TEMA: IDENTIFICACION, GESTION Y CONTROL DE
RIESGOS PSICOSOCIALES EN LA EMPRESA TOTAL TEK

CAPITULO |
1. INTRODUCCION

1.1 ANTECEDENTES

La empresa Total Tek inicio sus operaciones en a603. El enfoque
organizacional: ofrecer a sus clientes solucioniesgrvicios en el mundo de las
telecomunicaciones.

La promesa de valor de Total Tek incluye trabajary e cerca con el equipo de
profesionales de sus clientes tomando en cuemédaleion de socios estratégicos de
negocios a largo plazo, con el objeto de logramkes efectiva transferencia de
habilidades y conocimientos.

Total Tek lleva casi 10 afios en el mercado nati@m®encuentra en constante
crecimiento ofreciendo diferentes soluciones, toddlas relacionadas con la
infraestructura y conectividad, llegando a difeesnsectores productivos brindando
soluciones de calidad, con tiempos de respuestdexcal requerimiento del cliente,
y personal especializado y capacitado para casiecieeofertado.

La presencia de Total Tek es a nivel nacionahddriz se encuentra en la ciudad de
Quito y tiene sucursales en Guayaquil y Cuenca.

Para atender a los clientes se cuenta con un érsapbrte técnico telefonico de
primer nivel, quienes son especializados en el deb negocio, en caso de no
solventar el requerimiento del cliente se escalaegundo nivel con la visita del
personal técnico especializado y si persiste eblproa se escala al tercer nivel;
cuando el coordinador del area debera dar solucefeativa al cliente.

Misidn: Proveer Soluciones y Servicios en la raradas Telecomunicaciones con
los mas altos estandares de calidad.

Vision: Ser la niumero uno en Soluciones y ServidesTelecomunicaciones en el
pais, logrando asi que nuestros clientes piensehotal Tek como una solucion
integral para su éxito y crecimiento tecnoldgico.

Valores corporativos:

* Cliente primero

» Excelencia

» Trabajo en equipo
* Respeto

* Responsabilidad

e Compromiso



MAPA DE PROCESOS TOTAL TEK

Cuadro No. 1
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Fuente: Total Tek
Fecha: Enero 2013




ORGANIGRAMA

Cuadro No. 2
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Fecha: octubre 2012
PERSONAL DE TOTAL TEK
Cuadro No. 3
PERSONAL TOTAL TEK MAYO 2013
HOMBRES MUIJERES VULNERABLES TOTAL
113 29 6 142

Fuente: Total Tek
Elaborador por: Roxana Velado
Fecha: Junio 2013

1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA

El crecimiento de la empresa ha incrementado lgacade trabajo del personal lo
que genera mayor esfuerzo para cumplir los reqimmios de los clientes,
excesiva demanda psicolégica para la realizacidnmiemo y por tanto el

interés por una mejor compensacion laboral.



Existe desmotivacion entre los colaboradores morgienten que no se
compensa el trabajo realizado con la remunera@dibida y que no existe una
definicion clara de sus funciones; lo que provotza ale la rotacion del
personal. La Gerencia esta preocupada porquerdapmmon de los empleados

dafa el clima laboral creando incertidumbre y mates

1.3 JUSTIFICACION

Total Tek a través de la identificacion y evaluadi@ sus factores de riesgo tiene
como objetivo mejorar las condiciones laboralesligmiear o minimizar los
riesgos a través de la aplicacion del método FPRIE€@aloracion psicosocial.

Para una efectiva aplicacion de la investigaciérnmetal Tek se cuenta con el
compromiso de la Alta Direccion y el Comité de @eside Calidad integrado

por las Gerencias de la organizacion.

La importancia de la investigacion tiene tres congmbes: para la compafia
radica en la mejora de las condiciones de trabajosul personal, para los
colaboradores el derecho a trabajar en un ambsante y en normativa legal que
sea acorde al Cédigo de Trabajo y el ReglamentBedpiridad y Salud de los
Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente dab&jo Decreto 2393.

1.4 OBJETIVOS
1.4.1 OBJETIVO GENERAL
Disefiar una estrategia para controlar los riesgagociales de todo el personal

de Total Tek con propuesta de mejoras en las congis de trabajo, a través de la

aplicacion del método FPSICO.
1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Identificar y evaluar los riesgos psicosociales @elsonal de la
compafia en el mes de abril del 2013 mediante liaaapn de la

metodologia FPSICO.



2. Examinar y analizar los resultados de la metodalogplicada y
determinar criticidad para la realizacion del pd@naccion en el mes de
mayo del 2013.

3. Proponer el plan de accion para la reduccion dgoie psicosociales a
través de capacitacion, modificacion de procesostras que se
considere necesarios para mejorar las condici@msdles hasta junio
del 2013.

1.5 HIPOTESIS

Las condiciones de riesgos Psicosociales en laemapfotal Tek S.A. en
base a los resultados de la aplicacion de la rmktgh FPSICO a una
muestra de trabajadores por carga de trabajo, dkmasicoldgica, interés

por compensacion y desempefio de rol son negativos.



CAPITULO I

2. METODOLOGIA

2.1 POBLACION Y MUESTRA

Para recopilar la informacion se utilizara cuestrars informaticos del método
FPSICO; se aplicara a todo el personal de la cifapatravées de un Censo con
exclusiones a personal con capacidades espeg@alassnal que se encuentre por
largos periodos de reposo por maternidad o rekeddn y las personas que no
deseen realizar la evaluacion..

2.2 METODO
Para recopilar la informacion se utilizara cuestras del método FPSICO V.3.0

los cuales se subiran al software que automat&zeekultados.

2.2.1 METODO LOGICO: Inductivo
El método que se utilizara en la presente investiga es Inductivo que,
partiendo de casos particulares, se eleva a coretims generales. Este método
permite la formacion de hipotesis, investigacion ldges cientificas, y las

demostraciones. La induccion puede ser completaanipleta

Para la aplicacién de este método se parte defesyistas al personal, resultados
de la evaluacién anual de clima laboral, la olm®én de la complejidad de sus
tareas hasta llegar a la aplicacion de una técdeamuestreo que permita

demostrar la hipotesis planteada en la presenéstigacion.
2.2.2 METODO PARTICULAR: Descriptivo

Trabaja sobre realidades de hecho y su caraatariiindamental es la de
presentar una interpretacion correcta. Esta pueclain los siguientes tipos de
estudios: encuestas, casos, exploratorios, causkdedesarrollo, predictivos, de
conjuntos o de correlacion. Para la investigaciéros riesgos psicosociales de
Total Tek definidos en el problema se utilizaracuastionario tipo encuesta en la

que se recopilara la informacion de toda la pobtadel estudio.



2.2.3 METODO ESPECIFICO: FPSICO 3.0
El método especifico que se propone para el estlglimvestigacion de
riesgos psicosociales que afectan al personal del Tek es el método
FPSICO 3.0, que evallua factores motivaciones @migps relacionados con

las actividades laborales.

El modelo planteado por Herzberg (1959), denonuni@sbria de los dos
factores o bifactorial; sefiala que la satisfacdaivoral solo puede venir
generada por los factores intrinsecos ("factoresvadores") mientras que la
insatisfaccion laboral seria generada por los fast@xtrinsecos (“factores

higiénicos").
TEORIA DE LOS DOS FACTORES
Cuadro No. 4
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Fuente: Diapositivas clases Psicosociologia: Drard Peralta
Fecha: 2012

El método estudia los siguientes factores: cargataheautonomia temporal,
contenido del trabajo, supervisién-participacioefimdcion de rol, interés por
el trabajador y relaciones persondles.

2.3 TECNICA DE ESTUDIO
La técnica que se utilizara en la investigaciorele€enso y el instrumento
sera el cuestionario del método FSICO 3.0, sezagdlia todo el personal de

la compafia salvo exclusiones (personal en periddo maternidad,

1

http://sigma.poligran.edu.co/politecnico/apoyo/administracion/admon1/pags/juego%20carrera%20de%200observacion/HERZ
BERG2.html



rehabilitacion,

cuestionario)

El cuestionario FPSICO version 3.0 consta de 44uas.

2.4 MATERIALES

Computadora

Software de PFISCO version 3.0

Encuestas impresas

Libros sobre seguridad y salud ocupacional

Libros especificos sobre manejo de riesgos psicalesc

Internet para bajar informacion relacionada.

capacidades especiales, o que sguai a llenar

el



CAPITULO IlI

3. MARCO TEORICO: DEFINICION DE LOS FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL Y SU EVALUACION CON LA
APLICACION DEL METODO FSICO VERSION 3.0.

3.1 CONCEPTOS DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Interacciones entre el contenido, la organizaciota ygestiéon de trabajo y las
condiciones ambientales, por un lado, y las furesory necesidades de los
trabajadores por otro. Estas interacciones po@jencer una influencia nociva en la

salud de los trabajadores a través de sus perogscjoexperiencia.

Aquellos aspectos de la concepcion, organizacigesyion del trabajo asi como de
su contexto social y ambiental que tienen la patdidad de causar dafnos fisicos,

sociales o psicoldgicos en los trabajaddres.

Determinadas caracteristicas de un trabajo unidies gercepcion que tenga el
trabajador, pueden constituirse en un riesgo, Encaso psicosocial capaz de dahar

la salud de un colaborador y hasta ser causa deaittente.

RIESGOS PSICOSOCIALES

Cuadro No 5.

- —Pp

Fundacién prevencion de Riesgos Laborales, Edimuizoforum; LSU/CR/000/2010

2 Conceptos de Riesgos Psicosociales OIT 1986
* Conceptos de Riesgos Psicosociales Cox & Griffiths (1995)



3.2 FACTORES PSICOSOCIALES

Los factores o riesgos psicosociales son una déreas en las que se divide
tradicionalmente la prevencién de riesgos labor@éssotras areas son la ergonomia,

la seguridad y la higiene).

Los riesgos psicosociales se originan por difeeeagpectos de las condiciones y
organizacién del trabajo. Cuando se producen tienarincidencia en la salud de las
personas a través de mecanismos psicologicoiofigtos. La existencia de riesgos
psicosociales en el trabajo afectan, ademas dellal sle los trabajadores, al

desempefio del trabafo.

Uno de los primeros documentos oficiales e inteamates en abordar el tema de
los factores psicosociales en el trabajo fue “Lastéres Psicosociales en el Trabajo:
Reconocimiento y Control” documento publicado moQrganizacion Internacional
del Trabajo en 1984. Se constata en la publicapi@la probleméatica es claramente
anterior y que se remonta al menos a 1974, fechia eque consta una clara llamada
de la Asamblea Mundial de la Salud para documdatanportancia y los efectos de
los factores psicosociales en el trabajo sobrealadsde los trabajadores. En el
documento, publicado originalmente en 1984, se eoma por reconocer la
complejidad del tema “Los factores psicosocialesekitrabajo son complejos y
dificiles de entender, dado que representan eluntmjde las percepciones y
experiencias del trabajador y abarca en muchosasigOIT, 1986, p. 3). Algo
mas adelante se incluye una de las primeras Isihgse las cuales pueden ser
factores psicosociales: la mala utilizacion de Habilidades, la sobrecarga en el
trabajo, la falta de control, el conflicto de aidad, la desigualdad en el salario, la
falta de seguridad en el trabajo, los problemakasleelaciones laborales, el trabajo

por turnos y el peligro fisico (OIT, 1986, p. 5).

Un segundo documento historico relacionado coremlates la obra “Los factores
psicosociales en el trabajo y su relacion con ladsaeditado por la OMS vy
coordinado por Kalimo, El-Batawi y Cooper (19883. &pone en el mismo que este

tipo de factores provienen de la percepcion y [zegencia de los trabajadores y que

* http://es.wikipedia.org/wiki/Riesgos_psicosociales
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esta influenciado por los innumerables factores qtextan al trabajador. La

complejidad del tema y la importancia del trabajad@l serian los datos iniciales
con los que debe afrontarse su estudio e invegiigadJn elemento de gran

importancia es la diferenciacion que introduce EteBvi (1988) al exponer el doble

efecto que pueden tener los factores psicosociptestivos o negativos. Si en la
década de 1970 se alerta la sensibilidad acerda deevancia y los efectos que
pueden tener los factores psicosociales, es ere 2980 cuando se produce las
primeras obras colectivas y oficiales, y comienzanaparecer las primeras
aproximaciones conceptuales al tema vinculandolos afectos de la organizacion
sobre el trabajo y la salud (OIT, 1986; Kalimo |et1888).

Carayon, Haims y Yang (2001) definen los factorescqsociales como las
caracteristicas percibidas del ambiente de tralogie tienen una connotacion
emocional para los trabajadores y los gestores. yC@xiffiths (1996), los definen
como los aspectos del trabajo, de la organizacide yfa gestion laboral, y sus
contextos sociales y organizacionales. Martin BaP&rez Bilbao las definen como
aguellas condiciones que se encuentran present@ésaesituacion laboral que estan
directamente relacionadas con la organizacion, ogitemido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad gfactar tanto al bienestar o a la

salud (fisica, psiquica o social) del trabajadenc@l desarrollo del trabajo (1997).

Los factores psicosociales son complejos y reptasex conjunto de percepciones y
experiencias del trabajador se refieren a la prgyea pueden ser desencadenantes
del estrés como el contenido y el significado guigabajo tiene para la persona que

lo ejecuta.

Los factores psicosociales suponen una probleandtie afecta tanto a los intereses
personales como empresariales, ya que afectan salla individual y a la
organizacién. Para su estudio debe partirse denffogeie bio-psicosocial que

integre los distintos niveles de salud: fisica,gp&ia y social. Las causas que

5

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACIONES%20PROFESIONALES/factores%20rie
$g0s%20psico.pdf pag.5.
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originan los riesgos psicosociales son muchasanestdiadas por las percepciones,
experiencias y personalidad del trabajador.

FACTORES PSICOSOCIALES Y DE ORGANIZACION
Cuadro No. 6

« Modelo de estrés del trabajo del Mational Ingtitute for O coupat onal Safety and Health (MI10 SH),
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Fuente: Enciclopedia de Seguridad y Salud enrebdjo pag. 3
Autor: NIOSH

3.3 FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

Cuando los factores organizacionales y psicosxiale las empresas y
organizaciones son disfuncionales, es decir, paveespuestas de inadaptacion, de
tension, respuestas psicofisioldgicas de estrésnpasser factores psicosociales de
riesgo o de estrés. Los factores psicosocialesdouson factores con probabilidad de
afectar negativamente a la salud y el bienestartidddajador son factores de riesgo
(Benavides et al. 2002), es decir, cuando actuamdactores desencadenantes de
tension y de estrés laboral (Peird, 1993).

Desde este enfoque, los factores psicosocialesedgoro de estrés se definirian
como factores organizacionales con el riesgo dertefectos negativos sobre la

salud’

’ Bernardo Jiménez Moreno y Carmén Baez Ledn (UAM) Madrid, Noviembre 2010, Factores y Riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas prdcticas pag 8
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FACTORES ORGANIZACIONALES 8
Cuadro No 7.

Poozeboom, Houtman ¥ Van den Bossche, (2008) identifican tales factores
proponiendos una serie de indicadores organizacionales y laborales gue se
recogen en la Tabla no 1

Tablamn?1

Listado de Factores Organizacionales

Relacion Trabajo-Familia

i i Giestitn de los Recursos Humanos
Politica y Filosofia de la Politica de seguridad v salud
organiza cidmn Respansahilidad Social
Carporativa
Estrategia empresarial
Politica de Relaciones
Lahorales
Informacion Crganizacional
Comunicacién organizacional
Justicia Organizacional
Supervisitn/Liderazgo

Cultura de la Organizacion

Climia laboral

Relaciones Industriales Representacitn Sindical
Convenios Colectivos

Tipe de contrato
condiciones de empleo Salario
Disefic de carreras

Rotackbm de puestos

Disenco del puesto Trahajo grupal

Usp de habilidades persanales

Demandas laborales

Autonomia v capacidad de control
calidad en el trab |:|_:I'IJ Seguridad fsica en el trabajo

Apoyn social

Haras de trahajo

Teletrahajo

Medificado de Roozebonm, Houtman y Van den Bossche, 2oo08.

Los factores psicosociales laborales son condiciomes organizaciomales
(Mintzberg,1993), son condiciones psicosociales de trabajo gue como tales
pueden ser positivas o negativas (Ealimo, 1988 ). Su numero es muy amplio ¥ 51
clasificacion ¥ organizacion depende del enfogque gque se elija. Cuando tales
condiciones som adecmadas, facilitan el trabajo, el desarrollo de las

De la misma manera que el niumero de los factoresgueiales es muy amplio,
también lo es el numero de factores psicosociaasedgo o de estrés. Siguiendo la
categorizacion de Cox y Griffiths (1996) cada uadas categorias principales puede

dar lugar a innumerables factores psicosocialegedgo o de estrés

8
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/PUBLICACIONES%20PROFESIONALES/factores
%20riesgos%20psico.pdf pag.8
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FACTORES DE ESTRES PSICOSOCIAL®

Cuadro No.8

FACTORES DE ESTRES PSICOSOCIAL

Contenido del

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo

: fragmentado y sin sentido,, bajo uso de habilidades, alta
trabajo i : e
incertidumbre, relacion intensa
Sobrecargay-ritus Exceso de traha}u,l ritmo _é!e} trabajo, alta presiéon temporal,
plazos urzentes de finalizacion
Horarion Cambio de turnes, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de
trabajo imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccién
Baja participacién en la toma de decisiones, baja capacidad de
Control :
control sobre la carga de trabajo. v otros factores laborales..
bnbientev Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados,
: : ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal,
equipos : :
escasa luz o exeesivo ruido.
Cultura Mala comunicacién interna, bajos niveles de apoyo, falta de
organizacionaly  definicién de las propias tareas o de acuerdo en los objetivos
funciones organizacionales
Relaciones Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
interpersonales conflictos interpersonales falta de apoyo social
. o = o Ambigiiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas
organizacion

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional baja o excesiva
promocion, pobre remuneracion, inseguridad econtractual, bajo

Desarrollo de
carreras

Relacion Trabajo- Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apoyo

Familia familiar. Problemas duales de carrera
Seguridad Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro
contractual laboral. Insuficiente remuneracién

Modificado de Cox y Griffiths, 1996

3.4 CARACTERISTICAS
PSICOSOCIALES

1.-Se extienden en el espacio y el tiempo.

DE LOS FACTORES

2.-Dificultad de objetivacion

3.- Afectan a los otros riesgos

4.- Tienen escasa cobertura legal

5.- Estan moderados por otros factores.
6.- Dificultad de intervencion

° Bernardo Jiménez Moreno y Carmén Baez Ledn (UAM) Madrid, Noviembre 2010, Factores y Riesgos
psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas pag9
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1.- Se extienden en el espacio y el tiempos riesgos de seguridad estan vinculados
a una actividad o espacio concreto, como un almacéatividad de riesgo. Algo
semejante ocurre con los riesgos de higiene y érgmos que suelen ser locales.
Sin embargo una caracteristica muy comun de |derig psicosociales es la no

localizacion.

Una cultura organizacional, un estilo de liderabpgan clima psicosocial no estan
ubicados en ningun lugar ni es posible precisafosin momento especial (Rick y
Briner, 2000), son caracteristicas globales dent@resa u organizacion. Incluso
otros factores laborales como la carga de tralvales o capacidad de control no
tienen un lugar y un momento propios, sino queedementos del propio puesto de

trabajo o la tarea, pero que no se circunscrides mismos.

2.- Dificultad de objetivacion El ruido, las vibraciones, la temperatura, la
contaminacion por gases y una posicion o esfuezzpusden medir con unidades
propias, pero el rol, la cohesion grupal, la suigém, la comunicacion no tienen

unidades propias de medida. A pesar de los esii@ledos investigadores en la
busqueda de indicadores de tales variables (Roomebéloutman y Van den

Bossche, 2008), frecuentemente el recurso magaddien la evaluacion consiste en
la apreciacion de la experiencia colectiva. Unolate grandes problemas de los
factores psicosociales es la dificultad para emeoninidades de medida objetiva.
Por definicién (OIT, 1986), se basan en “percepesopnexperiencias” y en este caso,
atendiendo al enfoque organizacional, a la expe&eimtersubjetiva del colectivo

organizacional.

3.- Afectan a los otros riesgo¥l organismo humano, el trabajador, es una unidad
funcional en la que todos los factores externobatafectando a la totalidad de la
persona. Es el principio basico del funcionamiatgda persona, el tratamiento de la
persona como una totalidad o sistema bio-psicak@ngel, 1977). Pero este efecto
se acentia en los factores psicosociales de rigsgm aumento supone
habitualmente un aumento de los riesgos de seglritta higiene y de ergonomia.
El efecto se produce también a la inversa, de famegaos

Factores de seguridad, higiene y ergonomia infiaerios factores psicosociales.

15



Los factores de riesgo no son compartimentos estapero la mayor interaccion se
produce probablemente con los factores psicossci@leaumento de los factores
psicosociales de riesgo, el estrés y la tensiG@leswgenerar conductas precipitadas,
alteradas y no adaptativas que propician los esrdoglo tipo de accidentes y una

mayor vulnerabilidad de la persona. Por ejempldesestudiado.

Abundantemente los efectos de los factores psiass y el estrés asociado sobre

los trastornos musculo esqueléticos asociadog@tamomia (Warren, 2001).

4.- Escasa cobertura legalEl nivel de ruido tiene una legislacion que detearibs
niveles admitidos y rechazados, lo que facilitsnlama accioén de los empresarios y
directivos. Lo mismo ocurre con la gran mayoriaidsgos de seguridad, de higiene
y ergondmicos, pero no ocurre asi con los factpséssociales. El desarrollo de la
legislacién sobre los riesgos laborales ha sidsidenable, tanto en sus aspectos
generales como globales, lo que ha permitido aesigrecisas por parte de las
inspecciones de trabajo. Sin embargo, el desardalta legislacion sobre aspectos
psicosociales se ha trabajado de modo generalaedata con la prohibicién de que
puedan dafnar a la salud, lo que suele ser inefeptiva los empresarios, para los

trabajadores y para la misma inspeccion del estado

5.- Estdn moderados por otros factordsos factores psicosociales de riesgo afectan
al trabajador a través de sus propias caractessticontextuales y personales les
(Buunk, de Jonge, Ybema, de Wolf, 1998; Quick, ®uidelson, Hurrell, 1997).Tal
como se definen por la OIT (1986), los factorecqgmiciales de riesgo estan
mediados por la percepcion, la experiencia y lagrfaiba personal. La carga de
trabajo, el conflicto de rol, la incertidumbre ladlono suelen tener los mismos
efectos sobre toda la poblacién laboral de una esaprsino que depende de las
variables personales de cada uno de ellos, comwedlde implicacion, la confianza
en si mismo, el optimismo y la motivacion de logkonque los efectos directos de
los factores psicosociales de riesgo sobre la pidlatrabajadora suelen ser
dominantes, los efectos moderadores de las vasiabpdgsonales son también

habituales y factor importante en el resultadol finee no puede ser obviado.
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6.-Dificultad de intervencion.Los problemas de un almacenamiento que tiene
riesgos laborales, de seguridad, pueden ser imielo® habitualmente sin muchas
complicaciones, con una nueva disposicion de legasague suprima, disminuya o
controle el riesgo de derrumbe. Casi siempre h&ycwmes técnicas para la gran
mayoria de los riesgos de seguridad, higiene ynergéa, pero no resulta tan claro
cuando se trata de los factores psicosociales. lidra sociolaboral nefasto en la

empresa afecta a la salud de los trabajadoresjlyiéa a su misma productividad.

Lo mismo ocurre con un liderazgo abusivo. Sin egbartécnicamente la
intervencion no resulta tan clara y sus efectogdiony largo plazo tampoco. Por su
propia naturaleza, los factores psicosociales sotoffes organizacionales y estan
intimamente entrelazados al disefio y concepcidrbagjlale la empresa. La
intervencion psicosocial suele requerir plazos nmediatos y resultados no
asegurados (Rick y Briner, 2000), lo que aumentadetencia de los responsables a
intervenciones costosas sin resultados asegur&iws.todo ello, la dificultad no

disminuye la necesidad de la intervencién sinolgimce mas important¥.

Ademas de su conceptualizacién como riesgos corprotzmbilidad alta de causar
dafios importantes a la salud, los riesgos psicalescitienen también sus
caracteristicas propias que es necesario desar@lfin de poder controlarlos,

prevenirlos y en ultimo término evitarlos.

Caracteristicas de los riesgos psicosociales

1.- Afectan a los derechos fundamentales del tadloa]

2.- Los riesgos psicosociales tienen efectos géslbsdbre la salud del trabajador.
3.- Afectan a la salud mental de los trabajadores

4.- Tienen formas de cobertura legal

1.- Afectan a los derechos fundamentales del traogr. Los riesgos psicosociales
no se refieren a aspectos marginales o secundat®slas condiciones
organizacionales del trabajo, sino a elementoscb@sile sus caracteristicas de

1% Bernardo Jiménez Moreno y Carmén Baez Ledn (UAM) Madrid, Noviembre 2010, Factores y
Riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas pag 15

17



ciudadano que trabaja, de su dignidad como perstnau derecho a la integridad
fisica y personal, de su derecho a la libertad puléerecho a la salud positiva y
negativa. Los riesgos psicosociales mas citadgengralmente mas admitidos como
tales, como la violencia y el acoso laboral o sksoa atentados a la integridad
fisica, personal, a la dignidad del trabajador mmimidad, elementos propios de los
derechos fundamentales de los trabajadores.

2.- Los riesgos psicosociales tienen efectos globatdgesla salud del trabajador
Los efectos de los factores psicosociales de riemgdan sobre la salud del
trabajador a través de los mecanismos de la raspdesestrés (Levy, 1981). Tal
como lo recoge la OIT (1986) y la OMS (Kalimo, E&Bwi y Cooper, 1987), tales
respuestas estan fuertemente mediadas por los s@osn de percepcion y
contextuales, es decir los efectos sobre la sakldtrdbajador de los factores
psicosociales de estrés son principalmente modidaddviientras los factores
psicosociales de riesgo o estrés tienen efectosduwly parciales, los efectos de los
riesgos psicosociales tienen efectos principalglblales en razéon de la naturaleza
del propio riesgo, aunque sigan estando preseptesvdlores mediadores. Los
riesgos psicosociales, principalmente en razénud&esuente asociacién al estrés
agudo, hace que las efectos principales sean nay@eiolencia, el acoso laboral o
el acoso sexual son riesgos que pueden tener ef@chaipales y que habitualmente
afectan a la globalidad del funcionamiento de IBz@®a que trabaja. Otras formas de
riesgos psicosociales como el estrés, la inseguta@oral o el burnout o desgaste
profesional son formas de estrés cronico que pgichalidad afectan a la totalidad
de la organizaciéon del propio estilo de vida peasan profesional. (DSM-IV-TR,
2002).

3.- Afectan a la salud mental de los trabajadordss riesgos se definen por su
capacidad para ocasionar dafos a la salud, fisiwanyal. Los riesgos psicosociales
tienen repercusiones en la salud fisica de logjmdbres, pero tienen especialmente
repercusiones notables en la salud mental de ddmjadores. Aunque no pueda
hacerse una diferenciacion neta, los riesgos psi@es, por su propia naturaleza,
afectan de forma importante y global a los procesoadaptacion de la persona y su
sistema de estabilidad y equilibrio mental. Larap@n de trastornos de depresion,

suicidios o conductas parasuicidas suelen estes & mas comunes. El trastorno
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de estrés postraumatico, que se ha hecho cada &szfratuente en contextos
laborales, ha sido sugerido por la OIT (OIT, 20d&ag. 2.4) como una enfermedad
profesional. Los datos acerca de la presenciardstiorno de estrés pos-traumatico
en el ambito laboral es cada vez mayor, asociadiocipalmente a riesgos
psicosociales como la violencia, el acoso laboedlacoso sexual

(Tehrani, 2004, 2010).

4.- Tienen formas de cobertura legalLa importancia real de los riesgos
psicosociales, su alta incidencia y la relevaneiasals consecuencias en la salud de
los trabajadores ha obligado al desarrollo de uolaertura legal inicial y al
desarrollo de una jurisprudencia sobre el tema.nivhs que los problemas
ocasionados por los problemas generados por lawéagosicosociales de estrés han

estado abordados de forma genérita.

3.5 PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES

3.5.1 EL ESTRES
Es la respuesta fisiologica, psicolégica y de camagpoiento de un individuo que
intenta adaptarse y ajustarse a presiones intgresgternas?
EL ESTRES
Cuadro No. 9

Fundacién prevencion de Riesgos Laborales, Edimuigoforum; LSU/CR/000/2010

! Bernardo Jiménez Moreno y Carmén Baez Leén (UAM) Madrid, Noviembre 2010, Factores y
Riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas pag 23

2E| Estrés NTP 318 INSHT/Filosofia del estrés 355/ NTP 438 Prevencion del estrés
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El estrés es probablemente el riesgo psicosocialepp y mas global de todos
porque actla como respuesta general ante los dacpmicosociales de riesgo. La
Comision Europea define el estrés laboral como ‘fatron de reacciones
emocionales, cognitivas, fisioloégicas y de compurtamto a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido del trabajo, orgaion del trabajo y el medio
ambiente de trabajo. Es un estado que se caracfmizltos niveles de excitacion y

de respuesta y la frecuente sensacion de no pfrdataalos” (2002, p. 7).

Es importante atender a las formas que pueden adi@ptespuesta de estrés pues
resultan relevantes para su aplicacion posteriamdlito laboral. Dos son las formas
principales, ekstrés cronico(Lazarus y Folkman, 1986, 2000) yesitrés temporal
(Holmes y Rahe, 1967). Tanto uno como otro tienancadas consecuencias en la
salud,resultado del agotamiento del organismo en la respgta para solucionar

los problemas o las amenaza¥’®

FACTORES CAUSANTES DEL ESTRES

Definir los factores causantes del estrés y laevigh en el trabajo resulta una tarea
que se ha abordado desde muy diversos puntos tdeyvee presta a muy diversas
teorias y clasificaciones. Las ultimas tendenc@astan hacia la conveniencia de
realizar mayor simplificacion posible de estosdaes.

Para hacer una breve descripcion podriamos haeesigrupacion en siete factores:

1. La concepcidn de las tareas del puesto de trabajo goncreto, la falta de
equilibrio entre el trabajo monotono y la excesiaaacion de tareas, la falta
de ajuste entre la capacidad de la persona y lgerexas que requieren las
tareas del puesto, la inadecuada distribucion artegle actividades entre los
puestos de trabajo, la mayor o menor autonomia gecw@ir sobre el modo

de realizar el trabajo (control) y los trabajosatta 0 de muy baja tension.

3 Bernardo Jiménez Moreno y Carmén Baez Leén (UAM) Madrid, Noviembre 2010, Factores y
Riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas pag 23
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2. La carga y ritmo de trabajo: bien sea por la exees reducida carga o
demanda de trabajo o por el excesivo o reducidwrde trabajo.

3. La programacion del trabajo: y dentro de él estariaxceso de tiempo de
trabajo, la inadecuacion producida por el trabajoturno o a turnos por el
horario flexible e inflexible, el sometimiento a @rabajo de alta tension
sujeto a plazo inexcusables y un régimen no adecdadbausas durante la
jornada.

4. La exposicion a agentes fisicos: Como son el rulds, vibraciones, la
luminosidad, etc, que producen un ambiente molstoabajo.

5. Los cambios de la organizacion en el trabajo: Caun los problemas
derivados de la creciente temporalidad y precadieda las relaciones
laborales, los cambios en el tamafio de las empredasecurso a la
subcontratacion y la flexibilidad y excesiva disipilidad de las relaciones
laborales.

6. La cultura de organizacion y gestion; que comprdaddos estilos
inadecuados de mando y direccion (autoritariompvo, etc.), la confusion
y desajustes sobre el papel o rol en la organinage cada individuo, las
dificultades en el desarrollo de la carrera profesi, las formas de
participacion y transparencia en la gestion y lsafde recursos humano
materiales disponibles para realizar el trabajo.

7. Las relaciones interpersonales: ya sea por la aissele tales relaciones,
como en el trabajo en solitario y trabajo nocturcmmo por los problemas
que se pueden derivar de las mismas en el trabagm@po, las relaciones
entre comparferos de trabajo, las relaciones corsupsrvisores y de las

relaciones con clientes y personal externo a laresap’

CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL

En general, se ha afirmado que el estrés aumentaldarabilidad a infecciones,
enfermedades autoinmunes y gastrointestinalesgafatirénica, enfermedades
cronicas como la diabetes, enfermedades cardiddpsrtension, depresion o
alteraciones cognitivas (Leza, 200%bertson Blackmore y otros, 2007)Pero, es

14 Velasquez Fernandez, Manuel,Lettera Publicaciones SL, Bilbao, B1-1902-2011, RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL AMBITO LABORAL, Pag.11y 12
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conveniente especificar las consecuencias panatsjador (fisicas y psiquicas) y

para la organizacion.

En general el trabajador con estrés laboral musgjrms o manifestaciones externas
a nivel motor y de conducta estarian como hablpidoa temblores, tartamudeo,
imprecision al hablar, precipitacion a la hora dwiar, explosiones emocionales, voz
entrecortada, comer excesivamente, falta de apetdoductas impulsivas, risa
nerviosa y bostezos frecuentes.
CONSECUENCIAS DEL ESTRES
Cuadro No 10.

CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA

Absentismo.
» Fisiolégicas: arritmias, cefaleas, ansiedad, depre- » Aumento de accidentabilidad.
sion, trastornos de piel. Rotacion o fluctuacion del personal.
+ Disminucion del rendimiento fisico. » Disminucién del rendimiento y la productividad.
» Aumento de habitos no saludables: comer en exce- Agresividad en el trabajo
so, fumar, beber.

v+ Cogpnitivas: falta de concentracidn, mal humor.

Fundacion prevencion de Riesgos Laborales, EditBrieso Forum; LSU/CR/000/2010

CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL:

CONSECUENCIAS FISICAS: Las alteraciones que pueden ser consecuenca de |

respuesta inadaptada del organismo ante los agesitesantes laborales

CONSECUENCIAS FISICAS®
Cuadro No. 11

Ulcera péptica, dispepsia funcional, intestino irmitable, colitis ulcerosas, aerofagia,

Trastornos .
digestiones lentas.

gastrointestinales

Trastornos

Hipertension arterial, enfermedades coronarias.
cardiovasculares

Trastornos respiratorios. Asma bronquial, hiperventilacidn, sensacion de opresidn en la caja tordcica.

Anorexia, hipoglucemia, descompensaciin de la diabetes, trastornos tiroideos

Trasternos endocrinos.
(hiperiroidismao, hipotiroidismao).

Trastornos

e Prurito, dermatitis, sudoracion excesiva, alopecia, tricotiiomania.
dermatoldgicos

Tics, calambres y contracturas, rigidez, dolores musculares, alteraciones en los

Trasternos musculares. ) -
reflejos musculares (hiperreflexia, hiporreflexia).

Cefaleas, dolor crdnico, trastornos inmunoldgicos (gripe, herpes, etc), artritis
reumatoide

Otros

 http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo3_5.shtml
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CONSECUENCIAS PSIQUICAS: El estrés laboral también genera consecuencias
perjudiciales para la salud de la persona y el emtbisocial y, ademas, inhibe la

creatividad, la autoestima y el desarrollo pers@iNGHT, 2001b).

Entre los efectos negativos producidos por el @ste2encuentran la preocupacion
excesiva, la incapacidad para tomar decisionessel@asacion de confusion, la
incapacidad para concentrarse, la dificultad parantemer la atencion, los
sentimientos de falta de control, la sensacién dgorientacion, los frecuentes
olvidos, los bloqueos mentales, la hipersensitdlidaas criticas, el mal humor, la
mayor susceptibilidad a sufrir accidentes y el stono de toxicos.

Entre los mas frecuentes estan: trastornos debsuiefstornos de ansiedad, fobias,
drogodependencias, trastornos sexuales, depresi@trog trastornos afectivos,
trastornos de la alimentacién y trastornos de tagralidad.

Todas estas consecuencias deterioran la calidddsdeelaciones interpersonales,
tanto familiares como laborales, pudiendo provdaauptura de dichas relaciones
(INSHT, 2001b)

CONSECUENCIAS PARA LA ORGANIZACION: Las consecuencias del estrés
laboral no soélo perjudican al individuo, sino quembién pueden producir un
deterioro en el ambito laboral, influyendo negatieate tanto en las relaciones
interpersonales como en el rendimiento y la prodigetd. Pueden inducir a la
enfermedad, al absentismo laboral, al aumento @edalentabilidad o incluso a la
incapacidad laboral, lo que genera para la emppesblemas considerables de
planificacion, de logistica y de personal. De margre es evidente el enorme coste
humano y econdmico que el estrés genera en elariahdral.

Los costes evidentes por enfermedad, absentisnwyalakaccidentes o suicidios
representan un alto tributo, pero también lo hagsrtostes ocultos como la ruptura
de las relaciones interpersonales, el aumento ddioade puesto de trabajo, la

'® http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo3_5.shtml
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disminucién de la creatividad, el bajo rendimied#oagresividad en el trabajo vy el
empeoramiento de la calidad de vida (INSHT, 2001b).

Por tanto, indican el estrés laboral la disminu@éra produccion (calidad, cantidad
o ambas), la falta de cooperacién entre compafietagumento de peticiones de
cambio de puesto de trabajo, la necesidad de ugarmapervision del personal, el
aumento de quejas de los clientes, los problemasldeiones interpersonales en el
trabajo, la falta de orden y limpieza, el aumengb absentismo, el aumento de
incidentes y accidentes, el aumento de quejasraicEemédico y el aumento del

consumo de tabaco, alcohol y medicamentos (INSET18)."

CLAVES PARA AFRONTAR EL ESTRES

Escala (2004, como enfrentarse al estrés labotalptesenta las siguientes claves

para afrontar el stress:

« Contar con una buena forma fisica

« Llevar un ritmo de suefio y descanso adecuados

« Tener tiempo de ocio y horarios de trabajo flexable
« Aprender técnicas de relajacion

+ Fomentar el pensamiento positivo

En cualquier tiempo en la vida, para alcanzar umdireiento Optimo, es muy
importante esforzarse y ser perseverante perosshoaiiempo es necesario que toda
actividad que se emprenda pueda verse interrumeidaiertas ocasiones por
periodos de descanso y relajacion lo cual traerdocoonsecuencia beneficios
asombrosos para el organisifo.

3.5.2 ADICCION AL TRABAJO
Dafo psicosocial caracterizado por el trabajo excesdebido fundamentalmente a
una irresistible necesidad o impulso de trabajastamtemente. NTP 759. INSHT.

 http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo3_5.shtml
¥ http://mariomenesescpo.com/2012/12/21/proceso-de-estres-como-riesgo-psicosocial/
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La adiccion al trabajo es un concepto relativameetéente. En 1968 un profesor
americano de religion lo utilizé para referirsel®oma a su propia relacion con el
trabajo y lo compardé con otra adiccion: el alcodralb. Mas tarde, en 1971, Oates le
da un tono mas serio en el primer libro sobre “Vdbkism” definiéndolo como una
necesidad excesiva e incontrolable de trabajasamtemente que afecta a la salud, a

la felicidad y a las relaciones personales deltadic

Las causas del problema apuntan a unas condicsmoeses, personales y laborales
gue interaccionan y hacen que en un contexto labepecifico el trabajador se vea
afectado por esta adiccion. Las condiciones saisde refieren a la connotacion
positiva que existe del exceso de trabajo y dedrvéél mismo para la imagen y la
identidad de una persona en la sociedad actuajaJua papel importante el
aprendizaje social, la presion laboral, la compédiad existente en un mercado
globalizado o, por ejemplo, el uso cada vez magaednologias de la informacién y
comunicacion que hacen que se pueda trabajar algtcar momento y en cualquier
lugar” de forma que el trabajador puede estar siengisponible, dadas las

facilidades tecnoldgicas que le mantienen “coneétadn su trabajo.

Por otra parte, las condiciones o caracteristicasopales han sido las mas
estudiadas en relacion con este problema vy, fundi@ngente, se han relacionado
con la llamada “Personalidad Tipo A”. En la apanicdel dafio interactian aquellas
variables referidas a las condiciones de trabajtageersona. Estas condiciones de
trabajo son los riesgos asociados al problema d€salga de trabajo, presion
temporal excesiva, etc.) y se han de corregir parano favorecer la aparicion del

problema.

Se identifica una persona con adiccion cuando jaabhachisimo, mas de lo que las
prescripciones de su trabajo le exigen. Ademasesfeerza mas de lo que es
esperado por sus superiores, descuidando, deasia,fsu salud y su vida extra-

laboral.

La adiccion no termina cuando acaba la jornadardédbsino que resulta una
caracteristica usual que los adictos se lleverpjmah casa, trabajen los fines de

semana, durante las vacaciones e incluso estaridones (esto es, el asi llamado

25



“presentismo”). Todo ello se engloba dentro dede ge ha denominado el “trabajo
extra” de los adictos. Ademas, aun sin estar madia una tarea fisica y visible, es

muy probable que el adicto permanezca pensandenestlaborales.

CARACTERISTICAS

Alta importancia y significado del trabajo. Paes Ipersonas afectadas por este
problema, el trabajo es lo mas importante en sissyimucho mas que la familia, los
amigos Yy el tiempo libre. Todo gira alrededor dabajo. Alta vitalidad, energia y
competitividad. Se manifiestan como personas a&téeenérgicas, con altas dosis
de vitalidad y motivadas frecuentemente por la aitipidad y la comparacion
social con los demas. Sus habitos laborales “ex¢exdiempre lo prescrito; trabajan
mas de lo que se les pide. Suelen presentar unrbodimiento a corto plazo en el
trabajo, pero sus altas expectativas con respestarasmos los llevan a plantearse
metas cada vez mas dificiles, muchas veces inabdy que desembocan en
problemas de rendimiento a medio-largo plazo. €fafesarrollo de este proceso, a

menudo experimentaran una sensacion de fracastantms

La necesidad de controlar las cosas se hace ma@signten incomodos cuando se
escapan a su control. Necesitan tener control swlgle lo que hacen, sobre su
ambiente laboral, sobre sus circunstancias. Es gllor que presentan grandes
dificultades para delegar el trabajo en los demgasque prefieren hacerlo ellos
personalmente para poder “controlar’ la situacié@omunicacion interpersonal
deficiente. A las personas afectadas les importgprepia tarea, y no tanto las
relaciones con los demas en el trabajo. Estoldws la una casi incapacidad para
comunicarse con los otros, y para delegar. Asinabnente trabajar en equipo les
sera muy dificil, siendo frecuente que en el emtanmediato tengan problemas con

comparnieros y colaboradores.

La necesaria autoestima, determinante para unmétio 6ptimo, depende de los
buenos resultados alcanzados en el trabajo. Salehjo va bien, se tienen en alta
estima, pero cuando el trabajo va mal, apareceustrdcion y comienzan los

problemas de autoestima.
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Se presentan problemas diversos, puesto que traibajehas horas sin la debida
recuperaciéon esta asociado con elevados nivelestdess y de enfermedad. Muchos
trabajadores pueden no tener la oportunidad depeeatse de unos esfuerzos

psicofisicos continuos y excesivos.

Contrario del absentismo, en el presentismo sucedela persona va a trabajar
incluso encontrandose enferma. El trabajo es da@smportante para no hacerlo,

y aun estando enfermo acude a trabajar.

El descuido de la familia es una de las primeras@cuencias de la exposicion al
exceso de trabajo. Se ha constatado que la sefraraeirimonial es mayor entre las
personas con adiccion al trabajo, y que tienen coaflictos vida-trabajo que los
trabajadores no adictos. Las personas aquejadasstde problematica muestran
insatisfaccion fuera del entorno laboral. Aunqueeseuentren satisfechos con el

trabajo, estan insatisfechos fuera de él.

FACTORES DE RIESGO QUE CONDUCEN A LA ADICCION AL
TRABAJO

« Las presiones economicas familiares.

« Eltemor a perder el trabajo.

+ La enorme competitividad que existe en el mercaflorhl, en donde es mas
valorado el que lo deja todo por el trabajo, queuet cumple so6lo con su
horario.

« La fuerte necesidad de conseguir el éxito y el jougsseado.

+ La incapacidad para negarse ante un jefe sobreiqreds que pueden bien
posponerse para el dia siguiente.

- Eltemor a los jefes prepotentes, exigentes y gquenazan constantemente al
trabajador con perder su empleo.

- La falta de organizacion, que permite la acumutagiGobresaturacion del
trabajo.

« El ambiente familiar problematico que hace queadajador no quiera llegar
a casa.

- La ambicion excesiva por el poder, el dinero yrekpgio.
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+ Laincapacidad para establecer prioridades.

+ La falta de afectos personales que se suplen doaibajjo.

+ La educacion familiar que impone a los hombresuehmir con el rol de
proveedor de su familia.

« La presién de muchas mujeres cuya meta es solamlesdear adelante a los
hijos.

« La presion de la sociedad para que los hijos selependientes.

Las demandas denominadas retadordsallenge stressors) y las demandas
obstaculos Hindrance stressors), que pueden tener efectos positivos sobre el
desempeiio y la motivacion laboral, pueden tamboéveartirse en potenciadoras de

la adiccion al trabajo (Del Libano y otros, 2006).

CONSECUENCIAS DE LA ADICCION AL TRABAJO
Cuadro No. 12

CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA
+ Aislamiento social. » Conflictos con los companeros
+ Problemas familiares; divorcio, separaciones, » Disminucién del rendimiento
rupturas familiares. » Mayor indice de errores.
+ Consumo de difer s drogas o toxicos para

mejorar el rendimiento o disminuir la sensacién
de cansancio

» Hipertension

+ Problemas cardiovasculares y gastricos

Fundacion prevencion de Riesgos Laborales, Edittuigdoforum; LSU/CR/000/2010

PREVENCION E INTERVENCION

Todo trabajador debe tener en cuenta:
+ Hay una gran cantidad de cosas para disfrutamloces trabajo.
« Enlas tareas laborales es importante y neceselegat.
- Lajornada laboral es de ocho horas.

- Eltrabajo para realizar en casa debe ser la eiepc
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Ademas, el abordaje psicoterapéutico de la adicaidrabajo debera realizarse con
el mismo esquema que cualquier otra adiccion, psrabrar el equilibrio laboral y

personal en su vid3.
3.5.3 LA VIOLENCIA

La violencia en el trabajo, en sus diferentes farnes probablemente el segundo
riesgo psicosocial en orden de importancia. Laeviola es probablemente un rasgo
de las nuevas formas y estilos de vida, predomenaeite urbana, andnima,

acelerada y competitiva.

El uso deliberado de la fuerza fisica o el poder,sga en grado de amenaza o
efectivo contra uno mismo, otra persona 0 un grupe cause 0 tenga muchas
probabilidades de causar lesiones, muertes, daBm®Idmicos, trastornos del

desarrollo o privaciones” (OMS)

Incidentes en los que se abusa, amenaza o afasaparsonas, en circunstancias
relacionadas con su trabajo, incluido los viajesidie y vuelta al trabajo, que
implican una amenaza explicita o implicita a suusdgd, bienestar y salud.

Comisién Europea

La violencia es un marcador de nuestra sociedadietal que se ha trasladado al
marco laboral en el que ha ido aumentando en losad afios (Chapelle y Di
Martino, 2006).

Sus consecuencias sobre la calidad de vida laborabmplias y sus repercusiones
sobre la salud del trabajador se extienden tartis aaspectos fisicos como a los
mentales. Es también un riesgo laboral que haedi@tdo cada vez mayor atencion
legal y de la jurisprudencia. El trabajo actual sw contextos ambientales de
trabajo, el manejo de materiales altamente valigdasinteraccion con personas en
situaciones imprevistas que hacen posible la aparide distintas formas de

violencia, incluidos atracos y asaltos.

¥ http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulo6_1.shtml
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La OIT (2003) define la violencia laboral como tod&cion, incidente o
comportamiento que se aparta de lo razonable endhuna persona es asaltada,
amenazada, humillada o lesionada como consecudinetda de su trabajo. La OMS
(Krug et al., 2002) la define como el uso intenelotel poder, amenaza o efectivo,
contra otra persona 0 un grupo, en circunstanelkaeionadas con el trabajo, que
cause o tiene un alto grado de probabilidad de atalesiones, muerte, dafio
psicolégico, mal desarrollo o privacién, y la Coidis Europea considera que
consiste en incidentes donde el personal es naltratamenazado o asaltado en
circunstancias relacionadas con su trabajo, inaldydos desplazamientos al trabajo
y viceversa, con un riesgo explicito o implicit@waseguridad, bienestar o la salud
(Wynne, Clarkin, Cox, y Griffiths, 1997).

CLASIFICACION DE LA VIOLENCIA:

1.- Actos violentos procedentes de personas questdm relacionadas con el propio
trabajo. Es un tipo de violencia que se comete awasion de robos, asaltos y
atracos en el lugar de trabajo. El objetivo de &mtaa de violencia es la obtencion
de bienes valiosos para los asaltantes.

2. Actos violentos provenientes de los clientegugenes se atiende o se presta
servicio. Es el tipo de violencia vinculado adalamacion o exigencia de supuestos
derechos. El objetivo del mismo es obtener un sergue no se estaba recibiendo.
3.- Actos violentos que provienen de compafierosperiores del propio lugar de
trabajo. Es el tipo de violencia asociado a laiajgar de conflictos laborales de tipo
organizacional o personal. El objetivo del mismabtener unos beneficios que no

estaban obteniendo o estaban siendo reclamadasrpsigrupos.

La acentuacion de la atencion al cliente ha comeeta interaccion con el cliente en
uno de los protagonistas y de las preocupacionegmlas de la mayoria de las
empresas. La satisfaccion del cliente es la graesibn de las empresas, y en parte
su criterio de actuacion, lo que entrafia no pocedrapartidas por parte de los

trabajadores.
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La violencia fisica se puede dar en cualquieraadettes tipos reconocidos de
violencia. Su prevalencia vinculada al robo y ahltas pero no es extrafia su
aparicion en la violencia del cliente. Mas extrgiero también posible es su
presencia en la violencia interna en el propio éontbe trabajo. Sin duda es la que

mMAas resalta, pero no siempre es la mas importantsug efectos.

La revision de la literatura indica que la expasica la violencia fisica genera en los
empleados miedo en un primer lugar, y una dismérude los recursos emocionales
y cognitivos del trabajador en segundo lugar (RodgeKelloway, 1997; Schat &
Kelloway, 2000). Victimas de la violencia lo soa solo quienes la sufren, sino
quienes la anticipan y quienes la contemplan. Tayl®89), también quienes

presencian sucesos de violencia sufren sus efectos.

La agresion no fisica en los lugares de trabaja eets extendida que la agresion
fisica (Greenberg y Barling, 1999). La atencionstada a las formas de violencia
psicolégica es cada vez mayor como recoge la d&mide la Comision Europea
(Wynne et al. 1997).

COMPONENTES DE LA VIOLENCIA

1. El primero de ellos corresponde al ndcleo del cptcede violencia
formulado por Aristételes. Un movimiento naturalkeg@omo su nombre lo
indica, se desarrolla espontdneamente en confodméddas propiedades
naturales de cada cosa, En este sentido, la vialescla imposicion del

desorden.

2. El segundo componente de la violencia es el awmsahto. Es decir el
atropello o doblegamiento de la voluntad de aquaweéllos sobre los cuales
se ejerce violencia. La violencia siempre implioanstimiento, vulneracion
de la libertad personal, aceptacion forzada —selaapn posible— de las
decisiones de otro u otros. Para conseguir estsabamiento, los violentos
suelen recurrir a la aniquilacion fisica, que esmi@xima expresion, pero

también a la anulacién intelectual y espiritual;talemanera que la persona
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ya no puede comportarse como tal; su dignidad y darechos le son

robados, para maltratarla como a una cosa ceasqui

3. El tercer componente es el dafio. Porque no hayend@ inocua. La
violencia siempre es nociva. Siempre provoca algtorama de dolor:
corporal, emocional, intelectual o espiritual. Esteesentido, la violencia
divide a los seres humanos en victimas y victinsa@ada vez que ocurre un
hecho violento, alguien se degrada en su humamdadhaber apelado a la
barbarie —cerrandole el paso a la razén— y algresnlta herido o0 muerto

por los agudos dientes y afilados cuchillos debesharie desatad8.

PREVENCION E INTERVENCION

Existe la creencia generalizada de que en cietagagiones es inherente un cierto
grado de violencia o que ésta es impredecible, aamaoparte misma del trabajo. El
trabajador asume el riesgo de sufrir actos vioknto que puede conllevar la

pasividad o la imposibilidad de hacer algo.

La politica de empresa debe implicar y compromatéodos los participantes, e
igualmente realizar un analisis de la situacionladempresa con la participacion
activa de los trabajadores: discusiones en grupdrewastas individuales,

cuestionarios disefiados al efecto, sistemas destmeg)i partes de incidentes,
denuncias, informacion de seguridad, comités dargkgl y salud, informacion de

la policia y estudio del entorno en el que se sti@ntro de trabajo.

Las medidas preventivas o correctoras (INSHT, 199@peza Alvarez, 2002) (OIT,
2003 a) que se adopten dependeran en primer ldghatipo de violencia que con
mas probabilidad pueda sufrirse en el centro dmjoay en segundo lugar del tipo de
establecimiento y del servicio que se ofrece. Yeie como objetivo lograr un
entorno laboral positivo, poniendo en practica tfpalé de prevenciéon eficaces y

20 http://www.educarchile.cl/Portal.Base/Web/VerContenido.aspx?ID=100765
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definiendo procedimientos agiles y adecuados lgasalucion de los problemas de

violencia que se constaten e impedir su repeticion.

3.5.4 ACOSO LABORAL
El acoso laboralo acoso moral en el trabajo conocido frecuentemente a través del
término ingléanobbing ("asediar, acosar, acorralar en grupo" ), es tanéacion de
un hostigador u hostigadores conducente a produado, terror, desprecio o
desanimo en el trabajador afectado hacia su trabajno el efecto o la enfermedad
gue produce en el trabajador. Esta persona o gtepersonas reciben una violencia
psicologica injustificada a través de actos negatiy hostiles dentro o fuera del
trabajo por parte de grupos sociales externosysle@mpafieros ("acoso horizontal”,
entre iguales), de sus subalternos (en sentidicakeaiscendente) o de sus superiores
(en sentido vertical descendente, también llamamksibg, del inglés boss, jefe).
Dicha violencia psicoldgica se produce de formgesigtica y recurrente durante un
tiempo prolongado, a lo largo de semanas, mesasleso afos, y a la misma en
ocasiones se afiaden "accidentes fortuitos" y legtsiones fisicas, en los casos

mas graves

El acoso laboral es una de las formas de violeenicel trabajo, pero por sus
caracteristicas y por algunas de sus consecueppigsas, parece que debe ser
tenido en cuenta como una forma especifica deaikdmpral y no sélo como forma
de violencia laboral. Los efectos de los atentadiaspropia dignidad e intimidad del
trabajador no tienen ni la misma forma, ni la misnauraleza ni las mismas
consecuencias que pueden tener un atraco o asad#tojiolencia fisica o verbal de
un cliente. Los efectos del acoso laboral en ladsdk los trabajadores son de clara
importancia y estan teniendo una atencion cadamagmor por la jurisprudencia de

los diferentes paises europeos.

El mobbing o acoso laboral es considerado actualmente unosdeelsgos laborales
mas importantes en la vida laboral. En la actudlies descrito por algunos autores
como el tépico de investigacion de los afios 90 (Heayner y Cooper, 1999) y un

serio problema laboral (Salin 2003). El numero ie@e de casos aparecidos en la

2 http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
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prensa ha aumentado el interés social hacia elgmaby la preocupacion legal por

el tema, hasta el punto que ya existen sentena@sansideran el acoso psicoldgico

como un delito penal (Juzgado de lo Penal n° Jade, keptiembre de 2006).

CARACTERISTICAS DEL MOBBING

Gritar, avasallar o insultar a la victima cuandthesla o en presencia de
otras personas.

Asignarle objetivos o proyectos con plazos que aeers inalcanzables o
imposibles de cumplir, y tareas que son manifiestdeninacabables en ese
tiempo.

Sobrecargar selectivamente a la victima con muetajo.

Amenazar de manera continuada a la victima o corada.

Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndo cambio tareas
rutinarias, sin interés o incluso ningun trabaje qealizar ("hasta que se
aburra y se vaya").

Modificar sin decir nada al trabajador las atrilomes o responsabilidades de
Su puesto de trabajo.

Tratarle de una manera diferente o discriminatarsar medidas exclusivas
contra él, con vistas a estigmatizarlo ante otorspafieros o jefes (excluirle,
discriminarle, tratar su caso de forma diferente).

Ignorarle ("hacerle el vacio") o excluirlo, hablargblo a una tercera persona
presente, simulando su no existencia ("ningunea&ida su no presencia
fisica en la oficina, o en las reuniones a las gsiste ("como si fuese
invisible").

Retener informacion crucial para su trabajo o maaita para inducirle a
error en su desempefio laboral, y acusarle desprdmgligencia o faltas
profesionales.

Difamar a la victima, extendiendo por la empresarganizacién rumores
maliciosos o calumniosos que menoscaban su repnfasu imagen 0 su
profesionalidad.

Infravalorar o no valorar en absoluto el esfuerzalizado por la victima,

negandose a evaluar periddicamente su trabajo.
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* Bloquear el desarrollo o la carrera profesionahithndo retrasando o
entorpeciendo el acceso a promociones, cursos inaens de capacitacion.

» Ignorar los éxitos profesionales o atribuirlos miakamente a otras personas
0 a elementos ajenos a él, como la casualidadydees la situacién del
mercado, etc.

e Criticar continuamente su trabajo, sus ideas, soguestas, sus soluciones,
etc.

* Monitorizar o controlar malintencionadamente sbdja con vistas a atacarle
0 a encontrarle faltas o formas de acusarle de algo

e Castigar duramente o impedir cualquier toma de sd@ti o iniciativa
personal en el marco de sus responsabilidadeghy@tmnes.

» Bloquear administrativamente a la persona, no darntdaslado, extraviando,
retrasando, alterando o manipulando documentossolu@ones que le
afectan.

* Ridiculizar su trabajo, sus ideas o los resultaolt®nidos ante los demas
trabajadores, caricaturizandolo o parodiandolo.

e Invadir la privacidad del acosado interviniendo swreo, su teléfono,
revisando sus documentos, armarios, cajones, etc.

* Robar, destruir o sustraer elementos clave patakajo.

» Atacar sus convicciones personales, ideologiaigidal

No siempre el acoso tiende a la eliminacion delgafiro o subordinado incémodo.
Frecuentemente lo que pretende quien acosa esamasd# victima o a los demas su
poder, y hacerlo mediante la destruccion de aqugql@ va a victimizar. Incluso

marcar o mostrar un ejemplo de lo que puede otugialguien.
PERFIL HABITUAL DE LA VICTIMA
+ Personas que tienen mayor probabilidad de ser iedasl por sus

caracteristicas personales, sociales o familigr@squ éxito social, su buena

fama, inteligencia, apariencia fisica).
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- ElI' mobbing suele afectar a trabajadores perfectamente vélidapaces, bien
valorados y creativos. Muy frecuentemente se tlatadultos superdotados,
de forma que suelen ser, paraddjicamente, los geeg® la organizacion.

« En otros casos se debe a haberse resistido Imaietiparticipar, colaborar o
a "mirar a otro lado" mientras se producian "enjeay, es decir, por aquello
gue conocen o han presenciado.

« Otro perfil es el de aquellos que presentan unsexde ingenuidad y buena
fe y que no saben hacer frente desde el princimqueellos que pretenden
manipularlos o perjudicarlos.

« También se elige a la victima debido a su "juvehtadentacion sexual,
ideologia politica, religion, procedencia geografietc.

« Es muy frecuente que se seleccione a las victima® gersonas que
presenten un factor de mayor vulnerabilidad peisoiailiar o social
(inmigrantes, discapacitados, enfermos, victimasvidéencia domeéstica,
mujeres u hombres atractivos...). En estos cagossihilidad de hacer frente

a los acosadores disminuye, viéndose facilitadapanidad de éstos.

Las victimas, pues, suelen ser personas con eléta@da honradez y rectitud, asi
como con un alto sentido de la justicia. Persomasatguna caracteristica que los

distingue.

Personas altamente capacitadas. Personas poplildeess natos. Personas con una
elevada capacidad empatica, sensibilidad o comiprerdel sufrimiento ajeno.
Personas con situaciones personales o familiateasyete satisfactorias. Personas

en situaciones de alta vulnerabilidad, é&tc.

PERFIL DEL ACOSADOR

El fin dltimo del acosador es el "asesinato psigmd’ de la victima, y el motivo
principal encubrir la propia mediocridad, todo ediebido al miedo y la inseguridad
gue experimentan los acosadores hacia sus propieesyas profesionales. De este
modo se puede desviar la atencion o desvirtuasitaaciones de riesgo para ellos,

haciendo de las victimas verdaderos chivos exjpostate las organizaciones. La

%2 http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
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mera presencia de la victima en el lugar de traba®encadena, debido a sus
caracteristicas diferenciales, una serie de reagsionconscientes, causadas por los
problemas psicoldgicos previos que presentan Ieidamlores. En otras ocasiones,
el temor procede de la amenaza que supone paseatstonocimiento por parte de

la victima de situaciones irregulares, ilegale® drdudes.

CONSECUENCIAS PSICOLOGICAS Y LABORALES

« Lento deterioro de la confianza en si misma y es sapacidades
profesionales por parte de la victima.

« Proceso de desvaloracion personal.

+ Desarrollo de la culpabilidad en la victima (la geo familia suele
cuestionarla sobre su comportamiento).

+ Creencia de haber cometido verdaderamente errofedlps o
incumplimientos.

« Somatizacion del conflicto: enfermedades fisicas.

« Insomnio, ansiedad, estrés, angustia, irritabilidagbervigilancia, fatiga,
cambios de personalidad, problemas de relaciétecpareja, depresion.

+ Inseguridad emocional, torpeza, indecision, cottficcon otras personas e
incluso familiares.

+ Mella en la autoestima.

« Trastorno por estrés agudo.

+ Bajas laborales que el acosador suele aprovecharace@l trabajador,

acusandolo de bajo rendimiento.

Otras consecuencias
+ Agresividad de la victima con la familia.
« Aumento de la conflictividad con la familia.
« Aumento de las enfermedades de los hijos y proldesseolares.
+ Retraimiento con la familia y amigos.
« Abandono de los amigos y rechazo por parte delremtde la victima,
cansados de la "obsesion" con el problema laboral.
- Falta de apoyo de los familiares ante los intedeok victima de hacer frente

a la situacion, legal o psicolégicamente.
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« Estigmatizacion social en los sectores de actividadral proximos.

El desenlace habitual de la situacién de acosadalaele significar la salida de la
victima de la organizacion de manera voluntariaozdsa. Otras consecuencias
pueden ser el traslado, o incluso el pase a sitnat® incapacidad permanente. La
recuperacion definitiva de la victima suele durdsay, en casos extremos, no se

recupera nunca la capacidad de trabajo.

ESTRATEGIAS PARA SUPERAR EL MOBBING

+ Identificar el problema del mobbing como tal: forsee informarse sobre el
problema.

« Documentar y registrar las agresiones de que sbjet® desde el inicio.

« Hacer publicas las agresiones que se reciben mtif@dad y en secreto y
comunicarlas a compaferos, jefes, directivos, asgsgareja, amigos y
familiares.

« Desactivarse emocionalmente: evitar reaccionarlastataques.

« Controlar y canalizar la ira y el resentimiento,qee la ira es la aliada del
acosador: evitar explosiones de ira.

« Hacer frente al mobbing: el afrontamiento hace lezcal hostigador, que es
cobarde en el fondo.

« Dar respuesta a las calumnias y criticas destagtoon asertividad (sin
pasividad ni agresividad).

« Proteger los datos, documentos y archivos del privpbajo y guardar todo
bajo llave, desconfiando de las capacidades matipas de los
hostigadores.

« Evitar el aislamiento social: salir hacia afueraafyontar socialmente la
situacion del acoso.

+ Rechazar la inculpacion sin aceptacion ni justiiGa mediante la
extroyeccion de la culpabilidad.

« No intentar "convencer" o "cambiar" al hostigador.

« No caer en la inhibicion: contar a otros el aca$ablar del tema del acoso,

comunicarlo, escribirlo, relatarlo, etc.

38



« Desarrollar la empleabilidad propia: incrementafolanacion y capacitacion
profesional.

« Ir conscientemente el acosado a la baja laboralla renuncia voluntaria
antes de permitir ser destruido psiquicamente.

« Solicitar desde el principio asesoramiento psidotbgspecializado.

« Solicitar consejo legal para hacer valer y defetmederechos propios.

« Desarrollar la "autoestima autbnoma" como vacumérace! acoso.

« Desarrollar el poder curativo del humor.

« Permitirse llorar por el dafio propio, como medialdsahogo.

- Perdonar al acosador, como forma de liberacién. fha

3.5.5 ACOSO SEXUAL
Cualquier comportamiento verbal, psicolégico ocfishno deseado, dirigido contra
una persona por razén de su sexo y con el propdsitientar contra su dignidad o

de crear un entorno intimidatorio, hostil, humiten ofensivo®*

El acoso sexual es planteado también como unasdertaas de la violencia laboral,
y mas frecuentemente como una modalidad del aedwwdl, sin embargo el acoso
sexual tiene igualmente un contexto propio, unasnds especificas y unas
consecuencias especiales que hace que no seiglentibn la violencia en el trabajo

0 el acoso laboral.

El acoso sexual ha generado trabajos, estudiosrieogpsobre sus consecuencias y
una jurisprudencia particular, por lo que puede cmrsiderado como un riesgo
laboral especifico. Como tal, es una fuente actegireocupacion e inquietud social,

laboral y personal en no pocos casos.

Actualmente, el acoso sexual se considera un &poodducta que atenta contra los
derechos fundamentales de la persona, una viola&®u derecho a la intimidad y
en ultimo término a la libertad, por ello, la magode los ordenamientos juridicos la
recogen y la tipifican actualmente.

2 http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_laboral
** Manual frente al Acoso Sexual en el Ambito Labolragtituto de la Mujer de la Regién de Murcia
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Segun la Jurisprudencia Estadounidense (la priexerastablecer una definicién de
acoso sexual), se considera acoso sexual en ejdradla conducta de naturaleza
sexual desarrollada en el ambito de organizacidirgccion de una empresa o0 en
relaciéon, o como consecuencia de una relaciorafb@jw, realizado por un sujeto que
sabe o0 debe saber que es ofensiva y no deseada yictima, determinando una
situacion que afecta al empleo y a las condicialeegabajo y/o creando un entorno

laboral ofensivo, hostil, intimidatorio o humillant

El Cddigo de Conducta de la Comision Europea defirecoso sexual en el trabajo
de la siguiente forma: el acoso sexual es la cdadde naturaleza sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que afectardgralad de la mujer y del

hombre en el trabajo. Esto puede incluir comporaiois fisicos, verbales o no

verbales indeseados.

De forma mas precisa, la Recomendacion 92/131 sle€Ctanunidades Europeas,
relativa a la proteccion de la dignidad de la muyjedel hombre en el trabajo,
establece que el acoso sexual es “la conducta tieralea sexual u otros
comportamientos basados en el sexo que afectardgralad de la mujer y del
hombre en el trabajo, incluida la conducta de sapey y compafieros, constituye
una violacion intolerable de la dignidad de lod&jadores o aprendices y que resulta
inaceptable si: dicha conducta es indeseada, imvedte y ofensiva para la persona
que es objeto de la misma; la negativa o el sonmatim de una persona a dicha
conducta por parte de empresarios o trabajadonetuiios los superiores y los
comparnieros) se utiliza de forma explicita o impidomo base para una decision
que tenga efectos sobre el acceso de dicha pesstmdormacion profesional, al
empleo, a la continuacion del mismo, a los ascersaslario o cualesquiera otras
decisiones relativas al empleo; y dicha conductea cun entorno laboral

intimidatorio, hostil o humillante para la persaqne es objeto de la misma”.

El acosode naturalezaexual incluye una serie de agresiones desde molestias a
abusos serios que pueden llegar a involucrar farpadte actividad sexual. Ocurre
tipicamente en el lugar de trabajo donde la confianutua se admite inicialmente

como base contractual para la relacion laboralutb@rslinacion, u otros ambientes
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donde la voluntad para poner objeciones o rechazzde ser fragil por la amenaza

de sufrir consecuencias negativas.

COMO REACCIONAR

Cuando una persona esta siendo acosada, en lugsaiadonar de manera obvia, lo
gue hay que hacer es no dejarse intimidar, estargtilamente ,conservar la
serenidad y ser muy firme ante la negativa de aialgchiste, insinuacion,

tocamiento etc.; poner distancia de por medio inatachente; evitar estas
compafiias y denunciar cuanto antes cualquier ctendde acoso sexual. Es
importante mencionar que si la victima no se siémtemodada y aprueba esta
conducta, en ese caso, solo en ese caso el acas gomsiderado un crimen, y el

acosador no es considerado un criminal.

CIRCUNSTANCIAS

« El acosador puede ser un superior de la victimaliante, un compariero de
trabajo, un profesor o tutor, un compafiero de clas® desconocido.

« La victima no tiene por qué ser la persona a lasguacosa directamente,
sino que puede ser cualquier que sea de su entmoontrando ofensivo el
comportamiento del acosador y se vea afectadcegta chanera.

+ Mientras que la victima no se sienta acosada, ndebe considerar el
comportamiento del acosador de manera ilegal.

« El centro del acoso puede ser tanto del génerouirasccomo femenino,
asimismo el acosador también puede ser tanto géngro como del otro.

« Tampoco tiene por qué ser el acosador del sexoarmnt

« El acosador puede estar totalmente inconsciendggi€lsu comportamiento es
ofensivo o0 es una forma de acoso sexual, tambiédepser inconsciente de

que sus actos podrian ser ilegéfes.

* http://es.wikipedia.org/wiki/Acoso_sexual
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CONSECUENCIAS DEL ACOSO
Cuadro No. 13

CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA

, estado de nerviosismo, » Insatisfaccion laboral,.

eracion, de indefension, » Aumento del absentismo y las faltas al trabajo
mativacién que reduce el ritmo de pro-

nauseas, hipertension

trata de una situa-
ente

cion denunciable judicia

Fundacion prevencion de Riesgos Laborales, Edittuigdoforum; LSU/CR/000/2010

3.5.6 DROGODEPENDENCIA EN EL TRABAJO

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, @pafirmé que el 70 % de los
consumidores de alcohol y otras drogas tienenjtvabas dependencias pueden ser
de diferentes tipos: dependencia alcohdlica, opiaadcainica, anfetaminica,

barbiturica, benzodiazepinica, etc.

Aunque el origen de este riesgo suele obedeceraimulo de causas, no hay que
minusvalorar el papel que el entorno y condiciothedrabajo pueden jugar en este
aspecto; el trabajo es, en ocasiones, fuente deisfaccion y estrés laboral que
generan en el individuo una necesidad de evasioe cestimulo que puede

predisponer al abuso de drogas.

Los problemas de drogas han ido cambiando en imailtlécada, por lo que los
efectos provocados por ellas se dejan notar ers tladafacetas de la persona, entre
ellas en el area laboral, ya que es evidente quérdgodependencia tiene una
incidencia negativa sobre el entorno de trabajdhresola productividad y
principalmente sobre la siniestralidad, de ahi delea ser objeto de una especial

atencion.
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La drogodependencia del trabajador no sélo afdcteranal desenvolvimiento del
trabajo en general, sino que también provoca isdim@s altos de absentismo,
accidentes, enfermedad y mortalidad, con los cdste@sanos y econdmicos que

lleva asociados.

Para los trabajadores, el abuso de estas sustg@ugde dar lugar al deterioro de la
salud, accidentes, sanciones, problemas de fampédrajda del trabajo, y por tanto a
la exclusion social. Para los empresarios, conllex@blemas de seguridad que
afectan a la empresa, a la mano de obra y da migaayores costes, a menor

productividad y a pérdida creciente de competisidid

La percepcién social identifica de manera mayoatks conductas de uso y abuso
de drogas con situaciones de marginacion social gspecial en situacién de paro,
pero esto no se corresponde con la realidad denfeno. Las drogas son
consumidas en la misma proporcion por la poblaeidiva que por la poblacién en
paro. Ademas aproximadamente tres de cada dieajadores indican que en su
lugar de trabajo conocen a compafieros que bebexceso o toman drogas. Incluso,
hay evidencias de que entre los profesionales cestigio como profesores y
personal sanitario hay una alta prevalencia dewnasie alcohol y tabaco e incluso

farmacos.

INDICADORES DE CONSUMO DE DROGAS

Entre las conductas que podrian indicar que urajmdbr tiene problemas con las
drogas se encuentran:

« Laimpuntualidad en el horario de trabajo.

« La ausencia del trabajo.

+ Los accidentes domésticos, laborales y de cirautaci

« Las continuas y diversas quejas.

« Ladisminucién del rendimiento laboral.

+ La escasa productividad.

+ Los cambios en el estado de animo.

+ Los conflictos con jefes y comparieros.
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CONSECUENCIAS

+ Baja de la productividad.

« Deterioro de la calidad del producto fabricado.

« Disminucion del ritmo de trabajo.

« Ausencias o tardanzas inmotivadas.

« Torpeza e irregularidad en el trabajo.

+ Pequeiio absentismo por enfermedades menores:osatgnpes, o por
pequefios accidentes ocurridos con periodicidad eabajo o fuera de él.

« Cambio progresivo de actitud del sujeto consideraasta entonces como
buen trabajador: pérdida de interés por el trabdjsgusiones, criticas,
pequeiias faltas de las que busca justificarse gpeguaccidentes de los que
culpa a otros o al material como responsable.

+ Marcados cambios de humor, ataques de ira y agtadiv

PREVENCION:

Las actividades de prevencion deberén priorizaioses de produccion y colectivos
de trabajadores en situacion de alto riesgo y &mgieliyo desempefio laboral pueda
suponer un riesgo para terceros, como por ejemmholuctores de vehiculos de

servicios publicos, sanitarios, profesionales deetguridad, etc.

Entre las actividades a desarrollar se encuerdiadd informacion, sensibilizaciéon y
orientacion, asi como facilitar el tratamiento & lvabajadores con problemas
derivados del consumo de drogas, trabajando desdmniexto de prevencion de
riesgos laborales y no desde una perspectiva saunoa. Asimismo se prevén
actuaciones de formacion y capacitacion de mandosaglros con asesoramiento

especializad4®

*®http://www.psicologia- online.com/ebooks/riesgos/capitulo6_4.shtml
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3.5.7 INSEGURIDAD CONTRACTUAL

La inseguridad laboral ha existido desde siempegp pas nuevas condiciones
emergentes de trabajo, la globalizacién y los moseempresariales actuales de
fusion, absorcion, deslocalizacion, disminucién mlantillas y cambio de linea

productiva ha hecho que la inseguridad laborabsazlmente un riesgo laboral con

categoria propia, tanto por su extension como gefectos.

La inseguridad laboral podria definirse como urebpupacion general acerca de la
existencia del trabajo en el futuro, y también cooma amenaza percibida de
caracteristicas de trabajo diferentes, tales comopdsicion dentro de una
organizacion o las oportunidades de carrera. Redgétodgers, (1989) consideran
gue trabajo precario es aquel en el que hay un rtig@g de certeza acerca de su
continuidad, bajo control sobre el trabajo, escas@l de proteccién frente al
desempleo o discriminacion e insuficiente remunénadAsi la inseguridad laboral
se ha descrito como uno de los riesgos laboralssim@ortantes (De Witte, 1999;
Goudswaard y Andries, 2002). Un elemento relevapute lo diferencia de los
factores de riesgo es la importancia de sus coaseias. En los factores de riesgo
similares como la intensidad de trabajo o la irlegdad del tiempo de trabajo, estan
afectadas caracteristicas del trabajo, mientrasequia inseguridad laboral lo que
esta afectado es el mismo trabajo, su misma codéduno las formas que pueda
adoptar, por lo que sus consecuencias son claramegores. A lo largo del siglo
se ha producido de forma constante una mejora sledadiciones de trabajo y
especialmente de las condiciones contractuales hgue ganado seguridad vy
proteccion. Sin embargo los procesos economicosyresariales vinculados a la
globalizacion y las crisis econdmicas generalizddasdisminuido esta seguridad en
los dltimos afios. Las variaciones y fluctuacioni$cilmente evitables, del mercado
econdmico han generado la necesidad de un mercaboral flexible. La
conveniencia de responder en cada momento de foumi@al a las demandas del
momento del mercado ha conducido a fomentar laogutatacion temporal de tareas
y de personal por el tiempo que dura la demanda{Bi Balke, 2006).

La inseguridad laboral de los trabajadores depeleda percepcion de la solvencia

de la propia organizacién empresarial. Algunosdistuen Finlandia muestran que
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los cambios en las condiciones de trabajo en lasegas eran el mejor indicador de
la percepcién de inseguridad laboral (Kinnunen, MaWNatti, Happonen, 1999).

3.5.8 BURNOUT ( DESGASTE PROFESIONAL)
El Sindrome de Burnout es una respuesta al estd@ica sufrido en un contexto
laboral. Si bien en un principio se asociaba dsidreme a sujetos que realizan algun
tipo de trabajo en contacto directo con personasr(e con frecuencia, por ejemplo,
en los profesionales de la salud), actualmente osucientificos estan en desacuerdo

con esta limitacion.

Ademas existe un numero creciente de investigadguesconcuerdan en que el

Burnout esta compuesto por tres dimensiones:

+ Cansancio emocional
+ Despersonalizacion

. Baja Realizacién PersoRal

El términoburnout, cuya traduccién al castellano significa “estagrgado”, ha sido
utilizado en inglés dentro de la jerga deportivan @€l, se intentaba describir una
situacion en la que, en contra de las expectatiehsdeportista, éste no lograba

obtener los resultados esperados por mas que sgdnehtrenado para conseguirlos.

Cristina Maslach quién comenzo a divulgarlo en@h@eso Anual de la Asociacion
Americana de Psicélogos en 1977; utilizO esta esipn para referirse a que los
trabajadores de los servicios humanos después desnee afios de dedicacion

acababan “quemandose” en el trabajo.

El sindrome déburnout, también se le denomina “sindrome de quemarseepor
trabajo”, “sindrome de desgaste profesional” o dedme de desgaste emocional”.
El sindrome deburnout hace referencia a un fenbmeno de desgaste pnodsio

observable en los profesionales que trabajan diresmte con personas. Se suele

77 Fundacién prevenciéon de Riesgos Laborales, Edittuisoforum; LSU/CR/000/2010
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conceptuar como el resultado de continuas y regetidresiones emocionales
asociadas con un compromiso intenso con los usjgazientes o clientes, durante

un periodo de tiempo prolongado (Pines, Aronsorafry 1981).

Y también se ha definido élurnout como el resultado de la discrepancia entre las
expectativas y los ideales individuales del tradi@jey la cruda realidad de cada dia

en la vida profesional (Schaufeli y Buunk, 2003).

El sindrome de burnoutes un padecimiento que a grandes rasgos corsistiria
presencia de una respuesta prolongada de estrélsoeganismo ante los factores
estresantes emocionales e interpersonales quesengan en el trabajo, que incluye

fatiga crénica, ineficacia y negacion de lo ocurfi

Como en el caso del estrés, el burnout, no consistana situacion o hecho que
acontece en el seno de la empresa o el trabajay esnel caso por ejemplo de la
violencia o el acoso; el desgaste profesional stagn el resultado de un proceso de
estrés cronico laboral y organizacional que terngnaun estado de agotamiento
emocional y de fatiga desmotivante para las taedazrales. Su caracter de riesgo
laboral proviene de la extension alcanzada, deidgsortantes consecuencias
laborales y personales que puede tener y de Ipieméeé preocupacion legal y
jurisprudencial que ha tenido. Se diferencia dgescomo riesgo psicosocial en sus
mayores efectos sobre el agotamiento emocional, qgués en el fisico, y su

consiguiente pérdida de motivacion laboral.

Mientras que en el resto de riesgos psicosocilesaproximaciones conceptuales
son en parte oficiosas, provenientes de los orgenrssjue han tratado con ellas, en
el caso del desgaste profesional, las definicipn@genen de autores reconocidos en
el tema. La definicion sin duda alguna mas extendicgeneralizada proviene de
Maslach y Jackson (1986, p.1) “El burnout es undrsime de agotamiento
emocional, despersonalizacion y reducida realizap&rsonal que puede aparecer en
personas que trabajan con gente de alguna foftha.”

28 https://es.wikipedia.org/wiki/Burnout_%28s%C3%ADndrome%29
*® Bernardo Jiménez Moreno y Carmén Baez Ledén (UAM) Madrid, Noviembre 2010, Factores y
Riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas pag 70
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SINTOMAS

La principal es un fuerte sentimiento de impotenga que desde el momento de
levantarse ya se siente cansado. El trabajo ne fiery, a pesar de que se hace todo
para cumplir con los compromisos, el trabajo nusedermina. La persona que lo
padece se vuelve anhedonica, es decir, que lo giegiaamente era motivo de
alegria ahora no lo es, en otras palabras, piardedacidad de disfrutar. Aun cuando
se tiene tiempo, se siente siempre estresado. &edifia de lo que ocurria al
principio, el trabajo ya no produce incentivos plar@ersona afectada con burnout.
Visto por otras personas, aparenta sensibilidgated@n e insatisfaccion.

A los propios sintomas del estrés a nivel corpsealsuman mdultiples molestias:
insomnio, dolor de cabeza, mareos, dolores musgylarastornos digestivos,
infecciones, manchas o afecciones en la pieldmags respiratorios y circulatorios o

digestivos (variaciones en el peso).

El burnout suele definirse a través de tres dinoemes:

« Agotamiento(exhaustion, en inglés) es la sensacion de ya no ser capaz de
ofrecer mas de si mismo(a) a nivel emocional,

« Suspicacia/escepticism@ynicism, en inglés) es una actitud distante hacia el
trabajo, hacia las personas a las que se estaeoilecel servicio y también
hacia los comparieros de trabajo;

+ Ineficacia (inefficacy, en inglés) es la sensacion de que no se estamdle a

cabo debidamente las tareas y de que se es incammpen el trabajd.

CAUSAS

El sindrome burnout suele deberse a multiples saysse origina principalmente en
las profesiones de alto contacto con personashomrios de trabajo excesivos. Se
ha encontrado en multiples investigaciones queirelreme ataca especialmente

cuando el trabajo supera las ocho horas diariaandou no se ha cambiado de

*% https://es.wikipedia.org/wiki/Burnout_%28s%C3%ADndrome%29
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ambiente laboral en largos periodos de tiempo yaoida remuneracion econdémica
es inadecuada. El desgaste ocupacional tambiédespoe las inconformidades con

los compafieros y superiores cuando lo tratan derancorrecta, esto depende de
tener un pésimo clima laboral donde se encuentreasale trabajo en donde las

condiciones de trabajo son inhumanas.

Los sintomas observados pueden evidenciarse como:

1. Fisicos fatiga, problemas del suefio, dolores de cabemgotencia,
gastrointestinales.
Emocionales irritabilidad, ansiedad, depresion, desesperaeiza,
Conductuales agresion, actitud defensiva, cinismo, abuso dtasgias, etc.

Relacionados con el trabajoabsentismo, falta de rendimiento, robos, etc.

o b~ 0N

Interpersonales pobre comunicacion, falta de concentracion, aigato,

etc.

El sentirse usado, menoscabado o exhausto deblde excesivas demandas de
energia, fuerza o recursos personales, crea adenedsas repercusiones en la
persona y en su medio familiar. Estados de fatiffasiracion son el resultado de la
devocidn a una causa, estilo de vida, o relacioe ffacasd en producir la

recompensa esperada.

La progresiva pérdida del idealismo, de la eneygéh propdésito que experimentan
muchos profesionales son el resultado de sus dondi& de trabajo. El sindrome de
agotamiento, es el ultimo paso en la progresiomdkiples intentos fracasados de

manejar y disminuir una variedad de situacionesrkbs negativas.

La lista de sintomas psicologicos que puede onigesie sindrome es extensa,

pudiendo ser leves, moderados, graves 0 extremos.

Uno de los primeros sintomas de caracter leve geecsirven de primer escalon de
alarma es la dificultad para levantarse por la maftael cansancio patolégico.

En un nivel moderado se presenta distanciamientibahilidad, cinismo, fatiga,

aburrimiento, progresiva pérdida del idealismo aquavierten al individuo en
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emocionalmente exhausto con sentimientos de faidtraincompetencia, culpa y

autovaloracién negativa.

Los graves se expresan en el abuso de psicofarpaa®Entismo, abuso de alcohol y

drogas, entre otros sintomas.

Es la repeticion de los factores estresantes lacqarma el cuadro de cronico, que
genera baja de la autoestima, un estado de frigstragobiante con melancolia y
tristeza, sentimientos de impotencia, pérdidaasacestados de neurosis, en algunos
casos psicosis con angustia y/ o depresion e imdpres que la vida no vale la pena,

llegando en los casos extremos a ideas francasiddis

CONSECUENCIAS DEL BURN-OUT
Cuadro No. 14

CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR CONSECUENCIAS PARA LA EMPRESA

» Deterioro cognitvo: frustracion y desencanto
profesional

» Deterioro

toy de la calidad asisten-

ion de la capacidad del trabajo y del

Fundacion prevencion de Riesgos Laborales, Edimuigoforum; LSU/CR/000/2010

MANEJO DEL SINDROME DE BURN-OUT

El manejo de este sindrome, segin Gomez Sanchagjd® Oko, opera en varios

niveles:

1. Gestion Individual:
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- Trabajar mejor en vez de mas; realizar pequefobicamue pueden hacer el
trabajo menos estresante y mas eficiente. Maskabntienda una serie de
estrategias que pueden ser utiles:

« [Establecer objetivos realistas, conseguir cosatbles y realistas, teniendo
en cuenta nuestra capacidad y nuestras limitaciones

+ Realizar lo mismo de forma diferente, intentar tdeérla rutina, ya que esto
proporciona psicolégicamente un mayor sentido denamia y de libertad
personal.

+ Hacer una pausa, ya que es la oportunidad de darsesspiro o de
reflexionar, antes de dar una respuesta ante @gammia impertinente.

« Tomar las cosas con mas distancia, ya que el agoteoremocional aumenta
cuando se implica demasiado con la gente, tomarciene distancia puede

ayudar, procurar no llevarse el trabajo a casanmis manos ni en la cabeza.

2. Cuidarse A Uno Mismo Ademas De A Los Otros:

« Acentuar los aspectos positivos, pensar en losoexyt gratificaciones
personales que obtenemos de nuestro trabajo, asiaestaremos las
frustraciones vy los fracasos.

« Conocerse a si mismo, analizar nuestras propiaiosgs y reflexionar
sobre el por qué de tales reacciones. El auto@édbbe ser constructivo, no
destructivo. Reconocer nuestros limites y apreddaruestros errores, ya que
esto serd un paso hacia el crecimiento personal.

+ Reposo y relajacion, ya que la aparicion del estigsifica que existe una
sobrecarga y sera preciso identificar y tratareaisa.

- Establecer las fronteras, diferenciando lo quelesabajo y lo que es el
hogar.

« Mantener la vida privada, ya que muchos obtienend@scarga de su tension
con amigos 0 con una pareja comprensiva. Es imperteambiéen tener
aficiones que ocupen nuestro tiempo libre y noslagwa olvidar el trabajo.

« Cambiar de trabajo, aunque seria la ultima alteaadunque se trata de una
decision que hay que meditar llegado el momento.

2. Gestién Social:
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En la mayoria de los casos de agotamiento, un lapayo es la pareja, los
compafieros y los amigos, ya que es una ayuda eadleccion de la tension
emocional o ayudandonos a afrontar la situacidioghea distinta.
3. Gestion Institucional:

Esto ya depende de las instituciones, mas querdploppersonal. A veces es muy
dificil, ya que las instituciones pueden ser mupseovadoras, ademas de ser los
responsables directos de estos cambios. Sin emlsEgonsiguen cosas, por lo que
hay que poner el esfuerzo en ello. Con mas medaysmas recursos humanos, se
reduciria el riesgo de llegar a una situacion dmBEdut, pero como esto no es facil
de conseguir habrd que utilizar y analizar la m@ande mejorar los recursos

disponibles:

- Division del trabajo, que el personal realice difges trabajos de vez en
cuando, aun en el mismo sector. Esto cambia etdwglbbompe la rutina.

« Limitar la contaminacion del tiempo libre.

« Tomarse periodos de descanso.

« Tipo de relacién del personal con sus superioragntidencia del Burn Out
es menor en los trabajadores que tienen buenasoreda laborales con los
superiores y que obtienen de ellos apoyo y recamenio.

« Andlisis de casos puntuales. Aunque se dan congejaerales, en ocasiones
es bueno analizar en cada situacion individual fextores que en un
momento dado pueden provocar un exceso de estrés.

« Otras posibilidades son discutir en equipo los €afficiles, dar mas apoyo o
recompensas particulares a los profesionales, premyg favorecer la

formacion profesional continuada.

PREVENCION

Segun Maslach, las estrategias anteriormente sifa@l@ el manejo de este sindrome
pueden y deben ser utilizadas para su prevenci@stdsindrome se le puede hacer
frente mas facilmente en la fase inicial que cuayalesta establecido, ya que en las
primeras fases es posible que los comparfieros sewsa antes que el propio

sujeto. Por lo que, amigos, comparfieros o supergwelen ser el mejor sistema de

alarma precoz para detectar el Burn Out y por mbotaodos los profesionales del
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equipo tienen que darse cuenta que son ellos mikmBogue representan la mejor

prevencion de sus comparieros.

Cuando el sindrome de burnos# materializa no es facil que el afectado tenga
conciencia de ello, por lo que en primer lugar exipo el apoyo de las personas
cercanas.

Las estrategias de intervencion sobre el sindroenBudnout se pueden agrupar en

tres categorias, en funcion del nivel en que sdymen:

Intervencion sobre la organizaciéon
Es conveniente tener en cuenta las siguientes amdiganizativas:

« Mejorar el clima de trabajo promoviendo el trabajoequipo.

« Aumentar el grado de autonomia y control del t@algscentralizando la
toma de decisiones.

« Disponer del analisis y definicion de los puestas tchbajo, evitando
ambigutiedades y conflicto de rol.

« Establecer lineas claras de autoridad y respoiszdbil

« Definicion de competencias y responsabilidadedpdua precisa y realista,
atendiendo a las capacidades reales.

+ Mejorar las redes de comunicacion y promover latigpacion en la
organizacién, mejorando el ambiente.

« Fomentar la colaboracion en la organizacion.

« Fomentar la flexibilidad horaria.

« Promover la seguridad en el empleo.

- Establecer objetivos claros para los roles profedées.

« Aumentar las recompensas a los trabajadores.

+ Fomentar las relaciones interpersonales.

- Fortalecer los vinculos sociales entre el gruptratsjo.

« Establecer sistemas participativos y democratiocd érabajo.

« Facilitar formacion e informacion.

- Establecer lineas claras de autoridad

« Mejorar las redes de comunicacion organizacional.

Existen programas dirigidos a mejorar la organizadel trabajo:
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A. Programas de socializacion anticipada o anticipelkéatia lo real

Debido a la discrepancia existente entre las eapeas que los profesionales
tienen cuando empiezan a trabajar y la realidad eeeientran cuando se
incorporan a vida laboral, se produce un choque spu@retende que se
experimente antes de que el profesional ingresia enganizacion. Esto se
puede realizar mediante programas de simulaciéradeeuen el alto nivel de
expectativas y objetivos que se fijan al princigeola carrera y que no suelen
ajustarse a la realidad. Su objetivo es desarrelairategias constructivas
para enfrentarse con las expectativas irreales tyerear a los nuevos
miembros para hacerles mas facil su incorporaciomuado laboral (Gil-
Monte, 2005).

B. Programas de feedback o retroinformacion:

Las organizaciones deben desarrollar programas eteinformacion

considerando la informacion procedente de los ustiae la organizacion,
de los comparnieros, de los supervisores y de lasomes a las que se
supervisa. Una forma de que los profesionales gbtersta retroinformaciéon
es preguntar a los clientes, mediante cuestionasiogrado de satisfaccion
con el servicio que han recibido. Esta retroinfaritva de caracter evaluativo
puede ser completada con la procedente de los ¢mmgs que pueden
observar al trabajador mientras trabaja, pues naigmfue los clientes tienden
a evaluar el servicio comparandolo con un sernidgal, las evaluaciones de
los comparieros estan basadas en el conocimierigopiéctica profesional y

de la realidad organizacional.

Intervencion sobre el trabajador
Para la adquisicion y la mejora de las estratagiisiduales pueden llevarse a cabo
programas como:

1. Programas dirigidos a las estrategias instrumentaleando tienen como
objetivo la adquisicion de destrezas para la reswmiu de problemas,
entrenamiento en asertividad y el entrenamienigestion del tiempo.

2. Programas dirigidos a las estrategias de caraatiatigo: cuando su objetivo

es la adquisicion de destrezas para el manejosceni@ciones para mantener
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la distancia emocional con el usuario, cliente,igrge.... (técnicas de
relajacion, desconexion entre el mundo laboralm@hdo personal...).

3. Programa de apoyo social que permita saber arédmjadores que se
preocupan por ellos y que son valorados y estimadoss técnicas que

resultan més efectivas son las de caracter actbemwadas en el problema.
3.6 OTROS RIESGOS PSCOSOCIALES

3.6.1 CONFLICTO FAMILIA- TRABAJO
La mayoria de las personas, independientemente denshombres o mujeres,
manifiestan que lo mas importante para sus vidasueamilia. Sin embargo, la
realidad es bien diferente ya que, en términosrgés se le dedica mayor tiempo y
energia al &mbito laboral. Esta situacion de dpsoreia entre los distintos intereses
y energias dedicadas al trabajo o a la familia loq@eeresulte fundamental entender
como viven las personas la relacién familia-trabagn qué medida les afecta esta

situacion (lo que se ha venido a llamar el contflicabajo-familia)*

Los resultados del conflicto entre la vida familigr laboral pueden tener

consecuencias negativas como la falta de eficieanieel desempefio de ambas
tareas; por alguna situacion en la que se puededsa de si. Naturalmente, esta
ansiedad hace que no se de el 100% en las exagediarias, tanto en el trabajo,

como con la familia.

Esto puede conllevar serias enfermedades aparemtes ellas el estrés cronico, lo
que puede derivar en depresion. Es un tema cordpligague hay que solucionar
cuanto antes, porque si no, puede derivar en gaddlomas graves como los

problemas de corazén.

Las relaciones afectivas también se ven afectamtanp es logico. Si el trabajo
absorbe tu tiempo de tal manera que no te dejaspirar, es imposible que quede

tiempo para disfrutarlo con tu paréfa.

! http://www.infocop.es/view_article.asp?id=2089
%2 http://www.elestres.es/consecuencias-del-conflicto-entre-familia-y-trabajo/
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Hay una razén de suma importancia para considéraordlicto trabajo- familia
como un riesgo psicosocial laboral relevante y @percusiones acusadas: ambos
ocupan elementos centrales de la identidad de fsop® actual y ocupan
mayoritariamente el uso del tiempo disponible eriegs mas determinantes de la
vida personal en todas sus manifestaciones, pguéola interaccion entre ambos
tiene un valor critico central. Probablementegdaciliacion trabajo familia nunca
ha sido un tema facil a partir del momento historen el que, por razones
econdmicas, la mujer entra a formar parte de lezéude trabajo en condiciones de
igualdad. A partir de la Segunda Guerra Mundiaintzorporacién de la mujer al
mundo laboral ha sido progresiva y constante. Ehatello de carreras, del hombre y
la mujer, ha supuesto una reorganizacion de logptis de matrimonio y de los roles

de maternidad-paternidad a veces dificiles de tiancon las exigencias laborales.

Esta incorporacién supone un cambio en la estagctugn la dinamica familiar, y
conlleva dificultades para compaginar trabajo y iflam Aquellas mujeres que
habitualmente se encargaban de atender las refiaesdes familiares ahora
también deben atender las laborales, por lo quesrsmientran con mayores
problemas de conciliacion. La nueva situacion afé&inbién a los hombres pues se
genera inevitablemente un replanteamiento del jdagaliar de roles ya que como
Paterna y Martinez (2006) sugieren, se les pideomayplaboracion en tareas
familiares. Las nuevas exigencias, aunque sigarntdigéndose de forma desigual,

afectan en principio a hombres y mujeres.

El conflicto familia-trabajo aparece cuando lassmees de la familia y el trabajo

son incompatibles (Greenhaus & Beutell, 1985).

Las condiciones actuales del mercado parecen hgbédizado este conflicto. Se han
producido, y se estan produciendo, cambios en danizacion del trabajo en un
doble sentido, aumento de la flexibilidad de lesnfpos de trabajo en funcion de los
tiempos de la demanda, e intensificacion de lasmjbas de trabajo a fin de completar
y terminar plazos de entrega y compromisos orgaitinales, aspectos ambos que
dificultan todavia mas la conciliacion trabajo faeniy facilitan la aparicion de

conflictos entre ambas dedicaciones.
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3.6.2 TRABAJO EMOCIONAL
Todos aquellos procesos psicologicos y conductascientes y automaticas que se
derivan de la existencia de normas organizacisredere la expresion emocional,
sobre la experiencia emocional o sobre ambas,equean las distintas interacciones
implicadas en el desempefio de un puesto y quendesidacilitar la consecucion de
objetivos organizacionales sobre la expresion eomatiasociados con el logro de

otros objetivos, operativos y/o simbélicos de maymien.- Martinez-Ifiigo (200

El perfil de factores psicosociales de riesgo yedés se ha modificado de forma
notoria. Uno de los aspectos emergentes del misngb eabajo emocional, un tipo
de trabajo en el que la regulacion de las emocidoesa parte importante del

mismo.

Factores y Riesgos Psicosociales, formas, conseeasenmedidas y buenas

practicas.

El trabajo emocional se ha definido como el auttrcbale las emociones positivas y
negativas, especialmente de estas ultimas querisardele la existencia de normas
organizacionales sobre la expresiéon emocional efegtmpefio de su puesto y que
tienen como objetivo asegurar la satisfaccién dente y la consecucion de
objetivos organizacionales (Martinez Ifiigo, 200E). trabajo emocional implica el
control de las emociones de uno mismo para inflnitas emociones de su cliente,
con el objetivo de ser eficaz en su trabajo (Id,cer el sector servicios, incluye el
crear y/o mantener un estado emocional positiveuetliente). El trabajo emocional,
elemento ineludible en todo trabajo con personase tindudables influencias en el
bienestar fisico y psicolégico del trabajador deladsu complejidad y al consumo de

recursos, El trabajador para expresar emocioneanarionalmente deseables en

33

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_720.p
df
NTP 720 El trabajo emocional
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sus clientes debe ejercer un control sobre ellas,sggun Horschild (2003) puede
hacer de dos maneras:

- Actuacion superficial: Es el proceso por el que el trabajador expresaeumocion

distinta a la que siente.

- Actuacion profunda; cuando el trabajador modifica la emocion quentsig/ por
tanto que expresa. Este control necesita un trafx@goitivo pero resulta en una

emocién mas auténtica.

El estudio del Trabajo Emocional estd cobrando oczamas importancia para
evaluar la eficacia organizacional y el bienestajetivo del trabajador (Moreno-
Jiménez, Galvez, Rodriguez Carvajal, Garrosa, 2@¢1@prece ser que aquellas
profesiones mas afectadas por trabajo emocionsépran mayores niveles de estrés

que aquellas con trabajo emocional menor (Milleal &005).

CARACTERISTICAS DEL TRABAJO EMOCIONAL

Hace referencia tanto a la expresion de emociocrwsl(icta expresiva) como a la

experiencia de esas emociones (sentimientos y mess@s que acompafnan a la

emocion).

En muchos trabajos se ponen en juego las emocjangse ademas de desempenfar
la tarea hay que relacionarse con los demas, ptaore@acion y las emociones que

conlleva no son consideradas trabajo emocionalugasgn adicionales o anexas al
trabajo en si.

Para que se considere trabajo emocional han deleseandas del puesto. Por

ejemplo, una azafata para hacer bien su trabagetsonreir y ser cortés con todos

los pasajeros, hasta los mas antipaticos.

Para hablar de trabajo emocional deben cumpliraesarie de caracteristicas que se
exponen a continuacion:

1. Ocurre en interacciones cara a cara 0 v0oz a voz.

2. Las emociones del trabajador son mostradas pdrarieh las emociones,

actitudes y conductas de otras personas.
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3. Se produce en aquellos trabajos que suponen el ¢oat personas y que

generalmente se dan en el sector servicios.

Conllevan relaciones interpersonales que formantepatel propio trabajo,
generalmente en situaciones entre el trabajadon \liente, paciente, alumno,

usuario, etc.

4. Es una exigencia del trabajo que la mayoria devéaes es parte de sus

actividades.

5. Toda interaccion social sigue ciertas reglas o asyng para cada situacion

existen emociones mas apropiadas

EFECTOS TRABAJO EMOCIONAL

El trabajo emocional ha sido conceptualizado coma@anstructo multidimensional,

ya gue provoca consecuencias tanto negativas cositivgs.

Una de las consecuencias a las que se asocia lgeset@ el Trabajo Emocional es

al sindrome de burnout o sindrome de " quemarseeptmrabajo”, (agotamiento

emocional y distancia mental -despersonalizaci@nigmo) ya que el agotamiento
emocional se refiere a cierto desgaste en est@lggnla despersonalizacion supone
actitudes frias y distantes hacia las personapi@ees del trabajo o con las que el
trabajador interactia en el trabajo. También elleatm puede llegar a desarrollar

una actitud cinica y escéptica respecto a la atllig significado de su trabajo.

Otra consecuencia del Trabajo Emocional es laatién y extrafiamiento del yo, es
decir tener problemas para distinguir cuando esmismo o cuando esta simulando
0, incluso, producir interferencia con la ejecucttinroles privados, dificultad para

desconectar y regular sus emociones en el amlvadaor.

El trabajo emocional también puede llegar a prmdadgunas dolencias
psicosomaticas, asi por ejemplo, la supresion ibiziin de emociones incrementa

la activacion cardiovascular que pueden tener @fecegativos a largo plazo. Este
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efecto disminuye cuando aumenta la identificaci@n @l puesto y con el

compromiso organizacional si esto supone manifestas emocionales mas reales.
No obstante, el trabajo emocional también puedertefectos positivos derivados
de la interaccion con personas como satisfaccibordd y logro personal. Por

ejemplo, mediante el contagio emocional, se producaumento de las emociones
positivas (una sonrisa se responde con otra) tantee empleados como entre
empleados y receptores del servicio; provocandamade un aumento de la
autoestima del que presta el servicio y de la peréa de control laboral. Estas
consecuencias positivas, se darian con mayor pitiolzab cuando, a pesar de
realizar un trabajo muy demandante emocionalmehtempleado no experimenta
disonancia emocional y ademas posee los recursosi@mles necesarios para
hacer frente a esas demandas.

El control emocional puede amortiguar el efectoattpinos estresores laborales
como la sobrecarga y el conflicto de rol. Esto ebidb a que las normas
emocionales ofrecen una guia o protocolo, que psedétil para resolver dudas y
reducir la ambigledad y la incertidumbre en lardeitbn del puesto. De esta forma,
produce un enriquecimiento del puesto y reduceotneial negativo de los efectos
del trabajo**

3.7 LAS MANIFESTACIONES DE LA EXPOSICION A LOS
RIESGOS PSICOSOCIALES

Las dos principales manifestaciones que derivata dsposicion a los factores de

riesgo psicosocial son el estrés y la violencialdrabajo.

El estrés laboral se describe en el Acuerdo Eurgpbce el Estrés Laboral, del que

luego trataremos mas en profundidad, como “un esjae se acompafa de quejas o
disfunciones fisicas, psicoldgicas o sociales, & gsi resultado de la incapacidad de
los individuos de estar a la atura de las exigenuigestas en ellos al estar a la altura

34

http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/
ntp_720.pdf
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de las exigencias o las expectativas puestas @n allestar sometidos a una presion

intensa”.

Manifestaciones de estrés laboral son el burnosindrome del quemado, que se
caracteriza por tratarse de un afrontamiento nemate los problemas de estrés
laboral en el que se contempla como causantes déulzcion a los usuarios o
clientes del servicio, la fatiga profesional, pbregceso de horas de trabajo y el
estrés postraumatico, como reaccion a una expaidotorosa y traumatica para la

persona.

Por su parte la violencia en el trabajo se deforegpRepertorio de recomendaciones
de la OIT sobre Violencia en el Sector Serviciosmoo “toda accién o
comportamiento que se aparta de lo razonable nmtedeincual una persona es
agredida, amenazada, humillada o lesionada poreotra ejercicio de su actividad

profesional o como consecuencia directa de la nfisma

Hay abundantes estudios que demuestran la intgiGelantre el estrés y violencia
por cuanto que existe una relacion de causalidé® embos sentidos o incluso
porque la violencia podria llegar a subsumirse eptualmente como una de las

variantes del estrés, producida en este caso pestigsor social.

Conviene resaltar en este punto que el conceptuialencia psicoldgica en el
trabajo no solamente comprende a las conductasa® anoral en el trabajo sino
también a muchas otras conductas que nunca vamegeneln calificativo, a modo
de ejemplo y entre muchos otros supuestos las ctagldesordenadas y arbitrarias
de los mandos superiores e intermedios respects drdbajadores que de ellos
dependen las malas relaciones personales entreaéengs de trabajo o las disputas
crispadas entre la direccion de la empresa y j[mesentantes sindicales en el ambito

de las relaciones laboral&s.

3 Velasquez Fernandez, Manuel,Lettera Publicaciones SL, Bilbao, B1-1902-2011, RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL AMBITO LABORAL, Pag.13y 14
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Los efectos de la exposicion a los riesgos pswaes son diversos y se ven
modulados por las caracteristicas personales. Afgude los efectos mas
documentados son:

- Problemas y enfermedades cardiovasculares.

- Depresion, ansiedad y otros trastornos de lalsakntal,

- El dolor de espalda y otros trastornos musculpiegticos,

- Trastornos médicos de diverso tipo (respiratogastrointestinales y otros).

- Conductas sociales y relacionadas con la salabith de fumar, consumo de
drogas, sedentarismo o falta de participacion kocia

- Absentismo laboraf’

Es muy frecuente la aplicacion de pruebas de s@urbida. De esta manera pueden
relacionarse los datos referentes a la realizad#dla tarea con los posibles efectos
sobre la salud. Se trata de establecer a priopogrlnomogéneos, es decir, con
caracteristicas similares en cuanto a exigencidstrdbajo (por ejemplo: por
categoria profesional, por seccién o departam@uaioturno, etc.) y poder contrastar
estadisticamente si unas determinadas condiciomdsadajo se asocian con unos

sintomas dados.

Para la evaluacion de los riesgos psicosocialetegxmétodos avalados por estudios
cientificos y no debe aceptarse cualquier métoahire elos mas conocidos se
encuentran: ISTAS 21, FPSICO, Navarra, Intralabentite otros. Luego de realizar
entrevistas al personal y reuniones con los coadtires de cada area se definié que

el método que mas se acercaba a la realidad dgdaipacion es el FSICO.

3.8 LOS FACTORES PSICOSOCIALES NTP 926 DEL INSHT

El concepto tedrico de factores psicosociales faBnido por el comité mixto
OIT/OMS en 1984 como “aquellas condiciones presesiteuna situacion de trabajo,
relacionadas con la organizacién, el contenido yrealizacion del trabajo
susceptibles de afectar tanto al bienestar y lads@disica, psiquica o social) de los

trabajadores como al desarrollo del trabajo.”

3 Conceptos FPSICO informéatico version 3.0
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Esta definicion ha sufrido diversas revisiones, te@eéndose, sin embargo, el
concepto dénteraccion entre trabajo y persona Asi, por ejemplo, podemos citar
la revision de Cox y Griffiths en la que se defides factores psicosociales como
“aquellos aspectos del disefio y la organizacionrdbhjo, y sus contextos sociales y
organizativos, que pueden causar dafio psicolégftsion”. Dadas las variables que
comprenden (disefio y contenido de las tareas, doaesi desarrolladas, relaciones
interpersonales en el trabajo...) es comuan utiliaaredxpresiones “organizacion del
trabajo” y “factores organizativos” como equivalstde la expresion “factores
psicosociales” para hacer referencia a las conwBsiale trabajo que pueden incluir
en el estado de salud.

El impacto sobre la salud debido a una situacidoopscial inadecuada puede
afectar a los diversos niveles de salud: alterasioffisicas (enfermedades
cardiovasculares, alteraciones gastrointestinaleafecciones cutdneas...),
psicolégicas (alteraciones de la conducta, de Hsaadades cognitivas...) o
emocionales, y pueden darse directamente o estiatizados por una situacion de

estrés o por la interaccién con otros factores ¢gmplo, el entorno fisico).

Para el estudio de los factores psicosociales gsegks laboral existen distintos

enfoques tedricos, siendo un elemento comun lzié@amutua entre el contexto

laboral y la persona. “Los problemas sobre la sah&recen cuando las exigencias
del trabajo no se adaptan a las necesidades, elpast 0 capacidades del

trabajador”. Las consecuencias perjudiciales, p@r parte, no se dan solo sobre las
personas sino también sobre la organizacion, éefljse en un aumento del
absentismo o la conflictividad laboral, abandonaisintarios de la empresa por parte
de los trabajadores, baja productividad, etc.

Por otra parte, debemos destacar que los resultsdtzsinteraccion entre trabajo y

persona pueden ser positivos, si la persona tiaasian de desarrollar sus

capacidades. De ello se desprende que una castickejue diferencia los factores

psicosociales de otras condiciones de trabajo es sjubien son potencialmente

factores de riesgo, un objetivo preventivo ha densesu eliminacion o reduccién

sino su optimizacion, a fin de evitar los efectovesisos y promover sus efectos
beneficiosos. Las reacciones frente a una detedaisduacion psicosocial no son

las mismas para todos los trabajadores, sino qeréasicaracteristicas propias de
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cada trabajador (personalidad, necesidades, expastavulnerabilidad, capacidad
de adaptacioén, etc.) determinaran la magnitudnataraleza tanto de sus reacciones
como de las consecuencias. Asi pues, los fact@iessociales pueden afectar a la
motivacion y a la satisfaccion en el trabajo y ganesstrés dependiendo de la
percepcion que el trabajador tenga de ellos y decapacidades para hacerles frente
o darles respuesta. Es decir, que la realidad sisital hace referencia no sélo a las
condiciones que objetivamente se dan sino tambi&drao son percibidas y
experimentadas por el individuo. Por ello, en dlliais de una situacion, ademas de
conocer cuales son las caracteristicas de tradmjareciso conocer la percepcién que
de ellas tienen los trabajadores.

El método que se presenta ha sido editado porsgtuto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo (INSHT), en formato AIP (Aglcion Informética para la
Prevencion), con la denominacion de F-Psico. MétddoEvaluacion Factores

Psicosociales.

3.8.1 DESCRIPCION DE LOS FACTORES DE RIESGO METODD FPSICO

El método FPSICO consta de 44 preguntas, algunaiademultiples, de forma que
el numero de items asciende a 89. Ofrece infodnasmbre 9 factores:

 Tiempo de trabajo (TT)

» Autonomia (AU)

« Carga de trabajo (CT)

» Demandas psicolégicas (DP)

* Variedad/contenido (VC)

* Participacion/Supervision (PS)

* Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)

* Desempefio de rol (DR)

* Relaciones y apoyo social (RAS)

3.8.1.1 TIEMPO DE TRABAJO
Este factor hace referencia a distintos aspectedignen que ver con la ordenacién
y estructuracion temporal de la actividad labor# ¢éargo de la semana y de cada

dia de la semana. Evalta el impacto del tiempoatajo desde la consideracion de
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los periodos de descanso que permite la actividadsu cantidad y calidad y del
efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

3.8.1.2 AUTONOMIA
Bajo este factor se acogen aspectos de las condgide trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajadarg gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temgerk actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion dehjoab
El método recoge estos aspectos sobre los queogecpa la autonomia en dos

grandes bloques:

» Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida al trabajastbre la

gestion de algunos aspectos de la organizaciénainge la carga de trabajo y de
los descansos, tales como la eleccion del ritnsopdesibilidades de alterarlo si fuera
necesario, la distribucion de los descansos dutantenada y el disfrute del tiempo

libre para atender a cuestiones personales.

» Autonomia decisional La autonomia decisional hace referencia a lacidad de
un trabajador para influir en el desarrollo cotidiade su trabajo, que se manifiesta
en la posibilidad de tomar decisiones sobre lasatan realizar, su distribucion, la

eleccion de procedimientos y métodos, la resolud&éimcidencias, ...

3.8.1.3 CARGA DE TRABAJO
Por carga de trabajo se entiende el nivel de deandedrabajo a la que el trabajador
ha de hacer frente, es decir, el grado de movibraequerido para resolver lo que
exige la actividad laboral, con independencia dealaraleza de la carga de trabajo
(cognitiva o emocional). Se entiende que la cam@rabajo es elevada cuando hay
mucha carga (componente cuantitativo) y es difmmponente cualitativo). Este

factor valora la carga de trabajo a partir de igsisntes cuestiones:
* Presiones de tiempasLa presion de tiempos se valora a partir de ilmpos

asignados a las tareas, la velocidad que requérejelcucion del trabajo y la

necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en mamsgnintuales.
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* Esfuerzo de atenciénCon independencia de la naturaleza de la taséay&quiere

que se la preste una cierta atencion. Esta vieleendi@ada tanto por la intensidad y
el esfuerzo de atencion requerido para procesafdemacion que se reciben en el
curso de la actividad laboral y para elaborar resias adecuadas como por la
constancia con que debe ser mantenido dicho esfukos niveles de esfuerzo
atencional pueden verse incrementados en situaciare que se producen
interrupciones frecuentes, cuando las consecuerdgadas interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencionilapkes tareas en un mismo

momento y cuando no existe previsibilidad en lesas

» Cantidad y dificultad de la tarea La cantidad de trabajo que los trabajadores
deben hacer frente y resolver diariamente es umegito esencial de la carga de

trabajo, asi como la dificultad que supone partraddajador el desempefio de las

diferentes tareas.

3.8.1.4 DEMANDAS PSICOLOGICAS

Las demandas psicoldgicas se refieren a la nanardle las distintas exigencias a las
gue se ha de hacer frente en el trabajo. Tales ritamasuelen ser de naturaleza
cognitiva y de naturaleza emocional. Las exigenca@itivas se definen segun el
grado de movilizacion y de esfuerzo intelectuajue debe hacer frente el trabajador
en el desempefio de sus tareas (pro-cesamientdfatmacion del entorno o del
sistema de trabajo a partir de conocimientos psewotividades de memorizacion y
recuperacion de informacion de la memoria, de razoento y busqueda de
soluciones, etc.). De esta forma, el sistema cegnsie ve comprometido, en mayor
o menor medida, en funcion de las exigencias dbhjo en cuanto a la demanda de
manejo de informacion y conocimiento, demandas tmiffracion, toma de
iniciativas, etc. Se producen exigencias emoci@nale aquellas situaciones en las
que el desemperfio de la tarea conlleva un esfuee@fgcta a las emociones que el
trabajador puede sentir. Con caracter generagsfalerzo va dirigido a reprimir los
sentimientos 0 emociones y a mantener la compogtara dar respuesta a las
demandas del trabajo, por ejemplo, en el casoatie ¢bn pacientes, clientes, etc. El
esfuerzo de ocultacion de emociones puede tambigmcasiones, ser realizado
dentro del propio entorno de trabajo hacia los sapes, subordinados, etc. Las

exigencias emocionales pueden derivarse tambiénniel de implicacion y
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compromiso con las situaciones emocionales que eswad de las relaciones

interpersonales que se producen en el trabajo fpradw especial, de trabajos en que
tal relacion tiene un componente emocional impoetgpersonal sanitario, docentes,
servicios sociales, etc.). Otra fuente de exigemerecional es la exposicion a
situaciones de alto impacto emocional, aun cuanduegesariamente exista contacto

con el cliente.

3.8.1.5 VARIEDAD/ CONTENIDO DEL TRABAJO
Este factor comprende la sensacion de que el trdatesje un significado y utilidad
en si mismo, para el trabajador, en el conjunttadampresa y para la sociedad en
general, siendo, ademas, reconocido y apreciadertando al trabajador un sentido
mas alla de las contraprestaciones economicas.f&dta se evalla mediante una
serie de items que estudian en qué medida el oradsip disefiado con tareas
variadas y con sentido, se trata de un trabajo itapte y goza del reconocimiento

del entorno del trabajador.

3.8.1.6 PARTICIPACION/ SUPERVISION
Este factor recoge dos formas de las posibles diimiees del control sobre el
trabajo: el que ejerce el trabajador a través deasticipacion en diferentes aspectos
del trabajo, y el que ejerce la organizacion sodlrdrabajador a través de la
supervision de sus quehaceres. Asi, la “participdaxplora los distintos niveles de
implicacion, intervencion y colaboracion que elbamdor mantiene con distintos
aspectos de su trabajo y de la organizacion. Laeisusion” se refiere a la
valoracion que el trabajador hace del nivel derobmjue sus superiores inmediatos

ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucidnadbaijo.

3.8.1.7 INTERES POR EL TRABAJADOR /
COMPENSACION
El interés por el trabajador hace referencia allgren que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plar@lptrabajador. Estas cuestiones
se manifiestan en la preocupacion de la organiageid la promocién, formacioén,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, poremaminformados a los trabajadores

sobre tales cuestiones, asi como por la percepanin de seguridad en el empleo
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como de la existencia de un equilibrio entre lo cpletrabajador aporta y la
compensacion que por ello obtiene.

3.8.1.8 DESEMPENO DE ROL
Este factor considera los problemas que puedenaise de la definicion de los
cometidos de cada puesto de trabajo. Comprendagpestos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con laint@dn de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, cdmo, cantédtrelbajo esperada, calidad del

trabajo, tiempo asignado y responsabilidad deltples

* El conflicto de rol: hace referencia a las denaanithcongruentes, incompatibles o
contradictorias entre si 0 que pudieran suponearounfiicto de caracter ético para el
trabajador.

» La sobrecarga de rol: se refiere a la asignad@émcometidos y responsabilidades

gue no forman parte de las funciones del puestabajo pero que se afiaden a ellas.

3.8.1.9 RELACIONES Y APOYO SOCIAL

El factor relaciones y apoyo social se refiere aedqs aspectos de las condiciones
de trabajo que se derivan de las relaciones gestablecen entre las personas en el
entorno de trabajo. Recoge este factor el concdptdéapoyo social’, entendido
como factor moderador del estrés, y que el métodoreta estudiando la posibilidad
de contar con apoyo instrumental o ayuda proveaidatotras personas del entorno
de trabajo (jefes, compafieros,...) para poder readidacuadamente el trabajo, y la
calidad de tales relaciones. Igualmente, las @h@s entre personas pueden ser
origen, con distinta frecuencia e intensidad, deasiones conflictivas de distinta
naturaleza (distintas formas de violencia, cordicpersonales,...), ante las cuales

las organizaciones pueden o no haber adoptadosi@mtocolos de actuacion.

3.9 APLICACIONES DEL METODO
La finalidad principal del método es facilitar umarramienta para la identificacion y
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial.t&énto, su objetivo es aportar

informacion que permita el diagndéstico psicosocdlal una empresa o de areas
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parciales de la misma. A fin de facilitar estaaard método incluye un apartado en
el que se describe el proceso de evaluacion eveérteibn de los factores

psicosociales, en el que se detallan las fasesleoen seguirse para una correcta
evaluacion. Asimismo, contiene un apartado: “Prefagede mejora”, en el que se
describen algunas recomendaciones generales deeimt&n, a modo de ayuda para
la toma de decisiones sobre las acciones de mgymraleberan tomarse a partir de
los resultados obtenidos. De manera mas concrat® destacar cinco posibles

aplicaciones del método de factores psicosociales:

a) Para la evaluacion de situaciones especificagplieaaion del método en un
momento dado puede ser contemplada como una “t@rtandperatura” de
ese momento. Los resultados obtenidos muestran ntagnitud y qué
particularidades presentan unos determinados &sctpsicosociales en un
grupo concreto, lo que permite realizar un diagodstie las condiciones

psicosociales de ese grupo.

b) Para la localizacion de fuentes de problemas: dadexistencia de un
problema y de cara a establecer sus posibles remegli método permite
identificar algunos de los ambitos en los que & @sginando ese problema

y, asi, orientar las posteriores acciones a emprend

c) Para disefiar cambios (contenido, magnitud y dié@gciy priorizar
actuaciones: de cara a llevar a cabo algunos camebida organizacion para
solucionar algun problema, los resultados obtentdas una aplicacion del
método pueden orientar tanto para establecer quee de accién ha de
llevarse a cabo, como para determinar la intensiddadurgencia de la misma
o para sefialar el ambito (colectivo, departamegttn) de intervencion. Por
otra parte, los resultados obtenidos a partir deplacacion de este método

pueden servir de orientacion para priorizar unagaes sobre otras.

d) Para la comparacion de un grupo en dos momentostdsso entre distintos
grupos: debido a que los resultados que ofrece étodn estan

estandarizados, los datos obtenidos en una apglitaeiun grupo en un
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momento dado pueden ser comparados con los datmgdes en otro grupo
o0 en el mismo grupo pero en momentos distintos. fEsmitird, por una

parte, valorar la evolucion de las condicionesgsiciales de trabajo en el
tiempo o evaluar el impacto de determinados canmyigsor otra, observar

las diferencias que a este nivel se dan entrenthistgrupos.

e) Para tomar conciencia de la situacion: la utiliaacdel método puede
contribuir a la difusién de nuevas perspectivascacde la organizacion del
trabajo y a enriquecer el debate interno en la esgpcon conceptos y puntos
de vista inusuales en muchas empresas, sobre wede ser el origen de

algunos problemas o cémo abordarlos.

3.10PRESENTACION DE RESULTADOS
El método ha sido concebido para obtener valorasigmupales de trabajadores en
situaciones relativamente homogéneas. El métodsepta los resultados en dos
diferentes formatos; por un lado se ofrecen labagbtidades de riesgo junto con la
media aritmética del colectivo analizado para cada de los factores (Perfil
Valorativo) y, por otro, se ofrece el porcentajecdatestacion de cada opcion de

respuesta de cada pregunta (Informe) por parteatiettivo analizado.

3.11PERFIL VALORATIVO
Tras la obtencion de evidencias de validez y liddud de la version definitiva del
instrumento FPSICO, se procedi6 al proceso de lzaniém para interpretar las
puntuaciones obtenidas en la administracién des¢al@ a un grupo determinado.
Para ello, se han transformado las puntuacionesctds en percentiles, lo que

permite determinar distintos niveles de riesgo.
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PERFIL VALORATIVO
Cuadro No. 15

Percentil obtenido Riesgo

Percentil = P85 Muy elevado

P75 < Percentil < P85 Elevado

P65 < Percentil < P75 Moderado

Percentil < P65 Situacion adecuada

Fuente: NTP 926
Autor: INSHT

3.12INFORME

El informe ofrece una informacion detallada de c@aq@osicionan los trabajadores
de la muestra elegida ante cada pregunta, perchati@onocer el porcentaje de
eleccion de cada opcion de respuesta, lo cual prigpa datos acerca de aspectos
concretos relativos a cada factor. Esta informagaede ayudar a orientar las
acciones particulares que se han de emprenderlgpangjora de un determinado
factor. A fin de evitar la ausencia de respuestgrograma informatico ha sido
disefiado de manera que es preciso contestar al&sdaeguntas para que los datos
sean archivados. Asimismo, como informacion complearia, se incluye el posible
rango de puntuacién de cada factor, facilitandas@ pgada unidad de analisis, la
media, la desviacion tipica, la mediana y el nunter@rabajadores en cada nivel de

riesgo>’

3.13CONCEPTOS DE OTROS AUTORES SOBRE LAS
DIMENSIONES DEL FPSICO 3.0

3.13.1 TIEMPOS DE TRABAJO

Actualmente, las normas de la OIT sobre el tiempdrdbajo confieren el marco
para la regulacion de las horas de trabajo, degpés®dos de descanso diarios y
semanales, y de las vacaciones anuales. Estognmesitos garantizan una elevada

7 http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documermati TP/NTP/926a937/926w.pdf
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productividad, al tiempo que se protege la salsiddiy mental de los trabajadores.
Las normas sobre el trabajo a tiempo parcial sechamertido en instrumentos de
creciente relevancia para tratar cuestiones taljesoda creacion de empleo y la

promocién de la igualdad entre hombres y mujéres

Karl Marx en su obra El Capital denominé como tienge trabajo socialmente
necesario al tiempo minimo de trabajo medio sinmelguerido, en condiciones

econdmico-sociales determinadas, para producirrdatado bien.

El tiempo de trabajo socialmente necesario pardymio una mercancia varia de
acuerdo a la fuerza productiva del trabajo. Si é#tisna aumenta, el tiempo de

trabajo socialmente necesario disminuye y viceversa

3.13.2 AUTONOMIA
La definicibn de autonomia emocional la podemosretgr como un concepto
amplio que incluye un conjunto de caracteristicadeynentos relacionados con la
autogestion personal, entre las que se encuertramdestima, actitud positiva ante
la vida, responsabilidad, capacidad para analidacamente las normas sociales, la

capacidad para buscar ayuda y recursos, asi coaudeficacia emociond.

Una persona es autbnoma cuando es capaz de panesisenisma sSus propias
normas; cuando no se rige por lo que le dicen, goraun tipo de normas que cree
que deberia cumplir cualquier persona, le apetazého a ella cumplirlas o no.”
Kant”.

La autonomia es una de las cualidades humanas aguefrece la posibilidad de

actuar por nosotros mismos y que por tanto, cotevarser humano en protagonista
irrepetible de su vida.

Esta competencia supone “ser capaz de imaginameenagr, desarrollar y evaluar
acciones 0 proyectos individuales o colectivos oomeatividad, confianza,

responsabilidad y sentido critico”. Esta, por darplenamente vinculada a la

3 http://www.ilo.org/global/standards/subjects-cadeby-international-labour-standards/working-tiraagj--es/index.htm
3 http://www.rafaelbisquerra.com/es/competencias-éomades/autonomia-emocional.html
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formacion integral de la persona, como lo estéestb de las competencias basicas.
40

3.13.3 CARGA DE TRABAJO
La carga de trabajo es la cantidad de actividadpgieele ser asignada a una parte o
elemento de una cadena productiva sin entorpecedeséarrollo total de las
operaciones. La carga de trabajo puede estar f@rrpad una o varias unidades

minimas de trabajd"

LA CARGA DE TRABAJO: FACTOR DE RIESGO PRESENTE EN T ODAS
LAS ACTIVIDADES LABORALES Y EN CUALQUIER EMPRESA.

La carga de trabajo es el conjunto de requerimmgepsicofisicos a los que se ve
sometido el trabajador a lo largo de su jornadarklb Tradicionalmente, este

“esfuerzo” se identificaba casi, exclusivamenta gpa actividad fisica o muscular.

Pero hoy se sabe que cada dia son mas las actsigadadas encomendadas a las
maquinas, y aparecen nuevos factores de riesgiobga la complejidad de la tarea,
la aceleracion del ritmo de trabajo, la necesidaddhptarse a tareas diferentes, etc.
La consecuencia mas directa de la carga de tradajo fisica como mental, es la

fatiga.

Se puede definir la fatiga como la disminuciénaledpacidad fisica y mental de un
individuo después de haber realizado un trabajarderun periodo de tiempo

determinad®.

Si entendemos la Carga de Trabajo como "el conjdetaequerimientos psico-
fisicos a los que el trabajador se ve sometiddardm de la jornada laboraf®

“0 http://www. ediagnostikoak.net/edweb/cas/materiales
informativos/ED_marko_teorikoak/Autonomia_e_inidiat personal.pdf
“1 http://es.wikipedia.org/wiki/Carga_de_trabajo

“2 http://www.croem.es/prevergo/formativo/2.pdf

®NTP 177 Carga de trabajo
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3.13.4 DEMANDAS PSICOLOGICAS
El estrés es el resultado de la interaccion eas@émandas psicoldgicas elevadas y
la baja libertad de toma de decisiones, es dddigje control. La demanda elevada
puede venir por el ritmo y la rapidez del trabgjor la cantidad de trabajo, por
ordenes contradictorias, por demandas conflictivesr la necesidad de
concentracién, por la cantidad de interrupciongmlyla dependencia del ritmo de

los demaé?

Demandas psicolégicasson las exigencias que el trabajo implica pargpéasonas.
Se refiere a cuanto se trabaja, ya sea por cantidamlumen, presiéon de tiempo,
nivel de atencién e interrupciones imprevistasee&s aplicables a cualquier tipo de

tarea®

3.13.5 VARIEDAD DEL CONTENIDO
Contenido de la Tarea: Se refiere al nivel de alidn social o clasificacion de la

tarea por el grupo de trabajo de la empresa ylppresejerce la tarea en®i.

Este factor comprende la sensacion de que el trdatese un significado y utilidad

en si mismo, para el trabajador, en el conjunttadampresa y para la sociedad en
general, siendo, ademas, reconocido y apreciadertando al trabajador un sentido
mas alla de las contraprestaciones econdmicasestenfactor se evalGan: trabajo
rutinario, sentido del trabajo, contribucién dekiajo, reconocimiento del trabajo por

superiores, compafieros, clientes y fanfifia.

3.13.6 PARTICIPACION / SUPERVISION
La variable PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABIRAD especifica
el grado de libertad e independencia que tienaleafador para controlar y organizar

su propio trabajo y para determinar los métodasiaar.

4 http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgogitieo3_3.shtml
“http://www.fucyt.clinoticias/articulos/los-riesggsicosociales-en-el-trabajo-desde-una-perspectivarganizacional _30
6 http://www.monografias.com/trabajos16/riesgo-psicial/riesgo-psicosocial.shtml#ixzzZ2WRJICZYbK

* http://www.zerbitzu-orokorrak.ehu.es/p258-
shprevct/es/contenidos/informacion/indice_psicadogia/es_indice/adjuntos/CAPSULA%20ERPS
%?20es.pdf
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Define el grado de autonomia del trabajador pareatalecisiones, ya que un trabajo
saludable debe ofrecer la posibilidad de tomarsitmoeés. En la formulacion de esta
dimensidn se han integrado aspectos relativos aidpgentes factores: Autonomia,
Iniciativa, Control sobre el trabajador, Supervisidrabajo en equipo, Control sobre

la tarea, Rotacién, Enriquecimiento de taf&as.

3.13.7 INTERES COMPENSACION DEL TRABAJADOR

Esfuerzos compensaciones: En los 90 J. Siegrippopmun nuevo abordaje basado
en el balance entre el esfuerzo y las compensagignmeortantes en cualquier area
crucial de la vida social y en concreto en el ffmsamunerado. Este tiene como
posibles fuentes de compensacion el salario, elnm@miento (importante para
mantener los niveles profesionales de autoestinsatgeficacia) y el control de
estatus, es decir, el grado de certidumbre solpeoplo futuro o de cumplimiento de
las expectativas que nos hemos creado. Las ameaalzasontinuidad de un rol
social, y en concreto en el trabajo remuneradotaieel sentido de eficacia en el
trabajo, de maestria, y la propia autoestima, a@ebida vivencia continuada de
sentimientos de enfado, de miedo o de irritacibon &menazas a la falta de
perspectivas de promocion, la inestabilidad ldborda pérdida del trabajo, los
cambios no deseados o la inconsistencia de estsdecir, hacer un trabajo que
esta por debajo de la propia cualificacién, romgierinas expectativas de vida
futura que la persona se habia planteado. Algwtaitat psicoldgicas afirman que la
situacion de falta de balance entre el esfuerzsycbmpensaciones no se mantiene
durante un largo periodo de tiempo y por tantoieoet importancia desde el punto
de vista de la salud. Las personas, actuarianeggifibrar el balance, reduciendo su
esfuerzo o sus expectativas. El problema es que &ctualidad, los trabajadores/as
no tienen la libertad para tomar esta decisionyemercado laboral con una alta
inestabilidad que hace que se mantenga de formaicardla situacion de

desequilibric*

4 www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentaciom&d ecnicas/NTP/Ficheros/821a921/840
web .pdf
9 http://www.stes.es/salud/Libro_Riesgos_laborales/c04al.pdf pag 2-3
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3.13.8 DESEMPENO DE ROL/ CONFLICTO DE ROL

Son expectativas propias y ajenas acerca del pde@onductas apropiado al puesto
gue se ocupa, también se le denomina rol, pordaithEl papel que cada individuo
debe desempeiiar en el mundo laboral representgereral, la forma en que se
espera que se realice el trabajo. Suele estargewatio conjuntamente por el propio
trabajador o trabajadora, por las personas quenesen ese mismo

papel y por las terceras personas cuyos rolesagiten con el del trabajador o
trabajadora. El papel de cada persona se integeh @njunto de la empresa y, en
ella, los distintos papeles existen unos en funai@n otros. Cada papel esta
relacionado con los de los demas y se refiere loadrabajo que ha de realizarse,
sino también al estilo de comportamiento y de rétacon otras personas, las

actitudes y, en ocasiones, al estilo de vida fder empresa’

3.13.9 RELACIONES Y APOYO SOCIAL
Johnson ha ampliado de manera provechosa el matelaemandas/control
afadiéndole como tercera dimension el apoyo sdd@hnson 1986; Kristensen
1995). La hipoétesis basica, que consiste en qu@uestos de trabajo con grandes
exigencias y escaso control y también un escaspoagacial en el trabajo (“iso-
tension” alta) son los que mayor riesgo de enfeatgoresentan, se ha probado
empiricamente con éxito en diversos estudios saffiermedades cronicas. Al afadir
esta dimension se reconoce claramente la necedalgde cualquier teoria sobre el
estrés en el trabajo evalle las relaciones sootled lugar de trabajo (Karasek y
Theorell 1990; Johnson y Hall 1988). El hecho de gl apoyo social “amortiglie”
la tension psicoldgica puede depender del gradatdgracion social y emocional y
de la confianza entre los comparfieros de trabajogrsisores, etc.. esto es, del
“apoyo socioemocional” (Israel y Antonnuci 1987). aiadirle el apoyo social, la
perspectiva de demandas/control resulta mas (dihdw se trata de remodelar los
puestos de trabajo. Los cambios en las relaciom&alss entre los trabajadores (es
decir, los grupos de trabajo autbnomos) y los camlgn la latitud de toma de
decisiones son casi inseparables en los procesmsdderio del trabajo, sobre todo

en los procesos “participativos” House 1981)

>0 Ambigiedad y conflicto de rol NPT 388 pag.2
*'Ambigiiedad y conflicto de rol NPT 388 pag.2
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CAPITULO IV
4. ANALISIS DE RESULTADOS

4.1 ANALISIS RESULTADOS PERSONAL COMERCIAL

PERFIL VALORATIVO AREA COMERCIAL
Cuadro No 16
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Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado del andlisis realizadetmétodo FPSICO al personal del

area comercial:

TIEMPO DE TRABAJO : el nivel de riesgo se encuentra en 85%. La ec#in de
la adecuacion y de la calidad del tiempo de trapajempo de ocio es adecuado
por lo que no necesita ninguna actuacion.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar suajeald7% valorado

en tiempo y autonomia decisional del desarrollondisino es adecuado, por lo que

no necesita ninguna actuacién inmediata.
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CARGA DE TRABAJO : La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesgy
elevado de 84% y 8% elevado, que requiere de ueavéamcion inmediata para
corregir la carga cuantitativa o cualitativa dedasvidades que realizan los asesores

comerciales.

DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta aspecto esta en 46%
adecuado. La demanda cognitiva 0 emocional a éaegta expuesto el trabajador

requiera de una accién inmediata para lograr elgmaje de mejora de 8%.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta
dimensién es de 46% adecuado. Se requiere tradrajarmejora del 31%. La accion
no es inmediata pero debera tomarse en cuenta idangae se cierren los valores

muy elevados.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel se encuentra en 69% muy elevado y
31% elevado, se requiere una actuacion inmediataquaregir este nivel de riesgo.

Al revisar todas las areas es la mdgca en esta dimension.

INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo
para este aspecto es de 61% adecuado. Por lo gus® mequiere una accion

inmediata; pero en la que se puede mejorar lueg@mtde los riesgos mas elevados.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracion de 46% adecuada y el 8% mejorable,

requiere una accion inmediata en cuanto a rolespgoinsabilidades.

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 54% adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata
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4.2 ANALISIS RESULTADOS PRODUCTO

PERFIL VALORATIVO AREA PRODUCTO
Cuadro No 17.

!Adacuado DMeiorable .Hiesgo elevado .Muy elevado

14 % 9,00

YC 17.71

PS 38.43

18.14

Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado del analisis realizadetmétodo FPSICO al personal del
area Producto:

TIEMPO DE TRABAJO : el nivel de riesgo se encuentra en 86%. La ec#dn de
la adecuacion y de la calidad del tiempo de trapajempo de ocio es adecuado

por lo que no necesita ninguna actuacion.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar suajeaB6% valorado
en tiempo y autonomia decisional del desarrollondisino es adecuado, por lo que

no necesita ninguna actuacién inmediata.

CARGA DE TRABAJO : La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesgy
elevado de 71% por lo que requiere de una interdeninmediata para corregir la
carga cuantitativa o cualitativa de las actividagies realizan el personal del area de
Producto.
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DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta dimension es de 57%
adecuado. La demanda cognitiva 0 emocional adeeqté expuesto el trabajador no

requiere de una acciéon inmediata.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta

dimensién es de 86% es adecuado. Por lo que n@regccion inmediata.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel de riesgo se encuentra en 57% muy

elevado, se requiere una actuaciéon inmediata.

INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo es

de 71% adecuado. Por lo que no se requiere un@naocnediata.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracion muy elevado 57%, muy elevado requier

una accion inmediata en la claridad de funcionessgonsabilidades.

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 71% adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata.
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4.3 ANALISIS DE RESULTADOS DEL DEPARTAMENTO
ADMINISTRATIVO- FINANCIERO.

PERFIL VALORATIVO AREA ADMINISTRATIVA- FINANCIERA

Cuadro No. 18

I
o
I
o
2
o
o
5

DMeiorable .Hiesgo elevado .Mu_l,l elevado

19 % 8.63

4

AU 35,56

CcT 13 % 51,50

DP 48.56

|
a¢

vC 20.31

PS 40,31

=
N

ITC 48.75

DR 3575

12.75

5

Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado del andlisis realizadetmétodo FPSICO al personal del

departamento Administrativo- Financiero.

TIEMPO DE TRABAJO : el nivel de riesgo se encuentra en 81%. La ecan de
la adecuacion y de la calidad del tiempo de trapajempo de ocio es adecuado

por lo que no necesita ninguna actuacion.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar suajoah00% valorado
en tiempo y autonomia total decisional del deslaré¢l mismo es adecuado, por lo

gue no necesita ninguna actuacion inmediata.

CARGA DE TRABAJO: La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesg
adecuado de 46% Yy 13% de mejora requiere de teaveéncion inmediata para
corregir la carga cuantitativa o cualitativa dedasvidades que realizan el personal.
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DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta dimension es del 81%
adecuado. La demanda cognitiva 0 emocional adeeqté expuesto el trabajador no

requiere de una acciéon inmediata.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta

dimensién es de 81% es adecuado, no requierenaconediata.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel se encuentra en 62% muy elevado y
25% elevado, requiere una actuacion inmediata garagir los niveles de riesgos,

orientado en el enfoque de participacion.
INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo

para este aspecto es de 12% muy elevado, 44% elgvhB% mejora . Se requiere

una accion inmediata.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracion muy elevado 56%, adecuado no regjuier

una accion inmediata.

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 94% es adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata.
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4.4 ANALISIS DE RESULTADOS DEL DEPARTAMENTO
SERVICIO AL CLIENTE

PERFIL VALORATIVO AREA SERVICIO AL CLIENTE

Cuadro No 19.
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Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado del andlisis realizadetmétodo FPSICO al personal del
departamento de Servicio al Cliente.

TIEMPO DE TRABAJO : el nivel de riesgo se encuentra en 47% adecuati®ty
gue se puede mejorar. La evaluacion de la adeougaile la calidad del tiempo de
trabajo y tiempo de ocio debe mejorarse requidegvencion inmediata.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar suajoa®7% adecuado,
valorado en tiempo y autonomia decisional del dekardel mismo es adecuado,
por lo que no necesita ninguna actuacion inmediata.

CARGA DE TRABAJO : La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesgy
elevado 47%;y 7% elevado requiere de una interganinmediata para corregir la
carga cuantitativa o cualitativa de las actividagies realizan.
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DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta dimension esta en 61%
adecuado. La demanda cognitiva 0 emocional adeeqté expuesto el trabajador no

requiere de una acciéon inmediata.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta

dimensién es de 87% es adecuado, no requierenaconediata.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel se encuentra en 53% muy elevado y
13% elevado, requiere una actuacion inmediata garagir los niveles de riesgos,

orientado en el enfoque de participacion.

INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo
para este aspecto es de 27% adecuado muy elezf glevado. Por lo que no se

requiere una accion inmediata.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracion muy elevado 67%, adecuado no regjuier
una accién inmediata el personal tiene claridacbde

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 87% es adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata.
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4.5 ANALISIS DE RESULTADOS DEL AREA DE BODEGA

PERFIL VALORATIVO AREA BODEGA

Cuadro No 20.

!Adecuado DMeiorable .Hiesgo elevado .Muy elevado

DP 62.00

pP= 24.00

Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado del andlisis realizadetmétodo FPSICO al personal del
area de Bodega.

TIEMPO DE TRABAJO : Su nivel de riesgo es adecuado al 100% Lauae#in
de la adecuacion y de la calidad del tiempo deajoayp tiempo de ocio no requiere

ninguna intervencion.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar su ajoabl00%
adecuado, valorado en tiempo y autonomia decisibelatlesarrollo del mismo, no

necesita ninguna actuacion.
CARGA DE TRABAJO: La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesg

adecuado de 40% pero requiere una mejora de 20%gsere de una intervencion
inmediata para corregir la distribucion de lasdare
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DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta dimension 60%
adecuado. La demanda cognitiva 0 emocional adaegta expuesto el trabajador no

requiere de una acciéon inmediata.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta

dimensién es de 80% es adecuado, no requierenaoonediata.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel se encuentra en 60% adecuado no

requiere ninguna intervencion.

INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo

60% muy elevado. Requiere una acciéon inmediatadeacion.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracién 60%, adecuado no requiere una accion

inmediata.

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 80% es adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata
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46 ANALISIS DE RESULTADOS DEL AREA DE
OPERACIONES

PERFIL VALORATIVO AREA OPERACIONES

Cuadro No. 21
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Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado del andlisis realizadetmétodo FPSICO al personal del
area de Operaciones.

TIEMPO DE TRABAJO : Su nivel de riesgo es adecuado al 65%. La evidinae
la adecuacion y de la calidad del tiempo de trapajempo de ocio no requiere
ninguna intervencién inmediata.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar suajoa88% adecuado,
valorado en tiempo y autonomia decisional del debardel mismo, no necesita

ninguna actuacion.

CARGA DE TRABAJO: La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesg
adecuado de 46% pero requiere una mejora de 1Mébsehacer una intervencion
inmediata para corregir la distribucién de lasdare
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DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta dimension 50% adexuad
La demanda cognitiva o emocional a la que estaestplel trabajador no requiere

de una accion inmediata.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta

dimensién es de 77% es adecuado, no requierenaconediata.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel se encuentra en 58% muy elevado y

25% elevado requiere intervencion inmediata.

INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo

para este aspecto es de 54% adecuado. No reqnasecon inmediata.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracion muy elevado 60%, adecuado no reguier

una accion inmediata el personal tiene claridacbde

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 77% es adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata.
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4.7 ANALISIS DE RESULTADOS GENERAL TOTAL TEK

PERFIL VALORATIVO TOTAL TEK S.A.

Cuadro No.22

!Adecuado I:‘Meiorable .Hiesgo elevado .Muy elevado |

Elaborado por: Roxana Velado

Se presenta el resultado consolidado del an&ésiizado con el método FPSICO
3.0 al personal de Total Tek.

TIEMPO DE TRABAJO : El nivel de riesgo es adecuado al 86%; la evainade
la adecuacion y de la calidad del tiempo de trapajempo de ocio no requiere

ninguna intervencién inmediata.

AUTONOMIA : La autonomia del trabajador para realizar suajoa88% adecuado,
valorado en tiempo y autonomia decisional del debardel mismo, no necesita

ninguna actuacion.

CARGA DE TRABAJO : La carga de trabajo se ubica en un nivel de oiesgy
elevado 46% y elevado del 8% se debe hacer einteraencion inmediata para
corregir la distribucion de las tareas.
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DEMANDA PSICOLOGICA : El nivel de riesgo en esta aspecto esta en 57%
adecuado. La demanda cognitiva 0 emocional adeeqté expuesto el trabajador no

requiere de una acciéon inmediata.

VARIEDAD CONTENIDO DEL TRABAJO : El nivel de riesgo en esta

dimensién es de 75% es adecuado, no requierenaconediata.

PARTICIPACION/ SUPERVISION : El nivel se encuentra en 58% muy elevado y

24% elevado requiere intervencion inmediata.

INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION : El nivel de riesgo
para este aspecto es de 46% adecuado y 12% mejoRdfuiere una accion

inmediata con propuestas de mejora.

DESEMPENO DE ROL: Su valoracion muy elevado 57%, adecuado no reguier

una accién inmediata el personal tiene claridacbde

RELACIONES Y APOYO SOCIAL: En este perfil valorativo el 77% es adecuado,

no requiere ningun tipo de intervencion inmediata.

A continuacion se adjunta los resultados genedsda valoracion psicosocial con el
meétodo FPSICO 3.0 realizado al personal de la esapretal Tek.
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4.8 RESULTADOS FPSICO 3.0

PERFILES:

Tiempo de trabajo

Rango Media Desviacidén tipica | Mediana
0-37 15,37 9,45 16,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o)
69 19 5 11

Este factor hace referencia a distintos aspectedignen que ver con la ordenacion

y estructuracion temporal de la actividad labor# ¢éargo de la semana y de cada

dia de la semana. Este factor evalla el impactotielglpo de trabajo desde la

consideracion de los periodos de descanso quetpdaractividad, de su cantidad y

calidad y del efecto del tiempo de trabajo en d\gocial.

La evaluacion de la adecuacion y de la calidadtidedpo de trabajo y tiempo de

ocio se hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi 2%
siempre

a menudo 20 %
a veces 42 %
nunca o casi hunca 34 %

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi 1%
siempre

a menudo 11 %
a veces 38 %
nunca o casi hunca 48 %

Tiempo de descanso semanal (item 5)

siempre o casi 28 %
siempre

a menudo 34 %
a veces 29 %
nunca o casi nhunca 6 %
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Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi 18 %
siempre
a menudo 31 %
a veces 38 %
nunca o casi nunca 11 %
Autonomia

Rango Media Desviacion tipica | Mediana

0-113 45,93 19,72 43,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
(0]

92 9 1 2

Bajo este factor se acogen aspectos de las condgide trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajadarggestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temgerk actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion delajeabEl método recoge estos

aspectos sobre los que se proyecta la autonontieasegrandes bloques:

- Autonomia temporal.

Se refiere a la discrecién concedida al trabajadbre la gestion de algunos
aspectos de la organizacién temporal de la cargdrat®jo y de los
descansos, tales como la eleccion del ritmo, |athpidades de alterarlo si
fuera necesario, su capacidad para distribuir dessadurante la jornada y de
disfrutar de tiempo libre para atender a cuestigegsonales. Abordan estas

cuestiones los items siguientes:

- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi 9%
siempre

a menudo 9%
a veces 47 %
nunca o casi hunca 33 %
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- Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi 34 %
siempre

a menudo 30 %
a veces 26 %
nunca o casi hunca 7%

- Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi 16 %
siempre

a menudo 25 %
a veces 48 %
nunca o casi hunca 10 %

- Determinacion del ritmo (item 9)

siempre o casi 22 %
siempre

a menudo 35 %
a veces 30 %
nunca o casi hunca 11%

- Autonomia decisional

La autonomia decisional hace referencia a la td@acle un trabajador para
influir en el desarrollo cotidiano de su trabajajeqse manifiesta en la
posibilidad de tomar decisiones sobre las taraasl&ar, su distribucion, la
eleccion de procedimientos y métodos, la resoludénncidencias, etc. El
meétodo aborda la evaluacion de estos aspectosrtinded item 10, el cual

contempla, a su vez, siete aspectos concretos smbrgue se proyecta la

autonomia decisional:

- Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi 31 %
siempre

a menudo 37 %
a veces 25 %
nunca o casi hunca 5%

93



- Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi 23 %
siempre

a menudo 39 %
a veces 28 %
nunca o casi hunca 8 %

- Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi 25%
siempre

a menudo 20 %
a veces 33 %
nunca o casi hunca 21 %

- Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi 29 %
siempre

a menudo 37 %
a veces 26 %
nunca o casi hunca 5%

- Cantidad de trabajo (item 10 e)

siempre o casi 20 %
siempre

a menudo 21 %
a veces 42 %
nunca o casi hunca 16 %

- Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi 31 %
siempre

a menudo 34 %
a veces 22 %
nunca o casi hunca 11%

- Resolucién de incidencias (item 10 g)

siempre o casi 16 %
siempre

a menudo 37 %
a veces 31 %
nunca o casi hunca 14 %
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- Distribucién turnos (item 10h)

siempre o casi 4%
siempre

a menudo 0%
a veces 1%
nunca o casi hunca 0%
No trabajo a turnos 92 %

Carga de trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 56,54 18,56 53,50
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o
38 14 8 44

Por carga de trabajo se entiende el nivel de deandedrabajo a la que el trabajador

ha de hacer frente, es decir, el grado de movibmaequerido para resolver lo que

exige la actividad laboral, con independencia dealaraleza de la carga de trabajo

(cognitiva, emocional). Se entiende que la cargaraleajo es elevada cuando hay

mucha carga (componente cuantitativo) y es difédmponente cualitativo).

Este factor valora la carga de trabajo a partiadesiguientes cuestiones:

- Presiones de tiempas

La presién de tiempos se valora a partir de losfs asignados a las tareas,

la velocidad que requiere la ejecucion del tralydppnecesidad de acelerar el

ritmo de trabajo en momentos puntuales. Abordamseasiestiones los items

siguientes:

- Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi 29 %
siempre

a menudo 32 %
a veces 31 %
nunca o casi hunca 5%
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- Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi 34 %
siempre

a menudo 28 %
a veces 30 %
nunca o casi hunca 5%

- Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi 29 %
siempre

a menudo 47 %
a veces 23 %
nunca o casi hunca 0%

- Esfuerzo de atencion

Con independencia de la naturaleza de la taremré&sgtiere que se la preste
una cierta atencién, Esta atencién viene deterraitetto por la intensidad y
el esfuerzo de atencion requeridos para procesainfarmaciones que se
reciben en el curso de la actividad laboral y palaborar respuestas
adecuadas como por la constancia con que debe aetemido dicho
esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional pugdese incrementados en
situaciones en que se producen interrupciones drges, cuando las
consecuencias de las interrupciones son relevantasdo se requiere prestar
atencion a mdltiples tareas en un mismo momentaando no existe
previsibilidad en las tareas. Lo items del métode rpcogen estos aspectos

son los siguientes:

- Tiempo de atencién (item 21) Sélo a titulo descriptivo

siempre o casi 20 %
siempre

a menudo 30 %
a veces 26 %
nunca o casi hunca 22 %
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- Intensidad de la atencion (item 22) Sélo a titulo descriptivo

muy alta 52 %
Alta 40 %
Media 6 %
Baja 0 %
muy baja 0%

- Atencion mdltiples tareas (item 27)

siempre o casi 30 %
siempre

a menudo 34 %
a veces 31 %
nunca o casi hunca 2%

- Interrupciones en la tarea (item 30)

siempre o casi 20 %
siempre

a menudo 30 %
a veces 41 %
nunca o casi hunca 7%

- Efecto de las interrupciones (item 31)

siempre o casi 12 %
siempre

a menudo 24 %
a veces 49 %
nunca o casi hunca 14 %

- Previsibilidad de las tareas (item 32)

siempre o casi 19 %
siempre

a menudo 30 %
a veces 40 %
nunca o casi hunca 9 %

- Cantidad y dificultad de la tarea

La cantidad de trabajo que los trabajadores delaeerhfrente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la cargaatd@jo, asi como la
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dificultad que suponen para el trabajador el deséimpde las diferentes
tareas. El método valora estos aspectos en los ggmientes:

- Cantidad de trabajo (item 26)

Excesiva 9%
Elevada 50 %
adecuada 38 %
Escasa 0%
muy escasa 0%

- Dificultad del trabajo (item 28)

siempre o casi 1%
siempre

a menudo 8 %
a veces 57 %
nunca o casi hunca 31 %

- Necesidad de ayuda (item 29)

siempre o casi 0%
siempre

a menudo 16 %
a veces 63 %
nunca o casi hunca 19%

- Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

siempre o casi 14 %
siempre

a menudo 38 %
a veces 38 %
nunca o casi hunca 8 %

Demandas psicoldgicas

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 57,81 19,79 56,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o
60 10 12 22
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Las demandas psicoldgicas se refieren a la nararatie las distintas exigencias a
las que se ha de hacer frente en el trabajo. Telesndas suelen ser de naturaleza

cognitiva y de naturaleza emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas porratig de presion o movilizacion y
de esfuerzo intelectual al que debe hacer frentalehjador en el desempeiio de sus
tareas (procesamiento de informacion del entordel gistema de trabajo a partir de
conocimientos previos, actividades de memorizagiéecuperacion de informacion
de la memoria, de razonamiento y busqueda de sokg, etc.). De esta forma el
sistema cognitivo se ve comprometido en mayor oameredida en funcion de las
exigencias del trabajo en cuanto a la demanda deejmade informacion y

conocimiento, demandas de planificacion, toma taitivas, etc.

La evaluacién de las exigencias psicolégicas se haartir de los siguientes items:

- Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

siempre o casi 45 %
siempre

a menudo 32 %
a veces 20 %
nunca o casi hunca 1%

- Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre o casi 33%
siempre

a menudo 36 %
a veces 28 %
nunca o casi hunca 0%

- Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi 50 %
siempre

a menudo 37 %
a veces 12 %
nunca o casi hunca 0%
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- Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi 60 %
siempre

a menudo 31 %
a veces 7%
nunca o casi hunca 0%

- Requerimientos de creatividad (item 33 e )

siempre o casi 50 %
siempre

a menudo 35%
a veces 12 %
nunca o casi hunca 0%

Se producen exigencias emocionales en aquellaigihes en las que el desempeiio
de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta antexienes que el trabajador puede
sentir. Con caracter general, tal esfuerzo vaidwi@ reprimir los sentimientos o
emociones y a mantener la compostura para daresispa las demandas del trabajo,
por ejemplo en el caso de trato con pacientesytebe etc.

El esfuerzo de ocultacién de emociones puede tambi® ocasiones, ser realizado

dentro del propio entorno de trabajo; hacia loggopes, subordinados,...

Las exigencias emocionales pueden derivarse tamdeémivel de implicacion,

compromiso o involucracion en las situaciones eormales que se derivan de las
relaciones interpersonales que se producen eralmjtr y, de forma especial, de
trabajos en que tal relaciéon tiene un componentecemal importante (personal

sanitario, docentes, servicios sociales, etc...)

Otra fuente de exigencia emocional es la exposiai@ituaciones de alto impacto

emocional, aun cuando no necesariamente existaatordon clientes.

La evaluacion de las exigencias emocionales sednpeetir de los siguientes items:
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- Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi 58 %
siempre

a menudo 26 %
a veces 10 %
nunca o casi hunca 3%

- Ocultacién de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi 25 %
siempre

a menudo 15 %
a veces 29 %
nunca o casi nunca 24 %
No tengo, no trato 5%

- Ocultaciéon de emociones ante subordinados (item 34 b)

siempre o casi 12 %
siempre

a menudo 12 %
a veces 14 %
nunca o casi nunca 23 %
No tengo, no trato 37 %

- Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)

siempre o casi 18 %
siempre

a menudo 13 %
a veces 25 %
nunca o casi nunca 37 %
No tengo, no trato 4%

- Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi 25 %
siempre

a menudo 7 %
a veces 19 %
nunca o casi hunca 35 %
No tengo, no trato 11 %
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- Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi 7%
siempre

a menudo 12 %
a veces 39 %
nunca o casi hunca 40 %

- Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi 9 %
siempre

a menudo 9%
a veces 27 %
nunca o casi hunca 52 %

Variedad / Contenido del trabajo

Rango Media Desviacioén tipica | Mediana
0-69 21,74 11,56 21,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o)
79 11 10 4

Este factor comprende la sensacion de que el trdtegge un significado y utilidad
en si mismo, para el trabajador, en el conjunttadampresa y para la sociedad en
general, siendo, ademas, reconocido y apreciadertando al trabajador un sentido

mas alla de las contraprestaciones econémicas.
Este factor es medido mediante una serie de iterasegtudian en qué medida el
trabajo esta disefiado con tareas variadas y coiidseise trata de un trabajo

importante y goza del reconocimiento del entorridrdbajador.

Los items que comprendes este factor son:
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- Trabajo rutinario (item 37)

No 25 %
a veces 49 %
Bastante 20 %
Mucho 5%

- Sentido del trabajo (item 38)
Mucho 58 %
Bastante 36 %

Poco 4 %
Nada 0 %

- Contribucion del trabajo (item 39)
no es muy 1%
importante
es importante 42 %
es muy importante 53 %
no lo sé 1%

- Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

siempre o casi 20 %
siempre

a menudo 30 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 19 %
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por compafieros (item 40 b)

siempre o casi 24 %
siempre

a menudo 36 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 9 %
No tengo, no trato 0%

- Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

siempre o casi 25 %
siempre

a menudo 26 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 10 %
No tengo, no trato 7%
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- Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi 46 %
siempre

a menudo 29 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 8 %
No tengo, no trato 1%

Participacion / Supervision

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 40,69 13,05 40,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o
13 6 25 60

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

trabajo; el que ejerce el trabajador a través deasticipacion en diferentes aspectos
del trabajo y el que ejerce la organizacion solrdrabajador a través de la

supervision de sus quehaceres.

Asi, la “supervision” se refiere a la valoracioneqgel trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sdpectos diversos de la ejecucion
del trabajo.

La “participacion” explora los distintos niveles dmplicacion, intervencion y
colaboraciéon que el trabajador mantiene con dagiaispectos de su trabajo y de la
organizacion.

Los items que comprendes este factor son:

- Participacion en la introduccion de cambios en equipos Yy
materiales (Item 11 a)

Puedo decidir 24 %
Se me consulta 28 %
Sélo recibo 30 %
informacion

Ninguna 16 %
participacion
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- Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

Puedo decidir 21 %
Se me consulta 29 %
Sélo recibo 41 %
informacion

Ninguna 7%

participacion

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir 6 %
Se me consulta 23 %
Sélo recibo 43 %
informacion

Ninguna 26 %

participacion

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

Puedo decidir 4 %
Se me consulta 16 %
Sélo recibo 40 %
informacion

Ninguna 38 %

participacion

- Participacion en la introduccién de cambios en la direccion (item

1le)
Puedo decidir 2%
Se me consulta 6 %
Sélo recibo 46 %
informacion
Ninguna 44 %

participacion

- Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 2%
Se me consulta 10 %
Sélo recibo 29 %
informacion

Ninguna 56 %

participacion




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

Puedo decidir 7%
Se me consulta 12 %
Sélo recibo 36 %
informacion

Ninguna 43 %
participacion

- Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 18 %
Insuficiente 13 %
Adecuada 64 %
Excesiva 3%

- Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 12 %
Insuficiente 22 %
Adecuada 62 %
Excesiva 2%

- Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 19 %
Insuficiente 9%
Adecuada 58 %
Excesiva 12 %

- Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 14 %
Insuficiente 9%
Adecuada 68 %
Excesiva 7%

Interés por el trabajador / Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 47,37 17,97 51,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o
49 12 11 32
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El interés por el trabajador hace referencia allgren que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plar@Iptrabajador. Estas cuestiones
se manifiestan en la preocupacion de la organimgoad la promocién, formacion,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, poremaninformados a los trabajadores
sobre tales cuestiones asi como por la percepaitto tle seguridad en el empleo
como de la existencia de un equilibrio entre lo @letrabajador aporta vy la

compensacion que por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:

- Informacion sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacion 28 %
Insuficiente 39 %
es adecuada 31 %

- Informacion sobre las posibilidades de promocién (item 13 b)

no hay informacion 36 %
Insuficiente 47 %
es adecuada 16 %

- Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

no hay informacion 43 %
Insuficiente 42 %
es adecuada 14 %

- Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 32 %
Insuficiente 23 %
es adecuada 44 %

- Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Adecuadamente 17 %
Regular 28 %
Insuficientemente 18 %
no existe posibilidad de desarrollo 35%
profesional




- Valoracion de la formacion (item 42)

muy adecuada 15 %
Suficiente 16 %
insuficiente en algunos casos 50 %
totalmente insuficiente 18 %

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

muy adecuada 6 %
Suficiente 14 %
insuficiente en algunos casos 51 %
totalmente insuficiente 26 %

- Satisfaccion con el salario (item 44)

muy satisfecho 0 %
Satisfecho 23 %
Insatisfecho 49 %
muy insatisfecho 27 %

Desempefio de rol

Rango Media Desviacién tipica | Mediana
1-109 40,24 21,60 34,50
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o)
60 8 10 26

Este factor considera los problemas que puedenaise de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprendasgpestos fundamentales:

- la claridad de rol: ésta tiene que ver con la ddbn de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, como, camtedadbajo esperada,
calidad del trabajo, tiempo asignado y responstdulidel puesto).

- el conflicto de rol; hace referencia a las demandaongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si 0 que gradi suponer un
conflicto de caracter ético para el trabajador.
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El método aborda este factor a partir de los siges items:

- Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

muy clara 25 %
Clara 50 %
poco clara 20 %
nada clara 2%

- Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 21 %
Clara 48 %
poco clara 27 %
nada clara 2%

- Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 17 %
Clara 55 %
poco clara 19 %
nada clara 7%

- Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 31 %
Clara 52 %
poco clara 10 %
nada clara 4%

- Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 21 %
Clara 52 %
poco clara 20 %
nada clara 5%

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

muy clara 30 %
Clara 42 %
poco clara 19 %
nada clara 7 %
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- Tareas irrealizables (item 15 a)

siempre o casi 10 %
siempre

a menudo 17 %
a veces 40 %
nunca o casi hunca 31 %

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi 10 %
siempre

a menudo 18 %
a veces 49 %
nunca o casi hunca 22 %

- Conflictos morales (item 15 c)

siempre o casi 3%
siempre

a menudo 7%
a veces 22 %
nunca o casi hunca 66 %

- Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi 4%
siempre

a menudo 19 %
a veces 38 %
nunca o casi hunca 37 %

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

e)
siempre o casi 17 %
siempre
a menudo 20 %
a veces 39 %
nunca o casi hunca 23 %
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Relaciones y apoyo social

Rango Media Desviacidén tipica | Mediana
0-97 18,13 12,29 15,00
Adecuad | Moderado Elevado Muy elevado
o)
81 8 8 7

El factor Relaciones Interpersonales se refiergueléos aspectos de las condiciones
de trabajo que se derivan de las relaciones gastablecen entre las personas en los
entornos de trabajo. Recoge este factor el conadpttapoyo social”, entendido
como factor moderador del estrés, y que el métodoreta estudiando la posibilidad
de contar con apoyo instrumental o ayuda proveasidatotras personas del entorno
de trabajo (jefes, compaferos,...) para poder reaidacuadamente el trabajo, y por

la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas puedamigen, con distintas frecuencias
e intensidades, se situaciones conflictivas dentishaturaleza (distintas formas de
violencia, conflictos personales,..., ante las cydkes organizaciones pueden o no

haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestones
- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 35 %
a menudo 25 %
a veces 30 %
nunca o casi hunca 6 %
No tengo, no hay otras personas 1%

16 b ¢puedes contar con tus comparfieros?

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 28 %
a veces 19 %
nunca o casi hunca 0%
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| No tengo, no hay otras personas | 1% |

16 c ¢ puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 25 %
a menudo 18 %
a veces 13 %
nunca o casi nunca 3%
No tengo, no hay otras personas 38 %

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

siempre o casi siempre 20 %
a menudo 19 %
a veces 31 %
nunca o casi nunca 15 %
No tengo, no hay otras personas 13 %

- Calidad de las relaciones (item 17)

Buenas 81 %
Regulares 17 %
Malas 0 %
no tengo 0%
companeros

- Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 64 %
con frecuencia 2%
Constantemente 1%
no existen 30 %

- Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

raras veces 14 %
con frecuencia 0%
Constantemente 0%
no existen 84 %

- Exposicion a violencia psicologica (item 18 c)

raras veces 25 %
con frecuencia 4 %
Constantemente 0%
no existen 68 %

- Exposicion a acoso sexual (item 18 d)
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raras veces 13 %
con frecuencia 0%
Constantemente 0%
no existen 86 %

- Gestion de la empresa de las situaciones de

Sdlo a titulo descriptivo

conflicto (item 19)

deja que sean los implicados quienes 17 %
solucionen el tema

pide a los mandos de los afectados que traten | 18 %
de buscar una solucion al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 9%
actuacion

no lo sé 54 %

- Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi 1%
siempre

a menudo 1%
a veces 15 %
nunca o casi hunca 80 %
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CAPITULO V

5. PROPUESTA PARA EL CONTROL DE LOS PRINCIPALES
FACTORES DE RIESGO

5.1INTRODUCCION

Para determinar la muestra y método a utilizaraeempresa Total Tek; para la
evaluacion psicosocial que estaba planteada ereg@imstancia como un requisito
legal y como un estudio de mejora de las condisidakorales; la unidad de SSO
con el area de Talento Humano partieron de lodtagls de la encuesta anual de
clima laboral y de las entrevistas realizadas e@wl de las diferentes areas con la
finalidad de conocer como se encontraba su ambidetetrabajo; con esta
informacion se realizo la primera identificacionraesgos de acuerdo a la percepcion

de los trabajadores y se delimito las areas y paxcpara la investigacion.

Luego de realizar la evaluacion de riesgos psidakesca través del método FPSICO
3.0 al personal de la empresa, y validar que lowmffes de riesgos mas altos tienen
similitud con el consolidado general, se determgwlizar actividades que no solo
mejoren las dos areas mas criticas (Comercial guRto) sino a toda la organizacion
priorizando los riesgos en las siguientes dimemsion

1.- Carga de Trabajo

2.-Participacion/supervision

3.- Desempefio de Rol

4.-Interés del trabajador por compensacion.

Una vez revisados los resultados del método esrtange recalcar que no habia
concordancia entre la cantidad de trabajo del patspel tiempo de trabajo por lo
gue se solicitd a todo el personal la actualizaciérsus actividades rutinarias y no
rutinarias para validar el por qué la carga deajmlelevada; a continuacion se

detalla las recomendaciones a la organizacion.
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5.2MEDIDAS PREVENTIVAS
5.2.1 ORGANIZACION

» Actualizar Manual de Cargos

» Realizar andlisis de carga laboral

> Verificar los tiempos de ocio del personal denidadjornada laboral.

» Definir los roles y responsabilidades de los tratbajes. Distribuir las tareas
equitativamente entre los trabajadores.

A\

Planificar el trabajo semanal a través de cronogsam

A\

Formar a la alta Direccion, sobre los riesgosqgssiciales, las afectaciones a
la salud y/o seguridad de los trabajadores y lafidae para combatirlos.

» Trabajar en incrementar la participacion del trabaj en cambios que
pueden afectar el normal desenvolvimiento de lagata o cambios
significativos que puedan causar dafos a la sauttabajador o ser causas

de un accidente. (implementacion de nuevos equiEY0S pProcesos....)

5.3PROPUESTA DE MEJORA METODO FPSICO
5.3.1 CARGA DE TRABAJO

La demanda de trabajo determinada por presionéerdpos para cumplir las tareas
encomendadas, la realizacion de multiples actilddajunto con la dificultad para
poder realizarlas incrementa el cumplimiento dsbajo en los plazos establecidos y
en la calidad esperada; a pesar de visualizarmgereeral el personal indica que sus
tiempos de trabajo y autonomia laboral son ademjado es compatible esta
apreciacion subjetiva con la carga laboral altas®8b sumando el muy elevado y
elevado, lo que indica que esta tiene una relacirecta en roles y
responsabilidades.

El crecimiento sostenido de la empresa ha dado geswtado el incremento de la
carga laboral y la polifuncionalidad en algunosgpog, el resultado puede ser dafios

a la salud fisica o mental.

Para distribuir de una mejor manera el trabajesemienda:
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ORGANIZACION :

» Redefinir los roles y responsabilidades, las atéigles rutinarias y no
rutinarias del puesto de trabajo con la finalidaé ge realice las actividades
gue corresponden al mismo.

» Actualizar el Manual de competencias acorde a #didad actual de la
compaiiia, a las nuevas necesidades.

» Hacer un analisis de carga laboral en las areascnithisas (comercial y
producto) y proponer un plan de accion.

» Verificar los tiempos de pausas laborales del peiso

» Implementar indicadores de gestion

TRABAJADOR:

» Planificar y organizar en base a prioridades sibafo, presentando
estadisticas de cumplimiento de sus tareas queeofrealor agregado a la
compafia.

» Realizar pausas laborales cortas para alterngal&jo con el descanso, para
combatir la fatiga, el estrés o agotamiento. Egi@ssas le ayudaran a
recuperar energias para continuar con sus labores.

» Reducir tareas simultaneas, que provocan pérdidtechpo, organizar el
trabajo de acuerdo a las prioridades.

» Reducir jornadas extenuantes de trabajo, se dédelexser plazos de entrega
racionales, al tiempo de trabajo, las largas jareatb solo causan fatiga, sino
desarraigo familiar que puede ocasionar problermuadiares y enfermedades
psicosomaticas.

» Verificar que realice las actividades para las fyeecontratado. (cumplir su

proceso productivo).

5.3.2 PARTICIPACION/ SUPERVISION

Luego del estudio realizado, y a pesar que Totkl peomueve la participacion del

personal a través del plan de incentivos que comgi® a todos a realizar labores a

favor del ambiente, de responsabilidad social,dedli pero sobre todo en la

prevencion de riesgos laborales se valida en ltuaesi@dn que la compafia debe

fortalecer la participacion del personal. En refiera a la supervision, Total Tek es
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una comparfiia que cree en el compromiso de cadanpepsr lo que no es necesario
la supervision para la realizacion de las tareasreendadas, el personal cuenta con

total autonomia para desarrollar su trabajo, p@lo los requerimientos.

PROPUESTA DE MEJORA:
ORGANIZACION :

» Comunicar el alcance de participacion, consultanforinacion hacia los
colaboradores sobre los cambios que realice lan@geion.

» Hacer participes a los trabajadores en los camb@smetodologias de
trabajos

» Hacer en conjunto las mejoras propuestas por fatujas a los procesos,
para optimizar el trabajo.

» Analizar si los medios de comunicacion, participacy consulta son los
adecuados para la empresa, a través de buzonegeaterxias, reuniones por
areas. Carteleras, encuestas...)

» Implementar métodos de supervision por tiempos dmpimiento de

actividades, validar tiempos efectivos y tiemposrtas de labores.

TRABAJADORES

» Revisar los procedimientos actuales de comunicacarticipacion y
consulta y proponer mejoras que considere necssari@ea de calidad, con
la finalidad de fomentar la participacion de todos.

» Realizar reuniones por areas donde se realice @stgmi de mejora de la
participacion de todo el personal en las decisiouespuedan causar dafio a
la salud fisica y/o mental de los trabajadorespl@mentacion de nuevos

procesos productivos, equipos entre otros)

5.3.3 DESEMPENO DE ROL
A medida que la compaiiia ha ido creciendo, ha daiia oferta y diversificacion de
productos y servicios que se ofrece la compaiigeetonal tiene nuevos retos,
mayores responsabilidades que no estan definiddeauimentadas, pero son parte

del dia a dia.
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PROPUESTA DE MEJORA
ORGANIZACION

>

Redefinir las responsabilidades, las funcionexdeio, objetivos del puesto,
el proceso de trabajo, cantidad y calidad del mjsaumbonomia y linea de
reporte.

Implementar un plan de entrenamiento con un alcdramesparente para
nuevos colaboradores para garantizar que el tradeajealice de acuerdo a
las normas y politicas de la compaifiia.

Asegurar la comunicaciéon; en la cual el colaboratlaya recibido y
entendido toda la informacion expresado en el nahagrterior.
Transparentar desde un inicio los roles y respolidatles de cada
colaborador.

Otorgar reinduccién cuando se elimine o integrecifumes al puesto de
trabajo y contar con la aceptacién del trabajador.

TRABAJADOR

>

Solicitar informacion cuando tenga dudas respectoloa roles vy
responsabilidades a cumplir en la empresa.

Verificar que las responsabilidades indicadas estécumentadas en el
Manual de Cargos; y cuando no este conforme pdegparece que no son
las adecuadas solicitar mejoras para optimizarafajo.

Evitar hacer tareas que no corresponden a su @debéa, trabajar en base a
procesos establecidos, el saltarse los mismos pasagonar resultados no
deseados que pueden ser un factor de riesgo qde ptextar su salud..
Evitar realizar tareas multiples que provocan et o estrés al no poder

cumplirlas.

5.3.4 INTERES DEL TRABAJADOR POR COMPENSACION
De la misma forma en que las empresas tienen athgdbre lo que esperan de sus

colaboradores desde que estos ingresan a la campafimuchas ocasiones el

trabajador siente que la empresa no valora sugregentos, su esfuerzo, cree que

no hay reciprocidad entre lo que él hace y la cditgeeconoce.
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Tanto en las estadisticas de la encuesta de Cbwdl como en las entrevistas
preliminares que se reaiz6 al personal se pudciaprque algunos colaboradores
sienten en algunos casos que no son importantadgpaompafia y que sus afos de

trabajo y experiencia son anulados cuando seeeafia nueva contratacion.

Luego de la evaluacion se verifico que los trab@jes sienten que no hay un plan de
formacion, ni un Plan de carrera, consideran quehap parametros claros de
incrementos salariales y que no hay un futuro grofeal, estan en un momento de

desmotivacién e incertidumbre que requiere de ghaaién en un mediano plazo.

RECOMENDACIONES
ORGANIZACION
» Actualizar Manual de Funciones
» Elaborar un plan de formacién y desarrollo profesip basado en la
evaluacion de brechas por grupos de trabajo siesilar
» Implementar un Plan de Carrera profesional con pasibilidades de
promocion, garantizando la transparencia e iguatladportunidades entre
todos los participantes.
» Elaborar un plan de mejoras de salarios manejadgpotos; que valide
formacion, capacitacion, experiencia, habilidadesmpetencias entre otros.
» Elaborar un plan de incentivos y beneficios a walworadores.
» Retener talentos a traves del pago de salarios ettimps acordes al
mercado al giro similar de negocio y las funciodelspuesto.
» Reconocer los logros de los trabajadores mas dektaca traves de

incentivos: diplomas, bonos, felicitaciones en grugntre otros....

TRABAJADORES
» Cumplir con las metas propuestas a su puesto dajarademostrar la
excelencia de su trabajo.
» Realizar un desempeifio transparente y honesto es tad actividades que

realice.
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» Competir dentro de la ética y honestidad cuanda lguna vacante. Que

gane el mejor.
» Esforzarse por se mejor cada dia y hacer su trafmjomucho esmero, el

trabajo bien realizado siempre sera recompensado.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES

Luego del estudio realizado se comprueba la higitee las condiciones de trabajo
son negativas en las dimensiones delimitadas dgacde trabajo, interés del
trabajador por compensacion, desempefio de rohgipalmente en la dimensiéon de

participacion/supervision que no se evidencio ezvkluacion preliminar.

Para Total Tek el resultado de la dimension deidf@ation/ Supervision es
inesperada: 58% muy elevado y 24% elevado, delfjde la organizacion cuenta
con una certificacion de Calidad y cuenta con pimoiEntos de comunicacion,
participacion y consulta y ademas brinda planemdcentivos laborales enfocados a
para fomentar la participacion de su personalgsibargo este resultado indica que
se debe trabajar en conjunto con las Gerenciasoyd@@aciones para cambiar la
percepcion de los trabajadores y que haya unapeeditipacion e integracion de

todos.

Sobre el Interés por compensacion que el trabajakpera recibir de la
organizacion; esta no es solo economica,; es irmp@ue el colaborador sienta que
su trabajo vale, que es una persona importantesguaporte es apreciado, y que la
compafia sea transparente de que espera del tabgjacual es la retribucion a

corto, mediano y largo plazo.

Se concluye que en Total Tek se debe realizarabajiv extenso para cambiar las
condiciones laborales negativas de su personalreadas dentro del mejoramiento
continuo, es un trabajo a mediano plazo en el dehlen participar Recursos
Humanos, La Unidad de SSO, el area de Calidad,n@&=r¢ Coordinadores de area
con el compromiso total de la Alta Direccién pamairhplementacién de cambios

positivos.
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6.2 RECOMENDACIONES

Implementar las recomendaciones enlistadas empéutaV en pro de la mejora de
las condiciones laborales de la empresa para @otosgriesgos psicosociales a los
que estd expuesto el personal de Tota Tek; comie pkr la vigilancia de la
seguridad y salud de los trabajadores.

Realizar un plan de accion a mediano plazo y teal#aj prioridades de mejora.
Una vez implementadas las mejoras se recomienda bbaa nueva evaluacion de
seguimiento para validar si las condiciones lalesramejoraron a raiz de la

implementacion de las propuestas.

Realizar el siguiente estudio completo luego de &Bos con la asesoria de una

psicologa.

Finalmente el pilar fundamental para cualquier damdgs el apoyo de la Alta
Direccién por lo que su compromiso es vital pagusemejorando
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ANEXO A: CUESTIONARIO BFlI

CUESTIONARIO BFI
Protocolo de Administracién (Jhon 1990)
(Adaptacion de Castro Solano y Casullo, 2000)
Apellido: Nombre:

Edad: HOMBRE: Mujer (Marcar con una cruz)
Fecha:

Empresa: TOTAL TEK

Instrucciones: Aqui tieneun listado de caracteristicas que usualmente se utilizan para describir a las personas.
Debera indicar en que medida la frase lo describe adecuadamente. Si esta completamente de acuerdo con la

descripcion marque con una cruz 5. Si esta en completo desacuerdo marque 1. Si no esta en acuerdo ni en des-
acuerdo marque 3.

Ni de
acuerdo ni
Completo en Completo
desacuerdo desacuerdo Acuerdo
Yo me veo a mismo/a como alguien... 1 2 3 4 5

1. A quien le gusta hablar.
2. Que tiende a encontrar fallas siempre en los
demas

3. Que tiene capacidad para finalizar una tarea.

4. Que es depresivo o triste

5. Que es original y a quien se le ocurren nuevas
ideas.

6. Que es reservado/a

7. Que ayuda a los demds y no es egoista.

8. Que puede ser un poco descuidado/a

9. Que es relajado/a y quien maneja bien los
problemas.

10. Que es curioso/a respecto de las cosas.

11. Que esta lleno/a de energia.

12. Que empieza peleas con los demas.

13. Que es un trabajador confiable.

14. Que pued ser tenso/a

15. Que es ingenioso/a.

16. Que siempre genera mucho entusiasmo.

17. Que tiene una naturaleza por la cual puede
perdonar.

18. Que tiende a ser desorganizado/a

19. Que se preocupa mucho por todo.

20. Que tiene una imaginacion muy activa.

21. Que tiene a ser callado/a.

22. Que generalmente es muy confiable.

23. Que tiene a ser perezozo/a.

24. Que es emocionalmente estable y que no se
altera facilmente.

25. Que es imaginativo/a.
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26. Que tiene una personalidad asertiva.

27. Que frio/ a distante.

28. Que persevera hasta que las tareas estan
terminadas.

29. Que puede tener alteraciones con los estados de
animo.

30. Que tiene valores artisticos y disfruta de las
experiencias esteticas.

31. Que a veces es timido inhibido/a.

32. Que es muy considerado/a y amable con los
demas.

33. Que hace las cosas de modo eficiente.

34. Que permanece calmo/a en situaciones tensas.

35. Que prefiere el trabajo rutinario.

36. Que es sociable.

37. Que a veces puede tratar mal a los demas.

38. Que puede fijarse metas y seguirlas.

39. Que se pone nervioso /a facilmente.

40. A quien le gusta pensar y reflexionar.

41. Que tiene pocos intereses artisticos.

42. A quien le gusta cooperar con los demas

43. Que se distrae facilmente.

44, Que tiene gustos sofisticados en el arte, musica o
literatura.

FIRMA EMPLEADO
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ANEXO B
EVALUACION FSICO V 3.0
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