.2 MARCO TEORICO

El concepto tedrico de factores psicosociales fue definido por el Comité Mixto de
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) en 1984, en la cual sefialan que los factores psicosociales en el trabajo consisten
en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las

condiciones de su organizacion, por una parte, y por la otra, las capacidades del



trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo
cual, através de percepciones y experiencias pueden influir en la salud y en el rendimiento
y la satisfaccion en el trabajo (Moreno y Garrosa, 2009).

Esta definicion ha sufrido diversas revisiones, manteniéndose, sin embargo, el
concepto de interaccion entre trabajo y persona. Asi, por ejemplo, podemos citar la
revision de Cox y Griffiths, en la que se definen los factores psicosociales como “aquellos
aspectos del disefio y la organizacion del trabajo, y sus contextos sociales y organizativos,
que pueden causar dafo psicolédgico o fisico”.

Dadas las variables que comprenden (disefio y contenido de las tareas, funciones
desarrolladas, relaciones interpersonales en el trabajo) es comun utilizar las expresiones
“organizacion del trabajo” y “factores organizativos” como equivalentes de la expresion
“factores psicosociales” para hacer referencia a las condiciones de trabajo que pueden
influir en el estado de salud.

El impacto sobre la salud debido a una situacion psicosocial inadecuada puede
afectar a los diversos niveles de salud: alteraciones fisioldgicas (enfermedades
cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales, afecciones cutaneas), psicoldgicas
(alteraciones de la conducta, de las capacidades cognitivas...) o emocionales, y pueden
darse directamente o estar mediatizados por una situacion de estrés o por la interaccion
con otros factores (por ejemplo, el entorno fisico). 1

Las consecuencias perjudiciales, por otra parte, no se dan s6lo sobre las personas
sino también sobre la organizacion, reflejandose en un aumento del absentismo o la
conflictividad laboral, abandonos voluntarios de la empresa por parte de los trabajadores,

baja productividad, etc.

1 NTP (Notas Técnicas de Prevencién) 926 Factores psicosociales: metodologia de evaluacion



Por otra parte, debemos destacar que los resultados de la interaccién entre trabajo
y persona pueden ser positivos, si la persona tiene ocasion de desarrollar sus capacidades.
De ello se desprende que una caracteristica que diferencia los factores psicosociales de
otras condiciones de trabajo es que, si bien son potencialmente factores de riesgo, un
objetivo preventivo ha de ser no su eliminacion o reduccion sino su optimizacion, a fin
de evitar los efectos adversos y promover sus efectos beneficiosos.

Las reacciones frente a una determinada situacién psicosocial no son las mismas
para todos los trabajadores, sino que ciertas caracteristicas propias de cada trabajador
(personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion, etc.)
determinaran la magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como de las
consecuencias. Asi pues, los factores psicosociales pueden afectar a la motivacion y a la
satisfaccion en el trabajo y generar estrés dependiendo de la percepcion que el trabajador
tenga de ellos y de sus capacidades para hacerles frente o darles respuesta. Es decir, que
la realidad psicosocial hace referencia no sélo a las condiciones que objetivamente se dan
sino también a cdmo son percibidas y experimentadas por el individuo. Por ello, en el
analisis de una situacion, ademas de conocer cudles son las caracteristicas de trabajo, es
preciso conocer la percepcion que de ellas tienen los trabajadores.2

De acuerdo a la NTP 603 Robert Karasek observo que los efectos del trabajo, tanto
en la salud como en el comportamiento, parecian ser resultado de la combinacion de las
demandas psicoldgicas laborales y de las caracteristicas estructurales del trabajo

relacionadas con la posibilidad de tomar decisiones y usar las propias capacidades.

2 NTP (Notas Técnicas de Prevencion) 926 Factores psicosociales: metodologia de evaluacion
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» Demandas psicologicas

Son las exigencias psicoldgicas que el trabajo implica para la persona.
Bésicamente hacen referencia a cuanto se trabaja: cantidad o volumen de trabajo, presion
de tiempo, nivel de atencion, interrupciones imprevistas, a cualquier tipo de tarea.

» Control

De acuerdo a la NTP 603 Karasek, Johnson, Theorell Riesgo psicosocial: el
modelo demanda-control-apoyo. (2001) indica que “se trata de la dimensién esencial del
modelo, puesto que el control es un recurso para moderar las demandas del trabajo. Es
decir, el estrés no depende tanto del hecho de tener muchas demandas, como del no tener
capacidad de control para resolverlas.”

El control hace referencia al como se trabaja, y tiene dos componentes: la
autonomia y el desarrollo de habilidades. La primera es la inmediata posibilidad que tiene
la persona de influenciar decisiones relacionadas con su trabajo, de controlar sus propias
actividades. El segundo hace referencia al grado en que el trabajo permite a la persona

desarrollar sus propias capacidades: aprendizaje, creatividad, trabajo variado.

» Apoyo social

Jeffrey V. Johnson, (1986)* amplio el modelo demandas control introduciendo la
dimension de apoyo social. Parece ser que la funcién del apoyo social es la de incrementar
la habilidad para hacer frente a una situacion de estrés mantenido, por lo que resulta un
moderador o amortiguador del efecto del estrés en la salud.

El apoyo social hace referencia al clima social en el lugar de trabajo en relacién
tanto con los comparieros, como con los superiores. Tiene dos componentes: relacion
emocional que el trabajo comporta y soporte instrumental. Tanto el apoyo social como el
control son factores que suelen verse muy influidos por los cambios en la organizacién

del trabajo.
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Grafico 1 Modelo demanda-control-apoyo social, Karasek y Johnson, 1986. 3

Modelo demanda-control-apoyo social, Karasek y Johnson, 1986
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» Predicciones del modelo

El modelo predice, en primer lugar, riesgo de enfermedad relacionado con estrés;
en segundo lugar, predice relacion con comportamiento activo/pasivo. Estos dos
mecanismos psicoldgicos principales, el de tension psicologica y el de aprendizaje, son
independientes, lo que constituye uno de los rasgos esenciales del modelo: su estructura
bidimensional.

La diferencia con otros modelos multidimensionales del estrés radica en que aqui
la caracteristica esencial de un ambiente de trabajo estresante es que simultdneamente
plantee exigencias y limite las capacidades de respuesta de la persona. Asi que un
ambiente de trabajo estresante crea, per se, el desequilibrio entre demandas y respuesta
que conduce al estrés.

Los niveles de demanda son el factor contingente que determina si un control
escaso conduce a la pasividad o a la tensidn psicoldgica. Los niveles de control son el
factor contingente que determina si las exigencias conducen al aprendizaje activo o a la
tension psicoldgica. La combinacion de las dos dimensiones basicas -demandas y control-

genera cuatro situaciones psicosociales, con sus correspondientes implicaciones en el

3 NTP (Notas Técnicas de Prevencion) 603 Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo
social (1)

12



terreno de la salud y del comportamiento.
» Aprendizaje activo

La diagonal B muestra las consecuencias que las condiciones psicosociales
generan en el comportamiento. Trabajo activo es aquel donde las exigencias son elevadas,
pero la organizacion del trabajo permite a la persona disponer de una elevada capacidad
de decision para hacerles frente, convirtiéndose el resultado de esa combinacion es un
desafio. Este cuadrante del modelo predice el llamado "estrés positivo"”, la situacion que
incrementa la motivacion y las posibilidades de crecimiento y desarrollo personal. En este
cuadrante se produce aprendizaje de nuevos patrones de conducta y habilidades basadas
en la experiencia psicosocial del trabajo.

Gréfico 2 Modelo exigencias psicolégicas4

Modelo de exigencias psicolégicas-control. Fuente: Karasek, 1979.
EXIGENCIA PSICOLOGICA

T
BAJA ALTA B

Motivacién

de aprendizaje para
desarrollar

nuevas pautas

de comportamiento

ALTA

BAJA

MARGEN DECISORIO (CONTROL)

Riesgo de tension

Pasivo Mucha p gl
4 1 enfermedad fisica

A

Se trata de ocupaciones en las que la persona siente una gran capacidad de control,
de libertad para usar todas las capacidades. Buena parte de la energia activada por los
estresores del trabajo (en este caso, desafios) se convierte en accion, por lo que queda
poca tensién residual que ocasione trastornos. El individuo tiene libertad para decidir el

curso mas efectivo de la accion en respuesta a un estresor; puede probar la eficacia de las

4 NTP (Notas Técnicas de Prevencion) 603 Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo
social (1)
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acciones elegidas, reforzandolas si le han funcionado bien, o modificandolas si le han
fallado

Los trabajos pasivos serian aquellos que no requieren mucha energia, pero que no
incluyen ninguno de los aspectos deseables de la relajacion. Contra lo que pudiera
pensarse, provocan un entorno de trabajo poco atractivo que puede implicar una atrofia o
pérdida gradual de capacidades anteriormente adquiridas (aprendizaje negativo). Pueden
generar, a largo plazo, una falta de motivacién en el trabajo. Seria el segundo grupo
problemaético desde la perspectiva psicosocial, después del de alta tensién. En cuanto a la
tension psicoldgica y el riesgo de enfermedad, el modelo predice un nivel medio, como
en el grupo de trabajo activo.s

El modelo se probo por primera vez en trabajadores suecos y norteamericanos,

confirmandose empiricamente ambas hipétesis.
1.2.1 Estado Actual del Conocimiento sobre el Tema.

Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad laboral y la
calidad de vida laboral de las personas. En el primer caso, fomentan el desarrollo personal
de los individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su
bienestar (Gil-Monte, 2012)

En este caso hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o
estresor, y que tiene el potencial de causar dafio psicoldgico, fisico, o social a los
individuos (Gil-Monte, 2009).

Los factores de riesgo se presentan durante la interaccién del individuo con el
medio laboral, razén por la cual, absolutamente ninguna persona que trabaje estara exenta

de resultar afectada por 40 ellos (Rodriguez, 2009). Estos factores pueden llegar a ser

5 NTP (Notas Técnicas de Prevencion) 603 Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo
social (1)
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muy complejos, dado que representan el conjunto de percepciones y experiencias del
trabajador, abarcando muchos aspectos, algunos de estos se refieren al trabajador
particularmente, mientras que otros estan ligados a la influencia de factores externos tales
como: la situacion econdmica y la inseguridad; que aunque siendo ajenas al lugar de
trabajo propiamente, mantienen una importante repercusion sobre el individuo
(Villalobos, 2004)

Lahera y Gongora (2002) sostienen que “los riesgos psicosociales laborales, se
consideran como aquella condicion que se encuentran presente en una situacion laboral y
que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que poseen capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo
como a la salud fisica, psiquica o social del trabajador.”

Las condiciones bajo las cuales los trabajadores deben desarrollar su actividad
pueden determinar la consecuencia, y la magnitud del mismo, sobre su salud, su vida
social, profesional. Las condiciones de trabajo no deben ser limitadas nada mas a las
condiciones fisicas que envuelven al puesto de trabajo o al trabajador; se debe tener en
cuenta el ambiente socio-econémico, el organizacional, el estado psico-social del
trabajador, y aun mas alla, el entorno familiar del trabajador, que puede en gran manera
afectar la concentracion y actitud hacia la actividad a desempefiar. La carga horaria a la
que un trabajador pueda someterse en un periodo determinado, la distribucién y rotacion,
la periodicidad con que son realizadas las mismas, los periodos de descanso posteriores,
necesarios para la recuperacion del trabajador, y otros factores relacionados al tipo de
trabajo, pueden afectar al trabajador, ya sea a corto, mediano o largo plazo.

Los trabajadores por turnos tropiezan a menudo con mas dificultades para
organizar su vida familiar y mantener relaciones normales con su conyuge, padres o hijos.

El trabajo nocturno, y especialmente el trabajo de los fines de semana y dias festivos,
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pueden plantear un problema practico para las actividades de la familia, su esparcimiento
en conjunto. (Cosio, selva, 2010).

Un entorno de trabajo saludable y seguro es la mejor garantia del rendimiento
laboral, de la salud de sus empleados y de la motivacién e implicacién organizacional.
Los trabajadores en general que desarrollan sus actividades profesionales durante el
horario nocturno, se plantean ciertas variables que intervienen: habitos alimentarios,
alteraciones del reposo, de la vida social, incidencia en la actividad laboral, trastornos en
la organizacion familiar.

Entre los mecanismos legales que obligan al empleador a preocuparse por la
seguridad y salud de sus trabajadores estan: La Constitucion de la Republica del Ecuador,
la Decisién 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud y su reglamento, la Resolucion
957, los convenios internacionales de la OIT que han sido ratificados en el pais, también
son de obligatorio cumplimiento para el pais, el Codigo de Trabajo, la Ley de Seguridad
Social, El Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores decreto ejecutivo 2393,
entre otros

La evaluacidn de los factores de riesgo psicosocial intralaborales se convierte en
una herramienta preventiva de gran importancia, ya que la identificacién, valoracién y
control de los factores psicosociales junto con la planificacién y adopcion de las
correspondientes medidas preventivas, conducira a una gestion eficaz de las personas y
de la organizacion, en el sentido de una mejor adecuacion y ajuste entre la tarea a
desempefiar, el entorno, la empresa y las personas, aportandoles los recursos necesarios
para la realizacion de la tarea o para afrontar la situacion, lo que se traducird, ademas en
una mayor eficacia de la organizacion y menor ausentismo laboral.

Desde esta perspectiva, los factores psicosociales de riesgo son factores probables

de dafio a la salud, son negativos y pueden afectar tanto a la salud fisica como a la
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psicolégica. Son factores de estrés que pueden alterar y desequilibrar los recursos y las
capacidades de la persona para manejar y responder al flujo de la actividad derivada del
trabajo.

La ejecucion de trabajos repetitivos, las altas demandas de atencion, los elevados
ritmos de trabajo, métodos de trabajo que no son orientados a las capacidades de los
trabajadores, conflictos entre compafieros y estilos de mando y supervisién inadecuados,
son entre otros, algunos de los factores a los que los trabajadores del sector hotelero estan

expuestos.

1.2.2 Adopcion de una perspectiva tedrica.

Desde esta perspectiva el enfoque psicosocial contempla la interaccion de la
percepcién que el individuo tiene de si mismo y del mundo en el que se esta inmerso. La
construccion de recursos frente a las dificultades y conflictos de la realidad cotidiana sera
lo que se contempla en el bienestar psicosocial.

En los ultimos veinte afios se ha operado una serie de cambios en el contexto del
trabajo, no todas las personas estan preparadas para afrontar las nuevas realidades
laborales que implican cambios inciertos, con demandas de disponibilidad y actualizacién
permanentes, mas alla de las capacidades y la formacion especificas. Este referente deja
clara la evidencia y la amplitud de la concepcién de factores psicosociales a la forma en
como el individuo asume cada dia las diversas situaciones y retos que emergen en su vida
laboral.

En cuanto a los trabajadores del area administrativa podemos resaltar que
Artazcoz (2002) sefala que “cada vez es mayor el protagonismo de los factores de riesgo
psicosocial y del estrés laboral” derivado de las nuevas formas de organizacion en el
trabajo, debido a que sefiala que el trabajador estd expuesto a tener ampliacion en sus

horarios laborales y aumento de las exigencias laborales. El trabajo, idealmente
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concebido, podria ser considerado como un espacio creativo, de desarrollo y crecimiento
personal y grupal, no obstante se presentan elementos que desfavorecen el desarrollo del
potencial de los trabajadores y por lo tanto van en detrimento de los objetivos de sus
funciones.

El estrés puede generar una enfermedad permanente o transitoria si no se previene
0 se trata a tiempo dentro de los efectos negativos se encuentra la fatiga fisica,
agotamiento en el sistema nervioso, aumenta la sudoracion, la presion arterial, el ritmo
respiratorio, los niveles de adrenalina o noradrenalina, disminuye el riego sanguineo
periférico y el funcionamiento del sistema digestivo, se inhibe el sistema inmunoldgico,
aparecen las explosiones, emocionales, la irritabilidad e ira, tensién nerviosa, ansiedad,
depresion, sentimiento de frustracion disminucion del rendimiento, insatisfaccion
profesional, baja productividad, pérdida de confianza en si mismo, perdida de motivacion,
aparecen las preocupaciones, la dificultad para la toma de decisiones, sensacion
(Rodriguez, Doval y Molerio, 2002).

Para Cox, (1980) citado por Hernandez y Jiménez (2006), el estrés ha ocasionado
consecuencias de tipo psicoldgicas entre las que se encuentra la depresion, ansiedad,
agotamiento, desorientacion, perdida de la autoestima, ambiguiedad, apatia, perdida de la
motivacion para realizar tareas e irritabilidad. Se dice que el 50% de todas las
enfermedades pueden atribuirse a factores de estrés.

Por otro lado, Gonzalez, (1998) considera que existen fuentes que pueden
ocasionar el estrés laboral, entre ellos se encuentran algunos denominados como factores
intrinsecos al trabajo tales como: condiciones fisicas en las que se realiza la labor,
sobrecarga laboral, disponibilidad de recursos, contenido del trabajo, entre otros. Otro de
los factores, estan relacionados al desempefio de roles asi como la ambigtiedad de rol,

conflicto de roles, exceso o falta de responsabilidad. Asi mismo las relaciones
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interpersonales que se generan en la vida laboral y el desarrollo de la carrera profesional
por ejemplo: falta de congruencia, falta de competencia para desempefiar el puesto
ocupado y factores relacionados con la estructura y el clima organizacional, como son:
falta de participacion en la toma de decisiones, carencia de autonomia, etc. Todos estos
factores mencionados con antelacion son considerados como riesgos que podrian
ocasionar estrés laboral.

Para Morata y Ferrer, (2004) la sobrecarga laboral puede desencadenar estrés en
el trabajador, entendiendo la sobrecarga como el exceso de tareas a desarrollar por un
trabajador; en su vision cualitativa son las demandas excesivas que se le exigen al
trabajador en funcion de las habilidades, destrezas, conocimientos y en general,
competencias que tenga dicho sujeto.

De acuerdo a lo contemplado por los autores que se han mencionado con
anterioridad, es de considerar que ésta es una problematica que afecta tanto al ser humano
como a las empresas, por lo cual desde este punto se deben buscar estrategias que apunten
a favorecer el bienestar de los empleados en toda organizacion.

Es por ello la importancia de mejorar la calidad de vida laboral y la psicologia
social de la salud laboral, hacia un modelo de componentes comunes para explicar el
bienestar laboral psicolédgico y la salud mental laboral de origen psicosocial.

Después de analizar la parte tedrica es importante mencionar que el “ISTAS21
(CoPsoQ) es un instrumento internacional para la investigacion, la evaluaciéon y la
prevencion de los riesgos psicosociales que tiene su origen en Dinamarca. La primera
version fue realizada por un grupo de investigadores del National Research Centre for the
Working Environment en el afio 2000.”

ISTAS21 (CoPsoQ) es un instrumento de evaluacion orientado a la prevencion,

identifica los riesgos al nivel de menor complejidad conceptual posible, facilita la
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localizacion de los problemas y el disefio de soluciones adecuadas; y aporta valores
poblacionales de referencia que representan un objetivo de exposicion razonablemente
asumible a corto plazo por las empresas.

Los resultados de la aplicacion del ISTAS21 (CoPsoQ) deben ser considerados
como oportunidades para la identificacion de areas de mejora de la organizacion del
trabajo. La evaluacion de riesgos no es un fin en si mismo ni una mera prescripcion
burocratica de obligado cumplimiento. Es un paso previo para llegar a una prevencion
racional y efectiva. La ley obliga a seguir una secuencia l6gica: primero evaluar, pero no
para el hecho de conocer sino para prevenir.

A la vista del desgaste e incertidumbre que viven numerosos trabajadores, tanto a
nivel individual como colectivo a causa de los desajustes producidos en el entorno laboral,
se ha desarrollado este proyecto. En €l, se han intentado reflejar los indices de satisfaccion
laboral y los factores psicosociales mas significativos que influyen en los empleados de
PREMIERHOTEL CIA. LTDA., considerados riesgos destacables para intervenir en el
ambito psicosocial.

Por lo expuesto podemos indicar que se vuelve indispensable hacer un estudio de
riesgo psicosocial en PREMIERHOTEL CIA. LTDA., para saber si el entorno en el que
se desenvuelven los trabajadores es el adecuado para que desempefien sus funciones, para

prevenir los efectos que pueden causar estos factores de riesgo.

1.2.3 Hipotesis.

¢La evaluacién de los factores psicosociales intralaborales, nos permitira
determinar si existe afectacion al personal operativo y administrativos de

PREMIERHOTEL CIA. LTDA.?
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A partir de ello entonces plantearemos medidas preventivas, correctivas y de
control, que nos permitan garantizar principalmente el bienestar y satisfaccion de los

trabajadores.

1.2.4 Identificacion y caracterizacion de variables de trabajo.

Variables de confusién

» No saber utilizar correctamente el instrumento
de medicién psicosocial.

* Actitudes personales.

CAUSA EFECTO

Variables Dependientes

Variables Independientes

~
~
!

Modificadores de efecto
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CAPITULO I1 METODO
2.1 NIVEL DE ESTUDIO
2.1.1 Estudio Descriptivo

Se realizara una investigacion descriptiva y transversal de corte cuantitativa la cual
permitira identificar y evaluar los factores de riesgo psicosociales intralaborales del

personal administrativo y operativo de la empresa PREMIERHOTEL CIA. LTDA.

2.2 MODALIDAD DE INVESTIGACION.

Para la investigacion se utilizara la modalidad de campo, ya que se recogeran los datos
en el lugar de trabajo de los colaboradores, posteriormente la informacion sera analizada
mediante un método seleccionado y finalmente se planteard una propuesta que permita

identificar la problematica definida.

2.3 METODO.

Método Hipotético — Deductivo: partiendo de una hipdtesis inicial la cual sera sometida

a una verificacion, cuya finalidad es obtener resultados para una definicion de acciones
que puedan ser aplicadas a grupos de similares caracteristicas.
2.4 POBLACION Y MUESTRA.

El universo son todos los colaboradores de la empresa PREMIERHOTEL CIA.
LTDA., que esta constituida por 106 trabajadores, es decir, 26 trabajadores que
pertenecen al rea administrativa y 80 trabajadores que pertenecen al area operativa.

2.5 SELECCION INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

La aplicacion del método Istas21, el procesamiento de datos y la entrega de resultados se

realizaran de acuerdo al siguiente esquema:
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FASE 1 (Proceso Administrativo)

1. Eleccion del instrumento /Istas21)

2. Reunidn con el representante de la empresa,
para presentacion del proyecto

3. Difusién interna sobre la aplicacion del
instrumento (sensibilizacion y socializacion
de los riesgos psicosocial)

FASE 2 (Proceso Operativo)

1. Aplicacion del instrumento mediante toma
del cuestionario.

Tabulacion de los datos

Baremacion de datos

Jerarquizacion de los datos

Elaboracion del informe

Planteamiento de medidas correctivas
Entrega y presentacion del informe

BB RROIE =R OO 1D

El Cuestionario ISTAS 21.- esté disefiado para ser aplicado como herramienta
de medicidn, prevencion, intervencion, vigilancia epidemioldgica en riesgo psicosocial e
investigacion en salud ocupacional, puede ser aplicado a cualquier tipo de trabajo, en
cualquier empresa o institucion. La aplicacion del método comienza con la evaluacion de
la encuesta psicosocial en el formato de Istas21. Posterior a la aplicacion de la encuesta,
se debe adaptar la evaluacién a la poblacion en estudio para identificar los factores
psicosociales intralaborales a los que estan expuestos los trabajadores.

Antes de la aplicacion del cuestionario ISTAS21 (CoPsoQ) se realizaran en la
empresa jornadas de sensibilizacion y socializacion en cada una de las dependencias, con
el objetivo de dar a conocer el programa de gestidn de riesgos psicosociales a la poblacién
trabajadora, exponiendo los diferentes riesgos psicosociales a los cuales podrian estar
expuestos, importancia de reconocerlos, evaluarlos, analizarlos e intervenirlos
encaminados al mejoramiento de la calidad de vida intralaboral como extra laboral de los

trabajadores.
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El método ISTAS21 (CoPsoQ) es un cuestionario individual, pero no evalda al
individuo sino la exposicion a factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial a
través de las respuestas de todo el colectivo empleado en la unidad objeto de evaluacion.

Por ello, las respuestas al cuestionario son andnimas y debe garantizarse su
confidencialidad. Los datos deben ser tratados por personas (ajenas 0 no a la empresa)
que asuman y cumplan rigurosamente con todos y cada uno de los preceptos legales y
éticos de proteccion de la intimidad y de los datos e informaciones personales. No debe
usarse el metodo ISTAS21 (CoPsoQ) si no se garantiza el anonimato y la confidencialidad
de los datos. La metodologia de aplicacion tiene siete pasos. Estos deben cumplirse en su
totalidad para considerar que el proceso se realizé de forma correcta. En el siguiente

esquema se pueden observar las etapas de la aplicacion.

Gréfico 3 Pasos de la metodologia de aplicacion del Cuestionario

Segin Protocolo a
contar de primera 7. R (e 1. mn _C_om‘te
medida de Aplicacion
implementada

9]
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= finalizada medidas, finalzada 3
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] 4. Presentacién y andlisis de
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El Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, es mucho mas que un cuestionario, es un

método para medir y modificar los riesgos psicosociales del trabajo a través de una
METODOLOGIA PARTICIPATIVA que incluya a todos los interesados (trabajadores
operativos, supervisores, gerentes, expertos).

La principal caracteristica del método ISTAS21 es que garantiza el protagonismo

varios agentes de la empresa. No se trata solo de hacer valer un derecho, sino que, desde
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el punto de vista de la prevencion en salud ocupacional, la participacién garantiza que el
proceso de medicion y posterior intervencion se fundamente en forma sélida y tenga
resultados observables.

La aplicacion del Cuestionario se puede realizar en formato electrénico o impreso.
En caso de optar por la version impresa, debe determinar cuél sera la forma més segura
de recoger el Cuestionario para resguardar el anonimato y confidencialidad (por ejemplo,
usando sobres sin ningun tipo de identificacion para la entrega y retiro del Cuestionario,
depositar los Cuestionarios en urnas o cajas selladas ubicadas en lugares de alta

concurrencia de trabajadores).

Si la aplicacion se realiza en papel, debe considerarse que luego los resultados
tendrén que traspasarse a una planilla electronica para su célculo. Dicha informacién

debera encontrarse disponible para los organismos de control que asi lo requieran.

251 VALIDEZ Y CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

ISTAS (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud) (2000) indica que es
“una fundacion de caracter técnico-sindical promovida por CCOO (Confederacion
Sindical de Comisiones Obreras) con el objetivo de impulsar actividades para la mejora
de las condiciones de trabajo, la proteccion del medio ambiente y la promocion de la salud
de los trabajadores y trabajadoras. En el afio 2000 se creo, con sede en Barcelona, el
Centro de Referencia en Organizacién del Trabajo y Salud con el objetivo de impulsar e
incidir en la intervencion técnica y sindical para avanzar hacia una organizacion del
trabajo mas saludable.”

En el afio 2003 se adaptd la herramienta de evaluacion y prevencion de los riesgos

psicosociales CoPsoQ al estado espafiol (http://www.copsoq.istas21.net).ES la version
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espafola del CoPsoQ danés. La primera version se realizd en el 2003, y en el 2014 se
presenta la version 2.0 Que introduce mejoras de operatividad del instrumento.

Es una herramienta de uso publico y de acceso gratuito con el Unico limite de
aceptacion de las clausulas de licencia de uso, basadas en su utilizacion para la
prevencion.

El CoPsoQ-istas21 fue desarrollado en el 2000 por un equipo de investigadores/as
del Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca (AMI), liderado por el Prof. Tage
S. Kristensen. La adaptacion para el estado Espafiol ha sido realizada por un grupo de
trabajo constituido por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS).

ISTAS21 (CoPsoQ) (2003) “es una herramienta de evaluacion de riesgos laborales
de naturaleza psicosocial que fundamenta una metodologia para la prevencién. Es la
adaptacion para el Estado espafiol del Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPs0Q).”

ISTAS21 (CoPsoQ) (2003) emplea el analisis factorial con rotacion varimax para
describir los factores que explicaban los datos y se calculé la alfa de Cronbach para
conocer la consistencia interna de las escalas. Posteriormente se realiz6 el estudio de las
correlaciones entre escalas y se analizaron las asociaciones entre las dimensiones
psicosociales y las dimensiones de salud y estrés en dos etapas. En la primera, se
analizaron las asociaciones bivariadas entre las dimensiones psicosociales y las de salud
y estrés. Se estandarizaron las puntuaciones de todas las escalas de manera que éstas
oscilaran entre 0 y 100 y se calcularon las proporciones de individuos en cada tercil de
salud y estrés (dimensiones de efecto) segun su adscripcion a cada tercil psicosocial. Los
puntos de corte de los terciles fueron establecidos mediante el calculo de los percentiles
exactos 33,3y 66,6, estableciéndose asi los valores de referencia poblacionales para todas

las dimensiones (ver Anexo IV). Los terciles de las dimensiones psicosociales fueron
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etiquetados como 1) verde: tercil més favorable a la salud, 2) amarillo: tercil intermedio,

3) rojo: tercil mas desfavorable a la salud.

CAPITULO III RESULTADOS

Se aplico el instrumento del cuestionario conceptualizado por los cinco grandes
grupos psicosociales de los que forman parte un total de 20 subdimensiones, a partir de
los registros de cuestionarios estandarizados.

Se usa como filtro inicial o tamizaje, permitiendo establecer una vision general de
los niveles de los riesgos psicosociales y facilitar su seguimiento en el tiempo. Por esta
misma razon, en caso de detectar niveles de riesgo alto, se debe complementar con la
aplicacion de la version completa, la que posee una especificidad mayor para caracterizar
los riesgos psicosociales.

El Instrumento para la investigacion, la evaluacion y la prevencion de los riesgos
psicosociales CoPsoQ-Istas 21, se utilizé con el acuerdo entre los representantes de la
direccién de la empresa y de los trabajadoras, respetando siempre el compromiso de que
se sequird al pie de la letra las caracteristicas descritas en el Manual del Istas 21, como es
el anonimato y confidencialidad de los datos. A continuacion se procedio a adaptar las
preguntas bajo el marco de “adaptar el cuestionario” a la realidad especifica de la empresa
y después se precedio con entrevistas generales con el Comité Paritario de la empresa asi

como de sus trabajadores en general.

3.1PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

De acuerdo al cuestionario completo los resultados que arroja el cuestionario para

la investigacion, la evaluacion y la prevencién de los riesgos psicosocialesCoPsoQ-
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Istas21, son en base a 20 subdimensiones de riesgo psicosocial y que en el cuadro a

continuacion se observa la relacion que existe entre estas dimensiones.

En primer lugar, utilizando la tabla de prevalencia de exposiciones para el centro de

trabajo, se clasifican éstas en tres grupos segin porcentaje de trabajadores expuestos:

e Principales exposiciones vulnerables o problematicas: factores de riesgo

psicosocial para los que el porcentaje de trabajadores expuestos a la

situacion mas desfavorable para la salud (rojo) es mayor o igual al 50%

(recordar que el porcentaje referente es el 33,3%).

e Otras exposiciones vulnerables o problematicas: factores de riesgo

psicosocial para los que el porcentaje de trabajadores expuestos a la

situacién mas desfavorable para la salud (rojo) es entre el 49 y 33,3%.

e Exposiciones favorables: factores de riesgo psicosocial para los que el

porcentaje de trabajadores expuestos a la situacion méas favorable (verde)

es mayor al 33,3%.

Tabla 1 Resumen de la Estructura del Cuestionario ISTAS 21

TOTAL SECCION GENERAL

Dimensiones Sub dimensiones Caracter Preguntas

_ Unidades Conceptos Caracter Preguntas
Lol - -
E |. Datos demograficos Sexo y edad Obllgatorl_o salvo 2
3 excepciones
= . e Segmentacion para analisis (lugar geografico, Editables y
6 | |I. Unidades de analisis I . . 3
g ocupacion y lugar funcional). Optativas
5

Exigencias cuantifativas Obligatorias 1
Exigencias cognitivas Obligatorias 1
Exigencias psicologicas | Exigencias sensoriales Qbligatorias 1
% Exigencias emocionales Obligatorias 1
= Exigencias de esconder emociones Obligatorias 1
8 Influencia Obligatorias 1
8 Trabajo activo y Control sobre el fiempo de trabajo Qbligatorias 1
8| posibilidades de Paosibilidades de desarrollo en el frabajo QObligatorias 1
,§ desarrollo Sentido del trabajo Obligatorias 1
2 Integracion en la empresa Obligatorias 1
i Claridad de rol Obligatarias 1
¥ | Apoyo social en la Conflicto de rol QObligatorias 1
§. empresa y calidad de Calidad de liderazgo Obligatorias 1
u liderazgo (Calidad de la relacién con superiores Obligatorias 1
R (Calidad de la relacidn con compafieros de trabajo Obligatorias 1
g Estima Obligatorias 1
_: | Compensaciones Inseguridad respecto del contrato de frabajo Obligatorias 1
- Inseguridad respecto de las caracteristicas del frabajo Qbligatorias 1
Doble presencia Preocupacjon por tareas domeésticas Obligatorias 2
TOTAL SECCION ESPECIFICA 20
TOTAL DEL CUESTIONARIO 25
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3.2 APLICACION PRACTICA

3.21 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS PERSONAL ADMINISTRATIVO

Tabla 2 Género (Personal Administrativo)

FEMENINO 12 46%
MASCULINO 14 54%
TOTAL 26 100%

NUmero de personas
administrativas

= FEMENINO
= MASCULINO

Gréfico 4 Numero de Personas por Género (Personal Administrativo)

Género de personas
administrativas

= FEMENINO
® MASCULINO

Gréfico 5 Género (Personal Administrativo)

Tabla 3 Genero (Personal Operativo)

FEMENINO 17 21%
MASCULINO 63 79%
TOTAL 80 100%
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Numero de personas operativas

17

m FEMENINO
® MASCULINO

63

Grafico 6 Numero de Personas por Género (Personal Operativo)

Género de personas operativas

21%
® FEMENINO
B MASCULINO

79%

Grafico 7 Género (Personal Operativo)

Tabla 4 Edad (Personal Administrativo)

Menos de 26 afios 2 8%
Entre 26 y 35 afios 11 42%
Entre 36 y 45 afios 4 15%
Entre 46 y 55 afios 6 23%
Mas de 55 afios 3 12%
TOTAL 26 100%
Edad del personal administrativa
= Menos de 26 afios
' m Entre 26 y 35 afios

= Entre 36 y 45 afios

m Entre 46 y 55 afios

= Mas de 55 afios

Gréfico 8 Edad Personal Administrativo




Tabla 5 Edad (Personal Operativo)

Menos de 26 afios 9 11%
Entre 26 y 35 afios 24 30%
Entre 36 y 45 afios 30 38%
Entre 46 y 55 afios 10 13%
Més de 55 afios 7 9%

TOTAL 80 100%

Edad del personal operativo

B Menos de 26
afos

B Entre 26y 35
afos

W Entre 36y 45
afos

Gréfico 9 Edad (Personal Operativo)

Tabla 6 Tiempo Trabajando en la Empresa (Personal Administrativo)

De 0 hasta 6 meses 2 8%
Mas de 6 meses y hasta 2 afios 4 15%
Mas de 2 afios y hasta 5 afios 6 23%
Mas de 5 afios y hasta de 10 afios 5 19%
Mas de 10 afios 9 35%
TOTAL 26 100%

Tiempo de trabajo en la empresa personal

administrativo

2 afios

afnos

m De 0 hasta 6 meses
® Mas de 6 meses y hasta
= Maés de 2 afios y hasta 5

m Mas de 5 afios y hasta
de 10 afios

Gréfico 10 Tiempo Trabajando en la Empresa (Personal Administrativo)




Tabla 7 Tiempo Trabajando en la Empresa (Personal Operativo)

De 0 hasta 6 meses 9 11%
Mas de 6 meses y hasta 2 afios 14 18%
Mas de 2 afios y hasta 5 afios 17 21%
Mas de 5 afios y hasta de 10 afios 19 24%
Més de 10 afios 21 26%
TOTAL 80 100%

Tiempo de trabajo en la empresa
personal operativo

M De 0 hasta 6 meses

B Mas de 6 meses y
hasta 2 afios

= Mas de 2 afios y
hasta 5 afios

Gréfico 11 Tiempo Trabajando en la Empresa (Personal Operativo)

Tabla 8 Area a la que Pertenece en la Empresa

ADMINISTRATIVO 26 25%
OPERATIVO 80 75%
TOTAL 106 100%

PERSONAL OPERATIVO/
ADMINISTRATIVO

Graéfico 12 Area a la que Pertenece en la Empresa
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3.2.2 RESULTADOS OBTENIDOS

Exigencias Psicosociales Cuantitativas

Son aquellas exigencias psicologicas que estdn directamente envueltas con la

cantidad de trabajo, generalmente se intensifica cuando tenemos asignado mas trabajo del

que podemos realizar en nuestro turno de trabajo. Esta falta de tiempo puede estar ligada

a varias variables como son la falta de personal, incorrecto uso de los tiempos, mala

planificacion, estructura salarial, inadecuada tecnologia, materiales o proceso de trabajo.

La consecuencia que trae esta deficiencia es alargar el tiempo o la jornada laboral.

Las preguntas que intentan captar los diferentes aspectos de las exigencias

cuantitativas son:

¢ Tienes que trabajar muy rapido?

¢Ladistribucidn de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo?
¢ Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

¢ Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo?

¢ Se retrasa en la entrega de su trabajo?

¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo al dia?

¢ Tiene tiempo suficiente para hacer su trabajo?

¢ Tiene que quedarse después de la hora de salida para completar su trabajo?

Tabla 9 Exigencias Psicologicas CU (administrativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS
CUANTITATIVAS (CU) PORCENTAJE
5 19%
11 2%
| 10 38%
Total 26 100%
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# TRABAJADORES

Exigencias Psicologicas Cuantitativas (CU)

50 42% 3%
30 :
0 10
10
0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
H Personas expuestas 5 11 10
B Nivel de Riesgo 19 42 38

Grafico 13 Exigencias Psicologicas CU (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: EI 38% de los trabajadores

correspondiente a alto riesgo consideran esta dimension como fuente de estrés, debido a

que el tiempo determinado para realizar las tareas asignadas es insuficiente y por lo tanto

deben trabajar a un ritmo mas acelerado (trabajar bajo presion), ademas de reducir la

cantidad de pausas activas durante la jornada. El 42% hace referencia a riesgo medio, y

el restante 19% en las bandas de rango bajo, lo que establece que la poblacion en el area

Exigencias Psicoldgicas Cuantitativas este ubicada en nivel vulnerable.

Tabla 10 Exigencias Psicologicas CU (operativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS CUANTITATIVAS (CU)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
47 59%
17 21%
16 20%
80 100%

Exigencias Psicoldgicas Cuantitativas (CU)

59%

é’ 60

(o] 50

2 40

g 20

= 10

* 0

RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO

W Personas expuestas 47 17 16
M Nivel de Riesgo 59 21 20

Gréfico 14 Exigencias Psicologicas CU (operativo)
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Analisis de resultados personal operativo: El 20% de los trabajadores
correspondiente a alto riesgo consideran esta dimension como fuente de estrés, debido a
que el tiempo determinado para realizar las tareas asignadas es insuficiente y por lo tanto
deben trabajar a un ritmo més acelerado (trabajar bajo presion), ademas de reducir la
cantidad de pausas activas durante la jornada. El 21% hace referencia a riesgo medio, y
el restante 59% en las bandas de rango bajo, lo que establece que la poblacion en el &rea

Exigencias Psicoldgicas Cuantitativas este ubicada en nivel protector.

Exigencias Psicosociales Cognitivas

Las exigencias cognitivas en el trabajo tratan sobre la toma de decisiones, tener
ideas nuevas, memorizar, manejar conocimientos y controlar muchas cosas a la vez. Si la
organizacion del trabajo facilita las oportunidades y los recursos necesarios, las
exigencias cognitivas pueden contribuir al desarrollo de habilidades, pues implican la
necesidad de aprender, y pueden significar mas un desafio que una amenaza. En caso
contrario, las exigencias cognitivas pueden significar una carga a afiadir a las cuantitativas
y por ello deben ser consideradas de manera especifica al analizar el ambiente psicosocial
de trabajo.

Las preguntas que integran esta dimension son:

e ;Tu trabajo requiere memorizar muchas cosas?

e Tutrabajo requiere que tomes decisiones de forma rapida?

e ;Tu trabajo requiere que tomes decisiones dificiles?

e ;Tu trabajo requiere manejar muchos conocimientos?

e (Ensutrabajo, ¢tiene usted que controlar o estar atento a muchas situaciones

alavez?
e ;Sutrabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas ideas?

e ;Tiene que tomar decisiones que son importantes para su lugar de trabajo?

35



e El trabajo que usted hace, ¢ puede tener repercusiones importantes sobre sus

comparieros, clientes, usuarios, maquinas o instalaciones?

Tabla 11 Exigencias Psicolégicas CO (administrativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

COGNITIVAS (CO) PORCENTAJE
10 38%
RIESGO MEDIO 7 27%
9 35%
Total 26 100%
Exigencias Psicologicas Cognitivas (CO)
2 40 - 35%
o 27%
2 30
< 20 _ o
< 7
g 10
* 0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
[l Personas expuestas 10 7 9
M Nivel de Riesgo 38 27 35

Gréfico 15 Exigencias Psicolégicas CO (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: La metodologia aplicada

desempefio de su trabajo.

Tabla 12 Exigencias Psicologicas CO (operativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

COGNITIVAS (CO) PORCENTAJE
16 20%
18 23%
46 58%
Total 80 100%

determina que el 35% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo alto, el 27% tienen
un riesgo medio y el 38% se ubica en riesgo bajo, lo que establece que la poblacién en el
area Exigencias Psicosociales Cognitivas, se encuentra en el sector vulnerable, refiriendo

que en algin momento puede ser motivo de generacién de dificultades y estrés en el
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Exigencias Psicolégicas Cognitivas (CO)
" 58%
o 60 46
o 50
< 0 20% 23%
< 30 °
Q 20
= 10
-
® 0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
[l Personas expuestas 16 18 46
M Nivel de Riesgo 20 23 58

Gréafico 16 Exigencias Psicoldgicas CO (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: La metodologia aplicada determina

que el 58% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo alto, el 23% tienen un riesgo

medio y el 20% se ubica en riesgo bajo, lo que establece que la poblacién en el area

Exigencias Psicosociales Cognitivas, se encuentra en el sector vulnerable, refiriendo que

en algin momento puede ser motivo de generacion de dificultades y estrés en el

desempefio de su trabajo.

Exigencias Psicosociales Emocionales

Las exigencias emocionales incluyen aquellas que afectan nuestros sentimientos,

sobre todo cuando requieren de nuestra capacidad para entender la situacion de otras

personas que también tienen emociones y sentimientos que pueden transferirnos, y ante

quienes podemos mostrar comprension y compasion.

Las preguntas de esta escala son:

e ;Te cuesta olvidar los problemas del trabajo?

e ;Tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?

e ;Se producen en tu trabajo momentos o situaciones desgastadoras

emocionalmente?
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Tabla 13 Exigencias Psicolégicas Emocionales (administrativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

PORCENTAJE
EMOCIONALES (EM) ORC )
2 8%
RIESGO MEDIO 8 31%
16 62%
Total 26 100%
Exigencias Psicolégicas Emocionales (EM)
2 80 62%
g 60 31%
2 40
2 20 2
[+]
< 0
= RIESGO | RIESGO | RIESGO
* BAJO | MEDIO | ALTO
[l Personas expuestas 2 8 16
W Nivel de Riesgo 8 31 62

Gréafico 17 Exigencias Psicoldgicas Emocionales (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: ElI 62% de la poblacién

evaluada, referente a alto riesgo considera que la exposicion constante a situaciones

emocionales lo conlleva a realizar una transferencia de dichos sentimientos alterando sus

estados de animo, ademas de estar expuesto a situaciones vulnerables. EI 31% referente

ariesgo medio considera que las situaciones emocionales podrian llegar a alterar su estado

de &nimo y el restante 8% se ubica en riego bajo, lo que establece que la poblacién en el

area Psicoldgicas emocionales este ubicada en el sector vulnerable.

En general se puede deducir que la empresa tiene generar acciones de intervencion

en este tema para proteger a este grupo de empleados.

Tabla 14 Exigencias Psicologicas Emocionales (operativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

EMOCIONALES (EM)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
32 40%
22 28%
26 33%
80 100%
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Exigencias Psicoldgicas Emocionales (EM)

40%
[72]
= 40 32 33%
8 30 22
<
g 20
= 10
= 0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
[l Personas expuestas 32 22 26
B Nivel de Riesgo 40 28 33

Gréfico 18 Exigencias Psicoldgicas Emocionales (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: El 33% de la poblacion evaluada,
referente a alto riesgo considera que la exposicion constante a situaciones emocionales lo
conlleva a realizar una transferencia de dichos sentimientos alterando sus estados de
animo, ademas de estar expuesto a situaciones vulnerables. El 28% referente a riesgo
medio considera que las situaciones emocionales podrian llegar a alterar su estado de
animo y el restante 40% se ubica en riego bajo, lo que establece que la poblacion en el

area Psicoldgicas emocionales este ubicada en el sector protector.
Exigencias Psicologicas Esconder Emociones

Son aquellas exigencias psicoldgicas que estan directamente relacionadas con
mantener una apariencia natural independientemente del comportamiento de usuarios y
clientes. Es importante recalcar que este tipo de exposicion es uno de los cuales hay que
desarrollar habilidades y estrategias que disminuyan el efecto en la persona pues no se
puede eliminar.

La exigencia de esconder las emociones afecta tanto a los sentimientos negativos
como los positivos, pero en la practica se trata de reacciones y opiniones negativas que el
trabajador esconde a los clientes, los superiores, comparieros, compradores 0 usuarios por

razones profesionales. Las preguntas de esta escala son:
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e ¢;Hay en su trabajo momentos y/o situaciones que le producen desgaste

emocional?

e En general ;considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional?

Tabla 15 Exigencias Psicologicas Esconder Emociones (administrativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

PORCENTAJE
ESCONDER EMOCIONES (EE) ORC )
3 12%
RIESGO MEDIO 14 54%
9 35%
Total 26 100%
Exigencias Psicoldgicas Esconder Emociones (EE)
n 54%
i 60
[} 50 6
2 40
é o 0% 14
& 10
2 0
RIESGO | RIESGO | RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 3 14 9
W Nivel de Riesgo 12 54 35

Gréafico 19 Exigencias Psicolégicas Esconder Emociones (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: La poblacion estudiada,

determina que el 35% se encuentra en riesgo alto, el 54% se encuentra en riesgo medio y

el 12% se ubican en riesgo bajo, lo que establece que la poblacion en el factor de Esconder

Emociones, este ubicada en el sector vulnerable o nivel de exposicién psicosocial menos

favorable para la salud.

Tabla 16 Exigencias Psicologicas Esconder Emociones (operativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS
ESCONDER EMOCIONES (EE)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
38 48%
13 16%
29 36%
80 100%
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RABAJADORES

Exigencias Psicoldgicas Esconder Emociones (EE)

oF
/0

H# T

60 2g36%

40 2

20

0
RIESGO | RIESGO | RIESGO

< BAJO MEDIO ALTO
*ll Personas expuestas 38 13 29
M Nivel de Riesgo 48 16 36

Gréfico 20 Exigencias Psicolégicas Esconder Emociones (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: La poblacién estudiada, determina

que el 36% se encuentra en riesgo alto, el 16% se encuentra en riesgo medio y el 48% se

ubican en riesgo bajo, lo que establece que este factor, este ubicado en el sector

vulnerable o nivel de exposicidn psicosocial méas favorable para la salud.

Exigencias Psicologicas sensoriales

Hemos denominado exigencias sensoriales a las exigencias laborales respecto a

nuestros sentidos, que en realidad representan una parte importante de las exigencias que

se nos imponen cuando estamos trabajando. Las preguntas que intentan captar los

diferentes aspectos de las exigencias psicosociales sensoriales son:

e ;Tu trabajo requiere un alto nivel de precisiéon?

e ;Tu trabajo requiere mirar con detalle?

e Tu trabajo requiere mucha concentraciéon?

e ;Tu trabajo requiere atencion constante?

Tabla 17 Exigencias Psicolégicas Sensoriales (administrativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS
SENSORIALES (ES)

RIESGO MEDIO 6

Total

PORCENTAJE
3 12%
23%
17 65%
26 100%
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Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (ES)
i 80 65%
Q 60
3 40 12% 2 17
) 20 3 6
= 0
* RIESGO RIESGO | RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 3 6 17
W Nivel de Riesgo 12 23 65

Grafico 21 Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: Respecto a los resultados

obtenidos en la evaluacién de este factor podemos decir que, el 65% del personal se

encuentra en riesgo alto, el 23% en riesgo medio y el 12% en riesgo bajo, lo que indica

claramente que en la parte de Exigencias psicoldgicas sensoriales, se encuentra en el

sector vulnerable.

El 65% de los colaboradores consideran que es una fuente de niveles de estreés,

debido a que hay poca claridad en torno a las funciones asignadas, objetivos del cargo,

grado de autonomia que poseen y el impacto que tiene su labor en la organizacion,

situacion que se puede agravar si las condiciones ambientales no son las adecuadas (por

ejemplo, Disconfort acustico, Disconfort térmico Disconfort luminico, calidad de aire,

etc.).

Tabla 18 Exigencias Psicolégicas Sensoriales (operativo)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

SENSORIALES (ES) PORCENTAJE
2 3%
12 5%
66 83%
Total 80 100%
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Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (ES)

w)

i 100 L

9 80

< 60

o Ea— g

= 0

*® RIESGO RIESGO | RIESGO

BAJO MEDIO ALTO

M Personas expuestas 2 12 66
B Nivel de Riesgo 3 15 83

Gréfico 22 Exigencias Psicoldgicas Sensoriales (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: Respecto a los resultados obtenidos
en la evaluacion de este factor podemos decir que, el 83% del personal se encuentra en
riesgo alto, ya que consideran que es una fuente de niveles de estrés, debido a que hay
poca claridad en torno a las funciones asignadas, objetivos del cargo, grado de autonomia
que poseen y el impacto que tiene su labor en la organizacion, el 15%del personal se ubica
en riesgo medio y el 3% en riesgo bajo, lo que indica claramente que en la parte de

Exigencias psicoldgicas sensoriales, se encuentra en el sector vulnerable.

Trabajo activo y desarrollo de habilidades influencia

Son aquellas exigencias psicoldgicas que estan relacionadas con el margen de
autonomia en el dia a dia del trabajo, es decir, tiene que ver con el nivel de participacion
o influencia en el qué y cdmo desarrollar las labores cotidianas del trabajo.

La influencia en el trabajo es tener margen de decision, de autonomia, respecto al
contenido y las condiciones de trabajo (orden, métodos a utilizar, tareas a realizar,
cantidad de trabajo).Las preguntas de esta escala son:

e ;Otras personas toman decisiones sobre sus tareas?
e ;Tiene poder para decidir sobre el ritmo al que trabaja?

e ;Puede escoger a quién tiene como compariero/a de trabajo?
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e ¢ Tiene poder para decidir sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?
e (Tiene poder para decidir sobre el horario en el que trabaja?
e ;Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene?

e (Tiene poder para decidir sobre el orden en el que realiza sus tareas?

Tabla 19 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades Influencia (administrativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
PORCENTAJE
HABILIDADES INFLUENCIA (IN) ORC )
6 23%
RIESGO MEDIO 8 31%
12 46%
Total 26 100%
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Influencia (IN)
46%
i3 50 31%
°8‘ 10 23% 2
5 %8 12
2 0
e RIESGO RIESGO | RIESGO
= BAJO MEDIO ALTO
l Personas expuestas 6 8 12
M Nivel de Riesgo 23 31 46

Gréfico 23 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades Influencia (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: La evaluacion realizada al
personal, determina qué el 46% esta en el rango de riesgo alto, el 31% en riesgo medio y
el 23% restante se ubica en el sector protector; es decir en las bandas de rango bajo, lo
que establece que la poblacién en el area de Influencia este ubicada en el sector
vulnerable.

Es importante intervenir este dominio ya que representa una posible fuente de
estrés, en las personas que lo calificaron negativamente lo que nos indica que los
trabajadores su trabajo, también tiene que ver con la no participacion que tienen los

trabajadores en las decisiones de la empresa.
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Tabla 20 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades Influencia (operativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES INFLUENCIA (IN) PORCENTAJE
9 11%
RIESCOMEDIO | 10 15%
59 74%
Total 80 100%

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Influencia (IN)

i 80 59

8 60

< 40 9

< 20

2 0

e RIESGO RIESGO | RIESGO

**® BAJO MEDIO ALTO
[l Personas expuestas 9 12 59
M Nivel de Riesgo 11 15 74

Gréfico 24 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades Influencia (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: La evaluacion realizada al personal,
determina qué el 74% esta en el rango de riesgo alto, consideran que NO sienten que
tienen un margen de decision sobre el qué y como realizar su trabajo, el 15% en riesgo
medio y el 11% restante se ubica en el sector protector; es decir en las bandas de rango
bajo, lo que establece que la poblacion en el area de Influencia este ubicada en el sector

vulnerable.

Trabajo activo y desarrollo control sobre el tiempo de trabajo

El control sobre los tiempos de trabajo representa una ventaja en relacion con las
condiciones de trabajo (decidir cudndo hacemos una pausa o podemos charlar con un
compariero) y también con las necesidades de conciliacion de la vida laboral y familiar
(ausentarse del trabajo para atender exigencias familiares, escoger los dias de
vacaciones). Esta dimension se mide mediante las preguntas:

e . Puedes decidir cuando haces un descanso?
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e ;Puedes coger las vacaciones mas o menos cuando td quieres?
e ;Puedes dejar tu trabajo para charlar con un compariero o compariera?
e Si tienes algun asunto personal o familiar, ;puedes dejar tu puesto de trabajo

al menos una hora, sin tener que pedir un permiso especial?

Tabla 21 Trabajo Activo y Desarrollo Control Sobre el Tiempo de Trabajo (administrativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO CONTROL
PORCENTAJE
SOBRE EL TIEMPO DE TRABAJO (CT) ORC )
3 12%
RIESGO MEDIO 8 31%
15 58%
Total 26 100%
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Control Sobre el Tiempo de Trabajo (CT)
" 58%
g 60 31%
Q 40 ‘ o
< 20 3
<
o 0
= RIESGO | RIESGO | RIESGO
= BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 3 8 15
M Nivel de Riesgo 12 31 58

Grafico 25 Trabajo Activo y Desarrollo Control Sobre el Tiempo de Trabajo (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: La poblacion evaluada,
determina que el 58% se ubica en el sector alto, el 31% en riesgo medio y el restante 12%
se encuentra riesgo bajo, lo que establece que la poblacion en el area Tiempo de trabajo
este ubicada en el sector Vulnerable.

En general el 58% de los trabajadores administrativos manifiestan algun tipo de
desagrado en esta dimension por lo que es importante generar acciones de intervencion
en este tema, lo que nos puede indicar que la intensidad del trabajo es alta o que tienen

presion por parte de los clientes o los superiores.
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Tabla 22 Trabajo Activo y Desarrollo Control Sobre el Tiempo de Trabajo (operativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO CONTROL
SOBRE EL TIEMPO DE TRABAJO (CT) PORCENTAJE
| S 6%
; o
| 1 89%
Total 80 100%

Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Control sobre el Tiempo de Trabajo (CT)

‘I&’} 1g8 71

(]

[ 60

< 40 6

< 20

] 0

F<-‘ RIESGO | RIESGO | RIESGO

1+ BAJO MEDIO ALTO
l Personas expuestas 5 4 71
M Nivel de Riesgo 6 5 89

Gréfico 26 Trabajo Activo y Desarrollo Control Sobre el Tiempo de Trabajo (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: La poblacion evaluada, determina
que el 89% se ubica en el sector alto, indicandonos que la intensidad del trabajo es alta o
que tienen presidn por parte de los clientes o los superiores, el 5% en riesgo medio y el
restante 6% se encuentra riesgo bajo, lo que establece que la poblacién en el area Tiempo

de trabajo esté ubicada en el sector Vulnerable.
Trabajo activo y desarrollo de habilidades posibilidad de desarrollo en el trabajo

Se evalua si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades
y conocimientos de cada persona. La realizacién de un trabajo debe permitir la
adquisicion de las habilidades suficientes pocas o muchas para realizar las tareas
asignadas, aplicar esas habilidades y conocimientos y mejorarlos.
El CoPsoQ mide las posibilidades de desarrollo con las siguientes preguntas:
e ;Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?

e ;Tutrabajo permite que aprendas cosas nuevas?
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e ;La realizacion de tu trabajo permite que apliques tus habilidades y
conocimientos?

e (Tu trabajo es variado?

Tabla 23 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades PD (administrativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES POSIBILIDAD DE DESARROLLO| PORCENTAJE
EN EL TRABAJO (PD)

1 4%
RIESGO MEDIO 13 50%
12 46%
Total 26 100%
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Posibilidad de Desarrollo en el Trabajo (PD)
30% 46%
i 50
] %
< 20 6
I 10
< 0
g RIESGO | RIESGO | RIESGO
* BAJO | MEDIO | ALTO
H Personas expuestas 1 13 12
B Nivel de Riesgo 4 50 46

Gréfico 27 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades PD (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: La poblacién estudiada,
determina la posicion y el diagnostico del 46% en riesgo alto, el 4% en riesgo bajo y el
50% en riesgo medio, lo que establece que la poblacién en el area de Posibilidades de
Desarrollo, este ubicada en el sector vulnerable, lo que nos indica que los trabajadores
sienten que NO tienen posibilidades de seguir adquiriendo nuevas habilidades y

experiencias. Esta estrechamente ligado con el factor psicosocial Influencia.
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Tabla 24 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades PD (operativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO
DE HABILIDADES POSIBILIDAD DE PORCENTAJE
DESARROLLO EN EL TRABAJO (PD)

& 53%
RIESGO MEDIO 17 21%
2 26%
Total 80 100%
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Posibilidad de Desarrollo en el Trabajo (PD)
" 53%
g 60 42
2 40 121%  2126%
< 20
<
o 0
L RIESGO | RIESGO | RIESGO
BAJO MEDIO | ALTO
[l Personas expuestas 42 17 21
M Nivel de Riesgo 53 21 26

Gréafico 28 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades PD (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: La poblacion estudiada, determina la
posicion y el diagnostico del 26% en riesgo alto, el 21% en riesgo bajo y el 53% en riesgo
medio, lo que establece que la poblacion en el area de Posibilidades de Desarrollo, este
ubicada en el sector protector, lo que nos indica que los trabajadores sienten que tienen
posibilidades de seguir adquiriendo nuevas habilidades y experiencias. Esta

estrechamente ligado con el factor psicosocial Influencia.

Trabajo activo y desarrollo de habilidades sentido del trabajo

El hecho de ver sentido al trabajo significa poder relacionarlo con otros valores o
fines que los simplemente instrumentales (estar ocupado y obtener a cambio unos
ingresos econdémicos). Las personas pueden afrontar de una forma maés positiva para la
salud las dificultades que les afectan durante la jornada laboral si el trabajo lo
experimentamos con sentido.
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El CoPsoQ mide el sentido del trabajo con las siguientes preguntas:

e ;Las tareas que haces te parecen importantes?
e Te sientes comprometido con tu profesion?

e . Tienen sentido tus tareas?

Tabla 25 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades ST (administrativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES SENTIDO DEL TRABAJO (ST) PORCENTAJE
11 42%
RIESGO MEDIO 3 12%
12 46%
Total 26 100%
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Sentido del Trabajo (ST)
o 46%
ﬁ 60 42%
Q 40
< 20 3
2 0
[+2]
g RIESGO | RIESGO | RIESGO
= BAJO MEDIO | ALTO
M Personas expuestas 11 3 12
B Nivel de Riesgo 42 12 46

Gréfico 29 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades ST (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: La poblacién estudiada,

determina la posicion y el diagnéstico del 42% se encuentra en riesgo bajo, el 12% en

riego medio y el 46% en riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area de

Sentido del Trabajo esté ubicada en el sector vulnerable.

Tabla 26 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades ST (operativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES SENTIDO DEL TRABAJO (ST) PORCENTAJE
73 91%
3 1%
4 5%
Total 80 100%
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Trabajo Activo y Desarrollo de Actividades
Sentido del Trabajo (ST)

Qa4-0.
IL/0

(%]
g 100
80
9 60
< ‘zlg 3 4% a4 5%
§ o F 4 R
'; RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 73 3 4
M Nivel de Riesgo 91 4 5

Grafico 30 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades ST (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: La poblacion estudiada, determina la
posicion y el diagnostico del 91% se encuentra en riesgo bajo, el 4% en riego medio y el
5% en riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area de Sentido del Trabajo esté

ubicada en el sector protector.

Trabajo activo y desarrollo de habilidades integracion en la empresa
Esta dimension estad estrechamente relacionada con la anterior (sentido del

trabajo). Sin embargo, aqui nos concentramos en la implicacion de cada persona en la
empresa y no en el contenido de su trabajo en si.

e Las preguntas de esta escala son:

e ;Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?

e Te gustaria quedarte en la empresa en la que estas para el resto de tu vida

laboral?
e ;Sientes que los problemas en tu empresa son también tuyos?

e ;Sientes que tu empresa tiene una gran importancia para ti?
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Tabla 27 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades IE (administrativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES INTEGRACION EN LA PORCENTAJE
EMPRESA (IE)

\ 13 50%
RIESGO MEDIO 9 35%
| 4 15%
Total 26 100%
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Integracion en la Empresa (IE)
50%
2 50 35%
§ 40
30
g 20 J 4
I 10
< 0
& RIESGO | RIESGO | RIESGO
* BAJO MEDIO ALTO
l Personas expuestas 13 9 4
B Nivel de Riesgo 50 35 15

Grafico 31 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades IE (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: La evaluacion realizada
establece que el 50% se encuentra en el sector protector; es decir en riesgo bajo, el 35%
en riesgo medio y el 15% en riesgo alto, lo que establece que la poblacién en el area de
Sentido del Trabajo esté ubicada en el sector protector, es decir la mayoria de

colaboradores estdn comprometidos con la empresa.

Tabla 28 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades IE (operativo)

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES INTEGRACION EN LA EMPRESA (IE) PORCENTAJE
53 66%
RIESGO MEDIO 12 15%
15 19%
Total 80 100%
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Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades
Integracion en la Empresa (1E)
E 20 66%
‘é 60
40 0
2 20 :
<
o 0
1 RIESGO | RIESGO | RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
[l Personas expuestas 53 12 15
M Nivel de Riesgo 66 15 19

Gréafico 32 Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades IE (operativo)

Andlisis de resultados personal operativo: La evaluacion realizada establece
que el 66% se encuentra en el sector protector; es decir en riesgo bajo, el 15% en riesgo
medio y el 19% en riesgo alto, lo que establece que la poblacién en el area de Sentido del
Trabajo esté ubicada en el sector protector, es decir la mayoria de colaboradores estan

comprometidos con la empresa.

Apoyo social y calidad de liderazgo claridad de rol
Esta dimensidn tiene que ver con la definicion del puesto de trabajo. Si el papel a

desempefiar no esta bien definido, puede resultar ser un factor muy estresante. La falta de
definicion del rol puede deberse a la indefinicion de las tareas a realizar. Otro aspecto de
la claridad de rol es el nivel de autonomia. ¢Puede una persona decidir la forma de realizar
un proyecto siempre que se atenga al presupuesto? ¢Hay que preguntar a la direccion
antes de tomar cualquier decision préactica, o prefiere la direccion que no le pregunte
nada? Las preguntas empleadas para esta dimensién son:

e ;Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu trabajo?

e ;Tu trabajo tiene objetivos claros?

e ;Sabes exactamente qué tareas son de tu responsabilidad?

e ;Sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo?
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Tabla 29 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RL (administrativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE
PORCENTAJE
LIDERAZGO CLARIDAD DE ROL (RL) ORC )
7 27%
6 23%
13 50%
Total 26 100%
Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Claridad de
Rol (RL)
———————50%—
D 60
& 40 ° o
2 20
P 0
2 RIESGO | RIESGO | RIESGO
e BAJO MEDIO | ALTO
*Fm Personas expuestas 7 6 13
H Nivel de Riesgo 27 23 50

Gréfico 33 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RL (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: Los resultados obtenidos de la

poblacion estudiada, indica que el 27% se encuentran ubicado en riesgo bajo, el 23% en

riesgo medio y el 50% en el area de riesgo alto, por lo tanto se deduce que la poblacion

en el area de Claridad del rol este ubicada en el sector vulnerable, lo que nos indica que

los trabajadores del area administrativa NO conocen de manera concreta las tareas,

funciones y los recursos que poseen para realizar su trabajo, asi como el grado de

autonomia que poseen y el impacto que tiene su labor en la organizacion.

Tabla 30 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RL (operativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE
LIDERAZGO CLARIDAD DE ROL (RL)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
42 53%
15 19%
23 29%
80 100%
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Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Claridad de
Rol (RL)
53%
o o, 2 (]
o 40 9%
2 20
< 0
2 RIESGO | RIESGO | RIESGO
= BAJO | MEDIO | ALTO
**m Personas expuestas 42 15 23
H Nivel de Riesgo 53 19 29

Gréafico 34 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RL (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: Los resultados obtenidos de la
poblacion estudiada, indica que el 53% se encuentran ubicado en riesgo bajo, el 19% en
riesgo medio y el 29% en el area vulnerable, por lo tanto se deduce que la poblacién en
el area de Claridad del rol este ubicada en el sector protector, lo que nos indica que los
trabajadores del area administrativa conocen de manera concreta las tareas, funciones y
los recursos que poseen para realizar su trabajo, asi como el grado de autonomia que

poseen y el impacto que tiene su labor en la organizacion.

Apoyo social y calidad de liderazgo conflicto de rol

El conflicto de rol trata de las exigencias contradictorias que se presentan en el
trabajo y de los conflictos de caracter profesional o ético, cuando las exigencias de lo que
tenemos que hacer entran en conflicto con las normas y valores personales. Este tipo de
conflictos pueden ser de larga duracion en muchas ocupaciones y pueden resultar
altamente estresantes. Esta escala utiliza las siguientes preguntas:

e ;Haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas personas y no por otras?
e ;Se te exigen cosas contradictorias en el trabajo?
e ;Tienes que hacer tareas que t0 crees que deberian hacerse de otra manera?

e ;Tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias?
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Tabla 31 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CR (administrativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE
LIDERAZGO CONFLICTO DE ROL (CR) PORCENTAJE
| 3 12%
RIESGO MEDIO 16 62%
| 7 27%
Total 26 100%
Apoyo Social y Calidad de Liderazgo
Conflicto de Rol
I 80 62%
5 60
2 40 g ;
2 20 3
2 0
e RIESG RIESG | RIESG
* 0 (0] (0]
BAJO | MEDIO | ALTO
H Personas expuestas 3 16 7
H Nivel de Riesgo 12 62 27

Gréfico 35 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CR (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: De la poblacion estudiada se
puede determinar que el 12% se encuentra en el &rea de riesgo bajo, el 62% en riesgo
medio y el 27% en riesgo alto, por lo tanto se establece que la poblacién en el area de
Conflicto de Rol se encuentren en el sector intermedio, por lo tanto se puede intervenir

en este factor de riesgo con medidas preventivas.

Tabla 32 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CR (operativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE
LIDERAZGO CONFLICTO DE ROL (CR) PORCENTAJE
21 26%
18 2%
41 51%
Total 80 100%
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Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Conflicto

de Rol

£ 60 4131. (]
8 40 2126% 3%
< 20
<
o 0
§ RIESGO | RIESGO | RIESGO
';.: BAJO MEDIO ALTO

B Personas expuestas 21 18 41

M Nivel de Riesgo 26 23 51

Gréfico 36 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CR (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: De la poblacion evaluada se puede
determinar que el 26% se encuentra en el area de riesgo bajo, el 23% en riesgo medio y
el 51% en riesgo alto, por lo tanto se establece que la poblacién en el area de Conflicto

de Rol se encuentren en el sector vulnerable.

Apoyo social y calidad de liderazgo
Son aquellas exigencias psicoldgicas relacionadas con los principios que tenga
establecido el alto mando, representado por procedimientos efectivos y equipos de
trabajo. Calidad de liderazgo esta estrechamente relacionada con la dimension de apoyo
social de los superiores.
Esta dimension se mide a través de las siguientes preguntas: Tus jefes inmediatos:
e ;Se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene buenas
oportunidades de desarrollo profesional?
e ¢Planifican bien el trabajo?
e :Resuelven bien los conflictos?

e ;Se comunican bien con los trabajadores y trabajadoras?
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Tabla 33 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CL (administrativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO
CALIDAD DE LIDERAZGO (CL)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
7 27%
7 27%
12 46%
26 100%

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Calidad de

Liderazgo (CL)
469/

m 50 VU/0
& 10 9 9
o
a 30 12
<2t 20
= 10
§ 0
= RIESGO RIESGO RIESGO
* BAJO MEDIO ALTO

l Personas expuestas 7 7 12

M Nivel de Riesgo 27 27 46

Gréfico 37 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CL (administrativo)

Anélisis de resultados personal administrativo: De los resultados obtenidos se

puede deducir que el 46% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo alto, el 27%

en riesgo medio y el 27% en riesgo bajo, por lo que se determina que la poblacion en el

area de Calidad de Liderazgo se encuentren en el sector vulnerable.

Tabla 34 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CL (operativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO
CALIDAD DE LIDERAZGO (CL)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
18 23%
13 16%
49 61%
80 100%

58



Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Calidad de
Liderazgo (CL)
(%] 0,
0 70 61%
& 60 49
a 50
= 40 23%
< 30 a
§ 20
e 10
* 0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
l Personas expuestas 18 13 49
M Nivel de Riesgo 23 16 61

Gréafico 38 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo CL (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: De los resultados obtenidos se puede
deducir que el 61% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo alto, el 16% en riesgo
medio y el 23% en riesgo bajo, por lo que se determina que la poblacién en el area de

Calidad de Liderazgo se encuentren en el sector vulnerable.

Apoyo social y calidad de liderazgo calidad relacion con superiores

Tabla 35 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RS (administrativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO
CALIDAD RELACION CON SUPERIORES (RS) PORCENTAJE
6 23%
RIESGO MEDIO 12 46%
8 31%
Total 26 100%

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Calidad
de Relacién con Superiores

46%

(%]

(Y] o

w :

3 gg

(a]

<

< RIESG | RIESG | RIESG

g 0 BAJO 0 0

= MEDIO | ALTO
l Personas expuestas 6 12 8
W Nivel de Riesgo 23 46 31

Grafico 39 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RS (administrativo)
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Analisis de resultados personal administrativo: De los resultados obtenidos se
puede deducir que el 31% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo alto, el 46%
en riesgo medio y el 23% en riesgo bajo, por lo que se determina que la poblacion en el
area de Calidad de relacion con superiores esté en el sector intermedio; es decir existe
falta de informacion, comunicaciones centradas en cuestiones superfluas, comunicacion
de temas irrelevantes para el trabajo cotidiano. Falta de apoyo y de direcciones claras

sobre el trabajo que se realiza. Falta de apoyo y de preparacién para afrontar cambios.

Tabla 36 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RS (operativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO
CALIDAD RELACION CON SUPERIORES (RS) PORCENTAJE
24 30%
RIESGO MEDIO 17 21%
39 49%
Total 80 100%
Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Calidad de
Relacion con Superiores
497%
i 0 @ 305 39
<8,; 40 1%
3 20
) 0
g RIESGO | RIESGO | RIESGO
= BAJO | MEDIO | ALTO
l Personas expuestas 24 17 39
M Nivel de Riesgo 30 21 49

Gréfico 40 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RS (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: De los resultados obtenidos se puede
deducir que el 49% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo alto, el 21% en riesgo
medio y el 30% en riesgo bajo, por lo que se determina que la poblacién en el area de
Calidad de relacién con superiores esta en el sector vulnerable; es decir existe falta de

informacidn, comunicaciones centradas en cuestiones superfluas, comunicacién de temas
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irrelevantes para el trabajo cotidiano. Falta de apoyo y de direcciones claras sobre el

trabajo que se realiza. Falta de apoyo y de preparacion para afrontar cambios.

Apoyo social y calidad de liderazgo calidad de relacion con comparieros
La posibilidad de relacionarse socialmente en el trabajo constituye la vertiente
estructural del concepto de redes sociales, fuertemente relacionado con la salud en
multitud de investigaciones. Trabajar de forma aislada, sin posibilidades de contacto y
relacién humana con los y las comparieras de trabajo, representa un considerable aumento
del riesgo para las personas que trabajan con «alta tensién» (muchas exigencias y poco
control), mientras que el trabajo en equipo y colectivo podria suponer una moderacion
del riesgo.
Se examina las posibilidades de relacion con los compafieros con las siguientes
dos preguntas:
e ;Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus comparieros o comparieras?
e (Es posible para ti hablar con tus compafieros o compafieras mientras estas

trabajando?

Tabla 37 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RC (administrativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO
CALIDAD RELACION CON COMPAREROS (RC) | | o o TATE
.3 12%
10 36%
| 13 50%
Total 26 100%

61



Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Calidad de
Relacién con Compafieros (RC)

50%
2
o 50 38%
Q 40
5 30
3
= 10
** 0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 3 10 13
W Nivel de Riesgo 12 38 50

Gréafico 41 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RC (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: De los resultados obtenidos se

puede deducir que el 12% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 38%

en riesgo medio y el 50% en riesgo alto, por lo que se determina que la poblacion en el

area de Relacién con compafieros se encuentren en el sector vulnerable, es decir NO

existen en la empresa practicas de gestion de personal que favorecen la competencia entre

compafieros, transparencia y equidad en la asignacion de permisos, premios, bonos, etc.

Tabla 38 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RC (operativo)

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO
CALIDAD RELACION CON COMPAREROS (RC)

RIESGO MEDIO

Total

PORCENTAJE
27 34%
10 13%
43 54%
80 100%

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Calidad de

Relacién con Compafieros (RC)

i oo @ . 43 o
S 20 [ 27 o
3 20 y
< 0
= RIESGO | RIESGO | RIESGO
= BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 27 10 43
W Nivel de Riesgo 34 13 54

Gréfico 42 Apoyo Social y Calidad de Liderazgo RC (operativo)
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Analisis de resultados personal operativo: De los resultados obtenidos se puede
deducir que el 34% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 13% en
riesgo medio y el 54% en riesgo alto, por lo que se determina que la poblacion en el &rea
de Relacion con compafieros se encuentren en el sector vulnerable, es decir NO existen
en la empresa précticas de gestion de personal que favorecen la competencia entre

compafieros, transparencia y equidad en la asignacion de permisos, premios, bonos, etc.

Compensaciones Estima

La estima incluye el reconocimiento de los superiores y del esfuerzo realizado
para desemperiar el trabajo, recibir el apoyo adecuado y un trato justo en el trabajo. La
estima representa una compensacion psicologica obtenida de manera suficiente o
insuficiente a cambio del trabajo realizado y constituye, juntamente con las perspectivas
de promocion, la seguridad en el empleo y las condiciones de trabajo, y un salario
adecuado a las exigencias del trabajo. ISTAS21 (CoPsoQ) utiliza una escala de cuatro
items para la medida de esta dimension:

e Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco.

e En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario.

e En mi trabajo me tratan injustamente.

e Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento

que recibo en mi trabajo me parece adecuado.

Tabla 39 Compensaciones Estima (administrativo)

COMPENSACIONES ESTIMA (ET) |PORCENTAJE
5 19%
RIESGO MEDIO 8 31%
13 50%
Total 26 100%
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Gréafico 43 Compensaciones Estima (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: De la poblacion estudiada se
puede determinar que el 19% se encuentran en riesgo bajo, el 31% en riesgo medio y el
50% se encuentran ubicado en riesgo alto, por lo tanto, por lo que establece que la

poblacion en el area de Estima se encuentren en el sector vulnerable.

Tabla 40 Compensaciones Estima (operativo)

COMPENSACIONES ESTIMA (ET) | PORCENTAJE
20 25%
RIESGO MEDIO 15 19%
45 56%
Total 80 100%
Compensaciones Estima (ET)
" 56%
& 60 45
3 2 oy
5 3'8 20‘3/0 0,
@ 20
= 10
e 0
RIESGO RIESGO RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
H Personas expuestas 20 15 45
B Nivel de Riesgo 25 19 56

Gréfico 44 Compensaciones Estima (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: De la poblacion estudiada se puede

determinar que el 25% se encuentran en riesgo bajo, el 19% en riesgo medio y el 56% se
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encuentran ubicado en riesgo alto, por lo tanto, por lo que establece que la poblacion en
el area de Estima se encuentren en el sector vulnerable, es decir la mayoria de personas

no se siente recompensadas o reconocidas por el trabajo que realizan.

Compensaciones inseguridad de contrato
Son aquellas exigencias psicologicas relacionadas con el porvenir del puesto de
trabajo, lldmese esta estabilidad en el empleo y las posibilidades de encontrar otro.
Existen fuertes evidencias de que la inseguridad en el empleo, la temporalidad y,
en general, la precariedad laboral se relacionan con mdltiples indicadores de salud, y se
ha puesto especialmente de manifiesto su relacion con la siniestralidad laboral. Sin
embargo, con esta dimension pretendemos ir algo mas alla de la inseguridad contractual
(lo que representa una innegable causa de estrés y de los diversos trastornos de salud con
él relacionados). El CoPsoQ utiliza las siguientes preguntas para esta dimension:
e (Estas preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de
que te quedaras en paro?
e Estas preocupado por si te cambian de tareas contra tu voluntad?
e ;Estas preocupado por si te cambian el horario (turno, dias de la semana,
horas de entrada y salida) contra tu voluntad?
e Estés preocupado por si te varian el salario (que no te lo actualicen, que no
se lo reajusten, que se lo bajen, que introduzcan el salario variable, que le
paguen en especies)?

Tabla 41 Compensaciones IC (administrativo)

COMPENSACIONES INSEGURIDAD DE
CONTRATO (IC) PORCENTAJE
3 12%
5 19%
| 18 69%
Total 26 100%
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Grafico 45 Compensaciones IC (administrativo)

Andlisis de resultados personal administrativo: De la poblacion estudiada se
puede determinar que el 69% se encuentra en riesgo alto, el 19% en riesgo medio y el
12% en riesgo bajo, por lo que se establece que la poblacion en el area de Inseguridad
sobre el Empleo se encuentren en el sector vulnerable, sin embargo al importante grupo

de trabajadores que se encuentran en riesgo alto y medio es importante que la empresa

intervenga con medidas preventivas.

Tabla 42 Compensaciones IC (operativo)

COMPENSACIONES INSEGURIDAD DE
CONTRATO (IC)

RIESGO MEDIO 15 19%

Total

PORCENTAJE
.18 23%
|47 59%

80 100%

Compensaciones Inseguridad de Contrato de

Trabajo
59%
‘,a:’} 60 47
o 50
=] 40 23% 0
g 30
< 20
< 10
o 0
1 RIESGO RIESGO | RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 18 15 47
M Nivel de Riesgo 23 19 59

Gréfico 46 Compensaciones IC (operativo)




Analisis de resultados personal operativo: De la poblacion estudiada se puede
determinar que el 59% se encuentra en riesgo alto, el 19% en riesgo medio y el 23% en
riesgo bajo, por lo que se establece que la poblacién en el &rea de Inseguridad sobre el
Empleo se encuentren en el sector vulnerable, sin embargo al importante grupo de
trabajadores que se encuentran en riesgo alto y medio es importante que la empresa

intervenga con medidas preventivas.
Compensaciones inseguridad caracteristicas del trabajo

Son aquellas exigencias psicoldgicas relacionadas con los cambios inusuales en el
puesto de trabajo, esta exigencia se complica cuando se asigna nuevos horarios laborales,
reestructuracion etc. EI CoPsoQ utiliza las siguientes preguntas para esta dimension:

e Esta preocupado por si le trasladan contra su voluntad a otro lugar de trabajo,
obra, funciones, unidad, departamento o seccion?

e Esta preocupado por si le cambian de tareas contra su voluntad?

e Esta preocupado por si le cambian contra su voluntad los horarios (turnos,

dias de la semana, horas de entrada y salida)?.

Tabla 43 Compensaciones IT (administrativo)

COMPENSACIONES INSEGURIDAD
CARACTERISTICAS DEL TRABAJO (IT) PORCENTAJE
4 15%
: 2%
16 62%
Total 26 100%
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Grafico 47 Compensaciones IT (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: De la poblacion estudiada se
puede determinar que el 15% se encuentra en riesgo bajo, el 23% en riesgo medio y el
62% en riesgo alto, por lo tanto se establece que la poblacion en el area de Inseguridad
sobre las Condiciones de Trabajo se encuentren en el sector vulnerable. Por lo que
podemos deducir que existe en la organizacion amenaza de empeoramiento de las
condiciones de trabajo, asignacion arbitraria de tareas (por ejemplo, que no estaban en el

contrato original), hay exigencia arbitraria de cambios de horas, de turnos.

Tabla 44 Compensaciones IT (operativo)

COMPENSACIONES INSEGURIDAD
CARACTERISTICAS DEL TRABAJO (Im) PORCENTAJE
30 38%
18 25%
32 40%
Total 80 100%
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Grafico 48 Compensaciones IT (operativo)

Anélisis de resultados personal operativo: De la poblacion estudiada se puede
determinar que el 38% se encuentra en riesgo bajo, el 23% en riesgo medio y el 40% en
riesgo alto, por lo tanto se establece que la poblacién en el area de Inseguridad sobre las
Condiciones de Trabajo se encuentren en el sector vulnerable. Por lo que podemos
deducir que existe en la organizacion amenaza de empeoramiento de las condiciones de
trabajo, asignacion arbitraria de tareas (por ejemplo, que no estaban en el contrato

original), hay exigencia arbitraria de cambios de horas, de turnos.
Doble presencia

Se trata de aquella situacion en la que recae sobre una misma persona la necesidad
de responder al trabajo doméstico y al asalariado, cuando hay que asumir
responsabilidades de las dos esferas de actividad, de forma simultanea, tanto durante el
tiempo de trabajo como durante el tiempo privado. La doble presencia como riesgo para
la salud esta determinada por el aumento de las cargas de trabajo, asi como por el aumento
de las dificultades de responder a las demandas de trabajo asalariado y doméstico cuando
aparecen de manera simultanea.

ISTAS21 (CoPsoQ) utiliza las siguientes preguntas para medir el trabajo familiar

y domeéstico y para aproximarse a la valoracion de la doble presencia:
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e Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y familiares?
e ¢Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en la casa a la vez?
(Para cuidar un hijo enfermo, por accidentes de algun familiar, por el cuidado
de abuelo o por algun compromiso respecto de actividades de hijos escolares,

etc.)

Tabla 45 Doble Presencia DP (administrativo)

DOBLE PRESENCIA PREOCUPACION
. PORCENTAJE
POR TAREAS DOMESTICAS (DP)
1 4%
RIESGO MEDIO 13 50%
| 12 46%
Total 26 100%
Doble Presencia Preocupacion por Tareas
Domésticas (DP)
50% ALY/
m U/
P 50
Q 40
S 38 B 12
. 10 L
= 0
EN RIESGO RIESGO | RIESGO
BAJO MEDIO ALTO
M Personas expuestas 1 13 12
W Nivel de Riesgo 4 50 46

Gréfico 49 Doble Presencia DP (administrativo)

Analisis de resultados personal administrativo: De la poblacion estudiada se
puede determinar que el 46% se encuentra en el sector de riesgo alto, el 50% en riesgo
medio y el 4% en riesgo bajo, por lo tanto se establece que la poblacion en el area de
Doble presencia se encuentren en el sector vulnerable, lo que nos puede indicar que el

trabajo de empresa interfiere con el trabajo familiar o viceversa.
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Tabla 46 Doble Presencia DP (operativo)

DOBLE PRESENCIA PREOCUPACION
POR TAREAS DOMESTICAS (DP) PORCENTAJE
10 13%
RIESGO MEDIO 53 66%
| 17 21%
Total 80 100%
Doble Presencia Preocupacion por Tareas
Domésticas (DP)
E 80 5366%
o 60
2 40 . 21%
< 20
< 0
= RIESGO | RIESGO | RIESGO
= BAJO MEDIO | ALTO
l Personas expuestas 10 53 17
M Nivel de Riesgo 13 66 21

Gréfico 50 Doble Presencia DP (operativo)

Analisis de resultados personal operativo: De la poblacion estudiada se puede
determinar que el 21% se encuentra en el sector de riesgo alto, el 66% en riesgo medio y
el 13% en riesgo bajo, por lo tanto se establece que la poblacién en el area de Doble
presencia se encuentren en el sector intermedio, lo que nos puede indicar que el trabajo

de empresa interfiere con el trabajo familiar o viceversa.

CAPITULO IV DISCUSION

4.1 CONCLUSIONES

411 PERSONAL ADMINISTRATIVO

De acuerdo al analisis realizado en la presente investigacion se concluye primero
que el instrumento Istas21 es comparable en escalas internacionales cada uno de los
factores de riesgo, lo que a su vez permitié identificar rangos y los rangos permitieron

identificar diagnosticos. Los mismos que se resumen en las siguientes tablas:
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Tabla 47 Conclusiones Generales (Administrativo)

Factor Vulnerabilidad Protector
Riesgo Alto | Riesgo Medio Riesgo Bajo

Exigencias psicoldgicas cuantitativas 38% 42% 19%
Exigencias psicologicas cognitivas 35% 27% 38%
Exigencias emocionales 62% 31% 8%

Exigencias de esconder emociones 35% 54% 12%
Exigencias psicoldgicas sensoriales 65% 23% 12%
Influencia 46% 31% 23%
Tiempo de Trabajo - Ritmo de trabajo 58% 31% 12%
Posibilidades de desarrollo 46% 50% 4%

Sentido del trabajo 46% 12% 42%
Integracion en la empresa 15% 35% 50%
Claridad de rol 50% 23% 27%
Conflicto de rol 27% 62% 12%
Calidad de liderazgo 46% 27% 27%
Relacion con superiores 31% 46% 23%
Relacién con comparieros 50% 38% 12%
Estima 50% 31% 19%
Inseguridad en el contrato 69% 19% 12%
Caracteristicas del Trabajo 62% 23% 15%
Doble Presencia 46% 50% 4%

e Podemos concluir después del andlisis de datos realizado, que la empresa

PremierHotel Cia. Ltda., presenta riesgos psicosociales significativos o vulnerables en

16 dimensiones en el personal administrativo, 1 dimension en riesgo medio y

solamente 3 en el rango protector o que no afecten a la salud de los trabajadores y que

no sean generadores de estrés.

Riesgo Vulnerable (administrativo)

&

= Alto

Medio = Bajo

Gréfico 51 Riesgo Vulnerable (administrativo)
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Tabla 48 Riesgo Vulnerable (administrativo)

Vulnerabilidad Protector
Factor . - - -
Riesgo Medio Riesgo Bajo
Exigencias psicoldgicas cuantitativas 42% 19%
Exigencias psicoldgicas cognitivas 27% 38%
Exigencias emocionales 31% 8%
Exigencias de esconder emociones 54% 12%
Exigencias psicologicas sensoriales 23% 12%
Influencia 31% 23%
Tiempo de Trabajo - Ritmo de trabajo 31% 12%
Posibilidades de desarrollo 50% 4%
Sentido del trabajo 12% 42%
Claridad de rol 23% 27%
Calidad de liderazgo 27% 27%
Relacién con comparieros 38% 12%
Estima 31% 19%
Inseguridad en el contrato 19% 12%
Caracteristicas del Trabajo 23% 15%
Doble Presencia 50% 4%
4.1.2 CONCLUSIONES PERSONAL OPERATIVO
Tabla 49 Conclusiones Generales (Operativo)
Vulnerabilidad Protector
Factor - - - _ :
Riesgo Alto | Riesgo Medio Riesgo Bajo

Exigencias psicoldgicas cuantitativas 20% 21% 59%
Exigencias psicologicas cognitivas 58% 23% 20%
Exigencias emocionales 33% 28% 40%
Exigencias de esconder emociones 36% 16% 48%
Exigencias psicoldgicas sensoriales 83% 15% 3%
Influencia 74% 15% 11%
Tiempo de Trabajo - Ritmo de trabajo 89% 5% 6%
Posibilidades de desarrollo 26% 21% 53%
Sentido del trabajo 5% 4% 91%
Integracion en la empresa 19% 15% 66%
Claridad de rol 29% 19% 53%
Conflicto de rol 51% 23% 26%
Calidad de liderazgo 61% 16% 23%
Relacion con superiores 49% 21% 30%
Relacién con comparieros 54% 13% 34%
Estima 56% 19% 25%
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Inseguridad en el contrato 59% 19% 23%
Caracteristicas del Trabajo 40% 23% 38%
Doble Presencia 21% 66% 13%

e Podemos concluir después del andlisis de datos realizado, que la empresa

PremierHotel Cia. Ltda., presenta riesgos psicosociales significativos o vulnerables en

12 dimensiones en el personal operativo, 1 dimension en riesgo medio y 7 en el sector

protector o en el rango méas favorable para la salud de los trabajadores y que no sean

generadores de estrés.

Tabla 50 Riesgo Vulnerable (operativo)

Vulnerabilidad Protector
Factor . - : :
Riesgo Medio Riesgo Bajo

Exigencias psicoldgicas cognitivas 23% 20%
Exigencias de esconder emociones 16% 48%
Exigencias psicologicas sensoriales 15% 3%
Influencia 15% 11%
Tiempo de Trabajo - Ritmo de trabajo 5% 6%
Conflicto de rol 23% 26%
Calidad de liderazgo 16% 23%
Relacion con superiores 21% 30%
Relacion con comparieros 13% 34%
Estima 19% 25%
Inseguridad en el contrato 19% 23%
Caracteristicas del Trabajo 23% 38%

Riesgo Vulnerable (operativo)

= bajo medio = alto

Grafico 52 Riesgo Vulnerable (operativo)
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4.2 RECOMENDACIONES

Exigencias cuantitativas, cognitivas y posibilidades de desarrollo: es
importante desarrollar medidas preventivas en esta factor, ya que la mejora del conjunto
de estos factores incrementard por un lado, la responsabilidad de los superiores en la
planificacion de las tareas y por otro, la estrategia seguida por la empresa para garantizar
la adaptacion dptima de las habilidades y capacidades profesionales, asi como del nivel
académico poseido por el trabajador, por tanto, el nivel de profesionalizacion de sus

trabajadores.
Proponemos:

e Establecer o mantener en la planificacion anual de la empresa objetivos claros por
departamento, con indicadores de gestién y revision mensual para saber su

cumplimiento, de esta manera administraran de mejor manera la jornada laboral.

e Adecuar el volumen de trabajo a realizar al tiempo necesario para su correcta
ejecucion. Planificar adecuadamente la cantidad de trabajo al tiempo que dura la

jornada.
e Evitar a la persona sensaciones continuadas de urgencia y apremio de tiempo.
e Trabajar en la sensibilizacién a jefes en cargas de trabajo equilibradas.

e Examinar y modificar las tareas que son consideradas mas dificultosas o pesadas,
por condiciones ambientales, horarios, tareas repetitivas y mondtonas, trabajos muy

sencillos, etc.

e Acompafar al perfil de puesto de un catdlogo de competencias que asegure la

capacitacion real del empleado al puesto que desemperia.

e Implementar e implantar un sistema de evaluaciones periddicas por competencias
a los trabajadores, con el propdsito de detectar el déficit de conocimientos y

habilidades que poseen en relacion al cargo que ocupan.

e Implementar un programa anual de capacitacién, dando prioridad aquellas
necesidades de formacion que son acordes con el desempefio del trabajo POR
COMPETENCIAS, de tal manera de solventar el déficit de competencia que los

empleados poseen para desarrollar su actividad, ya que si las exigencias cognitivas
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son elevadas, la capacitacion igualmente debe ser elevada. No son exigencias que
en si mismas sean negativas o positivas, sino que dependera de la capacitacion que
haya recibido el trabajador y de la posibilidad de control del trabajo por parte del

trabajador.

Incluir en este programa anual de capacitacion de la empresa (entrenamiento en el

manejo efectivo del tiempo a todo el personal y estilos de liderazgo).

Adaptar el recurso humano a las nuevas necesidades del mercado introduciendo la

profesionalizacion de la plantilla.

Crear y establecer un cronograma mensual en los que pueda el trabajador realizar

pausas activas dentro de jornada laboral.

Proponer un cambio en la estructura organizativa de tareas con el objeto de trabajar

en procesos y procedimientos desde una perspectiva transversal.

Realizar estudio de carga laboral por cada area y evaluaciones de acuerdo a la carga
mental del trabajo en el personal administrativo a que estan sometidos los

trabajadores.

Exigencias psicoldgicas sensoriales

Es necesario intervenir en esta categoria y otorgar medidas correctivas para proteger la

salud de los trabajadores que se encuentran en el sector mas perjudicial de la salud.

Aconsejamos:

La mayoria de los trabajos tienen altas exigencias sensoriales, que se pueden
agravar si las condiciones ambientales no son las adecuadas (por ejemplo,
Disconfort acustico, Disconfort térmico Disconfort luminico, calidad de aire, etc.),
por lo que se recomienda a la empresa realizar una evaluacion de estos factores de

riesgo de tal manera que no afecte al personal administrativo.

Evaluar y considerar las capacidades de los trabajadores para determinar el tipo y

distribucién de las tareas a desarrollar.

Exigencias emocionales: Paliar los efectos producidos por la presion emocional que

genera la atencion al publico necesita de estrategias que disminuyan el estrés.
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Recomendamos:

e Implementar un programa de capacitacion a los trabajadores, otorgar tiempos o
actividades especiales para la recuperacion, y afrontar de mejor manera estas

situaciones cotidianas.

e Proporcionar herramientas para la adquisicién de habilidades especificas que

merme la presion emocional (formacidn con especialistas).

o El 4rea con mayor riesgo se encuentra en la atencion y servicio al cliente, se debe
capacitar al personal y mantener constante monitoreo sobre su conducta pues este

es un factor psicosocial que no se puede eliminar si no que requiere entrenamiento.

Apoyo social calidad en el trabajo: Enriquecer estas variables (conflicto de rol y
claridad de rol) supone un incremento de la comunicacién entre los integrantes del equipo
a proposito de una mejora en la estructuracion de las tareas que eviten las tareas

innecesarias o las duplicidades de procesos.

Aconsejamos:

o Habilitar lugares, horarios y momentos en que puedan encontrarse los trabajadores
entre ellos y también con los superiores, para recibir consultas o planteamientos de

los trabajadores.

e Prestar especial atencion al apoyo social que los subordinados reciben por parte de
sus superiores (reconocimiento del trabajo, asistencia técnica y material,

sensibilidad a problemas personales, etc.).

e Realizar o actualizar los perfiles de cargo a los roles que realmente se cumplen y

asegurar que todos los trabajadores conozcan este perfil y su rol.

e Fomentar el andlisis y puesta en practica de los procesos concretados con la
implantacidn, con el fin de evitar duplicidades de procedimientos.

e Implantar en la empresa un proceso de formacion continua formalizado y conocido

por todos, asi como un mecanismo de evaluacion continua de los trabajadores.

e Elaborar procedimientos de trabajo escritos que indican donde y como solicitar
ayuda de los superiores en caso de problemas con la tarea, o inconvenientes extra

laborales de los trabajadores.

e Establecer politicas para promover el trabajo en equipo, actividades asociativas
extra laborales de los trabajadores (deporte, recreacion, cultura).

77



e Supervision adecuada orientada a la optimizacion de las tareas para potenciar el

crecimiento profesional y personal.

Apoyo social y calidad de liderazgo y relacion con compafieros: Es necesario
intervenir con medidas preventivas en esta factor para proteger a este grupo de
trabajadores, ya que la mejora del conjunto de estos factores incrementara, la claridad en
torno a las funciones asignadas, objetivos del cargo, el grado de autonomia, capacidad de
decision de los colaboradores, acrecienta el apoyo y relacion entre compafieros y

superiores.
Planteamos:

e Implementar o mejorar los canales de comunicacion efectiva, entre jefes,
colaboradores y compafieros de trabajo en relacién a las necesidades laborales del

area y de la empresa.

e Adoptar procedimientos para que todos los miembros de una seccion o grupo de
trabajo tengan la posibilidad de comunicarse en cualquier momento, Los trabajos
se realizan mucho mejor cuando las personas saben lo que los otros estan haciendo
y cdmo pueden cooperar con ellos. Una pobre comunicacion a menudo conduce a

demoras en el trabajo y a una disminucion de la calidad del mismo.
e No impedir (e incluso fomentar) las conversaciones informales.
e Evitar el trabajo aislado siempre que sea posible.

e Estimular la planificacién y ejecucion de las tareas en grupo o0 en equipo,
especialmente asignando tareas grupales en vez de individuales, para juntar las
aptitudes de los miembros y potenciar los esfuerzos, disminuyendo el tiempo

invertido en las labores y aumentar la eficacia de los resultados.

e Se recomienda elaborar cronogramas de trabajo para cada area en la cual se
encuentren claramente detallados los objetivos, de esta forma los altos mandos
pueden brindar apoyo en temas especificos y no dejar cabos sueltos o dar por

sentado el conocimiento de los trabajadores.

e Serecomienda iniciar las jornadas de trabajo con una charla motivadora que indique
la importancia de trabajar en equipo y continuar con este esquema hasta que se
entienda la importancia de del apoyo y grupo de trabajo, esta reunion servira
también para repartir instrucciones, intercambiar planes de trabajo del dia y para

sesiones de preguntas y respuestas.
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e Establecer una politica para que los superiores medien los conflictos entre
trabajadores (tanto personales como laborales), en base a un procedimiento definido
explicito y conocido por todos los miembros de la empresa. Es
conveniente interesarse por el trabajador no s6lo en los aspectos laborales, sino de
manera global. Se recomienda tomar en consideracion las actividades extra-
laborales del trabajador, viéndolas como un complemento a su actividad laboral y

no como una competencia con la empresa.

Compensaciones del trabajo: es importante intervenir en esta subdimension ya que la
mayoria de poblacion del personal administrativo y operativo estan ubicados en riesgo
alto, por lo que es importante otorgar medidas preventivas para mejorar este factor de
riesgo, ya que el desarrollo de estas variables (inseguridad, estima y satisfaccién laboral)
nos revela la interaccion entre el esfuerzo realizado-normalmente percibido como
elevado- y el nivel de recompensas- habitualmente apreciado como bajo-. Es necesario
destacar en este punto que la percepcién de desequilibrio a largo plazo entre esfuerzo-
recompensa representa un riesgo para la salud entre la que podemos incluir la inseguridad

sobre las condiciones de trabajo.

Sugerimos:

e Mantener un buen ambiente laboral, trabajar bajo objetivos, fomentar el desarrollo
profesional, incrementar la participacion y promoviendo la igualdad de trato se
lograra que la inseguridad que sienten los trabajadores en cuanto al empleo sea

minima o nula.

e Implementar formas de postulacion o concurso interno para capacitacion,
promocion o ascenso del personal: antigiiedad, mérito, capacidad, mérito y

antiguedad.

e Entrenar a los niveles gerenciales directivos y de jefatura para aplicar medidas de

reconocimiento en forma habitual.

e Realizar campafias motivadoras para con los trabajadores. Tomar en cuenta el
esfuerzo individual y asi como se sanciona los incumplimientos, también apoyar el

buen trabajo.
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Establecer una politica de reconocimientos en el trabajo y estos reconocimientos
deben quedar registrados en la hoja de vida de los trabajadores, mediante

mecanismos de comunicacion agil y eficaz (feed-back).

Establecer sistemas no arbitrarios de movilidad interna. A ello contribuiria la
publicacion de los criterios para poder acceder a cambios de servicios, adjudicacion

de horarios, cambios de tareas, etc.

Implementar e implantar un procedimiento de medicion periodica de la satisfaccion
laboral a través del departamento de Recursos Humanos para conocer las
percepciones de las condiciones de trabajo y de las exposiciones laborales de los
trabajadores. Dar traslado de los resultados a la gerencia y al colectivo de

trabajadores en general para tomar las medidas oportunas.

Cuanto mejor entiendan los trabajadores qué es lo que se espera de ellos, mejor

desempefiaran sus labores.

Trabajo activo y desarrollo de habilidades (influencia y control sobre el

tiempo de trabajo)

Mas del 50% personal administrativo y operativo evaluado de la empresa calificaron

esta dimension como riesgo alto, por lo que es necesario intervenir en esta categoria y

otorgar medidas correctivas para proteger la salud de los trabajadores.

Planteamos:

Mantener mecanismos para que los trabajadores participen en las decisiones criticas
de su tarea cotidiana, en particular sobre la cantidad de trabajo que debe realizar,

los métodos més adecuados, el ritmo al que trabaja, los compafieros de labor, etc.

Desde el punto de vista de la prevencion, es importante acercar, tanto como sea
posible, la ejecucion de las tareas a su disefio y planificacion y promocionar la
autonomia de los trabajadores y las trabajadoras, potenciando su participacion
efectiva en la toma de decisiones relacionadas con las tareas asignadas, con los
métodos de trabajo, con el orden de las tareas, el control de calidad y el ritmo y los

tiempos de trabajo.

El grado de autonomia estd muy relacionado con la forma en que se afronta la carga

de trabajo y con las posibilidades de desarrollo (por ejemplo, una alta carga de
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trabajo acompafada de alta autonomia en la ejecucion no se vivencia como agobio

sino que més bien como desafio y aprendizaje).

Incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos y habilidades y para
el aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades, por ejemplo, a traves de la
eliminacion del trabajo estrictamente pautado, el enriquecimiento de tareas a través
de lamovilidad funcional ascendente o la recomposicion de procesos que impliquen
realizar tareas diversas y de mayor complejidad. Ello puede reducir o eliminar la

exposicion a las bajas posibilidades de desarrollo.

Promocionar la autonomia de los trabajadores en la realizacion de las tareas, por
ejemplo: potenciando la participacion efectiva en la toma de decisiones
relacionadas con los métodos de trabajo, el orden de las tareas, la asignacion de
tareas, el ritmo, la cantidad de trabajo; acercando tanto como sea posible la
ejecucion al disefio de las tareas ya la planificacion de todas las dimensiones del
trabajo.

Doble Presencia: es necesario implementar medidas preventivas en este factor

para proteger al importante grupo de trabajadores que se encuentran en riesgo alto, ya que

al enriquecer estas variables supone un incremento en la productividad y en la recompensa

de los trabajadores.

Proponemos:

En el marco de la empresa es necesario identificar y actuar sobre este riesgo,
principalmente a través de la concrecion y ampliacion de los derechos reconocidos

sobre conciliacién de la vida laboral y familiar.

Implementar si es posible trabajo por turnos, ya que es una de las alternativas que
utilizan las mujeres para conciliar las tensiones de los roles doméstico y laboral,

pero ello tiene consecuencias directas sobre su salud.

La incompatibilidad de los horarios de trabajo con las exigencias familiares es una
fuente de estrés y de insatisfaccion constante, y constituye un factor de riesgo que
no es estrictamente profesional, pero que debe tenerse en cuenta a la hora de

proteger la salud del trabajador.
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Existen algunos ejemplos de buenas précticas de conciliacion trabajo-familia, como
por ejemplo un sistema de gestion horaria con la creacion de un banco de horas,
posibilitando una gestion flexible de la jornada laboral y, permitiendo a los
trabajadores un mayor control sobre su vida profesional y sobre sus

responsabilidades personales y familiares.

Implementar mecanismos para otorgar facilidades de tiempo para que las personas

puedan efectuar tramites personales.

La empresa debe incluir en su reglamento interno de trabajo politicas y mecanismos

para otorgar facilidades a los trabajadores en casos de enfermedad de algun familiar.
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