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RESUMEN EJECUTIVO

Esta investigacion fue de tipo relacional con corte transversal y enfoque cuantitativo que
traté sobre la presencia de factores de riesgo psicosocial, su evaluaciéon y su relacion con la
satisfaccion laboral en los trabagjadores operativos de una compafiia de servicios. Su
objetivo principal fue identificar los factores de riesgo psicosocial que afectan a los
trabajadores operativos y definir su incidencia en la satisfaccion laboral, para esto se obtuvo
los datos sociodemogréficos, se identificaron los factores de riesgo psicosocia mediante el
método Fpsico validado por la INSHT (NTP 924); se identifico e nivel de satisfaccion
laboral mediante la escala de satisfaccion (NTP 394); se obtuvo la relacion estadistica entre
los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral y se establecio la relacion entre |os riesgos
psicosociaesy € tiempo de trabajo en la empresa (antigtiedad). El 96% de la poblacién son
hombres que se encuentran en un rango de edad entre los 35 y 44 afios de edad. Un 22% de
la poblacion tiene un nivel de primaria. Un 85% de la poblacion esta o casado o unido
libremente. En €l riesgo Participacion y Supervision el 79% del personal se encuentran en
un rango de riesgo entre elevado y muy elevado. En la satisfaccion laboral genera el 53%
tiene una posicion neutra y cerca del 40% se siente entre moderadamente satisfecho y
satisfecho.  Utilizando la correlacion de Pearson, se encontré una asociacion lineal
estadisticamente significativa, baja y directamente proporcional (rP = .246, p < 0.05), entre
el puntgje del riesgo psicosocial de Interés por €l trabajador y la satisfaccion extrinseca de
los trabajadores operativos. Los otros factores psicosociales y la satisfaccion laboral no

fueron estadisticamente significativos.

Palabras claves. Fpsico, riesgo psicosocial, satisfaccion laboral, trabajadores operativos.
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ABSTRACT

This research was relational, crosscut, and quantitative approach that dealt about the
presence of psychosocia risk factors, their evaluation and their relationship with job
satisfaction of workers in a service company. The main objective was to identify
psychosocial risk factors affecting operating workers and define their impact on job
satisfaction, for this goa the socio-demographic data was obtained; the psychosocia risk
factors were identified by Fpsico method validated by the INSHT (NTP 924). The overal
job satisfaction scale, validated by the INSHT too (NTP 394), identified the job satisfaction.
The statistical relationship between psychosocia risks and job satisfaction was obtained and
the relationship between psychosocia risks and work time was established. 96% are men
between 35 and 44 years old. 22% has a primary level. 85% are married or united freely. 79%
are between high and very high risk in Participation and Supervision risk. In the general job
satisfaction, 53% have a neutral position and nearly 40% feel between moderately satisfied
and satisfied. Using Pearson correlation, statistically significant, low and directly
proportional linear association (OR = 0.246, p <0.05) was found between Interest by worker
risk and extrinsic satisfaction. The other psychosocial factors and job satisfaction were not

statistically significant.

Key words. Fpsico, psychosocial risk, job satisfaction, operational workers.
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CAPITULO |

1. INTRODUCCION

“La salud y seguridad en el lugar de trabajo es un tema que debe ocupar un lugar
importante y prioritario en la responsabilidad de las empresas y organizaciones, mas aléa de

los propios requisitos legales”. (Alvarez, Pardos, & Hueso, 2012, pég. 37)

De acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud - OMS “todos los trabajadores
tienen el derecho a un trabgjo seguro y saludable y a un ambiente de trabajo que les permita
vivir unavidasocia y econémicamente productiva”. (OMS, 1995, pag. 17)

Parala OMS la salud es “Un estado de completo bienestar fisico, menta y social, y nho
la simple ausencia de la enfermedad” (OMS, 2009)

Briones (2011, pag. 38) sefidla que en la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos de 1948, se consagran el derecho a la vida, libertad e igualdad asi como los
derechos al trabajo, educacién, cultura y seguridad social. Esto es un gran beneficio para

todos los trabajadores y para la sociedad en general.

Alvarez et al (2012, pags. 37-49) sostienen que el establecimiento de un sistema de
seguridad y salud en el trabajo fomenta los entornos de trabajo seguro y se constituye en una
referencia para identificar, gestionar, evaluar y controlar los riesgos. Indican ademas que las
medidas para prevenir estos riesgos tienen impactos positivos en las condiciones de trabajo, |o

que a su vez redunda en la productividad de la compafiia. Para garantizar un control



permanente es necesario anticiparse a los nuevos riesgos que pueden derivarse de

innovaciones tecnol égicas, organizativasy sociales.

Los conceptos expuestos permiten evidenciar la preocupacion que tienen varios
organismos internacionales y la sociedad en general sobre la salud laboral e impulsan €
desarrollo més profundo sobre la identificacidn, evaluacion y prevencién de los riesgos

laborales y de los psicosociales.

Para el INSHT (1988) la satisfaccion laboral es una respuesta afectiva del trabajador
hacia diferentes aspectos de su trabgjo, la respuesta se condiciona por las circunstancias del
trabajo y las caracteristicas de cada persona. Frecuentemente se identifica la satisfaccion
laboral con la moral del trabajo, sin embargo este Ultimo concepto es grupal e implica que
varias personas de una unidad compartan cierto grado de entusiasmo en la consecucion de un
objetivo. La satisfaccion laboral constituye uno de los principales indicadores de la calidad de
vida laboral en una empresa.

LaINSHT (1988) afirma que una concepcion mas amplia sobre la satisfaccion laboral
es la medida en que son satisfechas determinadas necesidades del trabajador, ya sean de tipo
social, personal, econémico o higiénico. Pero, a este respecto, sabemos que un estado de
necesidad lleva normalmente a la accion; ala busqueda de soluciones. Indica ademas que esta
es laineludible conexion entre " satisfaccion labora”, "motivacion” y "conducta o accion”.

El tiempo que la mayoria de los seres humanos dedica a actividades relacionadas con
el trabao es muy extenso, por o es indispensable que el ser humano se encuentre motivado
pararealizar su trabajo, de modo que este le genere satisfaccion.

La satisfaccion laboral genera beneficios tanto a la empresa en los aspectos de
productividad y reduccion de costos y gastos, como a los empleados, ya que reduce € riesgo

de que se produzca alguna enfermedad. Un trabajador satisfecho tiene mayor predisposicion

de realizar un trabajo que uno que no lo esta.



1.1.El problema deinvestigacién

1.1.1. Planteamiento del problema

La globalizacién, la competencia, los constantes cambios en la forma de producir
bienes y servicios, entre otras cosas, genera'y modifica los riesgos a |os que estan expuestos
los trabajadores, por |0 que es indispensable que la gestion de estos sea permanente.

Para lograr una compariia eficiente y enfrentar todos los retos actuales del mercado
nacional y mundial, es necesario entender su comportamiento organizacional y la interaccion
entre todas las areas y recursos de la compafiia. El principal recurso en todas las
organizaciones es el humano, por |o que es imprescindible que los directivos se preocupen por
lasalud y el bienestar de sus empleados, |0 que redundara en un incremento en la motivacion,
satisfaccion laboral, reduccién de costos, mejor productividad y una meor utilidad.

Por el contrario, una inadecuada gestion de los riesgos a los que estan expuestos los
trabajadores puede producir accidentes y enfermedades ocupacionales que repercuten en los
aspectos sociales y econdmicos de los trabgjadores, de la compafiia y de la sociedad en
general. De aqui la razén fundamental para que estos riesgos sean administrados
adecuadamente, generando medidas preventivas que reduzcan los factores de riesgo al
minimo posible.

En ECG se ha evidenciado, entre otras cosas: ausencia de objetivos y planificacion de
largo plazo, una inadecuada gestion del recurso humano, deficiencia en su estructura
organizacional y en control de costos y gastos, bajos niveles de productividad y violencia en
el trabgjo. Si bien se ha hecho anteriormente una evaluacién del riesgo psicosocia y se ha
generado el respectivo informe, no se han tomado las medidas correctivas y preventivas

oportunamente, lo que deja a personal enigual situacion.



El presente estudio se enfoca a la identificacion de los factores de riesgo psicosocial,
determinacion de los niveles de satisfaccion laboral y la relacion entre estos dos factores en
los trabajadores de nivel operativo.

Preguntas de investigacion

¢Se podra obtener los datos de informacion sociodemografica de los trabgjadores

operativos que fueron sujetos a lainvestigacion?

¢Se lograré identificar |os factores de riesgo psicosocia que afectan a los trabajadores

operativos de la compafia?

¢Se conseguird identificar el nivel de satisfaccion laboral de los trabajadores

operativos de la compahia?

¢Se podra identificar la incidencia de los factores de riesgo psicosocia en la

satisfaccion de |os trabajadores?

¢Se lograra establecer la asociacion estadistica significativa entre los riesgos

psicosocialesy el tiempo de trabajo en la compahia?

¢Se conseguird exponer la relacion entre los riesgos psicosociales y el tiempo de

trabajo en la compafiia?

1.1.1.1. Diagnostico

Los factores de riesgo psicosocia que no son controlados, pueden causar insatisfaccion
laboral, lo que a largo plazo puede generar afectaciones a la salud, ausentismo, bajo
desempefio individual, incumplimiento de metas planteadas, bajos niveles de productividad,

incremento de costos y gastos, y por tanto una reduccion en las utilidades de la compafiia



1.1.1.2. Pronéstico

En el caso de que no se realice la evaluacién de los factores de riesgo psicosocial, no se
podra identificar la incidencia de los mismos en la satisfaccion del personal, por lo que en el
futuro cercano, no se podré plantear medidas correctivas y sobre todo medidas preventivas, 1o
que desencadenard en enfermedades ocupacionales de los trabajadores, afectado de esta

manera la produccion de la Organizacion y por tanto ocasionando pérdidas econémicas.

1.1.1.3. Control depronéstico

La identificacion y evaluacion de los riesgos psicosociales y su relacion con la
satisfaccion laboral, permitira tomar medidas correctivas y preventivas que logren disminuir y

controlar los efectos de los factores psicosociales en el personal operativo de la compafiia.

1.1.2. Objetivo General

Identificar los factores de riesgo psicosocial que afectan a los trabajadores operativos y

definir su incidencia en la satisfaccion laboral.

1.1.3. Objetivos especificos

Obtener los datos de informacion sociodemogréfica de los trabajadores operativos que
fueron sujetos alainvestigacion

Identificar los factores de riesgo psicosocia que afectan a los trabajadores operativos
de la compafiia.

Identificar € nivel de satisfaccion laboral de los trabagjadores operativos de la
compariia.

Identificar la asociacion estadistica significativa de los riesgos psicosociales y la

satisfaccion laboral.



Establecer la relacion entre los riesgos psicosociales y el tiempo de trabgo

(antigtiedad) en la compafiia.

1.1.4. Justificaciones

La OMS (2009, pag. 15) indica que un entorno de trabgjo saludable es en el que
colaboradores y jefes participan en un proceso de mejora continua para promover y proteger
lasalud, seguridad y bienestar de los trabgjadoresy la sustentabilidad del ambiente de trabajo.

Para €l Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud — ISTAS (2015) los riesgos
psicosociales perjudican la salud de |os trabajadores y son consecuencia de malas condiciones
de trabagjo y de una deficiente organizacién del mismo. A largo plazo, este tipo de riesgos,
puede producir enfermedades cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales,

dermatol 6gi cas, endocrinol gicas, musculo esquel éticas y mentales.

Como se expuso anteriormente, la presente investigacion busca identificar 10s riesgos
psicosociales a los estdn expuestos |os trabajadores operativos de la compafiia y su posible
incidencia en la satisfaccion laboral de las personas objeto del estudio.

Los beneficios, de cumplirse la hip6tesis planteada, son que se podrd, en posteriores
trabajos, establecer medidas correctivas, preventivas y un plan de accion para que en base al
incremento de la motivacion y satisfaccion laboral, disminuya el riesgo psicosocial en el
grupo investigado.

Este estudio es factible gracias al apoyo de los directivos de la compariia, al acceso a
las herramientas y a grupo de trabajadores sobre los cuales se va a redlizar el andlisis. Los
resultados que se obtengan son de gran importancia, pues permitiran mejorar las condiciones
de trabajo del grupo encuestado.

Adicional a lo expuesto, € hecho de no cumplir los reguerimientos legales y

reglamentarios de los entes de control puede causar problemas a la compafiia pues su



operacion se podria ver afectada y el posible incumplimiento implicaria sanciones

econdmicas.

1.2.Marco Tedrico

1.2.1. Estado actual del conocimiento sobre €l tema

Merino (2009) en su investigacion denominada: “Exposicion a factores de riesgo
psicosocial, salud, estrés y satisfaccién en médicos residentes y pos gradistas que laboran en
el Hospital Eugenio Espejo de la Ciudad de Quito, 2009” hace un andlisis de los riesgos
psicosociaes aplicando € método ISTAS 21 y sefidla que los profesionales en la salud estan

expuestos a varias condiciones negativas algunas de las cuales se exponen a continuacion:

Tabla 1. Condiciones negativas pos gradistas que laboran en el Hospital Eugenio Espejo

% situacion
mas Observaciones
desfavorable
Exigencias psicoldgicas 95,70 % El trabajo de os médicos se caracteriza por presentar altas exigencias
cognitivas psicol 6gicas cognitivas
Exigencias psicolégicas 91,50 % El trabajo en el campo de la salud demanda altos indices de
sensoriales concentracion, precision y atencion permanentemente.
Exigencias psicoldgicas 76,30 % Los profesionales en la salud deben enfrentarse continuamente a
emocionales situaci ones emocional mente estresantes
Exigencias psicoldgicas 66,60 % Al no contar con el nimero adecuado de profesionales en lasalud, €
cuantitativas personal que atiende en el Hospital permanentemente tiene sobrecarga de
trabajo
Exigencias psicoldgicas de 50,70 % L os profesionales de la salud deben permanentemente esconder sus
esconder emaociones emociones ante la conflictividad de su trabajo.
Control sobre los tiempos 62,80 % La alta demanda de servicios médicos y la escasez de profesionales
detrabajo complican que se tomen |os tiempos adecuados de descanso.
Inseguridad 78,80 % Varios profesionales perciben una situacion de inestabilidad debido ala
forma de ser contratados. De igual manera perciben inequidad en su
remuneracion

Conflictosderol 69,01 % Algunas veces, | os profesionales de |a salud deben seguir las

instrucciones de otros médicos, muchas veces sin estar de acuerdo con

las mismas.
Estima 61,00 % Algunos profesional es en esta rama, perciben que reciben € suficiente
reconocimiento sobre su trabagjo.
Doble presencia 46,40 % Esta cifra que no es considerablemente alta puede deberse a que gran
parte de |os médicos son solteros, no tienen hijos o viven solos
Previsibilidad 36,1 % Se evidencia un déficit en la comunicacion y en los mecanismos de
difusion, sobre todo en los aspectos de seguridad y salud.
Exposiciones favorables 83,30 % Las posibilidades de desarrollo y sentido del trabajo son |as exposiciones
mas favorables.

Satisfaccion en € trabajo 40,80 %

Fuente: (Merino, 2009)
Elaboracion: El Autor



Como se evidencia en el andlisis expuesto, Unicamente el 40,80% de los encuestados
demuestra que hay satisfaccion con sus perspectivas laborales, con el grado en que emplean
sus capacidades y el trabgjo considerando todos sus aspectos. Los resultados de la
investigacion de la exposicién a factores de riesgo psicosocial, salud, estrés y satisfaccion en
médicos residentes y pos gradistas que laboran en el Hospital Eugenio Espejo de la Ciudad de
Quito no son comparables con los de la presente investigacion en vista de que los individuos
analizados tienen diferentes condiciones demogréficas como el nivel de estudio.

Otra investigacion, esta vez realizada en una empresa subcontratista chilena en el érea
minera, busco identificar la relacién entre los Factores de Riesgo Psicosocial y Satisfaccion
Laboral. En estainvestigacion se utilizo el cuestionario SUSESO-ISTAS 21, adaptacion ala
poblacién chilenay el Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, aplicados a una muestra
de 100 trabajadores. Los resultados dan cuenta de que existe una relacion significativa y
negativa entre factores de riesgo y satisfaccion laboral; en las dimensiones trabagjo activo y
posibilidades del desarrollo, apoyo socia en la empresa y calidad de liderazgo,
compensaciones y doble presencia, indicando que a mayor riesgo psicosocial percibido menor
es la satisfaccion laboral. Para la dimensién trabajo activo y posibilidades de desarrollo, se
encontré que operarios/ayudantes poseen un rango de exposicion ato y los demas en un rango
medio, ademas de una relacion significativa entre la dimension exigencias psicol 6gicas segin
la seccién donde trabajan. (Rojas, Guerrero, & Campos, 2015)

De acuerdo a Rojas et a (2015) la relacion negativa significativa mencionada
concuerda con otras publicaciones encontradas, las que sefidlan que los factores de riesgo
psicosocia influyen en la satisfaccion laboral en contextos organizacionales en que las
condiciones psicosociales, de seguridad y medio ambiente laboral fisico implican riesgo para
la salud de los trabajadores, como seria el caso del personal que desarrolla su trabgjo en

algunas areas de la mineria. De igual manera, el comportamiento de estas variables se puede



explicar a partir de la teoria general del estrés que integra los modelos Demanda-Control -
Apoyo Socia de Karasek y Theorell y Esfuerzo-Recompensa (ERI) de Siegrist ya que ambos
explican la salud cuando se considera el ambiente psicosocial del trabgo, e identifican el
control sobre los contenidos y |as condiciones de trabajo, |as exigencias psicoldgicas, € apoyo
social, la escasez de recompensas obtenidas a cambio del esfuerzo invertido. Esto explicaria
los bajos niveles de satisfaccion laboral encontrados sobre todo en los niveles més bajos de la
muestra.

Rojas et a (2015) también sefiadla que una limitacion del estudio es la distribucién por
géneros, pues el area de mineria casi en su totalidad est&4 conformada por hombres. Ademas,
debido a lo extenso del instrumento SUSESO-ISTAS 21 por su alto nimero de su
dimensiones (20), para este estudio se opt6 por analizar sélo las 5 dimensiones y sugiere que
para futuros estudios se aborde el andlisis de las sub dimensiones y que se correlacione con
otros indicadores de salud ocupacional, como salud mental, y con indicadores de seguridad
laboral, como tasa de accidentabilidad u otros. Se recomienda ademas la posibilidad de
utilizar metodologia mixta, agregando levantamientos de informacion de tipo cualitativo, de
esta forma, articulando ambas perspectivas, a fin de lograr un andlisis mas profundo y
detenido de los datos observados. Por ultimo, seria interesante comparar los resultados con
otras empresas relacionadas a area de lamineria. (Rojas, Guerrero, & Campos, 2015)

Chicaiza (2011) en su investigacion titulada “Cémo los riesgos psicosociales influyen
en la satisfaccion laboral en la Planta el Troje de la Empresa Publica Metropolitana de Agua
Potable y Saneamiento Quito” aplicael método ISTAS 21 paralaidentificacion de los riesgos
laboralesy la escala de satisfaccion laboral del Whitehall.

De acuerdo alo sefialado en lainvestigacion, Chicaiza (2011) concluye gque los riesgos
psicosocides no inciden directamente en la satisfaccion laboral de los trabajadores

investigados. Cabe sefidar que los cuestionarios que le permitieron obtener esta conclusion



fueron aplicados a una muestra de 20 personas, de los cuales el 81% (16 personas)
manifiestan que los factores psicosociales no inciden en la satisfaccion laboral.

Se considera que los resultados que sostiene Chicaiza no son correctos, pues la
muestra evaluada es demasiado pequefia para poder concluir esto de forma general.
Adicional, aparentemente no se ha realizado ningin andlisis estadistico relacional para poder

concluir lo antes sefid ado.

1.2.2. Adopcién de una per spectiva tedrica

M ar co epistemol égico

Para Briones (2002), la epistemol ogia analiza los supuestos filosoficos de las ciencias,
su objeto de estudio, los valores implicados en la creacion del conocimiento, la estructura
l6gica de sus teorias, los métodos empleados en la investigacion y en la explicacion o
interpretacion de sus resultados y la confirmabilidad y refutabilidad de sus teorias. Para que
el conocimiento tenga validez cientifica, debe tener fundamento filoséfico.

El conocimiento es un hecho y no un proceso. La epistemologia es interdisciplinaria
porque el proceso plantea cuestiones de hecho y de validez. Todo crecimiento de los
conocimientos cientificos supone sin duda un proceso de pensamiento, se puede entonces
estudiar este crecimiento bajo € angulo de los juicios y de los razonamientos que o han
hecho posible. (Piaget, 1998, pags. 13,95)

Briones (2002) sostiene que:

Los epistemologos de las ciencias sociales han tratado esos problemas en diversos
momentos de su construccion. En particular, se han referido a cinco problemas
principales: 1. Los supuestos ontoldgicos y gnoseoldgicos de las ciencias sociales.
2. El objeto de estudio propio de estas ciencias. 3. La naturaleza de conocimiento
gue se va a obtener por la investigacion cientifica. 4. La relacion entre las
caracteristicas del objeto investigado y los valores del investigador. 5. La funcién
final que debe cumplir lainvestigacion cientifica de acuerdo con el modelo elegido
para la construccion de las ciencias sociales. Las diversas posiciones filosoficas
frente a esos problemas ayudan a comprender las distintas escuelas que han surgido

en la construccion de las ciencias sociales.
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La diversidad de puntos de vista'y opciones tedricas que se han bargjado en
la construccion de las ciencias sociales se debe ala variedad de hipotesis fil osoficas
en las cuales se basa esa tarea tedrica y metodoldgica. En sentido estricto, €l
contenido mismo de las ciencias no comprende conceptos filosoficos como tales,
pero ellos soportan, en dltima instancia, los supuestos basicos referidos a la
naturaleza de los objetos a los cuales se refieren y las posibilidades y niveles del
conocimiento que se pueden lograr de ellos. Es decir, en e horizonte de su
formacién, las ciencias sociales y naturales contienen diversas hipétesis ontol égicas
y gnoseol 6gicas las cuales, en una dimension mas amplia, también se encuentran en
diferentes concepciones del mundo. (Briones., 2002, pag. 21)

Bunge (1993) afirmalo siguiente:

Desde € decenio de 1960 han venido surgiendo nuevas orientaciones en la
sociologia de la ciencia. Si bien los estilos respectivos representan multiples
diferencias, no dgjan por ello de adherirse a una cantidad de dogmas compartidos.
Se trata del externalismo, tesis en cuyos términos el contenido conceptual (de la
ciencia. GB) es determinado por el marco de referencia social; el constructivismo o
subjetivismo, segin el cua el sujeto investigador construye no solo su propia
version de los hechos sino también los hechos mismos y eventualmente el mundo
entero; el relativismo, para el que no existen verdades objetivas y universales; €
pragmatismo, que destaca la accion y la interaccion a expensas de las ideas e
identifica a la ciencia con la tecnologia; € ordinarismo, que reduce la investigacion
cientifica a pura transpiracién sin inspiracion, negandose a reconocer alacienciaun
rango especia y a distinguirla de laideologia, de la pseudocienciay hasta de la anti
ciencia; la adopcion de doctrinas psicol dgicas obsoletas, como el conductismo y el
psicoandlisis, y la sustitucion del positivismo, € racionalismo y otras filosofias
clésicas por multitud de filosofias genas a la ciencia e inclusive anticientificas,
como la filosofia lingistica, la fenomenologia, €l existencialismo, la hermenéutica,
la “teoria critica”, el posestructuralismo, el descontructivismo, o la escuela francesa
de semidtica, segun €l caso. (Bunge, 1993, pags. 17-18)

Empirismo

Para el empirismo, los objetos conceptuales, son objetos mentales, y existen a igual
que las demés ideas, esto es como sensaciones e imagenes.

El empirismo dira que las teorias sobre los medios y sobre la comunicacion en general
no existen mas alla de la mente. (Morato, 1989)

Briones (2002, pég. 25) sostiene que todo conocimiento se basa en la experiencia, para
el empirismo radical, la mente es como una “tabla rasa” que se limita a registrar la
informacion que viene de la experiencia. Se distinguen tres tipos de empirismo: 1) el

psicolégico, para € cual el conocimiento se origina totalmente en la experiencia; 2) €l

11



empirismo gnoseol 6gico que sostiene que la validez de todo conocimiento tiene su base en la
experiencia; y 3) el empirismo metafisico segun el cual no hay otra realidad que aquella que
proviene de la experienciay, en particular, de la experiencia sensible. El empirismo niega la
existencia de ideas innatas, también los empiristas niegan que haya verdades necesarias a
priori, por otro lado, acepta los juicios sintéticos a priori, pero basados en la experiencia.
Finalmente, el empirismo rechaza toda metafisicay, de manerainversa, daalaciencia un ato
valor como medio superior de adquirir conocimientos. Una parte importante de la
investigacion en ciencias sociales tiene bases en algunos supuestos principales del empirismo:
el valor dado a la experiencia como origen del conocimiento y como Ultima instancia de
contrastacion de las teorias, pero justamente, en cuanto reconoce que la ciencia estd
compuestas de teorias, € empirismo cientifico reconoce el papel de la razén en la practica
cientificay en el desarrollo de la ciencia.

El empirismo describe el conocimiento que nace de la experiencia también se trata de
una estructura de tipo filosofico basada en los datos que se desprenden de toda experiencia.
El empirismo se sustenta basicamente en dos principios fundamentales: la negacion de la
absolutizacion de la verdad, estableciendo que el hombre no puede acceder a la verdad
absoluta. Y por otro lado afirma que toda verdad debe ser slempre puesta a prueba. Parala
filosofia, el empirismo constituye una teoria relacionada a conocimiento que acentta el valor
de la experiencia y de la percepcion sensorial en € surgimiento de ideas. Para que €
conocimiento sea valido, debe ser probado a través de la experiencia, que de esta forma se
convierte en la base de toda clase de saber. (Definicion.de, 2015)

Positivismo
Para Briones (2002, pag. 28) el positivismo es la escuela filosofica e conocimiento

para ser genuino debe basarse en la experiencia sensible. El progreso del conocimiento sblo es
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posible con la observaciéon y el experimento y, segln esta exigencia, se debe utilizar €l
método de |as ciencias naturales.

El positivismo esta basado en el método experimental y se caracteriza por rechazar las
creencias universales y las nociones a priori. La Unica clase de conocimientos que resulta
vélida es el de caracter cientifico, el cual surge de respaldar las teorias tras la aplicacin del
método cientifico. La epistemologia positivista recibi6 diversas criticas por parte de quienes
creian que sus objetos de estudio (como el hombre y la cultura) no podian ser evaluados con
el mismo método que se emplea en las ciencias naturales. (Definicion.de, 1015)

M ar co conceptual
Conceptos de riesgos psicosociales

De acuerdo a Ingtituto Nacional de Seguridad e Higiene en € Trabajo - INSHT los
factores de riesgo se definen como las condiciones presentes en una situacion laboral
directamente relacionadas con la organizacién del trabgjo y su entorno social, con el
contenido de trabgjo y la realizacion de la tarea; estas condiciones podrian afectar el
desarrollo del trabgjo y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador. Las condiciones
psicosociales adversas son el origen de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en €l
desarrollo del trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y para
el bienestar del trabgjador. (INSHT, 2015)

Briones (2011, pag. 57) sostiene que los riesgos laborales se clasifican en: Quimicos,
bioldgicos, psicosociales, ergondmicos, fisicos, mecanicos y ambientales. Todos estos
riesgos deben ser gestionados adecuadamente para que no afecten a los trabgjadores. Esta
gestion de riesgos debe ser preventiva con € fin de lograr un alto grado de bienestar fisico,
mental y socia de los trabajadores.

“Dentro de los estudios de Prevencion de Riesgos Laborales, la rama de la

Psicosociologia esta asociada a la Ergonomia, conformando |la especialidad de Ergonomia 'y
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Psicosociologia Aplicada. Ambas disciplinas tratan de adaptar e trabajo a individuo,
ofreciendo alternativas que eviten los dafios en la salud de los trabajadores” (ICB Editores, sf,
pag. 18)

Para Sinche (2012) los factores de riesgo psicosocial son “las condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo, larealizacion de las tareas, y que afectan al bienestar o
alasalud (fisica, psiquicay social) del trabajador, como al desarrollo del trabgjo”. El mismo
autor afirma que ciertas caracteristicas de cada trabagjador determinaran la magnitud y la
naturaleza tanto de sus reacciones como de las consecuencias que sufrird. La legislacion de
muchos paises, incluido el nuestro, establece un enfoque preventivo, exige que las empresas
vayan mas alla de los deberes y obligaciones dictados por las leyes.

En el informe del comité mixto de la Organizacion Internacional del Trabgjo - OIT y
de la OMS sobre medicina del trabajo del afio 1984 sefiala que los factores psicosociales son
numerosos y de diferente naturaleza y comprenden aspectos fisicos, aspectos de la
organizacion y la calidad de las relaciones humanas en la empresa. Todos estos factores
interactUan y repercuten sobre el clima psicosocial de la empresa y sobre la salud fisica 'y
mental de los trabgjadores. Sefiala el informe, ademas, que el clima psicosocia es el resultado
de la interaccion de la estructura, condiciones de vida de la colectividad de trabgjo y
problemas demogréficos, econdmicos y sociales. En muchos casos, |os cambios tecnol 6gicos
reducen la intensidad del trabgjo fisico pero incrementa las cargas mentales y estos rapidos
cambios tecnolégicos combinados con otros factores favorecen la exposicion de
enfermedades profesionales. La politica de prevencion se orienta a un mejor conocimiento
sobre los elementos necesarios para establecer un ambiente de trabgjo que favorezca un

Optimo estado de salud fisicay mental de los colaboradores. (OIT & OMS, 1984, pégs. 10-
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12). Enlasiguiente llustracién se expone la interaccion entre los factores personales, los de

laorganizacién y los factores psicosociales.

Gréfico 1. Agrupacion general de los factores psicosociales

» P FACTORES DE LA
FACTORES PERSONALES FACTORES PSICOSOCIALES |« ORGANIZACION
Personalidad . Estrés laboral . Carga mental
La edad . La insatisfaccion laboral . Control en la toma de
La motivacion . Burnout decisiones
La formacién . Mobbing . Contenido del trabajo
La actitud : Violencia en el trabajo . Supervisiony
participacion
Definicidn de rol
Interés por el trabajador

Fuente: (Gonzdalez, 2008, pags. 630-656)

Parael INSHT (2009, pag. 1) los Riesgos Psicosociales son “las condiciones presentes
en una situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion del trabgjo, el
contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que se presentan con capacidad para
afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador”. Por lo tanto deben estar dentro de la
gestion preventiva, de la evaluacion de los riesgos laborales. Como se puede evidenciar, la
evaluacion se convierte en una herramienta preventiva muy importante.

“Los factores psicosociales pueden influir positiva 0 negativamente sobre la salud del
individuo. En otras palabras, |os factores psicosociales pueden contribuir al desarrollo de la
personay, por tanto de la organizacion, o bien constituir un riesgo para la salud y seguridad
de los trabajadores”. (Alvarez, Pardos, & Hueso, 2012, pag. 212).

“Los problemas de origen psicosocia no son tan evidentes, tan proximos ni tan
prioritarios en la mayoria de los casos como los que derivan de condiciones fisicas, no
obstante, una caracteristica especia de estos problemas es la frecuencia, la incidencia y el
tiempo que se esta expuesto a ellos (en la mayoria de los casos la jornada completa de

trabajo); provocando consecuencias no solo en la salud del trabagjador, sino también en
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aspectos relacionados con la produccion, tales como la calidad, e rendimiento y la
productividad”. (Gonzélez, 2008, pag. 623).
En la siguiente ilustracion que se expone las interrelaciones de los factores

psicosociales:

Gréfico 2. Factores psicosociales en €l trabajo

Capacidades,
| necesidades y
Medio ambiente de expectativas del
trabajo trabajador
Contenido del trabajo » INTERRELACIONES [« Costumbresy cultura
Condiciones dela J || Condiciones personales
organizacién fuera del trabajo
TIENEN EFECTO SOBRE
|
Bl rendi mler.\to enel LA SALUD La satisfaccion laboral
trabajo

Fuente: (Gonzélez, 2008, pag. 629)

“Los problemas sobre la salud aparecen cuando las exigencias del trabgjo no se
adaptan a las necesidades, expectativas o capacidades del trabajador”. Las consecuencias
perjudiciales, por otra parte, no se dan sblo sobre las personas sino también sobre la
organizacion, reflggdndose en un aumento del absentismo o la conflictividad laboral,
abandonos voluntarios de la empresa por parte de los trabgjadores, baja productividad, etc.”
(INSHT, 2012, pag. 1)

El INSHT (2012, pag. 1) destaca ademés que los resultados de la interaccion entre
trabajo y persona pueden ser positivos, s la persona tiene ocasion de desarrollar sus
capacidades y que a diferencia de otras condiciones de trabgjo lo que se debe buscar es su
optimizacion mas no su eliminacion o reduccion para de esta manera promover sus efectos

benéficos.
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“Los factores psicosociales pueden afectar a la motivacion y a la satisfaccion en el
trabajo y generar estrés dependiendo de la percepcién que el trabajador tenga de ellosy de sus
capacidades para hacerles frente o darles respuesta” (INSHT, 2012, pag. 1)

A continuacion se expone la clasificacion de los factores psicosociales en €l trabgjo y
las consecuencias de estos factores, segun el informe del comité mixto de la OIT/OMS sobre
medicina del trabajo, factores psicosociales en € trabgjo: Naturaleza, incidenciay prevencion.

(OIT & OMS, 1984, pags. 13-41):

Grafico 3. Factores psicosociales y sus consecuencias

LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL
TRABAIO

*Medio ambiente fisico de trabajo
e Factores propios de la tarea
eOrganizacidn del tiempo de trabajo

*Modalidades de la gestion y del
funcionamiento de la empresa

eFuncién de los trabajadores
eParticipacion de los trabajadores
*Relaciones en el medio de trabajo

eIntroduccién de cambios en el lugar de
trabajo

eCambios tecnoldgicos.
eIndustrializacion
eIntroduccién de nuevas tecnologias
*Otros factores

eConsecuencias fisioldgicas

eLas hormonas suprarrenales

*El sistema nervioso central

elas reacciones cardiovasculares
eConsecuencias psicologicas

eLas reacciones de comportamiento

*El rendimiento en el trabajo

*E| absentismo y la movilidad laboral

eConsumo excesivo de tabaco y de
alcohol

eRepercusiones fuera del medio de
trabajo

¢ Los problemas persistentes de salud
eAfecciones somaticas cronicas

eLos riesgos psicosociales en el trabajo y
la salud mental

eLos trastornos psicolégicos agudos:
enfermedad psicdgena colectiva

eAccidentes del trabajo

Fuente: (OIT & OMS, 1984, pags. 13-41).

Alvarez et a (2012, pag. 221) sostiene que “la relacion entre los estresores (trabajo,
ambiente, organizacion, etc.) y las capacidades del trabajador, sus necesidades, su culturay su
situacion personal fuera del trabajo, pueden influir en la salud, rendimiento y satisfaccion”

La Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabgjo (2015) sefiala también

gue algunos factores de riesgo psicosocial ha disminuido desde 2005, sin embargo, la
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inseguridad laboral ha aumentado y un 20% de los trabajadores siguen en jornadas largas y
horarios irregulares. Sefialan incluso que existiria un aumento de la presién laboral y de la
violenciay €l acoso en algunos paises, 10 que se atribuye a cambios en los lugares de trabajo
provocados por la crisis econémica.

La Agenciaadicional sostiene que:

Los riesgos psicosociales y €l estrés laboral se encuentran entre los problemas que
mas dificultades plantean en el ambito de la seguridad y la salud en €l trabgjo.
Afectan de manera notable ala salud de las personas, de las organizaciones y de las
economias nacionales.

En torno a la mitad de los trabajadores europeos consideran que el estrés es
un elemento comun en sus lugares de trabajo, y contribuye a cerca de la mitad de
todas las jornadas laborales perdidas. Como muchas otras cuestiones relativas a la
enfermedad mental, el estrés suele interpretarse mal o estigmatizarse. No obstante,
s los riesgos psicosociadles y € estrés se plantean como un problema de las
organizaciones, y no como un defecto personal, se pueden gestionar como cual quier
otro riesgo para la salud y la seguridad en € trabgjo. (Agencia europea para la
seguridad y salud en €l trabgjo, 2015)

Ademas la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabagjo (2015) subraya
que “los riesgos psicosociales se derivan de las deficiencias en el disefio, la organizacion y la
gestion del trabajo, asi como de un escaso contexto socia del trabajo, y pueden producir
resultados psicol égicos, fisicos y sociales negativos, como el estrés laboral, el agotamiento o
la depresion”.

Clasificacion factor es de riesgo psicosocial
La clasificacion de los riesgos psicosociales expuestos por la INSHT de acuerdo al
método F-Psico se exponen més adelante en el Capitulo |1 Método.
Consecuencias de los riesgos psicosociales
Estréslaboral
De acuerdo a la OMS (2008, pag. 10) en su informe sobre el Estrés Laboral en los

Paises en Desarrollo, el estrés laboral es la reaccion que puede tener e individuo ante

exigencias ocupacionales y presiones laborales que no se gjustan a su conocimiento y a sus
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capacidades. Es decir que cuando se presenta este desequilibrio, se presentan una serie de
reacciones, por g emplo respuestas fisiol 6gicas, emocionales, cognitivasy conductuales.

Alvarez et a (2012, pags. 221-228) sefidan ademés que el estrés se refiere
generalmente a una sensacion de cansancio, agobio, tensién o nerviosismo. Hay varios
enfoques y teorias respecto a estrés, por lo que se puede encontrar diversas definiciones
conceptualesy diversas calificaciones de los factores de riesgo. La situacion laboral es unade
las principales ambientes en los que se desenvuelve el individuo, por lo que €l estrés debe ser
evaluado. Un trabgjo saludable es en el que las exigencias corresponden con la formacion,
recursos, capacidades y habilidades del empleado para afrontar con éxito las tareas
encomendadas. Este trabgjo debe tener una remuneracion y un apoyo socia justos y
adecuados, y desarrollarse en un ambiente fisico saludable y sin conflictos interpersonales. El
estrés nace como resultado del desequilibrio entre las exigencias y presiones a las que se
enfrenta un individuo en el trabgo y su capacidad, conocimientos y habilidades para
afrontarlas y superarlas. Cualquiera que sea € enfoque teorico, se consideran tres grandes
grupos de variables a considerar: el ambiente, la persona y las consecuencias individuales y
organizacionales. Un enfoque integrador propiciara una mejor comprension de los procesos
del estrés.

De acuerdo a la Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (2015), en
ese continente el “25% de los trabajadores afirma que experimenta estrés relacionado con el

trabajo y un porcentaje similar declara que el trabajo tiene un efecto negativo en su salud”.
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Gréfico 4. Proceso de estrés de riesgo psicosocial

Factores sociales - Consecuencias sociales
Factores N . Consecuencias
R Estrés laboral L
organizacionales organizacionales
Factores del puesto de Consecuencias
trabajo individuales

Variables personales

T

Fuente: INSHT

En el gréfico expuesto, se identifica que €l estrés es el mediador general entre factores
organizacionalesy socialesy e dafio ala salud.

Burnout

Respecto a Burnout, Alvarez et a (2012, pags. 228-231) indican que las sociedades
altamente tecnificadas y con bgja tolerancia a la frustracién crea excesivas expectativas poco
realistas en |los trabajadores respecto a su trabgjo y cuando estas expectativas no se cumplen,
existe desencanto y surge el sindrome de “estar quemado”. Este es un trastorno que, a
grandes rasgos, consiste en una respuesta prolongada de un estrés ante |os factores estresantes
gue se presentan en €l trabgjo e incluye fatiga cronica, ineficacia y negacion de lo ocurrido.
El sindrome de burnout es e resultado de la interaccion de factores individuales
(emocionales, cognitivosy actitudinales) y organizacionales. Su inicio es gradual y hay fases
mas agudas y mas leves, y en funcién de las medidas preventivas o de intervencion que se
realicen, los sintomas pueden ir agudizandose o por €l contrario, pueden estabilizarse e
incluso decrecer. Los trabgjadores que padecen burnout suelen atravesar por varias fases:
entusiasmo e hiperactividad, estancamiento, frustracion, apatiay el colapso fisico, emocional

y cognitivo del trabajador. Alvarez et al sostienen ademés:
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Las manifestaciones clinicas son principalmente psiquicas (sentimientos de vacio,
agotamiento, baja autoestima y pobre realizacion profesional, nerviosismo,
comportamientos  agresivos), con  sintomas  psicosomaticos  (dolores
osteomusculares, fibromialgia, fatiga) y conductuales (conductas adictivas al café,
alcohol, farmacos y otras drogas, comportamientos de alto riesgo) y consecuencias
laborales (detrimento de la calidad de los servicios que presta a los clientes /
usuarios, conflictqs interpersonales laborales, absentismo, presentismo y abandono

de laprofesion). (Alvarez, Pardos, & Hueso, 2012, pag. 230)

M obbing

Para Alvarez et al (2012, péags. 231-234) el acoso psicol 6gico 0 mobbing esta presente
en muchos lugares de trabajo y provoca deterioro en las relaciones interpersonales problemas
en la organizacion. Los factores de este comportamiento pueden incluir la discriminacion
sexual, étnica, la edad, la morfologia, una minusvalia, orientacion sexual, etc. Este tipo de
comportamiento es repetido e irracional contra una persona 0 un grupo de personas y
regularmente suele constituir un abuso de autoridad, cuyas victimas pueden tener dificultades
para defenderse. También se puede presentar entre compafieros de trabajo y en menor medida
hacia un jefe. Los principales sintomas son: trastorno obsesivo, depresion, ansiedad,
conductas asociales, afecciones fisiolégicas, conflictos familiares, divorcios e incluso
suicidios. El mobbing afecta fundamentalmente a la autoestima. Las organizaciones deben
ser capaces de identificar los factores de riesgo que favorecen e mobbing y tomar las
acciones correctivas para disminuir su incidencia en el personal. En el trabgjo la violencia
puede ser de diferentes tipos. psicologica (insultos, intimidacion, gritos, amenazas), fisica

(robo, dafio fisico, heridas, muerte) y sexual (tocamientos y abuso sexual). La violencia

psicol 6gica puede ser externa (clientes, proveedores) o interna (compafieros, jefes).

M odelo tedrico de riesgos psicosociales — M odelo de demanda contr ol
“Robert Karasek observd que los efectos del trabajo, tanto en la salud como en el

comportamiento, parecian ser resultado de la combinacion de las demandas psicoldgicas
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laborales y de las caracteristicas estructurales del trabajo relacionadas con la posibilidad de
tomar decisiones y usar las propias capacidades. Esto le llevd a proponer un modelo
bidimensional que integrase estos dos tipos de conclusiones, y que fuese utilizable para un
amplio tipo de efectos psicosociales de las condiciones de trabajo.” (INSHT, 2001)

El modelo de Demanda — Control se basa en las demandas psicol6gicas y en una cierta
combinacién de control de las tareas, asi como en € uso de las capacidades del trabajador
(toma de decisiones). El modelo predice tanto e riesgo de enfermedad relacionada con €l
estrés como los correlatos de comportamiento activo / pasivo de los puestos de trabgjo. El
modelo ampliado por Johnson, afiade una tercera dimension a apoyo social. La hipétesis
consiste en que los puestos de trabajo con grandes exigencias y escaso control y también con
un escaso apoyo social en el trabajo, son los que mayor riesgo de enfermedad presentan. La
integracion social y emocional, asi como la confianza en el trabajo (compafieros, supervisores,
directivos, etc.) traducida en un apoyo social, amortiguarén los efectos en la salud del
trabajador. (Aranda, Pando, & Rincon, 2009)

De acuerdo alalNSHT (2001), las dimensiones de este model o por tanto son:

Demandas psicoldgicas. Son las exigencias psicoldgicas que € trabagjo implica para
la persona. Basicamente hacen referencia a la cantidad de trabgjo, presion de tiempo, nivel de
atencion, interrupciones imprevistas; por lo tanto, no se circunscriben al trabajo intelectual,
sino acualquier tipo de tarea.

Control: Es la dimensién esencial del modelo, puesto que el control es un recurso
para moderar las demandas del trabgjo. El control hace referencia a como se trabaja, y tiene
dos componentes: la autonomia y el desarrollo de habilidades. La AUTONOMIA es la
inmediata posibilidad que tiene la persona de influenciar en decisiones relacionadas con su

trabajo, de controlar sus propias actividades. DESARROLLO es el grado en que € trabgo
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permite a la persona desarrollar sus propias capacidades. aprendizaje, creatividad, trabajo
variado.

Apoyo social: lafuncién del apoyo social es la de incrementar la habilidad para hacer
frente a una situacion de estrés mantenido, por lo que resulta un moderador o amortiguador
del efecto del estrés en lasalud. El apoyo social hace referenciaa clima social en e lugar de
trabajo en relacion tanto con los compafieros, como con los superiores. Tiene dos

componentes: relacion emocional y soporte instrumental.

Gréafico 5. Modelo demanda-control-apoyo social, Karasek y Johnson, 1986

— Demandas +

Soporte
social

Fuente: (INSHT, 2001)

Conceptos de Satisfaccion Laboral - SL

Es de esperar que cuando los trabajadores de una compafia se encuentran satisfechos
son mas productivos y comprometidos con su labor, y esto se va a ver reflgjado en el
resultado econdmico de la compafiia, por 1o que es necesario que las compafias desarrollen
estrategias para que los trabajadores se sientan comodos, valorados y satisfechos.

“Es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo”.
“Expresa en qué medida se acomodan las caracteristicas del trabajo a los deseos, aspiraciones,

expectativas 0 necesidades del trabajador (INSHT, 2015).
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Para Locke (1984) la satisfaccion laboral es una respuesta emocional positiva del
trabajador a puesto de trabajo, tomando en cuenta si e puesto cumple o permite cumplir los
valores laborales del individuo y la insatisfaccion laboral se constituye en el concepto
contrario al expuesto La satisfaccion laboral y el clima organizacional se identifican en
diversas dimensiones entre las que se encuentran los comparieros, la supervision, el salario,
las posibilidades de promocion y las tareas arealizar.

“La satisfaccion laboral expresa en qué medida se acomodan las caracteristicas del
trabagjo a los deseos, aspiraciones, expectativas o necesidades del trabajador, segin es
percibido y reflejado por €l propio trabajador. Puede expresarse entonces como € resultado
de un balance acerca de cdmo o cuanto se acomodan ciertas caracteristicas del trabgjo a las
necesidades y valores del individuo”. (Gonzdlez, 2008, pag. 651)

“El estudio del grado de satisfaccion en el trabajo tiene gran importancia en la
valoracion de los factores psicosociales puesto que ademés de sefialar la actitud del individuo
frente al trabgjo o0 aspectos concretos del mismo, es un elemento que predice pautas de
comportamientos.” (Gonzalez, 2008, pég. 652)

Respecto a los aspectos de motivacion laboral Alcover et a (2012, pag. 176) sefiala
gue las primeras teorias sobre este tema consideraban como primer elemento motivador la
satisfaccion de las necesidades de los empleados, y para ello se basaban en la piramide de
Maslow, quien jerarquizd las necesidades desde las mas basicas hasta las més altas como
autorrealizacion, una vez que se van satisfaciendo las necesidades bésicas se puede ir

ascendiendo en la piramide.
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Gréfico 6. Piramide de Maslow

Fuente: Alcover et al (2012, pag. 176)

Segln Aamodt (2010, pag. 364) las actitudes laboraes mas estudiadas por los
psicologos son la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, que S bien son
diferentes tienen una alta correlacion y dan como resultado conductas similares de los
empleados. Es mas probable que un empleado satisfecho asista a trabajar, llegue a tiempo,
permanezca en la organizacion, haga bien su trabajo, no necesite supervision y demuestren
conductas Utiles para la organizacion.

Dimensiones de |a satisfaccion labor al

Chiang (2010, pags. 163-164) sefidla diez dimensiones que abarcan los factores que
podrian incidir en la satisfaccion laboral :

Con los superiores, autoridad o gerencia.

Con las condiciones de trabgjo

Con el contenido del trabajo

Con las compensaciones

Con los comparieros de trabajo, las relaciones humanas 'y sociales

Con las politicas y practicas de laempresa
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Con las oportunidades de promocion

Con la participacion y autonomia

Con €l grupo de trabajo o con la organizacion

Con el desarrollo personal

En la siguiente ilustracion se expone la relacidn entre las variables que determinan la

satisfaccion o insatisfaccion laboral segin el INSHT:

Tabla 2. Relacion entre variables influyentes, determinantes y condicionadas y la satisfaccion e
insatisfaccion laboral

SU RELACION CON LA

VARIABLES SATISFACCION LABORAL (SL) O
INSALTISFACCION LABORAL (ISL)
TIPO DEFINICION SIGNO INVESTIGACIONES
Niveles profesionales superiores Armstrong 1971; Dull y
sobre los inferiores dentro de Gunderson 1969; Englad y Stein
una misma organizacion SL + 1961; Muller — Boling 1978;
Monford 1972; Schwatic 1977;
Stencevich 1972; Vecchio 1980.
Nivel de educacion y formacion SL + Kleiny Maher 1966.
INFLUYENTES O Ocupacion a tiempo completo - .
MODERADORAS sobre ocupacion a tiempo SL + Loga&.o Reilly y Roberts 1973;
parcial iller y Terborg 1979.
Nivel de organizacion Graham 1969; Porter y Lawier
Fijacién de objetivos laborales S+ 1964-65-68 Porter y Siegel 1964;
Ronen 1979; Terberg y Miller
1978.
Laedad SL + Glen, Taylor y Weaver 1977.
Trabajo positivo o factores
intrinsecos del trabajo —
Herberg — tales como:
Posibilidad de utilizacion de Herberg 1966-7; Barnowe,
talentos y aptitudes. S+ Mangione y Quinn 1972; Cooper,
Trabajo variado, creativo y de Hackman, Lawler 1971;
desafio mental. Lockel973; Sanerman 1975; etc.
Trabajo deiniciativay
responsabilidad.
Logros.
Porter, Nealey, Adams 1963;
DETERMINANTES Opsahl y Dunnette 1966, Hinrichs
. 1969; Bryan y Kendall 1968;
Sdario ISL - Lawlwe 1971; Evans y Molinari
1970; Fiuy Lee 1972; Meyer
1975
Reconocimiento verbal SL + Locke, Cartledge y Koepped
1968; Herberg 1957.
. . L Barnowe, Mangione y Quinn
aTOOOAIEN | . | 172 Loy Banesise
Cleveland 1980; House y Rizzo
1972
Buenas condiciones de trabajo SL + EMayo, 1933, 1945:

Roethlisberger y Dickson 1939.
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Herberg, Mausner y Snyderman

Malas condiciones de trabajo SL+ 1967; lawler 1973; Dunnette
1965; Kerr, Harlan 1974, etc
Adtitudes positivas en lavida Dubin 19567; Irisy Barret 1972;
privaday buen estado de &nimo SL+ Champoux y Porter 1975; Orpeu
1978, etc.
Brousseau 1978; Burke 1970;
Salud fisicay psiquica SL + Fresey Greil 1978; Weaber 1979,
DETERMINADA POR etc.
LA SL . . Brayfield 1955; Kraut 1970;
Abs?;ﬁ:gg*pﬁ?ﬁ;?graﬂ das, SL - Taylory ng ss 1972; Porter
1973; Watersi Roach 1979, etc.
Capacidad de adgptacion; Buena | o Ford 1969; Maher 1971
disposicion a cambio
Reclamo de los colaboradores SL - Fleishman y Harris 1962

(*)SL+ Correlacion positiva con la SL o relacion directamente proporcional a nivel de satisfaccién laboral.
ISL - Correlacion negativa con laISL o relacion inversamente proporcional a nivel de insatisfaccion

|aboral.

Fuente: INSHT (1988)

M odelo tedrico de satisfaccion laboral - teoria de los dos factores de Her zberg

De acuerdo a la INSHT (1993) Herzberg sefial¢ la existencia de clases de aspectos

laborales. factores intrinsecos (salario, las politicas de empresa, €l entorno fisico, la seguridad

en €l trabgj o) y factores extrinsecos.

Tabla 3. Teoria bifactorial de Herzberg

Factor es motivadores

Factor es higiénicos

Cuando van bien

Cuando van mal

Cuando van bien no

Cuando van mal

SATISFACTORES

producen satisfaccion no producen produce satisfaccién producen
insatisfaccion insatisfaccion
- Realizacién exitosa del | - Falta de - Status elevado - Malas relaciones
trabajo responsabilidad. - Incremento de salario interpersonales
- Reconocimiento  del | - Trabajo rutinario - Seguridad en € | - Bgjosdario
éxito obtenido por | y aburrido, etc. trabajo, etc. - Malas

parte de los directivos
y comparieros
- Promociones en la

empresa

SATISFACTORES

condiciones de
trabajo, etc.

Fuente: (INSHT, 1993)

Este model o sefidla que la satisfaccion laboral silo puede ser generada por |os factores

intrinsecos (a los que Herzberg llamo "factores motivadores') mientras que la insatisfaccién
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laboral seria generada por |os factores extrinsecos (alos que Herzberg dio la denominacién de
"factores higiénicos").
Estructura contextual y legal

La globalizacion se define como “un aumento en la actividad econémica mundial
como consecuencia de la liberalizacion del comercio y la eliminacion de las barreras a la
transferencia de capitales, bienes y servicios a través de las fronteras nacionales” (Rantanen,

2000).

Piero (2004, pag. 180) sefiala: “Durante décadas han sido muchos los esfuerzos y las
contribuciones de la ciencia, la ingenieria, y la gestién de las empresas a desarrollo e
implantacion de nuevas formas de organizar el trabgjo”. “La revolucion industrial, con la
concentracion del capital y de los medios de produccion desarrolla un sistema fabril en el que
la direccion, para potenciar la eficaciay la eficiencia, trata de tener bajo su control €l sistema
de trabgjo”. De esta manera, la Direccion tenia mayor control sobre el proceso productivo,
por lo que podia hacerlo mas eficiente y reducir sus costos, pero en muchos casos sin pensar

sobre las consecuencias en la salud de | os trabajadores.

La OMS (2008, pag. 4) en su informe llamado La Sensibilizacion del Estrés Laboral
en los Paises en Desarrollo, indica que debido a la globalizacion, las transacciones
econdémicas, inversion extranjera 'y el comercio internacional han incrementado y por otro
lado, la organizacion laboral se ha vuelto mas flexible. Estos aspectos han incrementado la
exposicion de los trabajadores a los riesgos, por |0 que es necesario que la empresa

identifique, evalUey controle estos factores.

Laforma de gecutar el trabajo ha tenido importantes cambios en las Ultimas décadas,
y las organizaciones han debido adaptarse a los mismos para permanecer en el tiempo,
buscando mejorar su productividad para poder competir en los mercados internos 'y externos.

Estos cambios a o que se hace referencia han evidenciado la presencia de los riesgos
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psicosociales, los que s no son medidos y controlados, pueden afectar la salud de los

trabajadores, como se expuso anteriormente.

Contexto empresarial

ECG es una empresa ecuatoriana, especializada en gestion técnica ambiental que
desde hace 25 afios viene desarrollando con éxito proyectos técnico ambientales y de
reforestacion, control y limpieza de derrames de hidrocarburos, remediacion de suelos
contaminados con hidrocarburos, programas de conservacion y desarrollo comunitario y
gestion de desechos. Prestando sus servicios a empresas publicas y privadas de diferentes
ramas de la actividad econdmica tales como: hidrocarburos, mineria, generacion eléctrica,

construccion de infraestructura, vialidad y agroindustria.

La compafiia cuenta actuamente con 144 colaboradores distribuidos en dos

instal aciones donde se desarrollan sus actividades:

Oficinas centrales: Su ubicacion es Quito y en este lugar se desarrollan las
actividades de consultoria, administrativas, financieras, de control y apoyo de

todala compafiia.

Centro Operativo: Su ubicacion es en la provincia de Orellana, y en estas
instalaciones se prestan los servicios de gestion ambiental como: remediacion
de suelos contaminados, tratamiento de desechos, tratamiento y disposicion

final de cortes de perforacion.

La principal industria a la que la compafiia presta sus servicios es la petrolera, por |o
gue, dada la situacién actual de esa industria y sumado a la alta competencia, obliga a la
compafia areplantear su estrategia para identificar una nueva forma de gestionar su operacién

y laincursion en nuevos mercados.

29



Contexto legal

La legislacion ecuatoriana y los organismos internacionales cuentan con leyes y

acuerdos que se refieren alos aspectos de seguridad y salud ocupacional, entre los principales

estan:

2005)

Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo y su reglamento (CAN,

“Art.1.- A losfines de esta Decision, |as expresiones que se indican a continuacién tendran los
significados que para cada una de ellas se sefid an:

¢) Salud: Es un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de afecciones o de
enfermedad, sino también de los elementos y factores que afectan negativamente el estado
fisico o mental del colaborador y estén directamente relacionados con los componentes del
ambiente del trabajo.”

“Art. 11 - En todo lugar de trabgjo se deberdn tomar medidas tendientes a disminuir los
riesgos laborales. Estas medidas deberan basarse, para el logro de este objetivo, en directrices
sobre sistemas de gestion de la seguridad y sdud en e trabgjo y su entorno como
responsabilidad social y empresarial”.

“Art. 12. Los empleadores deberdn adoptar y garantizar € cumplimiento de las medidas
necesarias para proteger la salud y €l bienestar de los colaboradores, entre otros, a través de
los sistemas de gestion de seguridad y salud en el trabajo.”

La Constituciéon de la Republica del Ecuador (2008) sefiala:

“Art. 3.- El derecho a trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. “Garantizar sin discriminacion alguna el efectivo goce de los derechos establecidos
en la Congtitucién y en los instrumentos internacionales, en particular la educacion, la
salud, la alimentacion, la seguridad social y el agua para sus habitantes.”

“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente

de realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
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trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptado.”

“Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

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

Plan Nacional del Buen Vivir (SENPLADES, 2013):

Plan nacional para el buen vivir tiene entre sus objetivos mejorar la calidad de vida de
la poblacién y fortalecer la seguridad integral de la poblacion en estricto cumplimiento
de los derechos humanos. El Buen Vivir es una alternativa social, que propone otras
prioridades para la organizacion socia y para alcanzarlo el Gobierno asumio el
compromiso de defender el derecho de la poblacion a vivir en un ambiente sano y el
respeto alos derechos de la naturaleza.

El Sumak Kawsay fortalece la cohesion social, los valores comunitarios y la
participacion activa de individuos y colectividades en las decisiones relevantes, parala
construccion de su propio destino y felicidad. Se fundamenta en la equidad con
respeto a la diversidad, cuya realizacion plena no puede exceder los limites de los
ecosistemas que la han originado. No se trata de volver a un pasado idealizado, sino de
encarar los problemas de las sociedades contemporaneas con responsabilidad
historica.

Cddigo del trabajo:

Art. 38.- “Los riesgos provenientes del trabajo son de cargo del empleador y cuando a
consecuencia de ellos, € trabgjador sufre dafio personal, estara en la obligacion de
indemnizarle de acuerdo con las disposiciones de este Cédigo, siempre que tal

beneficio no le sea concedido por el 1ESS.
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“Art.41.- Responsabilidad solidaria de empleadores.- Cuando € trabajo se realice para
dos 0 més empleadores interesados en la misma empresa, como conduefios, socios 0
coparticipes, €llos seran solidariamente responsables de toda obligacién para con €l
trabajador. Igual solidaridad, acumulativay electiva, se imputara a los intermediarios
gue contraten personal para que presten servicios en labores habituales, dentro de las
instalaciones, bodegas anexas y otros servicios del empleador.”

“Art.347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las eventualidades dafiosas a
que esta sujeto el trabagjador, con ocasion o por consecuencia de su actividad. Paralos
efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabgjo las
enfermedades profesionales y los accidentes.”

“Art.348.- Accidente de trabgo.- Accidente de trabajo es todo suceso imprevisto y
repentino que ocasiona al trabajador una lesion corporal o perturbacion funcional, con
ocasion o por consecuencia del trabajo que € ecuta por cuenta gjena.

“Art.349.- Enfermedades profesionales.- Enfermedades profesionales son las
afecciones agudas o crénicas causadas de una manera directa por €l gercicio de la
profesion o labor que realiza el trabajador y que producen incapacidad.”

“Art. 432.-Normas de prevencion de riesgos dictadas por € IESS.- En las empresas
sujetas a régimen del seguro de riesgos del trabajo, ademés de las reglas sobre
prevencion de riesgos establecidas en este capitulo, deberan observarse también las

disposiciones o normas que dictare el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.”
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La Resolucion 390 del 1ESS: (IESS, 2011)

“Art. 12.- Factores de Riesgo.- Se consideran factores de riesgos especificos que
entrafan el riesgo de enfermedad profesional u ocupaciona y gue ocasionan efectos a
los asegurados, |os siguientes: quimico, fisico, bioldgico, ergondémico y sicosocial.
“Art. 50.- Cumplimiento de Normas.- Las empresas sujetas a régimen de regulacion y
control del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, deberan cumplir las normas
dictadas en materia de Seguridad y Salud en el Trabajo y medidas de prevencién de
riesgos del trabgjo establecidas en la Constitucion de la Republica, Convenios y
Tratados Internacionales, Ley de Seguridad Social, Cédigo del Trabajo, Reglamentos
y disposiciones de prevencion y de auditoria de riesgos del trabajo.”

“Art. 51.- Sistema de Gestion.- Las empresas deberan implementar € Sistema de
Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo, como medio de cumplimiento obligatorio
de las normas legales o reglamentarias, considerando los elementos del sistema:”

La Resolucion 333 del I1ESS (IESS, 2010)

El Reglamento para € Sistema de Auditoria de Riesgos del Trabgo (SART),
publicado en el Registro Oficial No. 319, el 12 de noviembre de 2010, conocida como
Resolucién 333 expone busca normar los procesos de Auditoria técnica del
cumplimiento de las normas de prevencién de riesgos del trabajo

Decreto g ecutivo 2393 (1986)

Mediante el Decreto gecutivo 2393 de 1986 se emite el Reglamento de Seguridad y
Salud de los Trabajadores y mejoramiento del Medio Ambiente del Trabajo en e cud
se exponen las obligaciones y derechos tanto de los empleados como de los
empleadores. En este decreto, entre otras cosas, se detalla las condiciones que deben

tener los centros de trabajo.
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Art.11.- Obligaciones de los empleadores.- Son obligaciones generales de los

personeros de las entidades y empresas publicasy privadas, las siguientes:

6. Efectuar reconocimientos médicos periddicos de los trabgjadores en actividades

peligrosas; y, especialmente, cuando sufran dolencias o defectos fisicos o se

encuentren en estados o situaciones que no respondan a las exigencias psicofisicas de
los respectivos puestos de trabgjo.

Cddigo de ética de Helsinki — Principios éticos par a las investigaciones médicas en

seres humanos:

La Declaracién de Helsinki, adoptada en la capital finlandesa por la Asamblea General
de 1964 de la Asociacion Médica Mundia se ha constituido en el documento méas importante
de regulacion de la investigacion en seres humanos, desde el codigo de Nirenberg de 1947.
(Manzini, 2015).

A continuacion se presentan |os principios bésicos para toda investigacién médica:
10. En la investigacion médica, es deber del médico proteger la vida, la salud, la
intimidad y ladignidad del ser humano.
11. Lainvestigacion médica en seres humanos debe conformarse con |os principios
cientificos generalmente aceptados, y debe apoyarse en un profundo conocimiento
de la bibliografia cientifica, en otras fuentes de informacién pertinentes, asi como
en experimentos de laboratorio correctamente realizados y en animales, cuando sea
oportuno.
12. Al investigar, hay que prestar atencion adecuada a los factores que puedan
perjudicar el medio ambiente. Se debe cuidar también del bienestar de |os animales
utilizados en los experimentos.
13. El proyecto y €l método de todo procedimiento experimental en seres humanos
debe formularse claramente en un protocolo experimental. Este debe enviarse, para
consideracion, comentario, consgjo, y cuando sea oportuno, aprobacion, aun comité
de evaluacion ética especialmente designado, que debe ser independiente del
investigador, del patrocinador o de cualquier otro tipo de influencia indebida. Se

sobreentiende que ese comité independiente debe actuar en conformidad con las
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leyes y reglamentos vigentes en e pais donde se rediza la investigacion
experimental.

14. El protocolo de la investigacion debe hacer referencia siempre a las
consideraciones éticas que fueran del caso, y debe indicar que se han observado los
principios enunciados en esta Declaracion.

15. La investigacion médica en seres humanos debe ser llevada a cabo sélo por
personas cientificamente calificadas y bao la supervison de un médico
clinicamente competente. La responsabilidad de los seres humanos debe recaer
siempre en una persona con capacitacion médica, y nunca en los participantes en la
investigacion, aunque hayan otorgado su consentimiento.

16. Todo proyecto de investigacion médica en seres humanos debe ser precedido de
una cuidadosa comparacion de los riesgos calculados con los beneficios previsibles
para €l individuo o para otros. Esto no impide la participacion de voluntarios sanos
en la investigacion médica. El disefio de todos los estudios debe estar disponible
parael publico.

17. Los médicos deben abstenerse de participar en proyectos de investigacion en
Seres humanos a menos de que estén seguros de que los riesgos inherentes han sido
adecuadamente evaluados y de que es posible hacerles frente de manera
satisfactoria. Deben suspender € experimento en marcha si observan que |os riesgos
gue implican son mas importantes que |os beneficios esperados o s existen pruebas
concluyentes de resultados positivos o beneficiosos.

18. La investigacion médica en seres humanos solo debe realizarse cuando la
importancia de su objetivo es mayor que € riesgo inherente y los costos para el
individuo. Esto es especialmente importante cuando los seres humanos son
voluntarios sanos.

19. Lainvestigacion médica sdlo se justifica si existen posibilidades razonables de
gue la poblacion, sobre la que la investigacion se realiza, podra beneficiarse de sus
resultados.

20. Para tomar parte en un proyecto de investigacion, los individuos deben ser
participantes voluntarios e informados.

21. Siempre debe respetarse €l derecho de los participantes en la investigacion a
proteger su integridad. Deben tomarse toda clase de precauciones para resguardar la

intimidad de los individuos, la confidencialidad de la informacion del paciente y
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para reducir a minimo las consecuencias de la investigacion sobre su integridad
fisicay mental y su personalidad.

22. En toda investigacion en seres humanos, cada individuo potencial debe recibir
informacion adecuada acerca de |os objetivos, métodos, fuentes de financiamiento,
posible conflictos de intereses, afiliaciones institucionales del investigador.

23. Al obtener el consentimiento informado para € proyecto de investigacion, €l
médico debe poner especia cuidado cuando € individuo esta vinculado con é por
una relacion de dependencia o s consiente bajo presion. En un caso asi, €
consentimiento informado debe ser obtenido por un médico bien informado que no
participe en lainvestigacion y que nada tenga que ver con aquella relacion.

24. Cuando la persona sea legalmente incapaz, o inhébil fisica 0 mentalmente de
otorgar consentimiento, o menor de edad, e investigador debe obtener €
consentimiento informado del representante legal y de acuerdo con laley vigente.
25. Si una persona considerada incompetente por la ley, como es el caso de un
menor de edad, es capaz de dar su asentimiento a participar 0 no en lainvestigacion,
el investigador debe obtenerlo, ademés del consentimiento del representante legal.
26. La investigacion en individuos de los que no se puede obtener consentimiento,
incluso por representante o con anterioridad, se debe realizar solo si la condicion
fisicalmental que impide obtener e consentimiento informado es una caracteristica
necesaria de la poblacion investigada.

27. Tanto los autores como los editores tienen obligaciones éticas. Al publicar los
resultados de su investigacion, el médico esta obligado a mantener la exactitud de
los datos y resultados. (Manzini, 2015).

1.2.3. Hipétesis

Los factores de riesgo psicosocia presentes en |os trabajadores operativos de la compariia

inciden en la satisfaccion laboral.
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1.2.4. ldentificacién y caracterizacion de variables

Tabla 4. Identificacion de variables

VARIABLES INDEPENDIENTES

VARIABLES DEPENDIENTES:

VARIABLESINTERVINIENTE

Factores psicosociales : Tiempo de
trabajo (TT), Autonomia (AU), Cargade
trabajo (CT), Demandas psicoldgicas
(DP), Variedad/contenido (VC),

Parti cipaci6n/Supervision (PS), Interés por
€l trabajador/Compensacién (ITC),
Desempefio de rol (DR), Relacionesy
apoyo socia (RAS).

Satisfaccion Laboral

Factores sociodemogréficos

Tabla 5. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Definicion Nivel medicion | Indicadores | Instrumento
conceptual oper acional
Edad Afos de_ vida Afios cumplidos Promedio/
cumplidos Rangos
Caracteristicas
biolégicas,
psicolégicasy
. sociales que Masculino Porcentaje.
Género - . 7
definen aun ser Femenino Proporcion.
humano como
hombre y
mujer.
Condicion que
ur?:ragrtghzi a:)r 1=Soltero/a. Encuesta de
per P 2=Casado/a . caracteristicas
. sus vinculos BN Porcentgje )
Estado civil. 3=Unién libre. A socio
personales con iy . Proporcién e
S 4=Divorciado/a. demogréficas
individuos de )
5= Viudo/a
otro sexo o de
SU MiSMO Sexo.
1= Primaria
. 2= Secundaria
Instruccion Nivel d © 3=tercer nivel Porcentaje
educacion _ .
4= Cuarto nivel
5= 0Otro
Tiempo de Tiempoqueel | 1= Menos de 1 afio
np empleado 2=entreunoy tres Promedio /
trabajoenla . ~
laboraenla |3= masdetresafios Rangos
empresa o
compafiia
EvalUa el impacto
Serefiereala del tiempo de Sempre o cas Riesgo: Test Fpsico
ordenacion y trabajo siempre Muy elevado
Tiempo de estructuracion considerando: A menudo Elevado
trabajo temporal dela periodos de A veces Moderado
actividad descanso, cantidad, Nuncao casi Situacién
laboral. calidad y efecto del nunca adecuad
tiempo de trabajo
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enlavidasocia.

Capacidad y . ; .
oo Capacidad para : Riesgo:
. pc'>5|'b| lidad tomar decisiones S EMPreocas | pmyy elevado
individual del b del siempre Elevado
. trabajador para sobre aspecto:?‘,, cla A menudo
Autonomia gestionar y estructuracion A veces M.odergdo
tomar 'frmggrflac?g;%iasll? Nuncao casi Sa;uacz)dn
decisiones en 9 trabaio nunc ecu
sus actividades. A
Conjunto de
requerimientos . Riesgo:
Nivel de mentales, S er;.]gs cr>ecas Muy elevado
demanda de cognitivos o A mer?u do Elevado
Cargadetrabajo | trabajoalaque | intelectualesalos A veces Moderado
el trabajador ha | que se ve sometido NUNCA O Casi Situacion
de hacer frente. el trabajador alo adecuad
. nunca
largo de su jornada
laboral.
Exigenciade
Grado de . . )
”atuf"i" €za movilizacion y de Sem.pre ocas Riesgo:
cognitivay : siempre Muy elevado
4 esfuerzo intelectual
Demandas emocional alas A menudo Elevado
S a que debe hacer
psicol égicas gue se enfrenta . A veces Moderado
. frente el trabajador . AR
el trabajador en o e Nunca o casi Situacion
; iy gjecutar sus
lagecucion de nunca adecua
tareas.
sus tareas.
Este factor
comprende a Sempre o cas Riesgo:
sensacion de En qué medida el P M ejg ad
. ued trabgjo trabajo esta Siempre Uy eievado
Variedad & que o A menudo Elevado
- tieneun disefiado con tareas
Contenido L : A veces Moderado
significadoy variadas y con . A
> 4 : Nunca o casi Situacion
utilidad en si sentido.
. nunca adecua
mismo para €l
trabajador.
Recoge las dos
formas de las
posibles
dimensiones del
control sobre el - Sempre o cas Riesgo:
trabgjo: e que Valqram on qued siempre Muy elevado
CL ; trabajador hace del
Participacion & gerceel nivel de control que A menudo Elevado
Supervisién trabajador a nrol g A veces Moderado
5 Sus supervisores le . A
través de su . . Nunca o cas Situacion
AN participan o gjercen
participacion y nunca adecua
el que gjercela
organizacion
sobre el
trabajador.
Preocupacion
dela
. organizacion Grado en quela Sempre o cas Riesgo:
Interés por € por la X
- - empresa muestra siempre Muy elevado
trabajador & promocién, iy
g . una preocupacion A menudo Elevado
Compensacion formacion, .
de carécter persona A veces Moderado
desarrollo de . AR
carrerade sus y aellar%(t)) pl :;o por Nunca o casi S'atcljm on
trabajadores asi trabajador. nunca lecua
como la
percepcion de
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seguridad en e

empleoy la
retribucion
econémica que
obtiene
Conjunto de . Sempre o cas Riesgo:
. Conjunto de .
et | TS | opuace | SEEre | My oo
rol asociadas con €l conducta asociadas A veces Moderado
con el puesto de . .
puesto de trabaio Nunca o cas Situacion
trabajo 4 nunca adecua
condcionesge | Medcionceles | SEREIEES | T
Relacionesy trabajo relaciones entre |as A mer?udo E)I/evado
apoyo social producto de las personas que A veces Moderado
relaciones del arr?g é:qct';gg ;arr;k()el io Nunca o casi Situacion
entorno laboral 9 nunca adecua
Muy
insatisfecho
erEgc?gg al Insatisfecho
o . Moderadamente | Satisfaccion
positivo o Vaoracion que e insatisfecho general
Satisfaccion p a‘;::rr;gg gﬁ la t:zbferagggcﬁe d(;e Ni satisfechoni | Satisfaccion | Escalageneral
laboral -~ S insatisfecho Intrinseca de satisfaccion
subjetivade las Sus experiencias - =
experiencias laborales Moderadamente | Satisfaccion
P satisfecho extrinseca
laborales del .
Suieto Satisfecho
I Muy satisfecho
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CAPITULO I

2. METODO

2.1.Nivel deestudio

Esta investigacion exploratoria de trabajo de campo, de tipo relacional con el que se
pretende estimar las relaciones entre la satisfaccion en el trabajo y 1os riesgos psicosociales
basados en un enfoque cuantitativo.

Los estudios relacionales son los que persigue medir el grado de relacion existente entre
dichas variables, es decir, buscara aproximarse a un valor gue tendra un grupo de individuos
en unavariable, a partir del valor de laotra.

La investigacién sera con un corte transversal no experimental, es decir, hard un corte en

el tiempo donde se recolectaran los datos y no se generara experimentacion.
2.2.Modalidad de investigacion

La presente investigacion se realizard en las locaciones donde se desarrollan las
actividades de la Organizacién, por lo que se gecutara la investigacion de campo y
documental para que obtener conclusiones integrales que permitan estructurar
recomendaciones aplicables. Desarrollar las dos investigaci ones antes mencionadas permitira
establecer fundamentos, detalles, pensamientos de varios autores con €l objeto de llegar ala
verdad del problema planteado, partiendo de los conocimientos generales, logrando

concentrar 1os aspectos de la investigacion en aspectos puntuales; esto permitira tener una
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orientacion adecuada de los temas que deben desarrollarse con parametros tedricos y

normativos que den soluciones requeridas.

2.3.Método

Dentro de los métodos | 6gicos el egidos para la presente investigacién son:

Método inductivo: de lo particular alo general.

Meétodo Deductivo: delo general alo particular

Método Analitico: En este trabgjo se utilizard este método pues se debe
analizar la informacion que se genera en todas las areas para que aporten en la identificacion
de laestructura del costo de los productos.

Método de Sintético: Se aplicara también este método pues ésta investigacion
necesitard que lainformacién procesada sintetice de forma adecuada.

El método particular que se usara es:

Método Descriptivo: Al ir desarrollando el presente trabajo se describiran las
caracteristicas de los elementos principales a ser tomados en cuenta para solucionar €l
problemay cumplir los objetivos.

Método estadistico: aplicar y compilar las encuestas, tabular |os datos, procesar
la informacion e interpretar los resultados. En este método se utiliza cuadros y graficos
estadisticos.

Debido al carécter de lainvestigacion no se aplicara ningin método especifico.

2.4.Poblacion y muestra

Una vez definido el problema a investigar, formulados |os objetivos y delimitadas las
variables se hace necesario determinar |os el ementos o individuos con quienes sevaallevar a
cabo el estudio o investigacion; esta consideracion conduce a delimitar el dmbito de la

investigacion definiendo una poblacién y seleccionando la muestra.
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Respecto a este aspecto, (Melig, 2006, pag. 27) sefida que en las metodologias

cuantitativas (cuestionarios) en pequefias y medianas empresas deben aplicarse e o los

instrumentos a la totalidad de los trabgjadores y en las metodologias cualitativas deben

elegirse las personas que participardn. En general |o que se busca es establecer 1os mejores

medios o técnicas que permitan un levantamiento de informacion eficiente y suficiente parala

obtencién de los resultados.

Para que la impresion recogida sea lo més exacta y cercana posible a la realidad a
evaluar, la prueba debe ser cumplimentada por el 100 % de la plantilla. En caso de
no ser posible, se recomienda hacer un muestreo teniendo en cuenta la diversidad de
puestos de trabagjo existentes y elegir una muestra que estadisticamente represente a
todas y cada una de las condiciones de trabgo que estdn presentes en la
organizacion. Las unidades de andlisis y la presentacion de resultados deberan ser
de un tamafio tal que se garantice en todo momento € anonimato y la
confidencialidad de |as respuestas emitidas (Lahera, 2009, pag. 2)

Por tal razdn, se ha definido hacer €l estudio al 100% de |a poblacion operativa, que se

distribuira asi: 10% de pilotaje, 10% de restitucion y 80% de trabajo de investigacion.

Criteriosde seleccion

Criterio deinclusion

Criterios de exclusion

Criterios de eliminacion

Empleado de la compariia

Que no esté de turno

Personal del pilotaje

Quefirmalaaceptacion de la
investigacion

Que esté de vacaciones

Personal que no responda o que
responda incorrectamente

Que este desvinculandose de la
compafiia

Pilotaje de los I nstrumentos

Los métodos sel eccionados se sometieron a un proceso de pilotaje que busco que los

encuestados tengan la claridad suficiente de los objetivos de la investigacion, la forma de

aplicar los reactivos y la estructura de los mismos. A las personas que participaron de esta

investigacion se les entregd: Consentimiento informado para participantes de investigacion,

encuesta de factores sociodemograficos, cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales,

encuesta de satisfaccion laboral y pilotgje de instrumentos.
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El pilotaje se llevé a cabo con 10 empleados del nivel operativo, posterior a esto, se
aplicaron las encuestas de pilotaje con las siguientes preguntas:
1. ¢El objetivo de laencuestaes claro? (Sl / NO)

2. ¢Usted sesintio agusto al responder las preguntas? (Sl / NO)
3. ¢Laredaccion del instrumento fue clara? (Sl / NO)
4. ¢El espacio pararesponder las preguntas es el necesario? (Sl / NO)
5. ¢El tiempo es el adecuado? (Sl / NO)
6. ¢Algunos de los puntos le obligan a pensar demasiado antes de responder? (Sl
/ NO)
Si esasi cuales
Qué puntos le producen confusién

Tiene alguna sugerencia del contenido del cuestionario

La informacion fue procesada mediante el programa Excel y programa estadistico
SPSS con €l fin de obtener evaluacién técnica de |os resultados obtenidos y del tratamiento de

lainformacion.
Gréfico 7. Resultados del pilotaje

Resultado de pilotaje

*SI *NO

Pregunta 1 Pregunta 2 Pregunta 3 Pregunta 4 Pregunta 5 Pregunta 6




Los resultados de esta aplicacion permitieron adaptar los instrumentos a ser aplicados,
haciendo cambios de forma mas no de fondo.
Resultados encuesta sociodemogr éfica

Se aplico la encuesta a 10 personas para €l pilotgje, de los encuestados, 8 son hombres
y 2 mujeres. El 40% se encuentra en el rango de 18 a 24 afios, el 50% en el rango de 24 a 34
anos y el 10% en el rango de 35 a 44 afios. El 60 % de la poblacién son solteros, 20%
casados, 10% union librey 10% divorciado. El 40% hallegado hastala primaria, €l otro 40%
ha finalizado la secundaria'y el 20% tiene tercer nivel de educacion. Respecto a tiempo de
trabagjo (antigliedad) el 50% trabaja méas de 3 afios, el 40% menos de un afio y el 10% entre
uno y tres afnos.
Resultados encuesta deriesgo psicosocial

Tiempo de trabgjo

Respecto al factor tiempo de trabgo, se puede evidenciar que el 70% de los
encuestados se encuentran en un nivel de riesgo elevado, el 10% en un moderado y el 20% en
un rango adecuado.

Autonomia

El 70% de la poblacion encuestada se encuentra en un nivel adecuado y € 30% en un
nivel elevado.

Carga de trabajo

El 60% de los encuestados tienen un nivel adecuado en el factor carga de trabgjo, €
20% se encuentran en un nivel adecuado y el otro 20% en un riesgo el evado.

Demandas psicol 6gicas

De los resultados del reactivo aplicado, se desprende que € 20% de la poblacion se
encuentra en un nivel de riesgo elevado y otro 30% se encuentra en un nivel moderado y el

50% restante de la poblacion encuestada se encuentra en un rango adecuado.



Variedad y contenido

En e factor de riesgo variedad y contenido se encuentra que un 90% de los
encuestados estan expuestos a un riesgo adecuado, € 10% en un riesgo elevado.

Participacion y supervision

Un 60% de los encuestados se ubican en un nivel elevado en €l riesgo de participacion
y supervision, un 10% se encuentra en moderado y otro 30% en un nivel adecuado.

Interés por el trabajador

Un 30% se ubica en un rango elevado y un 70% en de los encuestados en un nivel
adecuado.

Desempefio de rol

En lo que se refiere a factor de desempefio de rol, el 30% esta en un rango elevado,
10% moderado y € 60% esta en adecuado.

Relacionesy apoyo social

Un 30% del personal a que se aplicé la encuesta estéd en un nivel elevado, un 10% en
moderado y un 60% en adecuado.

Los resultados del andlisis realizado mediante el software FPSICO 3.1 son similares a
los obtenidos con el software SPSS, sobretodo en poblaciones con un mayor nimero de
encuestas.

El informe de FPSICO de la prueba de pilotaje se encuentra en |os anexos del presente
documento.

Resultados encuesta de satisfaccion labor al

En lo referente a la satisfaccién laboral, en la dimension de satisfaccion general, 1os

resultados muestran que €l 20% de los encuestados estan en una posicion neutra, es decir, ni

satisfechos ni insatisfechos, un 60% moderadamente satisfechos y un 20% en satisfechos.
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La satisfaccion intrinseca, 20% de los encuestados estan en una posicién neutra, €
50% en nivel de moderadamente satisfecho y un 30% satisfecho. El 75% de la poblacion de
hombres est4 en moderadamente satisfecho y satisfecho.

Respecto ala satisfaccion extrinseca el 30% es neutro, 40% moderadamente satisfecho

y 30 % satisfecho.

2.5.Seleccién deinstrumentos de investigacion

Evaluacion deriesgos psicosociales

En el Art. 3, literal ¢) de la Resolucion 390 del IESS: “Art.3.- Principios de la Accion
Preventiva.- En materia de riesgos del trabajo la accion preventiva se fundamenta en los
siguientes principios. ¢) Identificacion, medicion, evaluacion y control de los riesgos de los
ambientes laborales,” (IESS, 2011)

De acuerdo a Alvarez et a (2012, pags. 221-225), en el campo de Seguridad y Salud
ocupacional, la legislacion exige a las organizaciones llevar evaluaciones de los riesgos
psicosociales, sin embargo, a momento no existe un consenso claro de |o que constituye una
verdadera evaluacion de estos riesgos. Entre los principales trastornos psicoldgicos
relacionados con el trabgjo estan el estrés laboral, € burnout o sindrome del quemado
profesional y el mobbing 0 acoso psicoldgico, adicional se debe considerar la violencia en el
trabajo como una situacién especifica por su gravedad.

“La identificacion, valoracion y control de los factores psicosociales junto con la
planificacion y adopcion de las correspondientes medidas preventivas, conducira a una
gestion eficaz de las personas y de la organizacion” (INSHT, 2009, pég. 1)

Alvarez et al sostienen (2012) que en la actualidad existe una amplia gama de
instrumentos de medida, existen métodos generales y especificos de evaluacion. Los

generales se utilizan paraidentificacion y evaluacion de riesgos psicosociales con el objeto de
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[levar a cabo un diagndstico de una organizacion, por el contrario, los métodos especificos
analizan una variable o conjunto de variables psicosociales; o también pueden ser sectoriales,
es decir adaptados a un colectivo especifico. Independientemente del método que se utilice,
se pueden distinguir las siguientes fases. 1. Identificacion de los factores de riesgos. 2.
Eleccidn de la metodologia y técnicas de investigacion que se han de aplicar. 3. Planificacion
y realizacion del trabajo de campo. 4. Andlisis de los resultados y elaboracion de un informe.
5. Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencién. 6. Seguimiento y control
de las medidas adoptadas.

“El empresario es el que tiene la responsabilidad de garantizar la seguridad y la salud
de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con el trabajo. De ahi que la finalidad
de llevar a cabo una evaluacion de riesgos sea permitir al empresario tomar las medidas
adecuadas para garantizar la salud de los trabajadores” (INSHT, 1995)

M ediciones einstrumentos

Tabla 6. Mediciones e instrumentos

I nstrumento Mide Autor
NTP 926. Método Fpsico Riesgo psicosocial INSHT
NTP 394: Satisfaccion Satisfaccion Laboral INSHT
laboral: escala general de
satisfaccion
Encuesta Socio demogréfica | Caracteristicas socio demograficas y | Pedro Mgjia
y laboral. laborales

A continuacién se expone las etapas para la evaluacion general de riesgos segun el

INSHT (1995):
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Gréfico 8. Fases del estudio psicosocia

Estudio de otros
trabajos relacionados
con el tema

Determinar la
necesidad de evaluar

Observacién de los
puestos a estudiar

Aproximacion al
estudiio

Determinacion de los
riesgos que se han de
analizar

Contacto con direccién
servicios de
prevencion,

departamento de
personal, mandos
directos, trabajadores

Eleccién dela
metodologiay técnicas
deinvestigacion que se

Disefio del estudio

Identificacion de los
trabajadores expuestos
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deben aplicar |

Formulaciéon de
hipdtesis

Planificaciény
realizacion del trabajo
de campo

Analisis de los
resultados

Elaboraciéon de un
informe de resultados

Elaboraciéon de un
programa de
intervencidon y puesta
en marcha de dicho
programa

Seguimiento y control
del programa

Fuente: (INSHT, 1995)

M étodo FPSICO

En el pais no se cuenta con un método propio de medicién y evaluacion de los riesgos
psicosociaes, por o que se selecciond para este efecto la utilizacion del Método F-PSICO
considerando que: ha sido desarrollado por el INSHT, institucion reconocida mundia mente
en este campo; es sometido a actualizaciones permanentes; ha sido validado en Espafia, es un
método gratuito y de facil manejo.

El método FPSICO se detala en la nota técnica NTP 926 Factores psicosociales:
metodol ogia de evaluacién, que es una actualizacion de la NTP 443. En este documento se
describen las principales caracteristicas de la actualizacion del método de evaluacion de

factores psicosociales disefiado y editado por e INSHT. (2012)
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Descripcion delos factores de riesgo definidos por FPSICO
De acuerdo ala NTP 926 del afio 2012 publicada por el INSHT, los factores de riesgo
psicosocial son:
Tiempo de trabajo (TT).- Este factor hace referencia a distintos aspectos
relacionados con la ordenacién y estructuracion temporal de la actividad laboral, de
forma diaria y semanal. Evalla el impacto de TT desde la consideracion de los
periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad, calidad y del efecto del
mismo en lavidasocial.
Autonomia (AU).- Se acogen las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y
posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones sobre aspectos
de estructuracion temporal de la actividad laboral y |as cuestiones de procedimiento y
organizacion del trabajo. Se clasificaen:
Autonomia temporal: Discrecion concebida al trabajador sobre la gestion de algunos
aspectos de la organizacion temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales
como la eleccion del ritmo, las posibilidades de alterarlo s fuera necesario, su
capacidad para discutir descansos durante la jornada y de disfrutar del tiempo libre
para atender cuestiones personales.
Autonomia decisional: Capacidad de un trabagjador para influir en el desarrollo
cotidiano de su trabgjo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre
tareas a readlizar, su distribucién, la eleccion de procedimientos y métodos, la
resolucion de incidencias, etc.
Carga de trabajo (CT).- Nivel de demanda de trabajo a la que el trabgjador ha de
hacer frente, es decir el grado de movilizacion requerido para resolver lo que exige la
actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la CT (cognitiva, emocional).

Se entiende que la CT es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). La CT es valorada a partir de los siguientes
parametros.

0 Presiones de tiempos: Se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas,
la velocidad que requiere la gjecucion del trabajo y la necesidad de acelerar €l
ritmo de trabajo en momentos puntuales.

0 Esfuerzo de atencion: Con independencia de la naturaleza de la tarea, ésta
requiere que se preste cierta atencion determinada tanto por la intensidad y el
esfuerzo de atencion requerida para procesar informacion recibida en el curso
delaactividad laboral y elaborar respuestas adecuadas. Los niveles de esfuerzo
de atencion pueden verse incrementados en situaciones en gque se producen
interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, 0 se requiere prestar atencion a multiples tareas en un mismo
momento o0 no existe previsibilidad en las taress.

o Cantidad y dificultad de la tarea: La cantidad de trabajo que los trabajadores
deben hacer frente y resolver diariamente es un elemento esencial de la carga
de trabgjo, asi como la dificultad que suponen para el trabajador el desempefio
de las diferentes tareas.

Demandas psicoldgicas. Se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las
gue se ha de hacer frente en el trabgo. Tales demandas pueden ser de naturaleza
cognitivay emocional.

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presién o movilizaciony de
esfuerzo intelectual a que debe hacer frente el trabgjador en el desempefio de sus
tareas (procesamiento de informacion del entorno o del sistema de trabajo a partir de
conocimientos previos, actividades de memorizacion y recuperacion de informacion

de la memoria, de razonamiento y busgueda de soluciones, etc.). De esta forma el
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sistema cognitivo se ve comprometido en mayor o menor medida en funcion de las
exigencias del trabgjo en relacion a la demanda de mango de informacién y
conocimiento, planificacion, tomade iniciativas, etc.

Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las que el desempefio
de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador puede
sentir. Con carécter general, tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o
emocionesy a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del trabgjo.
El esfuerzo de ocultacién de emociones puede también en ocasiones ser analizado
dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados.

Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de implicacion,
compromiso o involucramiento en las situaciones emocionales que se derivan de las
relaciones interpersonal es producidas en €l trabajo.

Variedad /contenido del trabajo: Sensacién de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo para el trabgjador, en el conjunto de laempresay parala sociedad
en general, siendo ademés reconocido y apreciado, méas ala de las contraprestaciones
econdémicas.

Este factor es medido a través de una serie de items que estudian en qué medida esta
disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo importante y goza del
reconocimiento del entorno del trabajador.

Participacion / Supervisiéon: Es la valoraciéon que e trabagjador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos gjercen sobre aspectos diversos de la gjecucion
del trabgjo. La participacion explora los distintos niveles de implicacion, intervencion
y colaboracién que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabgjo y de la
organizacion. Lasupervision se refiere alavaloracion que el trabajador hace del nivel

de control que sus superiores inmediatos g ercen
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Interés por e trabajador / compensacion: Hace referencia a grado en que la
empresa muestra una preocupacion de carécter personal y a largo plazo por el
trabajador. Se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocion,
formacion, desarrollo de carrera de sus trabgjadores por mantener informados a los
trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad en el
empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabagjador aporta 'y la
compensacion que por ello obtiene.

Desempefio de rol: Consideralos problemas que pueden derivarse de la definicion de
los cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:

0 Claridad de rol: tiene que ver con la definicibn de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, como cantidad de trabajo esperada,
calidad del trabgjo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto)

o ElI conflicco de rol: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un conflicto de
caracter ético para el trabajador.

0 La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de cometidos y
responsabilidades que no forman parte de las funciones del puesto de trabajo
pero que se afladen a ellas.

Relaciones y apoyo social: Se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de
trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los
entornos de trabagjo. Recoge este factor el concepto de apoyo social entendido como
factor moderador del estrés, y que e método concreta estudiando la posibilidad de
contar con apoyo instrumental 0 ayuda proveniente de otras personas del entorno de
trabajo (jefes, compafieros,...) para realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad

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

ciertos protocol os de actuacion.

Tabla 7. Factores de riesgo psicosocia - items FPSICO

Factor Cantidad de items items

1 | Tiempo detrabajo 4 1,2,5y6

2 | Autonomia 12 3,7,8,9, 10a-h

3 | Cargadetrabajo 11 4, 23, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 32, 33y
34

4 | Demandas psicoldgicas 12 35a, 35h, 35d, 35e, 35f, 35h, 36a-d,
37y 38

5 | Variedad/contenido del trabajo 7 39, 40, 41, 42a-d

6 | Participacion/supervision 11 1lla-g, 12a-d

7 | Interéspor el trabajador/compensacion 8 13a-d, 44, 45, 46 y 47

8 | Desempefio derol 11 14a-f, 15a-e

9 | Relacionesy apoyo social 10 16a-d, 17, 18a-dy 20

Fuente: (INSHT, 2012)

Justificacion psicométrica FPSICO

El estudio psicométrico de Ferrer et a (2011) ha consistido en la obtencion de la
fiabilidad como consistencia interna y diversas evidencias de validez (validez de criterio:
relaciones con otras variables y validez de constructo: estudio de la estructura interna) del
instrumento en la medicion de los riesgos psicosociales, a partir de la aplicacion del
cuestionario a una muestra de 1718 trabajadores.

Fiabilidad: Para cada uno de los factores, asi como parala escala en su conjunto, se ha
obtenido el coeficiente de Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del
instrumento. El coeficiente alfa de Cronbach relativo a la escala global presenta un valor de
0,895 (n = 1108), lo que indica una fiabilidad excelente a nivel global. (Prieto & Muiiiz, 2000,
pags. 65-72)

Este coeficiente indica hasta qué punto las respuestas es suficientemente coherentes y

relacionadas para concluir que todos los items miden lo mismo y son sumables en una
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puntuacion Unica que representa 0 mide un rasgo. Se sacO el valor de la varianza, y varianza
acumulada, si esta es menor a0.70 el test es heterogéneo, no esfiable, y s esmayor a0.70 es
homogéneo es fiable, cuanto més se acerque a su valor tope de 1, mayor es la fiabilidad de la
escala Se puede observar que los resultados de la varianza han dado en los criterios de
adecuada, buena y excelente mayor a 0.70, por lo tanto su fiabilidad es homogénes, y fiable.

(Jaramillo, 2012, pag. 60)

Tabla 8. Coeficientes de fiahilidad alfa de Cronbach para cada uno de los factores

FACTORES DEL F-Psico n (alfa de Cronbach)

Tiempo de trabajo 1660 0,697
Autonomia 1455 0,865
Carga de trabajo 1593 0,733
Exigencias psicoldgicas 1465 0,737
Variedad/contenido 1539 0,705
Participacion/supervision 1549 0,732
Desempeiio de rol 1582 0,842
Relaciones y apoyc social 1520 0,716

Fuente: (INSHT, 1995)

Validacion del método FPSICO

De acuerdo a lo sefidado por Jaramillo (2012, pag. 61), la validacion de esta
herramienta se la realizd de acuerdo a Contenido, por € Juicio de Expertos, por 1o que se
solicitd a un grupo de profesionales conocedores del tema: 1a doctora en psicologia industrial
Liliana Mosquera, €l ingeniero industrial, Luis Merino, Master en Seguridad y Riesgos del
Trabgo, y e sefior David Duque, estudiante de Psicologia Laboral, quienes analizaron los
factores de riesgos determinados por el Método FPSICO, sus preguntas y sus respuestas,
adaptandolo y validandolo con el medio cultural ecuatoriano.

L os expertos manifestaron sobre el cuestionario y su validez o siguiente:

La fiabilidad del estudio en relacion a las condiciones del Banco Central del
Ecuador estaria entregando datos reales y sobre todo verificables, gracias a que la
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investigadora es servidora de recursos humanos, conoce las condiciones reales de
trabajo de los servidores de la institucion y puede considerar todas las variables
necesarias para obtener resultados fiables.

Es conocido que por razones culturales existe una resistencia en los ambientes
laborales arealizar cualquier tipo de test 0 encuesta, por cuanto se ha creado un tipo
de neurosis paranoide en los trabgadores, haciendo que estos sientan una
persecucion por parte de sus superiores y tomando a estos test como una amenaza a
su estabilidad laboral.

No es raro que los sujetos sientan este tipo de temor, ya sea por
desconocimiento del material y de su finalidad; o ya sea porque la situacion politica
y econdmica, hasta cierto punto globalizada, no brinda las seguridades necesarias a
los trabajadores, existiendo plazas insuficientes de trabajo, y esto se agrava alln mas
considerando que la mayoria de los ecuatorianos viven en e inmediatismo,
centralizado los ingresos para satisfacer las necesidades més proximas y no se hace
posible una planificacion a futuro, siendo el salario mensual la Unica fuente para la
manutencion de su familia; como un g emplo claro podemos citar el miedo existente
entre los servidores publicos por las tltimas desvinculaciones suscitadas, a raiz de
lavigencia del Decreto Presidencial 813 de 7 dejulio de 2011.

Test como el F-PSICO requieren de una previa explicacion indicando que los
datos obtenidos seran aplicados con la finalidad de implementar las mejoras
necesarias en el érea de trabajo, de conocer las necesidades de |os trabajadores y
brindar un apoyo para solventar las mismas, es siempre bueno mencionar que si las
necesidades del trabgjador estédn cubiertas, este se preocupara mas por las
necesidades y exigencias de su puesto de trabajo. (Jaramillo, 2012, pag. 62)

NTP 394: Satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion

Este método de evaluacion se encuentra expuesto en le NTP 394, a continuacion se
expone o fundamental de la Nota Técnica:

De acuerdo a la INSHT (1993) la escaa General de Satisfaccion (Overal Job
Satisfaction) fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las caracteristicas de esta
escala son:

Operacionaliza €l constructo de satisfaccién laboral, reflggando la experiencia de los

trabajadores de un empleo remunerado.

Recoge larespuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas
gue pudieran ser facilmente completadas por todo tipo de trabajador con independencia de su

formacion. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos investigaciones en
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trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformé la escala con los
quince items finales.

La escala se sittia en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta
disefiada para abordar tanto los aspectos intrinsecos como |os extrinsecos de las condiciones
de trabajo. Esta formada por dos sub escalas:

Sub escala de factores intrinsecos. aborda aspectos como el reconocimiento
obtenido por €l trabajo, responsabilidad, promocion, aspectos relativos a contenido de
latarea, etc. Esta escala esta formada por siete items (nimeros 2, 4, 6, 8, 10, 12y 14).

Sub escala de factores extrinsecos. indaga sobre la satisfaccion del trabajador
con aspectos relativos a la organizacion del trabajo como el horario, la remuneracion,
las condiciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items (nimeros

1,3,5,7, 9,11, 13y 15).

Tabla 9.- Encuesta de satisfaccion laboral

2l 21 2/ €8 Lol o o)
-8 8 B8 %8 F5 § =%
gr ¢ g3 §v 88 9 29
EESEzE=H9 3 3
1. Condicionesfisicas del trabajo
2. Libertad para elegir tu propio método de
trabajo
3. Tus comparieros de trabajo
4. Reconocimiento que obtienes por el
trabaj o bien hecho
5. Tu superior inmediato
6. Responsabilidad que se te ha asignado
7. Tusadario
8. Laposibilidad de utilizar tus capacidades
9. Relaciones entre direccion y trabajadores
en tu empresa
10. Tus posibilidades de promocionar
11. El modo en que tu empresa esta
gestionada
12. La atencion que se presta a las
sugerencias que haces
13. Tu horario de trabajo
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14.

La variedad de tareas que readlizas
en tu trabajo

15.

Tu estabilidad en el empleo

Fuente: (INSHT, 1993)

El cuestionario puede ser de ser auto llenado y aplicado colectivamente.

Es breve, con un su vocabulario sencillo, no restringe a nadie en concreto y
puede ser aplicado por personas sin una capacitacion especifica previa.

Garantiza el anonimato a los encuestados. Esto constituye en un importante
elemento determinante de la validez de las respuestas.

Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes llenan la escala han de
inscribirse en un tono de neutralidad que no favorezca los sesgos en las respuestas.

Cada uno de los 15 items existe un grado de satisfaccion o insatisfaccion: Muy
insatisfecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni insatisfecho,
M oderadamente satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.

Esta escala permite la obtencién de tres puntuaciones. satisfaccion general,
satisfaccion extrinseca y satisfaccion intrinseca.

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacion total se obtiene de la suma
de las respuestas de cada uno de los encuestados, y se asigna un valor de 1 a Muy
insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor
puntuacion refleja una mayor satisfaccion general.

La escala es un buen instrumento para la determinacion de las vivencias
personales que | os trabajadores tienen de esas condiciones.

Es interesante la obtencion de estos tres indices para cada area de una
organizacion, por colectivos relativamente homogéneos, de forma que puedan

detectarse de forma répida posibles aspectos probleméticos.
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Datos técnicos

Esta NTP expone también algunos datos de las escal as obtenidos por |os autores.

Tabla 10. Datos técnicos escala de satisfaccion laboral

Media Desviacion tipica | Coeficientealpha | Test-retest aé
meses
Satisfaccién Gener al 70,53 15,42 entre 0,85y 0,88 0,63
Satisfaccion I ntrinseca 32,74 7,69 entre 0,79y 0,85
Satisfaccion Extrinseca 38,22 7,81 entre 0,74y 0,78

Fuente: (INSHT, 1993)

Relacion entre la Escala General de Satisfaccion y otras variables

El estudio psicométrico de Ferrer et a (2011) ha encontrado correlaciones

significativas entre la escala de satisfaccion y el Fpsico, mediante la aplicacion del coeficiente

de correlacion producto-momento de Pearson.

En la tabla siguiente se presenta las

correlaciones antes mencionadas que en la mayoria de los casos son moderadas y elevadas.

Se debe destacar que e signo negativo de los coeficientes de correlacion indica que la

relacion es inversa, hecho que es esperable dado que mayor puntuacion en los factores del

FPSICO implica mayor riesgo psicosocial, en tanto que mayor puntuacion en las escalas de

satisfaccién implica mayor satisfaccion con el trabgjo.
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Tabla 11. Coeficientes de correlacion entre el FPSICO y la Escala de Satisfaccion

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccian

Coeficlente de Correlacidn de Pearson

Total Intrinseca Extrinseca
Correlacion de Pearson - 063 -, 048 - 073
Tiempo trabajo  p bilateral 014 060 004
n 1546 1571 1558
Correlacion de Pearson - 422 - 427 - 377
Autonomia p bilateral < ,001 < ,001 <,001
n 1359 1375 1368
Correlacion de Pearson -,290 -, 239 -, 315
Carga Trabajo  p bilateral <,001 <,001 <,001
n 1533 1555 1544
P Correlacion de Pearson -, 290 -, 285 - 265
L p bilateral < 001 < 001 < 001
Psicologicas
n 1421 1440 1431
Variedad/Contenid Correlacion de Pearson -, 528 -535 - 472
ariedad/Conteni
) p bilateral <, 001 <001 < ,001
o del trabajo
n 1493 1516 1504
P Correlacion de Pearson - 036 0D - 074
Participacion -
i p bilateral A7 ,B6R D04
Supervision
n 1466 1486 1473
Interés por el Correlacion de Pearson - 624 -, 604 -,586
trabajador/ p bilateral < 001 < 001 < 001
Compensacion n 1517 1535 1524
Correlacion de Pearson -.550 =513 - 535
Desempenio de rol  p bilateral <,001 <,001 <,001
n 1510 1533 1519
Ristid Correlacion de Pearson - 470 - 446 - 450
elaciones y apoyo
> Y 3POYO 5 bilateral <,001 <001 <001
social
n 1461 1480 1468

Fuente y elaboracion: (Ferrer, Guilera, & Perd, 2011)

Ferrer et a (2011) consideran que en cuanto a la fiabilidad global del cuestionario,
destacan el elevado coeficiente de consistencia interna obtenido, que también se ha constatado
en la mayoria de los factores del instrumento. Solo hay una excepcion que es en el factor
Tiempo de trabgo que presenta una fiabilidad adecuada pero con deficiencias (a=,697).
Sostienen ademas que en relacion a las evidencias de validez, por un lado, el modelo de 9
factores propuesto presenta un buen gjuste a los datos 1o que supondria una evidencia de

validez de constructo del FPSICO, y por otro lado las elevadas correlaciones obtenidas entre
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los factores del cuestionario y las sub escalas del test de satisfaccion laboral, aportarian
evidencias de validez de criterio del instrumento. Es decir, una capacidad de prediccion
adecuada del grado de satisfaccion laboral a partir de las puntuaciones obtenidas en el
FPSICO.
Encuesta Socio demogr éfica

El instrumento fue diseflado considerando las condiciones socio demogréficas de los
trabajadores operativos de la compafiia:

Edad: afios cumplidos

Geénero: Hombre/ Mujer

Estado civil: Soltero / casado/ union libre/ divorciado/ viudo

Nivel de estudios: primaria/ secundaria/ tercer nivel / cuarto nivel / otro

Tiempo que labora en laempresa: Menos de un afio / entre 1y 3 afios/ més de 3 afios

Con € fin de garantizar los aspectos éticos en esta investigacion se solicitd el
consentimiento escrito de los trabajadores que participan en e estudio, explicandoles los
objetivos y propdésitos del estudio, la duracién y la libertad a que tienen de retirarse en el

momento que |o deseen.
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3.1.Presentacion y analisis de resultados

CAPITULO 11

3. RESULTADOS

3.1.1. Delas car acteristicas sociodemogr &ficas y labor ales

De la poblacion andizada, €l 96% son hombres y el 4% mujeres. El 15% se

encuentran entre 18 y 24 afos, el 25% entre 25y 34 anos, el 38% entre 35y 44 afios, el 19%

entre 45y 54 afiosy el 3% 55y 64 afios. El 22% de la poblacion se encuentra en un rango de

primaria, € 58% en secundaria, el 19% tercer nivel y el 1% de cuarto nivel. El 32% tiene

menos de un afio en la compafia, 33% entre uno y tres afios y e 35%. El 12% es soltero,

47% casado, €l 38% unidn libre, un 1,5% divorciado y un 1,5% viudo.

Tabla 12. Aspectos demogréficos poblacién estudiada

GENERO
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Védido HOMBRE 70 95.9 95.9 95.9
MUJER 3 4.1 41 100.0
Total 73 100.0 100.0
RANGO EDAD
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido 18- 24 afios 11 151 15.1 15.1
25 - 34 afios 18 24.7 24.7 39.7
35 - 44 afios 28 384 384 78.1
45 - 54 afios 14 19.2 19.2 97.3
55 a 64 afios 2 2.7 2.7 100.0
Total 73 100.0 100.0
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NIVEL EDUCATIVO

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vdido Primaria 16 219 21.9 21.9
Secundaria 42 575 575 795
Tercer nivel 14 19.2 19.2 98.6
Cuarto nivel 1 14 14 100.0
Total 73 100.0 100.0
TIEMPO DE TRABAJO
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vélido Menosdeun afio 23 315 315 315
Entre 1y 3 afios 24 329 329 64.4
Més de 3 afios 26 35.6 35.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
ESTADO CIVIL
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vaélido Solter@ 9 12.3 12.3 12.3
Casad@ 34 46.6 46.6 58.9
Union libre 28 384 384 97.3
Divorciad@ 1 14 14 98.6
Viud@ 1 14 14 100.0
Total 73 100.0 100.0

3.1.2. Delosfactores deriesgo psicosocial

1T

AU

CT

DP

vC

PS

ITC

DR

RAS

Gréfico 9. Resultados de riesgos psicosociaes FPSICO
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Los riesgos psicosociales analizados mediante el programa Fpsico 3.1 nos arrojan los
resultados sefialados en la tabla anterior, en la que podemos ver que principalmente existen
tres factores con un porcentgje alto de encuestados que estén entre riesgo elevado y muy
elevado. Tal esel caso del factor de tiempo de trabajo (TT) que tiene e 48% de la poblacién
en un riesgo elevado, de igual manera la dimension de participacion / supervision (PS) tiene e
79% en este nivel de riesgo, |o mismo sucede con €l 44% respecto al interés por el trabajador /
compensacion (ITC).

Mediante el uso del SPSS se ha encontrado los siguientes resultados respecto a los
factores psicosociales, 1o cuales son similares alos obtenidos con la otra herramienta.

Tiempo de trabgjo

El 48% de | os encuestados se encuentran en un rango elevado en este factor, el 15% en

un rango moderado y el 37% en un rango adecuado.

Tabla 13. Factores de riesgo psicosocial - Tiempo de trabajo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Védido Elevado 35 479 479 47.9
Moderado 11 151 15.1 63.0
Adecuado 27 37.0 37.0 100.0
Totd 73 100.0 100.0
Autonomia

De los encuestados, el 15% de ubica en un rango elevado, 7% en un rango moderado y

un 78% en un rango adecuado.

Tabla 14. Factores de riesgo psicosocial - Autonomia

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Védido Elevado 11 151 151 151
Moderado 5 6.8 6.8 21.9
Adecuado 57 78.1 78.1 100.0
Total 73 100.0 100.0
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Carga de trabajo

En este factor, el 27% de encuestados se ubican en un nivel elevado, € 12% en un

nivel moderado y un 61% en un rango adecuado.

Tabla 15. Factores de riesgo psicosocial - Carga de trabgjo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido Elevado 20 274 274 274
Moderado 9 123 12.3 39.7
Adecuado 44 60.3 60.3 100.0
Totd 73 100.0 100.0

Demandas psicol 6gicas

En las demandas psicolégicas, los resultados de las encuestas ubican a un 11% en

riesgo elevado, 16% en un rango moderado y un 73% en un rango adecuado.

Tabla 16. Factores de riesgo psicosocia - Demandas psicol 6gicas

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vdido Elevado 8 110 11.0 11.0
Moderado 12 164 164 27.4
Adecuado 53 72.6 72.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
Variedad y contenido del trabajo

En un riesgo adecuado se ubica el 89% de la poblacion encuestada, un 5 % en un

rango moderado y un 6% en un nivel elevado.

Tabla 17. Factores de riesgo psicosocial - Variedad y contenido

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido Elevado 4 55 55 55
Moderado 4 55 55 110
Adecuado 65 89.0 89.0 100.0
Total 73 100.0 100.0
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Participacion y supervision
Casi € 79% de la poblacion se ubica en nivel elevado, el 7 % en un nivel moderado y
un 14% en un rango adecuado.

Tabla 18. Factores de riesgo psicosocial - Participacion supervision

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Véido Elevado 58 79.5 79.5 79.5
Moderado 5 6.8 6.8 86.3
Adecuado 10 137 13.7 100.0
Totd 73 100.0 100.0

Interés por el trabajador
El 44% de los encuestados se ubican en un nivel elevado, el 16% en un riesgo

moderado y el 40% en un riesgo adecuado.

Tabla 19. Factores de riesgo psicosocial - Interés por el trabajador

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vdido Elevado 32 43.8 43.8 43.8
Moderado 12 164 164 60.3
Adecuado 29 39.7 39.7 100.0
Total 73 100.0 100.0
Desempefio de rol

Un 30% de la poblacion estén en un nivel elevado, un 18% en moderado y 52% en un

adecuado.
Tabla 20. Factores de riesgo psicosocial - Desempefio de rol

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vélido Elevado 22 30.1 30.1 30.1
Moderado 13 17.8 17.8 47.9
Adecuado 38 52.1 52.1 100.0

Total 73 100.0 100.0

65



Relacionesy apoyo socia

Respecto a este factor, el 27% esta en un riesgo elevado, un 11% en un riesgo

moderado y un 62% en un riesgo adecuado.

Tabla 21. Relaciones y apoyo social

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vdlido acumulado
Vdido Elevado 20 274 274 274
Moderado 8 11.0 11.0 384
Adecuado 45 61.6 61.6 100.0
Total 73 100.0 100.0
Lo expuesto se resume en la siguiente tabla:
Tabla 22. Resumen resultado riesgos psicosociaes
T AU cT DP \'/e PS ITC DR RAS
ELEVADO 48% 15% 27% 11% 5% 79% 44% 30% 27%
MODERADO 15% 7% 12% 16% 5% 7% 16% 18% 11%
ADECUADO 37% 78% 60% 73% 89% 14% 40% 52% 62%
Total 100% 100% 100% | 100% | 100% | 100% 100% 100% 100%

Grafico 10. Resumen resultado riesgos psicosociales
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3.1.3. Dela satisfaccion laboral

Los resultados de la aplicacion de las encuestas de satisfaccion laboral nos permiten
evidenciar que respecta a la satisfaccién laboral general 1os empleados encuestados, €l 7% se
encuentra en un nivel de moderadamente insatisfecho, el 53% en un nivel neutro, el 32% en

moderadamente satisfecho y el 8% en un nivel de satisfecho.
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Tabla 23. Satisfaccion laboral - General

Porcentgje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Véliido  Mod. insatisfecho 5 6.8 6.8 6.8
Neutro 39 53.4 53.4 60.3
Mod. satisfecho 23 315 315 91.8
Satisfecho 6 8.2 8.2 100.0
Totd 73 100.0 100.0

En la sub escala de factores extrinsecos, que aborda aspectos como la organizacion del
trabajo, €l horario, € salario o las condiciones fisicas del puesto tenemos que € 7% esta
moderadamente insatisfecho, el 47% en un nivel neutro, € 34% en un nivel de

moderadamente satisfecho, el 11% en un nivel de satisfecho y un 1% en muy satisfecho.

Tabla 24. Satisfaccion laboral - Extrinseca

Porcentgje

Frecuencia Porcentaje | Porcentagje vélido acumulado
Vdido Mod. insatisfecho 5 6.8 6.8 6.8
Neutro 34 46.6 46.6 53.4
Mod. satisfecho 25 34.2 34.2 87.7
Satisfecho 8 110 110 98.6
Muy satisfecho 1 14 14 100.0

Total 73 100.0 100.0

La sub escala de factores intrinsecos se refiere a aspectos relativos a contenido de la
tarea como el reconocimiento laboral, responsabilidad y promocién. Los resultados de la
encuesta ubican a un 1% de la poblacién en Insatisfecho, 10% en moderadamente

insatisfecho, 63% en una posicién neutra, 16% en moderadamente satisfecho, 10% en

satisfecho.
Tabla 25. Satisfaccion laboral - Intrinseca

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Véido Insatisfecho 1 14 14 14
Mod. insatisfecho 7 9.6 9.6 11.0
Neutro 46 63.0 63.0 74.0
Mod. satisfecho 12 16.4 16.4 90.4
Satisfecho 7 9.6 9.6 100.0

Total 73 100.0 100.0




Tabla 26. Resumen resultados satisfaccién laboral

S. INTRINSECA | S. EXTRINSECA | S. GENERAL
Insatisfecho 1% 0% 0%
Mod. Insatisfecho 10% 7% 7%
Neutro 63% 47% 53%
Mod. Satisfecho 16% 34% 32%
Satisfecho 10% 11% 8%
Muy satisfecho 0% 1% 0%
Total 100% 100% 100%

Gréfico 11. Resumen resultados satisfaccion labor al
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3.14.De la asociacion estadistica significativa entre riesgos

psicosocial y satisfaccion laboral

SATISFACCION SATISFACCION SATISFACCION
INTRINSECA EXTRINSECA GENERAL
Correlacion de Pearson .035 -.140 -.075
TIEMPO TRABAJO Sig. (bilateral) 770 .239 .526
N 73 73 73
Correlacion de Pearson 147 123 .053
AUTONOMIA Sig. (bilateral) 215 301 654
N 73 73 73
Correlacion de Pearson -.070 116 -.039
CARGA DE TRABAJO Sig. (bilateral) 557 327 740
N 73 73 73
Correlacion de Pearson .038 219 .097
DEMANDAS PSICOLOGICAS Sig. (bilateral) 747 .062 416
N 73 73 73
Correlacion de Pearson .199 147 184
VARIEDAD / CONTENIDO Sig. (bilateral) .091 216 118
N 73 73 73
Correlacion de Pearson .077 .155 .072
PARTICIPACION SUPERVISION Sig. (bilateral) 519 .189 547
N 73 73 73
Correlacion de Pearson 125 246 147
INTERES POR EL TRABAJADOR Sig. (bilateral) 291 .036 214
N 73 73 73
Correlacion de Pearson -111 -.010 -.033
DESEMPENO DE ROL Sig. (bilateral) .350 931 .780
N 73 73 73
Correlacion de Pearson .042 181 .100
RELACIONESY APOYO SOCIAL Sig. (bilateral) 723 125 400
N 73 73 73

*. Lacorrelacion essignificativaen el nivel 0,05 (bilateral).

** Lacorrelacion es significativaen el nivel 0,01 (bilateral).

Utilizando la correlacion de Pearson, se encontr0 una asociacion lineal
estadisticamente significativa, bajay directamente proporcional (rP = .246, p < 0.05), entre el
puntaje del riesgo psicosocial de Interés por € trabajador y la satisfaccion extrinseca de los
trabajadores operativos.

Mientras que los resultados de la asociacion lineal entre los otros factores
psicosociaes y la satisfaccion intrinseca, extrinseca y general no fueron estadisticamente

significativos.
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3.1.5. Delosfactoresderiesgo psicosocial y € tiempo detrabajo

(antigiiedad)

Respecto a la relacion entre € tiempo de trabajo (antigliedad) y los factores de riesgo
psicosocial podemos sefialar 1o siguiente:

En la tabla que se expone a continuaci én se puede observar, entre otras cosas, que del
total de empleados que se encuentran en un nivel elevado (35 personas), 12 tienen menos de

un afo en lacompafiia, 8 entre uno y tres afios y 15 més de tres afios.

Tabla 27. Antigliedad - Tiempo de trabajo

TIEMPO TRABAJO
Elevado Moderado Adecuado Total
TIEMPO DE TRABAJO Menos de un afio Recuento 12 6 5 23
% dentro de TIEMPO DE
0, 0 0 0,
TRABAJO 52.2% 26.1% 21.7% 100.0%
% dentro de TIEMPO
34.3% 54.5% 18.5% 31.5%
TRABAJO ’ ’ ’ ’
% del total 16.4% 8.2% 6.8% 31.5%
Entre 1y 3 afios Recuento 8 3 13 24
% dentro de TIEMPO DE
33.3% 12.5% 54.2% 100.0%
TRABAJO ’ ’ ’ .
% dentro de TIEMPO
0 0, 0 0,
TRABAJO 22.9% 27.3% 48.1% 32.9%
% del total 11.0% 4.1% 17.8% 32.9%
Méas de 3 afios Recuento 15 2 9 26
% dentro de TIEMPO DE
0 0, 0/ 0,
TRABAJO 57.7% 7.7% 34.6% 100.0%
% dentro de TIEMPO
42.9% 18.2% 33.3% 35.6%
TRABAJO ’ ’ ’ ’
% del total 20.5% 2.7% 12.3% 35.6%
Total Recuento 35 11 27 73
% dentro de TIEMPO DE
47.9% 15.1% 37.0% 100.0%
TRABAJO ’ ’ ’ .
% dentro de TIEMPO
0, 0, )0/ 0,
TRABAJO 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
% del total 47.9% 15.1% 37.0% 100.0%

Respecto a la autonomia, de las 57 personas que se encuentran en este nivel, 21 tienen

menos de un afio de trabgjo, 17 entre uno y tres afios y 19 tienen més de tres afios.
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Tabla 28. Antigliedad - Autonomia

AUTONOMIA
Elevadc | Moderado | Adecuadc Total
TIEMFO DE TRABAJC Menos de un ano Recuento 1 1 21 23
i;ﬁ%%de TIEMPO DE 4.3% 4.3% 913% | 1000%
% dentro de AUTONOMIA 9.1% 20.0% 36.8% 31.5%
% del tota 1.4% 1.4% 28.8% 31.0%
Entre 1y 3 anos Hecusnto 4 a4 W 24
% dentro de TIEMPO DE
TRABAD 16.7% 12.5% 708% | 100.0%
% dentro de AUTONOMIA 365.4% 60.0% 29 8% B29%
Y del tola 5.5% 4.1% 23.3% 32.9%
Was de 3 anas Recuento [z 1 19 %
i;‘gg‘(’)de TIEMPO DE 23.1% 38% 3% | 1000%
% dentro de AUTONOMIA 54.5% 20.0% 33.3% 356%
% del tota B.2% 1.4% 26.0% 3b.6%
Total Recuento 1 [ b i3
i;i‘;‘g%de TIEMPO DE 15.1% B.8% 8% | 1000%
% dentro de AUTONOMIA 100.0% 100.0% 1000% | 100.0%
Y del tola 15.1% B.8% 8% | 1000%

En lo que tiene que ver con la carga de trabgjo, de las de las 44 personas que se
encuentran en un nivel de riesgo adecuado, 15 trabajan menos de un afio, 12 entre uno y tres

afosy 17 més de tres afios.

Tabla29. Antigliedad - Carga de trabajo

CARGA DE TRABAJO
Elevado Moderada Adecuado Iotal
TIEMPQ DE TRABAJOQ Menos de un afic Recuento B Z 1% 23
% dentro de TIEMPO DE . .
26.1'% 8./ B5.2% T00.0%
TRABAJO
% dentro de CARGADE . g . .
TRABAJO 30.0% 22,24 34.1% 37.5%
% del total 8.2% 2.4% 20.5% 31.5%
Entre 1y 3 aflos Recuento 1 2 1: 24
% dentro de TIEMPO DE :
4./ : 0
TRABAJO ¥ 8.3% 50.0% 100, Uk
% dentro de CARGADE I e e
TRABAJO SU.U% 22.2% 21.3% J2.9%
Y del total 14.01% 2.4% 16.4% J2.9%
Mas de 3 aflos Recuento 4 8 i PL]
% dentro de TIEEMPO DE . : "
TRABAJO 10.4% 149.2% B5.4% 100, Uk
% dentro de CARGADE B . I -
TRABAJO 20.0% 5b.6% 38.6% 35.6%
Y del total S.5% B.8% 23,34 35.6%
latal Hecuento 20 ] 44 i
% dentro de TIEMPO DE . - - "
TRABAJO 21 .4% 12.3% B3N 100, Uk
% dentro de CARGA DE " " " .
TRABAJO 100.0% T00.0% 100.0% T00.0%
Yo Ol total 21 .4% 12.3% B3N 100, Uk
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En el factor de riesgo de demandas psicolégicas, €l 73% de la poblacién encuestada se

encuentra en un rango adecuado, este porcentaje se compone del 22% que tiene menos de un

ano de trabajo, el 25% entre uno 'y tres afios y 26% mas de tres afios.

Tabla 30. Antigliedad - Demandas psicol égicas

DEMANDAS PSICOLOGICAS

Elevado Moderada Adecuado lotal
TIEMPC DE TRABAJC Menos de un anc Hecuenta 2 5 16 23
% dentro de TIEMPO DE -
1 %
TRABAJO B8.7% 21.7% B58.6% 100.0%
% dentro de DEMANDAS . .
. . a.f E 3
PSICOLOGICAS 20.0% % S0.2% a1.0%
Yo Ol total 2.0% B.8% 21.9% 31.5%
Entre 1y 3 afios Recuento 4 4 18 24
% dentro de TIEMPO DE . . "
TRABAJO 12.5% 12.5% 15.0% T00. 0%
% dentro de DEMANDAS . .
) 35 : . .
PSICOLOGICAS 37.5% 25.0% 34.0% IL9%
% del total 4.1% 4.1% 24 % J2.9%
Mas de 3 afos Recuento 4 4 1% 26
% dentro de TIEMPO DE : .
1 "
TRABAJO M.5% 10.4% f3.1% 00, 0%
% dentro de DEMANDAS s - . -
: 37.5% 33.3% 3o.8% 3h.B%
PSICOLOGICAS
% del total 4.1% 5.5% 26.04% 35.6%
lotal Recuento <] 12 i 13
% dentro de TIEMPO DE . - .
1 "
TRABAJO M.0% 16.4% f2.6% 00, 0%
% dentro de DEMANDAS
' 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
PSICOLOGICAS
Yo Ol total 11.0% 16.4% f2.6% 00, 0%

De lavariedad y contenido de trabajo podemos indicar que del 89% gque se encuentra

en el nivel adecuado, 30% tienen menos de un afo, 27% entre uno y tres afios y 32% mas de

tres afnos.
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Tabla31. Antigliedad - Variedad y Contenido

VARIEDAD / CONTENIDO

Elevado Moderada Adecuado Total
TIEMPO DE TRABAIQ Menos de un afic Recuento g 22 23
% dentro de TIEMPO DE "
/ "
TRABAJO 004 4.3% 5. /% 100.0%
% dentro de VARIEDAD / . - .
CONTENIDO 004 25.0% 33.8% 31.5%
% del total 0.0% 1.4% 30.1% 31.5%
Entre 1y 3 aflos Recuento <] H 20 24
% dentro de TIEMPO DE . - . .
TRABAJO 12.5% 4.2% B3.3% 00, 0%
% dentro de VARIEDAD / . .
5.0% 25.0% 30.8% J2.9%
CONTENIDO
Yo @2l total 4,7% 1.4% 21 4% 32.9%
Mas de 3 anos Hecuento 2 2 24 2%
% dentro de TIEMPO DE - "
TRABAJO 3.8% I o8.o% 100.0%
% dentro de VARIEDAD / . . e
. 4
CONTENIDO 25.0% SU.0% 35.4% 35.6%
Yo @2l total 1.4% 27% 31.5% 35.6%
Total Recuento 4 4 65 T3
% dentro de TIEMPO DE "
TRABAJO 5.5% 5.5% BY.0% 00, 0%
% dentro de VARIEDAD / o o o o
CONTENIDO 100.0% 100.0% 100.0% 100.0%
Y del total 9.5% 5.5% 89.0% 100.0%

En cuanto al factor de participacion y supervision, del 80% que se ubica en un nivel

elevado, este porcentaje se compone 26% de |os empleados que tienen menos de un afo, otro

26% en los que tienen entre uno y tres afios y un 28% en los que tienen mas de 3 afios de

trabajo en la compafia

73



Tabla 32. Antigliedad - Participacion y supervision

FARTICIPACION SUPERVISION
Elevado Moderada Adecuado lotal
TIEMPC DE TRABAJC Menos de un anc Hecuento 1t £ 3 23
% dentro de TIEMPO DE . a : "
TRABAJO o2 B 4.3% 15.0% 00, 0%
% dentrode
PARTICIPACION F2BY% 20.0% 30.0% 31.5%
SUPERVISION
% del total 26.0% 1.4% 4. 1% 31.5%
Entre 1y 3 afios Recuento 1 H 4 24
% dentro de TIEMPO DE . oy . .
TRABAJO 9.2% 4. 2% 16.(% 00, 0%
% dentro de
PARTICIPAQION 32.8% 20.0% 4004 J2.9%
SUPERVISION
Yo Ol total 25.0% 1.4% 5.5% 32.9%
Mas de 3 anos Hecuento N <} 3 2%
% dentro de TIEMPO DE o
TRABAJO 76.9% 11.5% 11.5% 100.0%
% dentrode
PARTICIPAQION 34.5% BU.0% 30.0% 35.6%
SUPERVISION
% del total 2¢.4% 4.1% 4. 1% 35.6%
lotal Recuento SE 5 10 T3
% dentro de TIEMPO DE - ; ’
TRABAJO 9.5% B.8% 138.1% 00, 0%
% dentrode
PARTICIPAQION 100.0% 100.0% T00.0% 100.0%
SUPERVISION
Yo Ol total 9.5% B.8% T4.0% 00, 0%

Del total de empleados que se encuentran en un nivel elevado en el factor de interés

mas de tres anos.

Tabla 33. Antigliedad - Interés por € trabajador

INTERES POR EL TRABAJADUR

Elevado Moderada Adecuado lotal
TIEMPO DE TRABAJC Menos de un anc Hecuento E -] -] 23
% dentro de TIEEMPO DE . - . "
TRABAJO 39.0% 25.1% 34.8% 00, 0%
% dentro de INTERES . - .
POR EL TRABAJADOR 28.1% S.0% 27 .6% 31.5%
Yo Ol total 12.3% d.2% 11.0% 31.5%
kntre 1y 3 anos Hecuento 1 2 12 24
% dentro de TIEMPO DE .
1 "
TRABAJO 41.'% 8.3% H0.0% 100.0%
% dentro de INTERES . . .
: Y 47, :
POR EL TRABAJADOR 37.3% 6. 4% 32.9%
Y del total 14.01% 2.4% 16.4% J2.9%
Mas de 3 aflos Recuento ] 4 E} 2%
% dentro de TIEMPO DE - "
TRABAJO S.0% 10.4% 34.6% 00, 0%
% dentro de INTERES " rea e . -
POR EL TRABAJADOR 40.6% 33.3% 31.0% 35.6%
Y del total 17 .8% S.5% 12.3% 35.6%
lotal Hecuento 3 12 24 13
% dentro de TIEMPO DE . .
a4y ¢ u
TRABAJO 43 8% 16.4% 39. /% 100.0%
% dentro de INTERES . . . .
POR EL TRABAJADOR 00, 0% 00, 0% 100, Uk 00, 0%
Y del total 43.8% 16.4% 39.0% 00, 0%

por el trabagjador (32), 9 tienen menos de un afio en la compariia, 10 entre uno y tres afiosy 13
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En € factor de desempefio de rol, el 52% de la poblacion encuestada se encuentra en

un rango adecuado, este porcentaje se compone del 18% que tiene menos de un aio de

trabajo, el 15% entre uno 'y tres afiosy 19% mas de tres afios.

Tabla 34. Antigliedad - Desempefio de rol

DESEMPENO DE ROL
Elevado Moderada Adecuado Total
TIEMPO DE TRABAIQ Menos de un afic Recuento L] L] 13 23
% dentro de TIEMPO DE . . . .
1 1 L
TRABAJO 21.7% 21.7% 965.5% 00, 0%
% dentro de . . .
N 22.0'% 38.5% 34.2% 31.5%
DESEMPENO DE ROL
Yo Ol total B 8% B.8% 1/ 8% 31.5%
Entre 1y 3 anos Hecuento S 4 " 24
% dentro de TIEMPO DE . . "
TRABAJO 37.5% 6. 45.84% 100.0%
% dentro de . .
z 40, k . k
DESEMPENO DE ROL v-9% B 2B.9% s2.9%
Yo Ol total 12.3% 5.5% 15.1% 32.9%
Mas de 3 afos Recuento [ 4 14 26
% dentro de TIEMPO DE . ) "
TRABAJO 8% 10.4% 93.8% 00, 0%
% dentro de g . e -
DESEMPENO DE ROL dm.a% sug d6.8% 0%
% del total 11.0% 5.5% 19.2% 35.6%
Total Recuento 2 13 3E [
% dentro de TIEEMPO DE . . "
TRABAJO 3% 17 .8% 52.1% 00, 0%
% dentro de . . . .
- 100.0% 100.0% T00.0% 100.0%
DESEMPENO DE ROL
Yo Ol total 3% 17 .8% 52.1% 00, 0%

En relaciones y apoyo social, el 62% del personal se encuentra en un nivel adecuado,

este porcentgje se compone de 23% que tienen menos de un afio en la compafia, 18% que

tiene entre uno y tres afos y 21% con mas de tres afios.
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Tabla 35. Antigliedad - Relaciones y apoyo social

RELACIONES Y APOYQ SOCIAL
Elevado Moderado Adecuado lotal
TIEMPC DE TRABAJC Menos de un anc Hecuenta 4 F 1 P
% dentro de TIEMPO DE N
TRABAJO 17.4% B8.7% 73.9% 100.0%
% dentro de
RELACIONES Y APOYO 2004 25.0% 37.8% 31.5%
SOCIAL
"o del total 9.5% 27% 23.3% 31.5%
Entre 1y 3 afios Recuento Rk U 1 24
% dentro de TIEMPO DE . .
TRABAJO 45.8% D0% 2% T00.0%
% dentro de
RELACIONES Y APOYO 55.0% 0.U% 28.9% 32.9%
SOCIAL
Yo Ol total 15.1% 0.0% 17.8% 32.9%
Mas de 3 afos Recuento 5 g 1£ 26
% dentro de TIEMPO DE . - .
I "
TRABAJO 149.2% 23.1% D% T00.0%
% dentro de
RELACIONES Y APOYO 20.0% 75.0% 33.3% 35.6%
SOCIAL
Yo Ol total B 8% B.2% 20.5% 35.6%
lotal Hecuento 20 H 45 I
% dentro de TIEMPO DE . - .
1 1 Y
TRABAJO 27.4% M.0% B1.6% T00.0%
% dentro de
RELACIONES Y APOYO T00.0% T00. 0% T00. 0% T00.0%
SOCIAL
"o del total 27.8% M.0% B1.6% T00.0%

3.2.Aplicacion practica

Gestionar adecuadamente |os riesgos laborales y en particular 0s riesgos psicosociaes
es una tarea permanente de todos los miembros de la organizacion, en especia de su Gerente
Genera y de los responsables de seguridad y salud ocupacional, por tanto, es indispensable
una evaluacion periodica de los factores de riesgo para evitar posibles enfermedades
profesionales. Una de las herramientas mediante para obtener informacién adecuada sobre
este tipo de riesgos es € FPSICO, por lo que se deberia usar este método para su aplicacion
periddica. En especia porque, con € presente andlisis, se ha obtenido la linea base que nos
permitira identificar si las medidas correctivas y preventivas a aplicarse logran reducir o no

los niveles de exposicion de la poblacién evaluada.
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L os factores que de manera especial deben ser controlados son |os siguientes:
Participacion y Supervision: los resultados obtenidos mediante el estudio realizado
sefidan que este es el factor de riesgo a la que la mayor cantidad de personas 78%
estan expuestas a riesgo elevado y muy elevado. Este factor hace referencia a los
distintos niveles de implicacion, intervencion y colaboracion que el trabajador
mantiene en los diferentes aspectos de su trabgjo y de la empresa.  Su nivel de
participaciéon en cambios en equipos y materiales, nuevos métodos de trabajo,
reestructuracion de éreas de trabajo, cambios en la direccion, parte en e proceso de
contratacion de personal, parte en la elaboracion de normas de trabgjo, etc.

Tiempo de trabgjo: Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver
con €l orden y la estructura temporal de la actividad laboral alo largo de la semanay
de cada dia de la semana. Este factor evalUa el impacto del tiempo de trabajo desde la
consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y
calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social. En la poblacion evaluada
un 44% se encuentra en un nivel elevado y muy elevado, por 1o que es necesario
identificar s las cargas de trabgjo estan bien distribuidas, establecer una mejor
distribucion del trabajo y un mejor horario que se adapte a la operacion de la compariia
sin afectar el tiempo libre de sus trabajadores.

Interés por €l trabgjador: este factor identifica el nivel de preocupacion de caracter
persona y a largo plazo que la empresa demuestra por €l trabgjador. En cuestiones
como promocion, formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener
informados a |os trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto
de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el
trabajador aporta y la compensacion que por ello obtiene. El 19% de la poblacion

estd en un nivel elevado y un 25% en un riesgo muy elevado. Es necesario establecer
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politicas que permitan acercarse més a trabajador y a sus realidades personales con €l
fin de que perciban que la compafiia estéd pendiente de que todo esté bien en ese
aspecto.

Desempefio de rol: Comprende dos aspectos fundamentales: la claridad de rol: ésta
tiene que ver con la definicion de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse,
como, cantidad de trabajo esperada, calidad del trabgo, tiempo asignado y
responsabilidad del puesto) y el conflicto de rol; hace referencia a las demandas
incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un
conflicto de carécter ético para el trabgjador. Un 30% en un rango de riesgo entre
elevado y muy elevado. Definir una estructura organizacional en la que se detallen
funciones y responsabilidades de cada trabajador.

Relacion y apoyo socia: El factor Relaciones Interpersonales se refiere a aquellos
aspectos de las condiciones de trabgjo que se derivan de las relaciones que se
establecen entre las personas en |os entornos de trabajo. Un 15% de la poblacién tiene
riesgo elevado y un 12% tiene riesgo muy elevado. Es necesario buscar formas de
integrar de mejor maneraal personal paralograr un trabajo en equipo solido.

Por otro lado, respecto a la satisfaccion laboral, un adecuado nivel de satisfaccion de

los trabajadores permitira obtener a la compafiia un mejor desempefio de los mismos, con un

aumento en la productividad y ahorro en los costos de produccion, por eso es necesario que se

realice una evaluacion periddica de los niveles de satisfaccion de los empleados con €l fin de,

de ser del caso, tomar medidas correctivasy preventivas.

Los resultados sefidlan que el 7% de la poblacion se encuentra insatisfecho, 53% de la

poblacién no se siente ni satisfecho ni insatisfecho, y cerca del 40% se estén entre satisfecho y

moderadamente satisfecho.
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Por o expuesto es necesario que las &reas de Recursos Humanos y Seguridad y Salud
Ocupacional establezcan medidas de control tanto para los riesgos psicosociales como para la

satisfaccion laboral
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CAPITULO IV

4. DISCUSION

De los trabgjos similares que se han realizado anteriormente, €l que tiene mayor
relacion es en el que se expone la investigacion realizada a una muestra de 100 trabajadores
en una empresa subcontratista chilena en el area minera, donde se busco identificar larelacion
entre los Factores de Riesgo Psicosocia y Satisfaccion Laboral para o que se utilizo €
cuestionario SUSESO-ISTAS 21 (adaptacién a la poblacién Chilena). Los resultados dan
cuenta de que existe una relacion significativa y negativa entre factores de riesgo y
satisfaccion laboral; en las dimensiones trabajo activo y posibilidades del desarrollo, apoyo
socia en laempresay calidad de liderazgo, compensaciones y doble presencia, indicando que
a mayor riesgo psicosocia percibido menor es la satisfaccion laboral. Para la dimension
trabajo activo y posibilidades de desarrollo, se encontrd que operarios/ayudantes poseen un
rango de exposicion alto y los demas en un rango medio, ademas de una relacién significativa
entre la dimension exigencias psicol 6gicas segun la seccion donde trabajan. (Rojas, Guerrero,
& Campos, 2015).

En la presente investigacion se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente
significativa, bgjay directamente proporcional (rP =.246, p < 0.05) entre €l puntaje del riesgo
psicosocial de Interés por el trabgjador y la satisfaccion extrinseca de los trabajadores
operativos. Los otros factores psicosociales y la satisfaccion intrinseca, extrinseca 'y general

no fueron estadisticamente significativos.
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Con los resultados expuestos, la hipétesis planteada al inicio de la investigacion no se
cumple en la poblacion encuestada, a excepcion de la relacion entre riesgo de interés por el
trabajador y la satisfaccion extrinseca.

Sin embargo, como se sefidla anteriormente, Rojas et al (2015) indican que los factores
de riesgo psicosocial influyen en la satisfaccion laboral en contextos organizacionales en que
las condiciones psicosociales implican riesgo parala salud de los trabajadores.

Es importante recordar, como se sefial 6 anteriormente que, Ferrer et al (2011) sefialan
a partir de los resultados de su andlisis que existe una capacidad de prediccion adecuada del

grado de satisfaccion laboral a partir de las puntuaciones obtenidas en el FPSICO.
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4.1.Conclusiones

De los resultados obtenidos con el presente andlisis podemos concluir:

L os resultados de la evaluacion de riesgos psicosociaes del pilotaje son similares alos
resultados de la evaluacion de toda la poblacion.

El 96% de la poblacién son hombres, y esto es 16gico pues la poblacién encuestada es
de nivel operativo, y debido a la caracteristica de la operacion es necesario que sean
hombres.

Casi un 40% de la poblacién encuestada se encuentra en un rango de los 35 a los 44
afios de edad.

Un 22% de la poblacion tiene un nivel de primariay al gunos escasamente pueden |eer.
Un 85% de la poblacién esta o casado o unido libremente, lo que significa que tiene
unarelacion de pareja estable.

El 48% de la poblacion encuestada se encuentra en un rango de riesgo entre elevado y
muy elevado respecto al factor de riesgo psicosocial denominado Tiempo de Trabgjo.
Respecto a factor de riesgo psicosocial denominado Participacién y Supervision,
alrededor del 80% del personal se encuentran en un rango de riesgo entre elevado y
muy elevado.

En el factor de Interés por el Trabagador, un 44% se encuentra en un nivel de riesgo
similar al factor sefialado anteriormente.

De igual manera sucede con el factor Desempefio de Rol, el 30% de la poblacién esta
en un rango de riesgo entre elevado y muy elevado.

Un 27% de la poblacion se ubica entre elevado y muy elevado en € factor Relacion y

Apoyo Social.
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En la satisfaccién laboral general, los resultados de las encuestas nos indican que €l
53% de la poblacién no se siente ni satisfecho ni insatisfecho en la compafiia, y cerca
del 40% se siente entre moderadamente satisfecho y satisfecho. Adicional el 7% esta
en un rango de insatisfecho.

En la dimensién de satisfaccion extrinseca, € 47% se encuentra en un punto neutro, es
decir ni satisfecho ni insatisfecho y arededor del 35% se encuentra entre
moderadamente satisfecho y satisfecho.

Un 63% de los encuestados se ubican en una posicion neutra respecto a los niveles de
satisfaccion intrinseca, 26% en nivel de satisfecho

Si bien apenas un 7% de la poblacion sefiala su insatisfaccion, la mayor parte de la
poblacion se encuentra en una posicion neutra ante la satisfaccion.

En general, se evidencié en las entrevistas que se mantuvo con parte de los
encuestados que a nivel de satisfaccion en los obreros es mayor a la satisfaccion
demostrada por |os mandos medios.

El estilo de liderazgo fue observado por una gran parte de los trabajadores, pues segun
ellos existe cierto rasgos que podrian asociarse con violencia laboral.

En las entrevistas, la mayor parte de los trabajadores indicaron que se encuentran
satisfechos con las condiciones fisicas de su trabagjo, es decir las instalaciones, que en
casos puntuales deben ser mejoradas, pero en general son adecuadas.

Casi latotalidad de los encuestados demostraron su satisfaccion con la relacion entre
comparierosy jefes directos.

En el factor de riesgo tiempo de trabgjo de los encuestados, € 48% de la poblacion
estd en un nivel elevado, esto es 35 personas, de las cuales 12 tienen menos de un afio
en la compafiia, 8 entre uno y tres afios y 15 més de tres afios de trabgjo en la
compafia.
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Respecto a factor Participacion / Supervision el 80% en de la poblacion esta en un
nivel de riesgo elevado, este porcentaje se compone 26% de los empleados que tienen
menos de un afio, otro 26% en los que tienen entre uno y tres afios y un 28% en los
gue tienen mas de 3 afios de trabajo en la compafiia.

En e factor interés por el trabgjador / compensacion estan expuestos 44% de la
poblacién a un riesgo elevado, esto representa a 32 personas, de las cuales, 9 tienen
menos de un afio en la compafiia, 10 entre uno y tres afosy 13 mas de tres afios.

Se logr6 obtener los datos de informacion sociodemografica de los trabajadores
operativos que fueron sujetos a lainvestigacion.

Se identificaron los factores de riesgo psicosocial que afectan a los trabajadores
operativos de la compafia.

Se obtuvieron los niveles de satisfaccion laboral de |os trabajadores operativos.
Respecto a la asociacion estadistica significativa entre € riesgo psicosocia y la
satisfaccion laboral se encontré una asociacion lineal estadisticamente significativa,
baja y directamente proporcional (rP = .246, p < 0.05), entre el puntgje del riesgo
psicosocia de Interés por €l trabajador y la satisfaccion extrinseca de |os trabajadores
operativos.

Con los resultados expuestos, la hipotesis planteada a inicio de la investigacion no ha
sido demostrada, a excepcidn de la relacion entre riesgo de interés por el trabajador y
la satisfaccion extrinseca.

Los otros factores psicosociales y la satisfaccion intrinseca, extrinseca y general no
fueron estadisticamente significativos.

Se pudo establecer la relacion entre los riesgos psicosocides y el tiempo de trabgjo

(antigtiedad) en la compafiia.
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Se obtuvo la linea base con la cual se podra comparar las siguientes evaluaciones y

estudios se realicen.

4.2.Recomendaciones

Aplicar este tipo de estudio a otras poblaciones con €l fin de evaluar la compafiia en su
totalidad.

Establecer medidas preventivas, correctivas y de control respecto a los tres principales
factores de riesgo gque se identificaron como mas elevados. Tiempo de trabajo (TT),
Participacion / Supervision (PS) e Interés por el trabajador / compensacion (ITC).
Realizar evaluaciones de violencia en el trabajo para establecer su presenciao no en la
organizacion.

Establecer un cronograma de evaluacion semestral de la satisfaccion laboral y de
riesgos psicosociales.

Establecer e informar el nivel de participacion que se otorga al personal operativo,
tomando en cuenta su formacion, experienciay capacidad.

Definir una estructura organizacional con funciones y responsabilidades e informar a
todo el personal.

Definir e informar los horarios de los trabajadores tomando en cuenta la necesidad de
un balance adecuado entre la operacion y su vida personal.

Estructurar capacitaciones alos mandos mediosy atos con el fin de mejorar los temas
de supervision alos trabajadores.

Politicas de compensacion, promocion y evaluacion por objetivos.
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Anexo A. Abreviaturas
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AENOR

ACGIH
ACHS

AlHA
ALASEHT
AME

ANS|

ASFP

ASME

ASSE

ASTM

CAN
CD33
CE
Cliu
CISHT
CNCT
CNSST
CONADIS
CVIi

DE 2393
DSGRT

HACCP

I[EC

I[ESS

INEN
INSHT

IRAM

Anexo A

ABREVIATURAS

Asociacion Espafniola de Normalizacion y Certificacion

American Conference of Governmental Industrial Hygienists / Conferencia
Americana de Higienistas Industriales Gubernamental es)

Asociacién Chilena de Seguridad

American Industrial Hygiene Association / Asociacion Americana de Higiene
Industrial
Asociacion Latinoamericana de Seguridad e Higiene en € Trabajo

Asociacion de Municipalidades del Ecuador

American National Standards Institute / Instituto Nacional Americano de
Estandarizacion

Association for Speciaist Fire Protection / Asociacion de Especidlistas de
Proteccion contra Incendios

American Society of Mechanical Engineers/ Sociedad Americanade Ingenieros
Mecanicos

American Society of Safety Engineers / Sociedad Americana de Ingenieros en
Seguridad

American Society for Testing and Materials/ Sociedad Americana para Pruebas
y Materiales

Comunidad Andina de Naciones

Resolucion Consgo Directivo 333

Conformidad Europea

Clasificacion Internacional Industrial Uniforme

Comité Interinstitucional de Seguridad e Higiene del Trabajo
Centro Nacional de condiciones de trabagjo

Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabgjo - Espania
Consgjo Nacional de Discapacidades

Comision de Valuaciones de Incapacidades

Decreto Ejecutivo 2393

Direccion del Seguro general de Riesgos del Trabgjo

Hazard Analysis and Critical Control Points / Andlisis de Peligros y Puntos
Criticos de Control

International  Electrotechnicdl  Commission / Comisién Electrotécnica
Internacional

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social

Instituto Ecuatoriano de Normalizacion
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en €l Trabagjo

Instituto Argentino de Normalizacion y Certificacion


User
Texto tecleado
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1SO

ISTAS
LEP
MCE
MIC
MRL

NFPA
NIOSH

NSF
NTE

NTP
OHSAS

OHSAS 18001

OoIT
OMS

OPS
OSHA

SART
SASST
SGSST
SGRT

UGT

RTE
SERCA
SENESCYT
SENPLADES
SL
SUSESO:
TULAS

International Organization for Standardization / Organizacion Internaciona de
Normalizacion

Instituto Sindical de Trabgo, Ambiente y Salud
Limites de Exposicion Profesional

Mercado ComUn Europeo

Ministerio de Industrias y Competitividad

Ministerio de Relaciones Laboraes

National Fire Protection Association/ Asociacion Nacional de Proteccion contra
el Fuego
National Institute for Occupational Safety and Health

National Sanitation Foundation / Fundacién Nacional de Sanidad
Norma Técnica Ecuatoriana

Nota Técnica de Prevencion
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Anexo B
GLOSARIO DE TERMINOS

Accidente del trabajo: Accidente de trabgjo es un suceso anormal, no deseado que se
presenta de forma brusca e inesperada, normalmente es evitable, interrumpe la continuidad
del trabgo y puede causar lesiones alas personas.

Condicionesdetrabajo: Todo aquel conjunto de variables que definen larealizacion de una
tarea concretay €l entorno en que ésta serealiza.

Condicion sub estandar: Condicion del lugar o sitio del trabajo que puede provocar un
accidente.

Enfermedad ocupacional: Es la contraida a consecuencia del trabajo g ecutado que puede
ser causada por varios agentes que pueden estar presentes en el ambiente laboral.
Evaluacion deriesgos. Estrategia paraplanificar todas aquellas actividades preventivas que
sean precisas realizar en laempresa, con el objetivo de controlar |os riesgos parala seguridad
y salud de los trabajadores.

Factores de riesgo psicosocial: Es lainteraccion entre el medio ambiente, las condiciones
de la organizacion y las capacidades del trabajador (necesidades, cultura y situacion del
personal).

Higieneindustrial: Disciplina preventiva cuyo objeto fundamental es identificar, evaluar y
controlar, las concentraciones de los diferentes contaminantes ya fueran de caréacter fisico,
quimico o biologico presentes en los puestos de trabgjo y que pueden llegar a producir
determinadas alteraciones de la salud de | os trabajadores.

Medicina del trabajo: Disciplina dirigida fundamentalmente a estudiar las consecuencias

derivadas de las condiciones materiales y ambientales sobre las personas, procurando
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establecer junto alas anteriores disciplinas preventivas indicadas unas condiciones de trabajo
gue no produzcan enfermedades ni dafios a | os traba adores.

Organizacién del trabajo: Proceso mediante el cual se planificay distribuye las diferentes
actividades a desarrollar, buscando generamente obtener los mayores beneficios
econdmicos.

Peligro: Aquellafuente o situacion con capacidad de producir dafio en términos de lesiones,
dafios a la propiedad, dafios al medio ambiente 0 a una combinacion de ellos.

Practica sub estandar: Acciones que las personas realizan sin tener en cuenta su seguridad
y de las personas a su alrededor, pueden llegar aincidentes o accidentes.

Prevencion: Conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases de
actividad de laempresa con € fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo.
Riesgo: lacombinacion de lafrecuenciay laprobabilidad y de |as consecuencias que podran
derivarse de lamateriaizacion de un peligro

Seguridad en € trabajo: Disciplina preventiva que estudia todos los riesgos y condiciones
materiales relacionadas con € trabajo, que podrian llegar a afectar directa o indirectamente,
alaintegridad fisica de los trabajadores.

Salud: Estado de bienestar fisico, mental y socia completo. No Unicamente es la ausencia
de dario o enfermedad.

Trabajo: Actividad social convenientemente organizada, que a través de la combinacién de
una serie de recursos de materias diferentes, como pueden ser principa mente, los propios
trabgjadores, los materiales, productos, equipos, maguinas, energia, tecnologias y
organizacion, permite a ser humano alcanzar unos objetivos prefijados y satisfacer unas

necesi dades.



Anexo C. NTP 394 Satisfaccion laboral: escala general de

satisfaccion

93



- MINISTERIO O INSTITUTO MACIONAL
=, DE TRABAJO DE SEGURIDAD E HIGIENE
pf Y ASUNTOS SOCIALES EN ELTRABAJO
= = ESPANA
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Satisfaction au travail: questionaire d'evaluation de la satisfaction au travail
Job satisfaction: Overall Job Satisfaction Scale

Las NTP son guias de buenas practicas. Sus indicaciones no son obligatorias salvo que estén recogidas en una disposicion
normativa vigente. A efectos de valorar la pertinencia de las recomendaciones contenidas en una NTP concreta es conveniente
tener en cuenta su fecha de edicion.

Redactores:

Jesus Pérez Bilbao
Ldo. en Psicologia

Manuel Fidalgo Vega
Ldo. en Psicologia

CENTRO NACIONAL DE CONDICIONES DE TRABAJO

Esta Nota Técnica de Prevencion presenta una de las escalas de satisfaccion laboral mas ampliamente usada. Se presenta la escala
en relacion al marco conceptual en que se inserta y se indican las formas de aplicacion, valoracion y usos de la misma. Como
informacién complementaria se indican las relaciones entre la escala y otros factores psicosociales.

La satisfacciéon laboral

La satisfaccion laboral es un aspecto que ha sido ampliamente estudiado desde que Hoppock en 1935, abarcando amplios grupos de
poblacién, desarrollara los primeros estudios sobre esta tematica.

Locke (1976) definid la satisfaccion laboral como un "estado emocional positivo o placentero de la percepcion subjetiva de las
experiencias laborales del sujeto". En general, las distintas definiciones que diferentes autores han ido aportando desde presupuestos
tedricos no siempre coincidentes reflejan la multiplicidad de variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral: como indica la
Figura 1 de manera gréfica, las circunstancias y caracteristicas del propio trabajo y las individuales de cada trabajador condicionaran la
respuesta afectiva de éste hacia diferentes aspectos del trabajo.

CIRCUMETAMCIAS CIF‘LCUNGTANGIASI
PERSOMALES DEL TRABAJD
BALANCE ENTRE
L2 OBTEMIDD ¥ LO ESPERADO

b
| SATISFACCION - INSATISFACCION l

Fig. 1: Variables que inciden en la satisfaccion laboral

Estas caracteristicas personales son las que acabaran determinando los umbrales personales de satisfaccion e insatisfaccion.
Aspectos como la propia historia personal y profesional, la edad o el sexo, la formacién, las aptitudes, la autoestima o el entorno
cultural y socioecondmico van a ir delimitando unas determinadas expectativas, necesidades y aspiraciones respecto a las areas
personal y laboral, las cuales, a su vez, condicionaran los umbrales mencionados.

La satisfaccion laboral ha sido estudiada en relaciéon con diferentes variables en un intento de encontrar relaciones entre aquella y
éstas. Diferentes estudios han hallado correlaciones positivas y significativas entre satisfaccion laboral y:

. buen estado de animo general y actitudes positivas en la vida laboral y privada,
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. salud fisica y psiquica. La insatisfaccion laboral correlaciona de forma positiva con alteraciones psicosomaticas diversas,
estrés, ...
. conductas laborales. Se han encontrado correlaciones positivas entre insatisfaccion y absentismo, rotacion, retrasos...

Un aspecto sobre el que no se ha podido establecer conclusiones claras y comunmente aceptadas es la relacion entre satisfaccion
laboral y productividad o rendimiento en el trabajo.

Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion laboral es la formulada por Herzberg (1959), denominada teoria de
los dos factores o teoria bifactorial de la satisfaccion.

Herzberg postuld la existencia de dos grupos o clases de aspectos laborales: un grupo de factores extrinsecos y otro de factores
intrinsecos (ver Tabla 1). Los primeros estan referidos a las condiciones de trabajo en el sentido mas amplio, tales como el salario, las
politicas de empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. Segun el modelo bifactorial estos factores extrinsecos sélo
pueden prevenir la insatisfaccion laboral o evitarla cuando ésta exista pero no pueden determinar la satisfaccion ya que ésta estaria
determinada por los factores intrinsecos, que serian aquellos que son consustanciales al trabajo; contenido del mismo,
responsabilidad, logro, etc.

Tabla 1: Teoria bifactorial de Herzberg

FACTORES HIGIENICDS

. F‘ieali_zacilfm exitosadel | + Falta de responsabili- * Status elevada. * Malas relaciones inter-
| trabajo. dad. * [ncremento del salario. personales.
| * Reconocimiento del | + Trabajo rutinario y abu- S : * Bajo salario.
i B ] : » Sequridad en el traba-
| SR uhtenuiln pREns mido, el jo, etc. * Malas condiciones de
te de los directivos y trabajo, etc
COMmpanerns. 2T
* Promociones en la em-
i: | presa, etc.
| A |

El modelo planteado por Herzberg sefiala que la satisfaccion laboral sélo puede venir generada por los factores intrinsecos (a los que
Herzberg llamo "factores motivadores") mientras que la insatisfaccion laboral seria generada por los factores extrinsecos (a los que
Herzberg dio la denominacién de "factores higiénicos").

Muchas investigaciones posteriores no corroboran exactamente la dicotomia entre factores que Herzberg encontré en sus
investigaciones, pero si se ha comprobado que la distincion entre factores intrinsecos y extrinsecos es importante y util, y que existen
importantes diferencias individuales en términos de la importancia relativa concedida a uno y otros factores.

Escala general de satisfaccién

La Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) (ver tabla 2) fue desarrollada por Warr, Cook y Wall en 1979. Las
caracteristicas de esta escala son las siguientes:

. Es una escala que operacionaliza el constructo de satisfaccion laboral, reflejando la experiencia de los trabajadores de un
empleo remunerado.
. Recoge la respuesta afectiva al contenido del propio trabajo.

Tabla 2: ESCALA DE SATISFACCION (Traduc. de "Overall Job Satisfaction" de Warr, Cook y Wall)



1. Condiciones fisicas del frabajo

2. Libertad para elegir tu propio |
métoda de trabajo

3. Tus compafiaros de trabajo

4. Reconocimignio guea obtignes
por el trabajo bien hecho

5. Tu supetior inmediato

&. Responsabilidad que se te ha
asignado

7. Tu salario

8. La posibilidad de utilizar tus
capacidades

9. Relacicnesentre direccidny ira-
bajadores en U amprasa

10. Tus posibilidacdas de promaogio-
nar

11. El mode en que fu empresa
estd gestionada

12, Laatencién que se prestz alas
sugerancias que haces

13. Tu herario de trabaje

14. La variedad de tareas gue rea-
lizas en tu trabajo

15. Tu estabilidad en el emplea

Esta escala fue creada a partir de detectarse la necesidad de escalas cortas y robustas que pudieran ser facilmente completadas por
todo tipo de trabajador con independencia de su formacién. A partir de la literatura existente, de un estudio piloto y de dos
investigaciones en trabajadores de la industria manufacturera de Reino Unido, se conformo la escala con los quince items finales.

La escala se situa en la linea de quienes establecen una dicotomia de factores y esta disefiada para abordar tanto los aspectos
intrinsecos como los extrinsecos de las condiciones de trabajo. Estd formada por dos subescalas:

. Subescala de factores intrinsecos: aborda aspectos como el reconocimiento obtenido por el trabajo, responsabilidad,
promocion, aspectos relativos al contenido de la tarea, etc. Esta escala esta formada por siete items (niumeros 2, 4, 6, 8, 10, 12
y 14).

. Subescala de factores extrinsecos: indaga sobre la satisfaccion del trabajador con aspectos relativos a la organizacion del
trabajo como el horario, la remuneracion, las condiciones fisicas del trabajo, etc. Esta escala la constituyen ocho items
(numeros 1, 3,5,7,9, 11,13y 15).

Aplicacion

Esta escala puede ser administrada por un entrevistador pero una de sus ventajas es la posibilidad de ser autocumplimentada y de ser
aplicada colectivamente.

Su brevedad, el tener las alternativas de respuesta especificadas, la posibilidad de una sencilla asignaciéon de pesos numéricos a cada
alternativa de respuesta y su vocabulario sencillo hacen de ella una escala de aplicacion no restringida a nadie en concreto (siempre
que tenga un nivel elemental de comprension lectora y vocabulario) y para la que no es preciso administradores de la prueba
especialmente cualificados.

La posibilidad de garantizar el anonimato a los respondentes de la escala se constituye en un importante elemento determinante de la
validez de las respuestas. Por ello, es recomendable garantizar el anonimato, especialmente en contextos laborales en que su



ausencia puede preverse como importante generadora de perturbaciones en las respuestas.

Las instrucciones que el encuestador debe dar a quienes cumplimentan la escala han de inscribirse en un tono de neutralidad que no
favorezca los sesgos en las respuestas. A modo de orientacion. se propone la siguiente formulacion:

"Atendiendo a cémo usted se siente respecto a distintos aspectos en el ambito de su trabajo, se presentan varias
opciones (Muy satisfecho ... ) entre las que usted se posicionara, marcando con una X aquella casilla que mejor
represente su parecer”.

Cumplimentacion

Quienes cumplimentan la escala han de indicar, para cada uno de los quince items, su grado de satisfaccion o insatisfaccion,
posesionandose en una escala de siete puntos: Muy insatisfecho, Insatisfecho, Moderadamente insatisfecho, Ni satisfecho ni
insatisfecho, Moderadamente satisfecho, Satisfecho, Muy satisfecho.

Correccion
Esta escala permite la obtencion de tres puntuaciones, correspondientes a:

. Satisfaccion general.
. Satisfaccion extrinseca.
. Satisfaccion intrinseca.

Es esta una escala aditiva, en la cual la puntuacién total se obtiene de la suma de los posicionamientos de encuestado en cada uno de
los quince items, asignando un valor de 1 a Muy insatisfecho y correlativamente hasta asignar un valor de 7 a Muy Satisfecho. La
puntuacion total de la escala oscila entre 15 y 105, de manera que una mayor puntuacion refleja una mayor satisfaccion general.

Siempre que sea posible es recomendable el uso separado de las subescalas de satisfaccion intrinseca y extrinseca. Su correccion es
idéntica a la de la escala general si bien, debido a su menor longitud, sus valores oscilan entre 7 y 49 (satisfaccion intrinseca) y 8 y 56
(satisfaccion extrinseca).

Valoracion

Estas puntuaciones no suelen incorporar una gran precision en cuanto que su base radica en juicios subjetivos y apreciaciones
personales sobre un conjunto mas o menos amplio de diferentes aspectos del entorno laboral y condicionado por las propias
caracteristicas de las personas.

Por tanto esta escala no permite establecer analisis objetivos sobre la bondad o no de las condiciones de trabajo. Sin embargo la
escala es un buen instrumento para la determinacion de las vivencias personales que los trabajadores tienen de esas condiciones.

Como ya se ha indicado la valoracion puede hacerse a tres niveles: satisfaccion general, satisfaccion intrinseca y satisfaccion
extrinseca.

Es interesante la obtencion de estos tres indices para cada area de una organizacion, por colectivos relativamente homogéneos, de
forma que puedan detectarse de forma rapida posibles aspectos problematicos.

Datos técnicos
A continuacion se indican algunos datos de las escalas obtenidos por los autores.

Satisfaccion General

Media 70,53
Desviacion tipica 15,42
Coeficiente alpha entre 0,85y 0,88

Test-retest a 6 meses 0,63

Satisfaccion Intrinseca

Media 32,74
Desviacion tipica 7.69

Coeficiente alpha  entre 0,79y 0,85



Satisfaccion Extrinseca

Media 38,22
Desviacién tipica 7.81

Coeficiente alpha entre 0,74y 0,78

Relacién entre la Escala General de Satisfaccion y otras variables

En distintos estudios llevados a cabo por el CNCT-INSHT se han encontrado correlaciones significativas entre la escala de satisfaccion
y diferentes aspectos psicosociales del trabajo medidos segun el método de evaluacién de factores psicosociales del CNCT. Este
método estudia siete factores psicosociales del entorno laboral, asignando una mayor puntuacién cuanto peor o mas nociva es su

situacion.

Las correlaciones halladas entre la escala de satisfaccion y los factores psicosociales se muestran en la Tabla 3.

Tabla 3: Correlaciones entre la escala de satisfaccion y factores psicosociales del trabajo

*(p<0,05); **(p<0,001)

En estudios realizados se han encontrado las distribuciones (ver Tabla 4) de quienes se encuentran en posiciones extremas en cuanto
a satisfaccion laboral en una poblacion laboral determinada (percentiles 80 y 20) y su posicién en cada uno de los factores. De los
datos de la Tabla 4 puede observarse la relacion entre ambas variables.

Tabla 4: Relacion entre el nivel de satisfaccion general y posicionamiento en cada factor psicosocial

SUPERVISION-PARTICIPACION — 0,64 —0.817% — 0,51
DEFINICION DE ROL — Q51 — 44t ~ 0 46
RELACIONES PERSOMALES — 0,44 - 0,356 — g42*
CONTENIDD DEL TRARAJD - 038 — 0434 SR I
INTERES POR EL TRABAJADOR ~ 027" = D257 — 0,23t
H—ALJTDNDMIA TEMPORAL - 021 — g2t — 0,19
CARGA MENTAL R i - 0,10 = 0,20




SATISFACCION PERCENTIL > 80
SITUACION SITUACION SITUACION

SATISFACTORIA INTERMEDIA NOCIVA
CARGA MENTAL 19,5 % 495 % 31,0 % ;
AUTONOMIA TEMPORAL 74,7% 15,0% 103 % 5
CONTENIDO DEL TRABAJO 62,1 % 36,8 % 11 % |

SUPERVISION-PARTICIPACION 78,2 % 218 % 0,0 %
DEFINICION DE ROL 86,2 % 13,8 % 0,0 % '
INTERES POR EL TRABAJADOR 55,2 % 40,1 % 46% |
RELACIONES PERSONALES 98,9 % e 00% |
SATISFACCION PERCENTIL < 20 |
 SITUACION _ SITUACION SITUACION |
SATISFACTORIA INTERMEDIA NOCIVA |
CARGA MENTAL 15,4 % 34,1 % | s05% l
| AUTONOMIA TEMPORAL 57,1 % 7a% | 263%
| CONTENIDO DEL TRABAJO 22,0 % s2% | 198%

SUPERVISION-PARTICIPACION 11,0 % | 208% asan

| OEFNICIONDEROL 36,3 % | s16%  am
| INTERES POR EL TRABAJADOR Csni% 489 % | 200% i

. e =

RELACICMNES PERSONALES 78,0 % 18,7 % 23 %

Redisefo del trabajo desde la teoria bifactorial

La combinacioén de los conceptos de satisfaccion intrinseca y satisfaccion extrinseca con los de factores motivadores y factores
higiénicos sugieren unos determinados mecanismos de actuacion dirigidos a la mejora de la satisfaccién laboral:

. Mejorar aquellos factores relacionados con el contexto del trabajo (el salario, la seguridad del trabajo, la supervision ... ) con el
fin de evitar la insatisfaccion.

. Enriquecer y reestructurar las tareas con el fin de dotar de mayor interés y significacion al trabajo.

. Proporcionar al trabajador mayor autonomia, responsabilidad y control por su propio trabajo.

. Asignar tareas nuevas, mas especializadas que supongan una unidad natural y completa de trabajo.

. Ofrecer al trabajador informacion directa sobre los resultados de su trabajo.
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INSTITUTO NACIONAL
DE SEGURIDAD E HIGIENE 926
EN ELTRABAJO Notas Técnicas de Prevencion
Factores psicosociales:
metodologia de evaluacion
Psychosocial factors: assesment methodology
Facteurs psychosociaux: méthodologie d’évaluation
Redactores: En esta Nota Técnica se describen las principales carac-

Jesus Pérez Bilbao
Ldo. en Psicologia
Ldo. en Derecho

CENTRO NACIONAL DE VERIFICACION
DE MAQUINARIA

teristicas de la actualizacion del método de evaluacion
de factores psicosociales disefiado por el INSHT, para
facilitar la identificacion y evaluacion de los factores de
riesgo psicosocial. Supone, pues, la puesta al dia de la
NTP 443, resumiendo algunos apartados contenidos en

la aplicacion informatica correspondiente.”

Clotilde Nogareda Cuixart
Lda. en Psicologia

CENTRO NACIONAL DE CONDICIONES
DE TRABAJO

Vigencia Actualizada

Observaciones

VALIDA

Actualiza la NTP 443

1. BASES TEORICAS. LOS FACTORES
PSICOSOCIALES

El concepto tedrico de factores psicosociales fue definido
por el comité mixto OIT/OMS en 1984 ' como “aquellas
condiciones presentes en una situacion de trabajo, rela-
cionadas con la organizacion, el contenido y la realizacién
del trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestar y la
salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como
al desarrollo del trabajo.”

Esta definicion ha sufrido diversas revisiones, mante-
niéndose, sin embargo, el concepto de interaccion entre
trabajo y persona. Asi, por ejemplo, podemos citar la revi-
sion de Cox y Griffiths 2 en la que se definen los factores
psicosociales como “aquellos aspectos del disefio y la
organizacion del trabajo, y sus contextos sociales y orga-
nizativos, que pueden causar dafo psicoldgico o fisico”.

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

El impacto sobre la salud debido a una situacién psico-
social inadecuada puede afectar a los diversos niveles de
salud: alteraciones fisiologicas (enfermedades cardiovas-
culares, alteraciones gastrointestinales, afecciones cu-
téneas...), psicologicas (alteraciones de la conducta, de
las capacidades cognitivas...) o0 emocionales, y pueden
darse directamente o estar mediatizados por una situa-
cion de estrés o por la interaccidn con otros factores (por
ejemplo, el entorno fisico).

Para el estudio de los factores psicosociales y el estrés
laboral existen distintos enfoques tedricos, siendo un ele-

* La aplicacion puede ser descargada desde la pdgina web
del INSHT: http://lwww.insht.es/portal/site/Insht/menuite]

mento comun la relacion mutua entre el contexto laboral
y la persona. “Los problemas sobre la salud aparecen
cuando las exigencias del trabajo no se adaptan a las ne-
cesidades, expectativas o capacidades del trabajador”. 4

Las consecuencias perjudiciales, por otra parte, no se
dan sdlo sobre las personas sino también sobre la orga-
nizacion, reflejandose en un aumento del absentismo o la
conflictividad laboral, abandonos voluntarios de la empre-
sa por parte de los trabajadores, baja productividad, etc.

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

Las reacciones frente a una determinada situacion psi-
cosocial no son las mismas para todos los trabajadores,
sino que ciertas caracteristicas propias de cada trabaja-
dor (personalidad, necesidades, expectativas, vulnera-
bilidad, capacidad de adaptacién, etc.) determinaran la
magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como
de las consecuencias. Asi pues, los factores psicosocia-
les pueden afectar a la motivacion y a la satisfaccion en
el trabajo y generar estrés dependiendo de la percepcion
que el trabajador tenga de ellos y de sus capacidades
para hacerles frente o darles respuesta. Es decir, que la
realidad psicosocial hace referencia no sélo a las condi-
ciones que objetivamente se dan sino también a como
son percibidas y experimentadas por el individuo. Por
ello, en el andlisis de una situacion, ademas de conocer
cuales son las caracteristicas de trabajo, es preciso co-
nocer la percepcion que de ellas tienen los trabajadores.

El método que se presenta ha sido editado por el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(INSHT), en formato AIP (Aplicacién Informatica para la
Prevencion), con la denominacion de F-Psico. Método de
Evaluacién Factores Psicosociales. Se trata de la version
revisada y actualizada del Método de Evaluacion de Fac-


http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=41827ab2e3d03210VgnVCM1000000705350aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=41827ab2e3d03210VgnVCM1000000705350aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=41827ab2e3d03210VgnVCM1000000705350aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961ca/?vgnextoid=41827ab2e3d03210VgnVCM1000000705350aRCRD&vgnextchannel=9f164a7f8a651110VgnVCM100000dc0ca8c0RCRD
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tores Psicosociales del INSHT. Transcurridos los afios
desde la primera version, se ha procedido a una puesta al
dia que tiene en consideracion nuevas exigencias del tra-
bajo y, por ello, nuevos factores de riesgo. El F-Psico esta
disenado para ser administrado de manera informatizada,
pudiendo también ser aplicado en papel. La AIP contiene
el cuestionario, el programa informatico para la obtencion
de los distintos perfiles e instrucciones detalladas para la
correcta utilizacion del método, asi como fichas de ayuda
para la recogida de informacién previa a la evaluacion y
para la planificacion de las actuaciones preventivas.

2.DESCRIPCION DE LOS FACTORES DE
RIESGO

El método F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de
ellas multiples, de forma que el numero de items ascien-
de a 89. Ofrece informacion sobre 9 factores: (tabla 1)

- Tiempo de trabajo (TT)

- Autonomia (AU)

- Carga de trabajo (CT)

- Demandas psicoldgicas (DP)

- Variedad/contenido (VC)

- Participacién/Supervision (PS)

- Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)

- Desempefio de rol (DR)

- Relaciones y apoyo social (RAS)

Tiempo de trabajo

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tie-
nen que ver con la ordenacién y estructuracion temporal
de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada
dia de la semana. Evalla el impacto del tiempo de trabajo
desde la consideracion de los periodos de descanso que
permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto
del tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones
de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad indi-
vidual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de
la actividad laboral como sobre cuestiones de procedi-
miento y organizacion del trabajo. El método recoge estos
aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos
grandes bloques:

- Autonomia temporal. Se refiere a la libertad concedida
al trabajador sobre la gestion de algunos aspectos de
la organizacion temporal de la carga de trabajo y de
los descansos, tales como la eleccion del ritmo, las
posibilidades de alterarlo si fuera necesario, la distribu-
cion de los descansos durante la jornada y el disfrute
del tiempo libre para atender a cuestiones personales.

- Autonomia decisional. La autonomia decisional hace
referencia a la capacidad de un trabajador para influir
en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se mani-
fiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las
tareas a realizar, su distribucion, la eleccion de proce-
dimientos y métodos, la resolucion de incidencias, etc.

Carga de trabajo
Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda

de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es
decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo

que exige la actividad laboral, con independencia de la

naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva o emocional).

Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando

hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil

(componente cualitativo).

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

- Presiones de tiempos. La presion de tiempos se va-
lora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la
necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos
puntuales.

. Esfuerzo de atencion. Con independencia de la natu-
raleza de la tarea, ésta requiere que se la preste una
cierta atencién. Esta viene determinada tanto por la
intensidad y el esfuerzo de atencién requeridos para
procesar las informaciones que se reciben en el cur-
so de la actividad laboral y para elaborar respuestas
adecuadas como por la constancia con que debe ser
mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo
atencional pueden verse incrementados en situacio-
nes en que se producen interrupciones frecuentes,
cuando las consecuencias de las interrupciones son
relevantes, cuando se requiere prestar atencion a mul-
tiples tareas en un mismo momento y cuando no existe
previsibilidad en las tareas.

- Cantidad y dificultad de la tarea. La cantidad de traba-
jo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente es un elemento esencial de la carga de
trabajo, asi como la dificultad que supone para el tra-
bajador el desempefio de las diferentes tareas.

Demandas psicologicas

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

Las exigencias cognitivas se definen segun el grado de
movilizacion y de esfuerzo intelectual al que debe hacer
frente el trabajador en el desempeno de sus tareas (pro-
cesamiento de informacidn del entorno o del sistema de
trabajo a partir de conocimientos previos, actividades de
memorizacidn y recuperacion de informacion de la me-
moria, de razonamiento y busqueda de soluciones, etc.).
De esta forma, el sistema cognitivo se ve comprometido,
en mayor o menor medida, en funcién de las exigencias
del trabajo en cuanto a la demanda de manejo de infor-
macién y conocimiento, demandas de planificacion, toma
de iniciativas, etc.

Se producen exigencias emocionales en aquellas si-
tuaciones en las que el desempefo de la tarea conlleva
un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir. Con caracter general, tal esfuerzo va dirigi-
do a reprimir los sentimientos o emociones y a mantener
la compostura para dar respuesta a las demandas del
trabajo, por ejemplo, en el caso de trato con pacientes,
clientes, etc.

El esfuerzo de ocultacion de emociones puede tam-
bién, en ocasiones, ser realizado dentro del propio en-
torno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,etc.

Las exigencias emocionales pueden derivarse también
del nivel de implicacién y compromiso con las situaciones
emocionales que se derivan de las relaciones interperso-
nales que se producen en el trabajo y, de forma especial,
de trabajos en que tal relacién tiene un componente emo-
cional importante (personal sanitario, docentes, servicios
sociales, etc.). Otra fuente de exigencia emocional es la
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exposicion a situaciones de alto impacto emocional, aun
cuando no necesariamente exista contacto con clientes.

Variedad / contenido del trabajo

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo
tiene un significado y utilidad en si mismo, para el traba-
jador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad
en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y
ofertando al trabajador un sentido mas alla de las con-
traprestaciones economicas.

Este factor se evallua mediante una serie de items que
estudian en qué medida el trabajo esta disefado con ta-
reas variadas y con sentido, se trata de un trabajo impor-
tante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Participacion / supervision

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensio-
nes del control sobre el trabajo: el que ejerce el trabajador
a través de su participacion en diferentes aspectos del
trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador
a través de la supervision de sus quehaceres.

Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de
implicacion, intervencidn y colaboracion que el trabajador
mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la
organizacion.

La “supervisién” se refiere a la valoracién que el traba-
jador hace del nivel de control que sus superiores inme-
diatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucién
del trabajo.

Interés por el trabajador / compensacion

El interés por el trabajador hace referencia al grado en
que la empresa muestra una preocupacion de caracter
personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestio-
nes se manifiestan en la preocupacion de la organizacion
por la promocién, formacién, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones, asi como por la percepcion tanto
de seguridad en el empleo como de la existencia de un
equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compen-
sacién que por ello obtiene.

Desempeiio de rol

Este factor considera los problemas que pueden derivar-
se de la definicidon de los cometidos de cada puesto de
trabajo. Comprende tres aspectos fundamentales:

- La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién
de funciones y responsabilidades (qué debe hacerse,
como, cantidad de trabajo esperada, calidad del tra-
bajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

- El conflicto de rol: hace referencia a las demandas
incongruentes, incompatibles o contradictorias entre si
0 que pudieran suponer un conflicto de caracter ético
para el trabajador.

- La sobrecarga de rol: se refiere a la asignacion de
cometidos y responsabilidades que no forman parte
de las funciones del puesto de trabajo pero que se
afaden a ellas.

Relaciones y apoyo social
El factor relaciones y apoyo social se refiere a aquellos

aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de
las relaciones que se establecen entre las personas en

TIEMPO DE TRABAJO (TT)

* Trabajo en sabados (item 1)

* Trabajo en domingos y festivos (Item 2)

¢ Tiempo de descanso semanal (ltem 5)
 Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

AUTONOMIA (AU)

¢ Autonomia temporal
- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
- Distribucion de pausas reglamentarias (Item 7)
- Adopcion de pausas no reglamentarias (Item 8)
- Determinacién del ritmo de trabajo (Iltem 9)

* Autonomia decisional
- Actividades y tareas (Item 10 a)
- Distribucién de tareas (item 10 b)
- Distribucion del espacio de trabajo (Item 10 ¢)
- Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
- Cantidad de trabajo (Item 10 e)
- Calidad del trabajo (Item 10 f)
- Resolucién de incidencias (item 10 @)
- Distribucién turnos (item 10h)

CARGA DE TRABAJO (CT)

¢ Presiones de tiempos
- Tiempo asignado a la tarea (Item 23)
- Tiempo de trabajo con rapidez (Item 24)
- Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

* Esfuerzo de atencion
- Tiempo de atencion (ltem 21)
- Intensidad de la atencion (ltem 22)
- Atencion sobre muiltiples tareas (Iltem 27)
- Interrupciones (item 30)
- Efecto de las interrupciones (Item 31)
- Previsibilidad de las tareas (item 32)

* Cantidad y dificultad de la tarea
- Cantidad de trabajo (Item 26)
- Dificultad del trabajo (Item 28)
- Necesidad de ayuda (item 29)
- Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

DEMANDAS PSICOLOGICAS (DP)

¢ Exigencias cognitivas
- Capacidades requeridas (p 33 a- 33 e)

¢ Exigencias emocionales
- Requerimientos de trato con personas (Item 33f)
- Ocultacién de emociones ante superiores (Item 34)
- Exposicion a situaciones de impacto emocional (ltem 35)
- Demandas de respuesta emocional (Item 36)

VARIEDAD/CONTENIDO (VC)

¢ Trabajo rutinario (Item 37)

« Sentido del trabajo (item 38)

¢ Contribucion del trabajo (Item 39)
 Reconocimiento del trabajo (item 40)

PARTICIPACION/SUPERVISION (PS)

« Grado de participacion (item 11)
« Control ejercido por el inmediato superior(item 12)

INTERES POR EL TRABAJADOR/COMPENSACION (ITC)

¢ Informacion proporcionada al trabajador (Item 13)
* Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)
* Valoracién de la formacion (item 42) ’
* Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (ltem 43)
» Satisfaccion con el salario (Item 44)

DESEMPENO DE ROL (DR)

* Ambigiiedad de rol (item 14)
* Conflicto de rol (Items 15 a - 15 d)
¢ Sobrecarga de rol (Item15 e)

RELACIONES Y APOYO SOCIAL (RAS)

* Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16)

* Calidad de las relaciones (item 17)

* Exposicion a conflictos interpersonales. (item 18a)

« Exposicion a situaciones de violencia (items18 b- -18d)

* Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (Item 19)

¢ Exposicion a discriminacion (Item 20)

Tabla 1. Relacion de factores
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el entorno de trabajo. Recoge este factor el concepto de
“apoyo social”, entendido como factor moderador del es-
trés, y que el método concreta estudiando la posibilidad
de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente
de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compa-
feros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo,
y la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser
origen, con distinta frecuencia e intensidad, de situacio-
nes conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas
de violencia, conflictos personales,...), ante las cuales,
las organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos
protocolos de actuacion.

3.APLICACIONES DEL METODO

La finalidad principal del método es facilitar una herra-
mienta para la identificacion y evaluacion de los factores
de riesgo psicosocial. Por tanto, su objetivo es aportar
informacion que permita el diagndstico psicosocial de
una empresa o de areas parciales de la misma.

A fin de facilitar esta tarea, el método incluye un apar-
tado en el que se describe el proceso de evaluacion e
intervencion de los factores psicosociales, en el que se
detallan las fases que deben seguirse para una correcta
evaluacion. Asimismo, contiene un apartado: “Propuestas
de mejora”, en el que se describen algunas recomenda-
ciones generales de intervencion, a modo de ayuda para
la toma de decisiones sobre las acciones de mejora que
deberan tomarse a partir de los resultados obtenidos.

De manera mas concreta, cabe destacar cinco posi-
bles aplicaciones del método de factores psicosociales:
a) Para la evaluacion de situaciones especificas: la apli-

cacion del método en un momento dado puede ser
contemplada como una “toma de temperatura” de ese
momento. Los resultados obtenidos muestran qué
magnitud y qué particularidades presentan unos deter-
minados factores psicosociales en un grupo concreto,
lo que permite realizar un diagndstico de las condicio-
nes psicosociales de ese grupo.

b) Para la localizacién de fuentes de problemas: dada
la existencia de un problema y de cara a establecer
sus posibles remedios, el método permite identificar
algunos de los ambitos en los que se esta originando
ese problema vy, asi, orientar las posteriores acciones
a emprender.

c¢) Para disefiar cambios (contenido, magnitud y direccion)
y priorizar actuaciones: de cara a llevar a cabo algunos
cambios en la organizacion para solucionar algun pro-
blema, los resultados obtenidos tras una aplicacion del
método pueden orientar tanto para establecer qué tipo
de accion ha de llevarse a cabo, como para determinar
la intensidad o la urgencia de la misma o para sefalar
el ambito (colectivo, departamento, etc.) de intervencion.
Por otra parte, los resultados obtenidos a partir de la
aplicacion de este método pueden servir de orientacion
para priorizar unas acciones sobre otras.

d) Para la comparacion de un grupo en dos momentos
distintos o entre distintos grupos: debido a que los re-
sultados que ofrece el método estan estandarizados,
los datos obtenidos en una aplicacién a un grupo en
un momento dado pueden ser comparados con los
datos recogidos en otro grupo o en el mismo grupo
pero en momentos distintos. Eso permitira, por una
parte, valorar la evolucién de las condiciones psicoso-
ciales de trabajo en el tiempo o evaluar el impacto de
determinados cambios y, por otra, observar las dife-

rencias que a este nivel se dan entre distintos grupos.

e) Para tomar conciencia de la situacién: la utilizacion
del método puede contribuir a la difusién de nuevas
perspectivas acerca de la organizacion del trabajo
y a enriquecer el debate interno en la empresa con
conceptos y puntos de vista inusuales en muchas
empresas, sobre cual puede ser el origen de algunos
problemas o como abordarlos.

4. PRESENTACION DE RESULTADOS

El método ha sido concebido para obtener valoraciones
grupales de trabajadores en situaciones relativamente
homogéneas. El método presenta los resultados en dos
diferentes formatos; por un lado se ofrecen las probabili-
dades de riesgo junto con la media aritmética del colec-
tivo analizado para cada uno de los factores (Perfil Valo-
rativo) y, por otro, se ofrece el porcentaje de contestacion
de cada opcidn de respuesta de cada pregunta (Informe)
por parte del colectivo analizado.

Perfil Valorativo

Tras la obtencion de evidencias de validez y fiabilidad de
la version definitiva del instrumento F-Psico, se proce-
dié al proceso de baremacion para interpretar las pun-
tuaciones obtenidas en la administracion de la escala a
un grupo determinado. Para ello, se han transformado
las puntuaciones directas en percentiles, lo que permite
determinar distintos niveles de riesgo. Estos se sitdan
en cuatro niveles (tabla 2).

Percentil obtenido Riesgo

Percentil > P85 Muy elevado

P75 < Percentil < P85 Elevado

P65 < Percentil < P75 Moderado

Percentil < P65 Situacién adecuada

Tabla 2. Niveles de riesgo

Los cuatro tramos mencionados se presentan grafica-
mente en distintos tonos de color. Para cada factor se indi-
ca el porcentaje de trabajadores que se posiciona en cada
uno de los tramos. (Figura 1). La informacion que ofrece
el Perfil Valorativo es complementada por la informacién
del Informe. Igualmente, en el Perfil Valorativo se ofrece
para cada factor la puntuacion media del grupo evaluado.

Informe

El informe ofrece una informacion detallada de cémo se
posicionan los trabajadores de la muestra elegida ante
cada pregunta, permitiendo conocer el porcentaje de
eleccion de cada opcidn de respuesta, lo cual proporcio-
na datos acerca de aspectos concretos relativos a cada
factor.

Esta informacion puede ayudar a orientar las acciones
particulares que se han de emprender para la mejora
de un determinado factor. A fin de evitar la ausencia de
respuesta, el programa informatico ha sido disefiado de
manera que es preciso contestar a todas las preguntas
para que los datos sean archivados.

Asimismo, como informacién complementaria, se
incluye el posible rango de puntuacion de cada factor,
facilitandose para cada unidad de andlisis, la media, la



Notas Técnicas de Prevencion

Adecuado Mejorable Riesgo elevado Muy elevado

TT 68% L] 12% 8%  12% 15,08

AU 64% 20% 8% 8% 57,44

CT 56% L 12% 8%  24% 43,48

DP 60% 16% 12% 12% 56,52

VC 88% ® 8% 4% 16,64

PS 68% ® 16% 16% 24,12

ITC 80% ® 4% 16% 33,16

DR 64% L] 12% 12% 12% 36,80

RAS 64% ® 12% 16% 8% 23,84
Figura 1. Ejemplo de perfil valorativo
desviacion tipica, la mediana y el nimero de trabajadores Tiempo de trabajo
en cada nivel de riesgo. (Figura 2). Desviacion

Rango Media it Mediana

5.JUSTIFICACION PSICOMETRICA 0-37 17,24 9,43 19,00
El estudio psicométrico ° ha consistido en la obtencién de Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado
la fiabilidad como consistencia interna y diversas eviden-
cias de validez (validez de criterio: relaciones con otras 14 12 0 3

variables y validez de constructo: estudio de la estructura
interna) del instrumento en la medicién de los riesgos
psicosociales, a partir de la aplicacion del cuestionario a
una muestra de 1718 trabajadores.

Fiabilidad

Para cada uno de los factores, asi como para la escala en
su conjunto, se ha obtenido el coeficiente o de Cronbach,
indicador de la fiabilidad como consistencia interna del
instrumento.

El coeficiente alfa de Cronbach relativo a la escala
global presenta un valor de 0,895 (n = 1108), lo que indica
una fiabilidad excelente a nivel global. (Mufiz, 2005 §;
Prieto y Mufiz, 2000 7).

En la tabla 3 se muestra el mismo coeficiente para
cada uno de los factores.

Validez de criterio

La validez relacionada con el criterio hace referencia a
la correlacion de la prueba con un criterio externo. Los
criterios elegidos para su comparacion con el método
de factores psicosociales fueron el grado de satisfaccion
laboral y la salud percibida. Se ha calculado el coeficiente
de correlacion entre los datos obtenidos en el cuestiona-
rio de factores psicosociales y los obtenidos en la aplica-
cion de la Escala General de Satisfaccion (Warr, Cook y
Wall, 1979): y el Cuestionario de Salud General (Goldberg,
1972). (Tres subescalas de la version de 28 items). Se ha
empleado el coeficiente de correlaciéon producto- momen-
to de Pearson (tabla 4).

Figura 2. Ejemplo de un perfil descriptivo referido al factor
tiempo de trabajo.

FACTORES DEL F-Psico n (alfa de Cronbach)
Tiempo de trabajo 1660 0,697
Autonomia 1455 0,865
Carga de trabajo 1593 0,733
Exigencias psicolégicas 1465 0,737
Variedad/contenido 1539 0,705
Participacion/supervisiéon 1549 0,732
Desempenfo de rol 1582 0,842
Relaciones y apoyo social 1520 0,716

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

Validez de constructo

Se realizé un analisis factorial confirmatorio de la estructura
de 9 factores, a fin de verificar la estructura interna que se
planteaba a nivel tedrico. Se ha llevado a cabo a partir de
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GHQ GHQ GHQ Escala General
Coeficiente de Correlacion de Pearson Sintomas Ansiedad Disfuncion Satisfaccion
Somaticos Insomnio Social (Warr, Cook, Wall)

Correlacion de Pearson 0,054* 0,139** 0,109** -0,063
Tiempo trabajo

p bilateral 0,045 <0,001 <0,001 <0,014

Correlacion de Pearson 0,185** 0,213** 0,228** - 0,422
Autonomia

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Correlacion de Pearson 0,259** 0,315** 0,249** - 0,290
Carga trabajo

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Exigencias Correlacion de Pearson 0,185** 0,226 0,182** - 0,290
psicoldgicas p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Correlacion de Pearson 0,156** 0,171** 0,240** - 0,528
Variedad/Contenido

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Participacion/ Correlacién de Pearson 0,035 0,070* 0,050 - 0,036
Supervision p bilateral 0,218 0,012 0,058 0,171
Interés por el Correlacién de Pearson 0,250** 0,264** 0,261** - 0,624
trabajador/
compensacion p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Correlacion de Pearson 0,256 0,299** 0,304* - 0,550
Desempeno de rol

p bilateral <0,001 <0,001 <0,001 <0,001
Relaciones y Correlacion de Pearson 0,151** 0,225* 0,235* - 0,470
apoyo social p bilateral < 0,001 <0,001 <0,001 <0,001

Tabla 4. Coeficientes de correlacion entre los factores y las escalas del Cuestionario de Salud General y la Escala General de

Satisfaccion
la matriz de correlaciones policdricas, es decir, bajo el su-
puesto de métrica ordinal, siendo el método de estimacion
la maxima verosimilitud (ADF-ERLS, método para distribu-
ciones libres, adecuado en caso de trabajar en condiciones
dificultosas (elevada curtosis); Ory y Mokhtarian, 2010).
5112,622
” g.l. = 3533
p = 0,096
(/g.l = 1,447

indice de ajuste normado de Bentler- 0925

Bonett (BBNFI) ’

indice de ajuste no normado de Bentler- 0.943

Bonett (BBNNFI) ’

indice de ajuste comparative (CFl) 0,935

indice de ajuste de Bollen (IFl) 0,956

indice de ajuste GFI de LISREL (GFI) 0,916

indice de ajuste AGFI de LISREL (AGFI) 0,938

Raiz cuadrada de la media cuadratica del 0127

residual (RMR) ’

Raiz cuadrada de la media cuadratica del 0.023

residual estandarizado (SRMR) ’

Raiz cuadrada de la media cuadratica del 0,035

error de aproximacion (RMSEA) (IC: 0,034-0,036)
Tabla 5. Indices de ajuste del andlisis factorial confirmatorio.

En la tabla 5 se puede observar los indices de ajus-

te del modelo propuesto: todos ellos indican un buen
ajuste al modelo de nueve factores que componen el
cuestionario.
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1. Introduccion

En este estudio se presentan las propiedades psicométricas del instrumento de valoracién de
los riesgos psicosociales del Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo (INSHT),

denominado FPSICO.

La fundamentacion tedrica subyacente al instrumento asi como el desarrollo de la escala han
sido llevados a cabo por profesionales del INSHT expertos en la prevencién de riesgos
psicosociales. La contribucion de los investigadores Dr. Ramon Ferrer, Dra. Georgina Guilera y
Dra. Maribel Peré del Departamento de Metodologia de las Ciencias del Comportamiento de la
Universidad de Barcelona se ha centrado exclusivamente en el asesoramiento metodolégico e
implementacién de los andlisis psicométricos correspondientes, trabajo que se ha extendido
desde el disefio y realizacion de la prueba piloto en 2007 hasta el andlisis detallado de las
propiedades psicométricas del FPSICO en 2010. De forma resumida, en la prueba piloto se
analizd el funcionamiento de los items del FPSICO a partir del computo del indice de
discriminacién (capacidad para diferenciar entre niveles de riesgo psicosocial) y de validez de
los items (capacidad para predecir una variable criterio), los resultados de los cuales fueron
contrastados con la opinién de los expertos del INSHT y finalmente se pasé de 104 items

iniciales a la versidn final del instrumento compuesto por 86 items.

Se presentan las principales propiedades psicométricas del FPSICO estructurando este
documento en los siguientes puntos: a) la caracterizacion de la muestra que ha participado en
el estudio definitivo, b) una breve descripcion del instrumento y las puntuaciones obtenidas, y
c) el andlisis psicométrico del instrumento, en términos de fiabilidad como consistencia
interna, estructura interna de la escala, relaciones de la escala con otras variables, y
transformacion de puntuaciones. Es importante tener en cuenta que los resultados de los
analisis aqui presentados son generalizables a empresas y puestos de trabajo con
caracteristicas similares a los que han formado parte del estudio (ver apartado 2.

Caracterizacion de la muestra).
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2. Caracterizacion de la muestra

Han participado un total de 1718 trabajadores, de los cuales un 53,01% son varones, con

edades comprendidas mayoritariamente entre 25 y 44 afos (67,29%) (ver figuras 1y 2).

Sexo (n = 1462)

Figura 1. Ciclograma de la variable sexo.

e " Edad (n = 1703)

3,29%

Entre 16y 24

650 mas afios anos
Entre45y 54 0.23% 16,79%
afios '
12,39%

Figura 2. Ciclograma de la variable edad.



@ CUESTIONARIO DE EVALUACION

UNIVERSITAT DE BARCELONA DE RIESGOS PSICOSOCIALES

B,

En la figura 3 se muestra la distribucidon de participantes en relacién al sector empresarial.
Como puede observarse, la mayoria de trabajadores provienen de empresas del sector
servicios (84,92%), seguidos del sector industrial (14,15%) y, finalmente, de empresas del area
de la construccién (0,93%). Cabe destacar que el sector de ganaderia y pesca no queda

reflejado en la muestra bajo estudio.

Construccion__ Sector (n = 1717)

0,93%

Figura 3. Ciclograma de la variable sector de actividad.

En relaciéon al tamafo de la empresa (ver figura 4), un 57,17% de los participantes trabajan en
empresas con mas de 500 trabajadores, un 32,52% en empresas con un tamafio comprendido
entre 100 y 500 trabajadores, y son pocos los participantes que trabajan en una empresa con

un censo inferior a los 100 trabajadores (10,31%).
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~ Menos de
Tamano empresa (n = 1716) 100
trabajadores
10,31%

Figura 4. Ciclograma de la variable tamafio de empresa.

Como se muestra en la figura 5, la mayoria de la muestra proviene de la comunidad auténoma
de Madrid (45,85%), seguida de Catalufia con un 29,03% de trabajadores. Ademas de estas dos
comunidades auténomas, participan en el estudio otras ocho comunidades, que en conjunto

suponen un 25,12% de la muestra participante.

Pais . s
vasco COmunidad autéonoma (n = 1688)
5,86% Murcia  Valencia

i LaRioja
Andalucia 0,59%

0,
6,10% __ 1.72% 3,|67,«a

Castilla-
LaMancha
3,14%

Canarias
3,32%

Baleares
0,71%

Figura 5. Ciclograma de la variable comunidad auténoma.
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En cuanto a la ocupacidn de los trabajadores, en la tabla 1 se muestran las distintas categorias

de los participantes. Aunque se han incluido 17 puestos de trabajo distintos, cabe sefialar que
practicamente la mitad de los trabajadores (49,43%) ocupan un puesto de trabajo como
vendedores, agentes comerciales, o dependientes. También es importante sefialar que la figura

de personal docente y de agricultores, ganaderos, pescadores, marineros es inexistente.

Tabla 1. Distribucién de la muestra segun la categoria laboral.

0,16
126 10,33
62 5,08
0 0,00
78 6,39
603 49,43
173 14,18
0 0,00
1 0,08
6 0,49
7 0,57
12 0,98
6 0,49
2 0,16
23 1,89
45 3,69
74 6,07

1220

Finalmente, como se muestra en la figura 6, un 59,63% de los participantes tienen un horario
fijo de entrada y salida del trabajo, un 26, 60% presentan una parte fija obligatoria y otra parte
flexible, mientras que un 13,77% de los trabajadores tienen libertad para adaptar su horario de

trabajo.
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Horario (n = 1692)

Tengo libertad
para adaptar el
horario de
trabajo
13,77%

Una parte fija
obligatoriay
una parte
flexible
26,60%

Figura 6. Ciclograma de la variable horario de trabajo.

3. Breve descripcion de la Escala de valoracion de riesgos psicosociales
del INSHT (FPSICO)

La escala FPSICO consta de 86 {tems agrupados en 9 factores diferenciados, a saber: tiempo de
trabajo, autonomia, carga de trabajo, demandas psicoldgicas, variedad/contenido del trabajo,
participacion/supervisidn, interés por el trabajador/compensacion, desempefio de rol, y
relaciones y apoyo social. En la tabla 2 se muestra cémo se distribuyen cada uno de los items

en los distintos factores.

Tabla 2. Distribucién de items por factores del FPSICO.

FACTORES REVISADOS DEL FPSICO ‘ ITEMS ‘

Tiempo de trabajo (4 items) 1,2, 5y6

Autonomia (12 items) 3,7,8,9, 10a-h

Carga de trabajo (11 items) 4, 23, 24, 25, 28, 29, 30,
31,32,33y 34

Demandas psicoldgicas (12 items) 35a, 35b, 35d, 35e, 35f,
35h, 36a-d, 37 y 38

Variedad/contenido del trabajo (7 items) 39, 40, 41, 42a-d

Participacion/supervision (11 items) 11a-g, 12a-d

Interés por el trabajador/compensacion (8 items) 13a-d, 44, 45,46 y 47
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FACTORES REVISADOS DEL FPSICO | ITEMS |
Desempeiio de rol (11 items) 14a-f, 15a- e
Relaciones y apoyo social (10 items) 16a-d, 17, 18a-d y 20

Se dispone de datos completos en 1060 casos (61,70% de la muestra total estudiada). Al
analizar los patrones de respuesta de los distintos sujetos, se encontré que 33 participantes
(1,92%) no respondieron a ninguno de los items del instrumento del INSHT, 529 (30,79%)
presentaron entre 1 y 10 missings o no-respuestas mientras que 96 trabajadores (5,59%)

presentaron 10 o mas missings.

En la tabla 3 se muestran los descriptivos generales de las puntuaciones obtenidas en cada uno
de los 9 factores. Concretamente, se proporcionan la puntuacién media, desviacién estandar, y
los valores minimo y maximo obtenidos. Asimismo se presenta el rango posible de

puntuaciones para cada uno de éstos.

Tabla 3. Descriptivos generales de las puntuaciones en los factores.

[ I ol e T
Tiempo de trabajo 1660 15,35 11,16 0 37 0-37

Autonomia 1455 58,39 27,92 0 113 0-113
Carga de trabajo 1593 42,38 17,61 0 106 0-106
Demandas psicoldgicas 1465 52,51 19,66 10 104 10-112
Variedad/Contenido del trabajo 1539 26,76 14,17 0 69 0-69
Participacién/Supervision 1549 22,80 13,55 4 85 4-87
1556 39,58 19,42 0 73 0-73

o

Interés por

trabajador/compensacion
Desempeiio de rol 1582 32,63 19,18 1 102 1-109
Relaciones y apoyo social 1520 22,48 16,29 0 76 0-97

4, Fiabilidad como consistencia interna

Para cada uno de los factores, asi como la escala global, se ha obtenido el coeficiente a de
Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del instrumento. Los criterios de

interpretacién (Muiiz, 2005; Prieto y Muiiiz, 2000) se detallan a continuacion:

10
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Inadecuada: r < 0,60

Adecuada pero con déficits: 0.60 <r < 0,70
Adecuada: 0,70<r<0,80

Buena: 0,80 <r<0,85

Excelente: > 0,85

El coeficiente a. de Cronbach de la escala, tomada en su conjunto, asciende a 0,895 (n = 1108),
lo que indica una fiabilidad excelente a nivel global (Muiiiz, 2005 o Prieto y Muiiiz, 2000). En la
tabla 4 se muestra el este coeficiente para cada uno de los factores propuestos. Como se
puede observar, en todos los factores el valor del coeficiente indica una fiabilidad adecuada o
buena, a excepcion del factor tiempo de trabajo que presenta una fiabilidad adecuada pero

con déficits.

Tabla 4. Coeficientes de fiabilidad a. de Cronbach para cada uno de los factores

del FPSICO revisado.

FACTORES DEL FPSICO : DL
Cronbach

Tiempo de trabajo 1660 ,697
Autonomia 1455 ,865
Carga de trabajo 1593 ,733
Demandas psicoldgicas 1465 ,737
Variedad/contenido del trabajo 1539 ,705
Participacion/supervision 1549 ,732
Interés por el trabajador/compensacion 1556 ,844
Desempeiio de rol 1582 ,842
Relaciones y apoyo social 1520 ,716

5. Estructura interna

Se ha realizado un andlisis factorial confirmatorio (AFC) con la finalidad de verificar la
estructura interna de 9 factores de la prueba FPSICO planteada por los expertos en riesgos

psicosociales. Dicho andlisis se ha llevado a cabo a partir de la matriz de correlaciones

11
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policdricas, o sea bajo el supuesto de métrica ordinal, siendo el método de estimacion la

maxima verosimilitud -ADF-ERLS, método para distribuciones libres, adecuado en caso de

trabajar en condiciones de elevada curtosis- (Ory y Mokhtarian, 2010).

En la tabla 5 se pueden observar los indices de ajuste del modelo propuesto, destacando que
todos ellos indican el buen ajuste del modelo, ya que se cumple con los criterios establecidos
(Hu y Bentler, 1999; Schumacker y Lomax, 1996): a) xz p>.05y Xz/g.l < 5; b) BBNFI, BBNNFI,
CFI, IFl, GFl y 2 0.90; c) SRMR < 0.08 y d) RMSEA < 0.06.

Tabla 5. indices de ajuste del AFC para la estructura del FPSICO revisada.

INDICES DE AJUSTE DEL ANALISIS FACTORIAL CONFIRMATORIO (n = 1060)

5112,622
¢ g.l.=3533
X p=,096

x’/g.l = 1,447

indice de ajuste normado de Bentler-Bonett (BBNFI) ,925

indice de ajuste no normado de Bentler-Bonett (BBNNFI) ,943

935

indice de ajuste de Bollen (IFI) ,956
916
938
127

Raiz cuadrada de la media cuadratica del residual 023
estandarizado (SRMR) !
Raiz cuadrada de la media cuadratica del error de

aproximacion (RMSEA) B IEE LR R

De forma adicional, en la figura 7 se muestra la distribucién de los residuales estandarizados
(diferencia entre el valor observado y pronosticado). Se considera que sus valores indican un
ajuste del modelo si son cercanos a 0. Como puede observarse, un 82,14% de los mismos se
encuentra entre -0.10 y 0.10, aspecto que nuevamente indica la adecuacién de la estructura

propuesta.

12
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DISTRIBUTION OF STANDARDIZED FESIDUALS

+* -
! oW !
! L !
! L !
! LI ! RANGE FREQ PERCENT
85_ +* +* -
! L ! 1 -0.5 - -- 0 . O0%
! % ! 2 -0.4 - -0.G 0 . 0%
! oW ! i -0.3 - -0.4 0 .00%
! % ! 4 -0.2 - -0.3 1 . 03%
790- % - 5 -0.1 - -0.2 152  4.06%
! L ! & 0.0 - -0.1 1492 39.88%
! oW ! 7 0.1 - 0.0 1581 42.26%
! oW ! 8 0.2 - 0.1 417 11.15%
! L ! g 0.3 - 0.z 77 Z.06%
395- LI - A 0.4 - 0.3 12 .32%
! LI ! E 0.5 - 0.4 3 . 08%
! L ! C H+ - 0.5 3 . 1e%
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! *owow % ow ! TOTAL 3741 100, 00%
1 2 3 4 5 68 7 @8 9 4L B C E4CH "+" REFRESENTS 79 RESIDUALS

Figura 7. Distribucién de los residuales estandarizados.

En la tabla 6 se muestra la matriz de cargas factoriales estandarizadas tras la aplicacion del
AFC. De forma adicional, en la Ultima columna de la tabla se presentan los valores de r?
(coeficiente de determinacidn) para cada uno de los items. Las cargas factoriales indican la
asociacion entre el item y el factor, mientras que los valores de r* indican la proporcién de
variabilidad explicada por cada item. Cabe comentar que Unicamente la carga factorial

correspondiente al item 35a en el factor Demandas psicolégicas no ha resultado

estadisticamente significativa.

Tabla 6. Matriz de cargas factoriales estandarizadas para la estructura definitiva del FPSICO.

MATRIZ DE CARGAS FACTORIALES ESTANDARIZADAS (ITERACION 9)

T : cT EC/EE v/c P/S IT/Inf. DR

FPSICO_1 /744

FPSICO_2

FPSICO_3
FPSICO_4
FPSICO_5 ,580

FPSICO_6

FPSICO_7
FPSICO_8

FPSICO_9

FPSICO_10a
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MATRIZ DE CARGAS FACTORIALES ESTANDARIZADAS (ITERACION 9)

ftem ‘ . CT EC/EE  V/C P/S  IT/inf. DR . r
FPSICO_10b ,600
FPSICO_10c ,380
FPSICO_10d 441
FPSICO_10e 202
FPSICO_10f A17
FPSICO_10g ,518
FPSICO_10h 275
FPSICO_11a | ,516
FPSICO_11b /465
FPSICO_11c /543
FPSICO_11d 672
FPSICO_11le 491
FPSICO_11f ,506
FPSICO_11g ,520
FPSICO_12a ,015
FPSICO_12b ,005
FPSICO_12c ,005
FPSICO_12d 012
FPSICO_13a ,506
FPSICO_13b | /631
FPSICO_13c /583
FPSICO_13d 1274
FPSICO_14a 535
FPSICO_14b ,604
FPSICO_14c 481
FPSICO_14d | ,503
FPSICO_14e 1342
FPSICO_14f /448
FPSICO_15a /197
FPSICO_15b /167
FPSICO_15¢ /146
FPSICO_15d 127
FPSICO_15e /186
FPSICO_16a ,370
FPSICO_16b ,201
FPSICO_16¢ /097
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MATRIZ DE CARGAS FACTORIALES ESTANDARIZADAS (ITERACION 9)
ftem | . cT EC/EE  V/C P/S  IT/Inf. DR

FPSICO_16d

FPSICO_17

FPSICO_18a
FPSICO_18b

FPSICO_18¢

FPSICO_18d

FPSICO_20
FPSICO_23
FPSICO_24
FPSICO_25
FPSICO_26
FPSICO_27
FPSICO_28
FPSICO_29
FPSICO_30
FPSICO_31
FPSICO_32
FPSICO_33a
FPSICO_33b
FPSICO_33c
FPSICO_33d
FPSICO_33e
FPSICO_33f
FPSICO_34a
FPSICO_34b
FPSICO_34c |
FPSICO_34d
FPSICO_35
FPSICO_36
FPSICO_37
FPSICO_38
FPSICO_39
FPSICO_40a
FPSICO_40b
FPSICO_40c

FPSICO_40d
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MATRIZ DE CARGAS FACTORIALES ESTANDARIZADAS (ITERACION 9)
T | Aut cT EC/EE  V/C P/S  IT/Inf. DR

FPSICO_41

FPSICO_42

FPSICO_43

FPSICO_44

TT: tiempo de trabajo, Aut.: autonomia, CT: carga de trabajo, DP: demandas psicoldgicas, V/C:

variedad/contenido del trabajo, P/S: participacion/supervision, IT/Inf.: interés por el
trabajador/compensacion, DR: desempefio de rol y Rel.: relaciones y apoyo social.

Finalmente la matriz de correlaciones entre los 9 factores indica la existencia de correlaciones
estadisticamente significativas entre todos los factores a excepcidon de autonomia con carga de
trabajo, carga de trabajo con variedad/contenido del trabajo y demandas psicolédgicas con

participacidon/supervisién (ver tabla 7).

Tabla 7. Matriz de correlaciones entre los factores del FPSICO para la estructura revisada.

L Taw [ [or v [ ws [ oo | o
N o
[ ov TR

*

256 ,111 ,444

e 1127 5237 066 227"
a8 -1177 -s08" 617 029 4387
1357 3657 282" 193" 557 -365°
i -2s1t 2317 439 2137 4357 1390 5037
PO 082" 3517 3967 4147 644’ -1917 5237 619°
TT: tiempo de trabajo, Aut.: autonomia, CT: carga de trabajo, DP: demandas psicoldgicas, V/C:
variedad/contenido del trabajo, P/S: participacidon/supervisién, IT/Co: interés por el
trabajador/compensacion, DR: desempefio de rol y Rel.: relaciones y apoyo social.

P<,05

6. Relaciones con otras variables

En el momento de la administracidn del instrumento FPSICO, y con la intencidn de evaluar su

validez de criterio, se han aplicado también las siguientes escalas:

16
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e Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction, 0JS) desarrollada por Warr,

Cook y Wall en 1979 y que se trata de una escala de satisfaccién laboral de 15 items
gue permite la obtencion de tres puntuaciones: a) satisfaccién general, b) satisfaccion
intrinseca y c) satisfaccion extrinseca.

e Cuestionario de Salud General (General Health Questionnaire, GHQ) de Goldberg
(1972) que consiste en un cuestionario de 28 items distribuidos en cuatro subescalas:
a) sintomas somaticos, b) ansiedad e insomnio, c) disfuncién social y d) depresién
grave, aunque esta Ultima subescala no se ha administrado en el presente trabajo por

indicacion de los expertos.

Para estudiar la relacién entre las puntuaciones obtenidas con el instrumento de evaluacidn de
riesgos psicosociales y estas puntuaciones, se han calculado los coeficientes de correlacion
entre las puntuaciones de los factores del instrumento y las puntuaciones ofrecidas por el
Cuestionario General de Satisfaccidn y el Cuestionario de Salud General. Concretamente, dada
la naturaleza de las variables implicadas, se ha empleado el coeficiente de correlacion
producto-momento de Pearson. De forma orientativa, para valorar los coeficientes obtenidos
pueden emplearse los criterios de interpretacion (Muiiiz, 2005; Prieto y Mufiiz, 2000) que se

detallan a continuacién:

* Inadecuada: r<0,20

*  Suficiente: 0,20<r<0,35

* Buena:0,35<r<0,45

*  Muy buena: 0,45<r<0,55

*  Excelente: >0,55

En la tabla 8 se muestran las correlaciones obtenidas entre los factores y la Escala General de
Satisfaccion. Como puede observarse, en la mayoria de los casos se obtienen correlaciones
moderadas y elevadas. Cabe destacar que las asociaciones con magnitud superior se muestran
en los factores Autonomia, Variedad/Contenido del trabajo, Interés por el
trabajador/compensacion, Desempefio de rol y Relaciones y apoyo social. Por otra parte, hay

gue destacar que el signo negativo de los coeficientes de correlacién indica que la relacién es
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inversa, hecho que es esperable dado que mayor puntuacién en los factores del FPSICO implica

mayor riesgo psicosocial, en tanto que mayor puntuacién en las escalas de satisfaccién implica

mayor satisfaccién con el trabajo.

Tabla 8. Coeficientes de correlacion entre los factores y la Escala General de Satisfaccion.

Satisfaccion Satisfaccion Satisfaccion

Coeficiente de Correlacion de Pearson

Total Intrinseca  Extrinseca

Correlacién de Pearson -,063 -,048 -,073

Tiempo trabajo  p bilateral ,014 ,060 ,004

n 1546 1571 1558

Correlaciéon de Pearson -,422 -,427 -,377

Autonomia p bilateral <,001 <,001 <,001

n 1359 1375 1369

Correlacién de Pearson -,290 -,239 -,315

Carga Trabajo p bilateral <,001 <,001 <,001

n 1533 1555 1544

b q Correlaciéon de Pearson -,290 -,285 -,265

fema,n . 2 p bilateral <,001 <,001 <,001
Psicoldgicas

n 1421 1440 1431

Variedad/Contenid Correlaciéon de Pearson -,528 -,535 -,472

aniedad/=omene ) bilateral <,001 <,001 <,001
o del trabajo

n 1493 1516 1504

L Correlacion de Pearson -,036 ,004 -,074

Participacion -

. p bilateral ,171 ,868 ,004
Supervision

n 1466 1486 1473

Interés por el Correlacién de Pearson -,624 -,604 -,586

trabajador/ p bilateral <,001 <,001 <,001

Compensacion n 1517 1535 1524

Correlaciéon de Pearson -,550 -,513 -,535

Desempefio de rol p bilateral <,001 <,001 <,001

n 1510 1533 1519

Relaci Correlaciéon de Pearson -,470 -,446 -,450

S1aclones Yapove = bilateral <,001 <,001 <,001

social
n 1461 1480 1468
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En la tabla 9 se especifican las correlaciones obtenidas entre los factores y el Cuestionario de
Salud General, cuando éste ultimo se utiliza en la deteccién de problemas de nueva aparicion.
Se obtienen correlaciones bajas o moderadas en todos los casos. Los coeficientes de
correlacién mas destacados se encuentran en el caso de Carga de trabajo, Interés por el

trabajador/Compensacion, Desempefio de rol y Relaciones y apoyo social.

Tabla 9. Coeficientes de correlacion entre los factores y las escalas del Cuestionario de Salud

General.
GHQ GHQ GHQ
Coeficiente de Correlacion de Pearson Sintomas Ansiedad Disfuncidn
Somaticos Insomnio Social
Correlaciéon de Pearson ,054 ,139 ,109
Tiempo trabajo p bilateral ,045 <,001 <,001
n 1359 1366 1504
Correlacion de Pearson ,185** ,213** ,228**
Autonomia p bilateral <,001 <,001 <,001
n 1168 1174 1311
Correlacién de Pearson ,259** ,315** ,249**
Carga trabajo p bilateral <,001 <,001 <,001
n 1343 1348 1485
5 q Correlacion de Pearson ,185** ,226** ,182**
SMange® ) bilateral <,001 <,001 <,001
Psicoldgicas
n 1230 1237 1376
Variedad/cC " Correlacién de Pearson ,156 1717 ,2407
ariedad/Contenido 5 bilateral < 001 < 001 < 001
del trabajo
n 1299 1305 1444
Correlacion de Pearson ,035 ,070* ,050
Participacion/
. p bilateral ,218 ,012 ,058
Supervision
n 1267 1276 1418
Interés por el Correlacion de Pearson ,250** ,264** ,261**
trabajador/ p bilateral <,001 <,001 <,001
Compensacion n 1314 1322 1462
Correlacion de Pearson ,256** ,299** ,304**
Desempefio de rol  p bilateral <,001 <,001 <,001
n 1315 1325 1461
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Relaci Correlacién de Pearson ,151** ,225** ,235**

SRCones VAPYO  bilateral <,001 <,001 <,001
social

n 1264 1272 1410

7. Baremacion

Tras la obtencién de evidencias de validez y fiabilidad del FPSICO, se ha procedido al proceso
de baremacién para interpretar las puntuaciones obtenidas en la administracién de la escala a
una empresa determinada. Se ha comprobado el ajuste de la distribucion de las puntuaciones
de los factores al modelo de la ley normal mediante el test Kolmogorov-Smirnov y se ha
encontrado que todos los p valores < ,001. Dado que los datos no se ajustaron a la curva

normal, se ha elegido el percentil como la transformacién de puntuaciones mas adecuada.

Para determinar el nivel de riesgo de la empresa, que en definitiva es el objetivo ultimo del
instrumento, la puntuacion de cada trabajador en cada factor se transforma a percentil para
posteriormente contabilizar el porcentaje de trabajadores que se sitlan en cada una de las
categorias establecidas segun los criterios presentados en la tabla 10. En funcién de los
porcentajes de trabajadores en estas categorias, se deberd valorar la existencia de riesgo en

todos y cada uno de los 9 factores que valora el FPSICO.

Tabla 10. Criterios para evaluar la probabilidad de riesgo

(percibido) en una empresa.

Percentil obtenido Probabilidad Riesgo

Percentil 2 Pgs Muy elevada

P75 < Percentil < Pgs Elevada
Pss < Percentil < Py Moderada

Percentil < Pgs Tolerable
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8. Consideraciones finales

A lo largo de este estudio se han presentado las propiedades psicométricas del cuestionario de

evaluacion de riesgos psicosociales del INSHT.

En cuanto a la fiabilidad global del cuestionario, hay que destacar el elevado coeficiente de
consistencia interna obtenido, que también se ha constatado en la mayoria de los factores del
instrumento. La Unica excepcidn es el factor denominado Tiempo de trabajo que presenta una
fiabilidad adecuada pero con deficiencias (a=,697). En relacion a las evidencias de validez, por
un lado, el modelo de 9 factores propuesto presenta un buen ajuste a los datos lo que
supondria una evidencia de validez de constructo del FPSICO, y por otro lado las elevadas
correlaciones obtenidas entre los factores del cuestionario y las subescalas del test de
satisfaccién laboral, aportarian evidencias de validez de criterio del instrumento?, en otras
palabras una capacidad de prediccion adecuada del grado de satisfaccion laboral a partir de las
puntuaciones obtenidas en el FPSICO. En cambio, en el caso del Cuestionario de Salud General
se obtienen coeficientes de correlacién mayoritariamente bajos®> lo que, en términos
generales, supondria una escasa capacidad del instrumento para predecir la presencia de

problemas de salud de nueva aparicién.
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Anexo F

APLICACION DEL CUESTIONARIO FPSICO PARA IDENTIFICACION Y
EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre las
condiciones psicosociales en tu trabajo.

El cuestionario es anénimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas.
Por ello, no es posible dejar un cuestionario parcialmente respondido para
continuar posteriormente. Tienen que ser respondidas TODAS las preguntas

Con el fin de que la informacién que se obtenga sea Util es necesario que contestes
sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de respuesta, marca
en cada caso la respuesta que consideres mas adecuada, sefialando una sola
respuesta por cada pregunta.

ESGOGER UNA SOLA OPCION EN CADA PREGUNTA, SI SE SENALA MAS DE UNA
RESPUESTA SE ANULA LA PREGUNTA Y POR CONSIGUIENTE SE ANULA EL
CUESTIONARIO.

a) Qué edad tienes?

18 — 24 afios

25-34 afios

35-44 afios

45-54 afos

55-64 afios

65 0 mas afos
b) Sexo

Hombre

Mujer

c) Estado civil
Soltero
Casado
Unién Libre
Divorciado
Viudo
d) Tu horario es:
Horario fijo de entrada y salida del trabajo
Una parte fija obligatoria y una parte flexible.
Tengo libertad para adaptar el horario de trabajo


User
Texto tecleado
Anexo F


¢ Trabajas los sabados?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢ Trabajas los domingos y festivos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢ Tienes la posibilidad de tomar dias u asuntos de tipo personal?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢,Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extras o
llevarte trabajo a casa?.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢ Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7
dias consecutivos)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢ Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de
entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ¢ puedes detener tu trabajo o
hacer una parada corta cuando lo necesitas?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca



9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca
10 cPuedes tomar decisiones relativas a lo que debes hacer (actividades y tareas a realizar)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10b. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la distribucion de tareas a lo largo de tu jornada?
Siempre o casi siempre
A menudo
A veces
Nunca o casi nunca

10c. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la distribucién del entorno directo de tu puesto de trabajo
(espacio, mobiliario, objetos personales, etc.)?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10d. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a como tienes que hacer tu trabajo (método, protocolos,
procedimientos de trabajo)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10e. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la cantidad de trabajo que tienes que realizar?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10f. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la calidad del trabajo que realizas?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10g. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la resolucion de situaciones anormales o incidencias que
ocurren en tu trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10h. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la distribucion de los turnos rotativos?



Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No trabajo a turnos

11a. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la introduccién de cambios en los equipos y materiales?
Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacién
Ninguna participacion
11b. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la introduccion de cambios en la manera de
trabajar?
Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion
Ninguna participacion

11c. ¢ Qué nivel de participacion tienes en el lanzamiento de nuevos 0 mejores productos o servicios?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacién
Ninguna participacion

11d. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la reestructuracion o reorganizaciéon de departamentos o
areas de trabajo?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacién
Ninguna participacion

1le. ¢{Qué nivel de participacion tienes en los cambios en la direccién o entre tus superiores?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacién
Ninguna participacion

11f. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la contratacion e incorporacion de nuevos empleados?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacion
Ninguna participacion

11g. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la elaboracion de las normas de trabajo?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacién
Ninguna participacion

12a. ¢ Como valora la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre el método para realizar el trabajo?
- No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva



12b.;, Como valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre la planificacion del trabajo?
No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva
12c.¢,Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre el ritmo de trabajo?

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

12d.¢,Como valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre la calidad del trabajo realizado?

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

13a.¢,Como valoras el grado de informacion que te proporciona la institucion sobre las posibilidades de
formacion?

No hay informacion
Insuficiente
Es adecuada

13b.¢,Como valoras el grado de informacion que te proporciona la institucion sobre las posibilidades de
promocién?

No hay informacion
Insuficiente
Es adecuada

13c.¢,Como valoras el grado de informacion que te proporciona la institucion sobre los requisitos para
ocupar plazas de promocion?

No hay informacion
Insuficiente
Es adecuada

13d.¢,Como valoras el grado de informacién que te proporciona la institucién sobre la situacion de la
misma?

No hay informacion
Insuficiente
Es adecuada

14a.Para realizar tu trabajo ¢ coOmo valoras la informacién que recibes sobre lo que debes hacer (funciones,
competencias y atribuciones)?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14b. Para realizar tu trabajo ¢como valoras la informacion que recibes sobre como debes hacerlo
(métodos, protocolos, procedimientos de trabajo)?



Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14c. Para realizar tu trabajo ¢,como valoras la informacién que recibes sobre la cantidad de trabajo que
se espera que hagas?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14d. Para realizar tu trabajo ¢, como valoras la informacién que recibes sobre la calidad de trabajo que se
espera que hagas?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14e. Para realizar tu trabajo ¢ como valoras la informacion que recibes sobre el tiempo asignado para
realizar el trabajo?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14f. Para realizar tu trabajo ¢,como valoras la informacion que recibes sobre la responsabilidad del puesto
de trabajo (qué errores o defectos pueden achacarse a tu actuacion y cuéales no)?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

15a. Sefiala ¢,con qué frecuencia se le asignan tareas que no puedes realizar por no tener los recursos
humanos o materiales?.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

15b. Sefiala con qué frecuencia para ejecutar algunas tareas tienes que saltarte los métodos
establecidos.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

15c. Sefiala con qué frecuencia se te exige tomar decisiones o realizar cosas con las que no estés de
acuerdo porque te suponen un conflicto moral, legal, emocional.

Siempre o casi siempre
A menudo
A veces



Nunca o casi nunca

15d. Sefiala con qué frecuencia recibes instrucciones contradictorias entre si (unos te mandan una cosa

y otros otra).

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

15e. Sefiala con qué frecuencia se te exigen responsabilidades, cometidos o tareas que no entran dentro
de tus funciones y que deberian llevar a cabo otros trabajadores.

16a. Sitienes q
con tus jefes?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

ue realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, ¢puedes contar

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

16b. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, ¢ puedes contar
con tus compafieros?

16c. Sitienes q
con tus subordi

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

ue realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo. ¢ puedes contar
nados?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

16d. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo. ¢ puedes contar
con otras personas que trabajan en la institucion?

17. ;,Cémo con

18a. ¢,Con qué

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

sideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?
Buenas

Regulares

Malas

No tengo compafieros

frecuencia se producen en tu trabajo conflictos interpersonales?



Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

18b. ¢,Con qué frecuencia se producen en tu trabajo situaciones de violencia fisica?

Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

18 c. ¢ Con qué frecuencia se producen en tu trabajo situaciones de violencia psicolégica (amenazas,

insultos, hacer el vacio (ignorar), descalificaciones personales)?

Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

18 d. ¢,Con qué frecuencia se producen en tu trabajo situaciones de acoso sexual?

Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

19. Tu institucion, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema

Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucién al problema.
Tiene establecido un procedimiento formal de actuacién.

Desconozco cOmo se gestionan esas situaciones.

20. En tu entorno laboral ¢ te sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza, formacion

categoria).

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

21. ¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencién en tu trabajo? (de

forma que te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea).

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

22. En general, ¢como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

23. El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:



Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

24. La ejecucion de tu tarea, ¢te impone trabajar con rapidez?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

25. ¢, Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

Excesiva
Elevada
Adecuada
Escasa
Muy escasa

27. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

28. El trabajo que realizas, ¢te resulta complicado o dificil?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

29. ¢ En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o
ayuda?.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

30. En tu trabajo, ¢tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no prevista?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

31. En el caso de que existan interrupciones, ¢ alteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?



Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

32. ¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33a.¢ En qué medida tu trabajo requiere aprender cosas o métodos nuevos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33 b.¢ En qué medida tu trabajo requiere adaptarse a nuevas situaciones?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33c.¢,En qué medida tu trabajo requiere tomar iniciativas?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33d. ¢ En qué medida tu trabajo requiere tener buena memoria?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33e. ¢ En qué medida tu trabajo requiere ser creativo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33f. ¢ En qué medida tu trabajo requiere tratar directamente con personas que no estan empleadas en tu
trabajo: clientes, pasajeros, alumnos, pacientes, etc.?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

34a. En tu trabajo ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante tus
superiores jerarquicos?
Siempre o casi siempre

A menudo
10



A veces
Nunca o casi nunca

34b. En tu trabajo ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante tus
subordinados?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

34c. En tu trabajo ¢,con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante tus
compafieros de trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

34d. En tu trabajo ¢,con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante personas que
no estan empleadas en la institucion (clientes, pasantes, pacientes, familiares etc.)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢ estas expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢.con qué frecuencia se espera que des una respuesta a los problemas
emocionales y personales de tus clientes externos? (clientes, pasantes, pacientes, familiares etc.)

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

37. El trabajo que realizas ¢ te resulta rutinario?

No

A veces
Bastante
Mucho

38. En general ¢ consideras que las tareas que realizas tienen sentido?
Bastante
Mucho

Poco
Nada

11



39. ¢ Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la institucién u organizacion?

No es muy importante
Es importante

Es muy importante
No lo sé

40a. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por tus superiores?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

40b. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por tus compafieros de trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

40c. En general, ¢ esté tu trabajo reconocido y apreciado por el publico, (clientes, pasantes, pacientes,
familiares etc.), (si los hay)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

40d. En general ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por tu familia y tus amistades?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

41. ¢ Te facilita la institucién el desarrollo profesional (promocién, plan de carrera)?

Adecuadamente

Regular

Insuficientemente

No existe posibilidad de desarrollo profesional

42. Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu institucion?

Muy adecuada

Suficiente

Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la institucion te
proporciona es:

Muy adecuada
Suficiente
Insuficiente en algunos casos

12



Totalmente insuficiente

44. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ¢ estas satisfecho con el salario que
recibes?

Muy satisfecho
Satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho

13
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Anexo G

CONSENTIMIENTO INFORMADO
HOJA DE INFORMACION AL TRABAJADOR

Estimado colaborador:

Le informamos que la compafiia esta desarrollo un estudio de investigacion en el que se
pretende identificar y evaluar los riesgos psicosociales del personal operativo de la
compafiia Ecuambiente.

El objetivo de este estudio es identificar y evaluar los riesgos psicosociales a los que
estan expuestos | os trabajadores con el fin de determinar posibles acciones correctivas y
preventivas para evitar posibles enfermedades ocupacionales e incrementar la
satisfaccién del trabgjo.

Por este motivo necesitamos su colaboracion llenando dos encuestas que serviran para
obtener resultados. Estas encuestas son individuales y anonimas.

Gracias por su colaboracion

Atentamente Equipo Investigador
UNIVERSIDAD INTERNACIONAL SEK
MESTRIA SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL

Yo,
con cédula de ciudadania: .......oooee oo , manifiesto que he sido
informado sobre el trabajo de investigacion que van a hacer las estudiantes de la de la
Maestria de Seguridad y Salud Ocupacional en el personal de operativo de la Compafiia
Ecuambiente Consulting Group Cia. Ltda., comprendo y estoy satisfecho con las
respuestas que han dado a mis preguntas, por lo que en consecuencia doy mi
consentimiento para la aplicacion de los test.

Firma del trabajador
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Anexo H

NTP 394: Satisfaccion laboral: escala general de satisfaccion

Muy
Insatisfecho

Insatisfecho

Moderad.
insatisfecho

Ni satisf. ni
insatisfecho

Moderad.
satisfecho

Satisfecho

Muy
Satisfecho

Condiciones fisicas del trabajo

Libertad para elegir tu propio método de
trabajo

Tus compafieros de trabajo

Reconocimiento que obtienes por el trabajo
bien hecho

Tu superior inmediato

Responsabilidad que se te ha asignado

Tu salario

Laposibilidad de utilizar tus capacidades

Relaciones entre direccion y trabajadores en tu
empresa

10

Tus posibilidades de promocionar

11

El modo en que tu empresa esta gestionada

12

La atencién que se presta a las sugerencias que|
haces

13

Tu horario de trabajo

14

Lavariedad de tareas que realizas en tu trabajo

15

Tu estabilidad en el empleo

Fecha:
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Anexo I
ENCUESTA FACTORES SOCIODEMOGRAFICOS

EDAD
GENERO HOMBRE 1 MUJER
ESTADO CIVIL
Soltero / a 1
Casado / a 2
Union libre 3
Divorciado / 1 4
Viudo / a 5
NIVEL EDUCACION
Primaria 1
Secundaria 2
Tercer nivel 3
Cuarto Nivel 4
Otro 5

CUANTO TIEMPO LABORAS EN LA EMPRESA

menos de un afio 1
entre 1y 3 afios 2
mas de 3 afios 3

FECHA:
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Anexo J
PILOTAJE DE INSTRUMENTOS

El objetivo de las encuestas es claro ?

Sl
NO

Usted se sintio a gusto al responder las preguntas ?

Sl
NO

La redaccion de los instrumentos fue clara ?

Sl
NO

El espacio para responder las preguntas es el necesario ?

Sl
NO

El tiempo es el adecuado ?

Sl
NO

Algunos de los puntos le obligan a pensar demasiado antes de responder ?

Sl
NO

Si es asi cuales ?

Que puntos le producen confusion ?

Tiene alguna sugerencia del contenido del cuestionario ?
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Anexo K

Encuesta sociodemogr afica

Tabla. Rango de edad de encuestados en €l pilotaje

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vdlido acumulado
Védido 18- 24 afios 4 40.0 40.0 40.0
25 - 34 afios 5 50.0 50.0 90.0
35 - 44 afios 1 10.0 10.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Gréfico. Rango de edad de encuestados en € pilotgje
W5 - 24 aics
Wi =4 afice
O35 M afics
Tabla. Género de los encuestados en €l pilotaje
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentgjevdido acumulado
Vdido HOMBRE 8 80.0 80.0 80.0
MUJER 2 20.0 20.0 100.0
Tota 10 100.0 100.0

Gréfico. Género de | os encuestados en pilotagje
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Tabla. Estado civil

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vdido Solter@ 6 60.0 60.0 60.0
Casad@ 2 20.0 20.0 80.0
Union libre 1 10.0 10.0 90.0
Divorciad@ 1 10.0 10.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Grafico. Estado civil
£
Tabla. Nivel educativo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vdido Primaria 4 40.0 40.0 40.0
Secundaria 4 40.0 40.0 80.0
Tercer nivel 2 20.0 20.0 100.0




I Total

| 10| 1000 |

100.0

Porcentaje

Gréfico. Nivel educativo

Sesunzarie

Srimarie

Tabla. Tiempo de trabajo en la compariia

Porcentagje
Frecuencia Porcentaje | Porcentgje vdido acumulado
Vdido Menosde un afio 4 40.0 40.0 40.0
Entre 1y 3 afios 1 10.0 10.0 50.0
Més de 3 afios 5 50.0 50.0 100.0
Totd 10 100.0 100.0

Gréfico. Tiempo de trabajo en la compafia

Porcentaje

Menus dz u aio

Enbr= 1 y 3 aiius

Mas de 3 efius







Tiempo detrabajo

TIEMPO TRABAJO

Encuesta riesgos psicosociales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vdlido acumulado
Vdido Elevado 7 70.0 70.0 70.0
Moderado 1 10.0 10.0 80.0
Adecuado 2 20.0 20.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Autonomia
AUTONOMIA
Porcentagje
Frecuencia Porcentgje | Porcentgje valido acumulado
Véido Elevado 3 30.0 30.0 30.0
Adecuado 7 70.0 70.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Cargadetrabajo
CARGA DE TRABAJO
Porcentagje
Frecuencia Porcentgje | Porcentgje valido acumulado
Véido Elevado 2 20.0 20.0 20.0
Moderado 2 20.0 20.0 40.0
Adecuado 6 60.0 60.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Demandas psicologicas
DEMANDAS PSICOL OGICAS
Porcentaje
Frecuencia Porcentgje | Porcentgje valido acumulado
Vdido Elevado 2 20.0 20.0 20.0
Moderado 3 30.0 30.0 50.0
Adecuado 5 50.0 50.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Variedad y contenido
VARIEDAD / CONTENIDO
Porcentagje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Vdido Elevado 1 10.0 10.0 10.0
Adecuado 9 90.0 90.0 100.0




Tota | 10 100.0 100.0
Participacion y supervision
PARTICIPACION SUPERVISION
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Elevado 6 60.0 60.0 60.0
Moderado 1 10.0 10.0 70.0
Adecuado 3 30.0 30.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Interés por e trabajador
INTERES POR EL TRABAJADOR
Porcentagje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vdlido acumulado
Vdido Elevado 3 30.0 30.0 30.0
Adecuado 7 70.0 70.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Desempefio derol
DESEM PENO DE ROL
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje vdlido acumulado
Vdido Elevado 3 30.0 30.0 30.0
Moderado 1 10.0 10.0 40.0
Adecuado 6 60.0 60.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Relacionesy apoyo social
RELACIONESY APOYO SOCIAL
Porcentagje
Frecuencia Porcentgje | Porcentgje valido acumulado
Védido Elevado 3 30.0 30.0 30.0
Moderado 1 10.0 10.0 40.0
Adecuado 6 60.0 60.0 100.0
Total 10 100.0 100.0

Encuesta satisfaccion laboral

Tabla Satisfaccion intrinseca




Porcentaje
Frecuencia Porcentgje | Porcentgje valido acumulado
Vdido Neutro 2 20.0 20.0 20.0
Mod. Setisfecho 5 50.0 50.0 70.0
Satisfecho 3 30.0 30.0 100.0
Total 10 100.0 100.0

Gréfico. Género - Satisfaccion intrinseca

SATISFACCION
INTRINSECA

B Neutrc
[ Mod. satisfeche
[ satisfeche

SATISFACCION INTRINSECA
Mod.
Neutrc satisfecho Satisfecho Total
o GENERC  HOMEBRE 2 4 2
§ MUJER 0 1 1
3 Total 2 5 a 10
I
MUJER
Tabla. Satisfaccion extrinseca
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Véido Neutro 3 30.0 30.0 30.0
Mod. satisfecho 4 40.0 40.0 70.0
Satisfecho 3 30.0 30.0 100.0
Totd 10 100.0 100.0

Gréfico. Género - Satisfaccion extrinseca




Recuento

SATISFACCION
EXTRINSECA

B Neutre
[ Mod. satisfecha
[ satisfech

SATISFACCION EXTRINSECA

Mod.
Neutra satisfecho Satisfecho Total
GENERC HOMBRE i P ]
MUJER 1 ]
Total 3 3 10




Tabla. Satisfaccion general

HOMBRE

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Neutro 2 20.0 20.0 20.0
Mod. satisfecho 6 60.0 60.0 80.0
Satisfecho 2 20.0 20.0 100.0
Total 10 100.0 100.0
Grafico. Género - Satisfaccion general
SATISFACCION
GENERAL
[ Neutro
[ Mod. satisfecho
[ satisfecho
SATISFACCION GENERAL
Mod.
Neutro satisfecho Satisfecho lotal
GENERQO ~ HOMBRE 2 5 1 8
MUJER a 1 1 2
Total 6 2 10

INFORME DE RESULTADOS DE PILOTAJE APLICACION FPSICO 3.1
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Rango Media Desviacion tipica Mediana
0- 30.9
37 0 7.81 34.00
Situacion Riesgo . Riesgo muy
adecuada | moderado Riesgo elevado elevado
2 1 0 7

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

Media

30.90

58.30

40.40

48.00

22.50

31.80

39.80

29.40

22.90

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

Autonomia
Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-113 58.30 27.04 53.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado




. 7z ] o J 2 | 1 |

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como
sobre cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El método recoge
estos aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes blogues:

Carga de trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-106 40.40 14.05 46.50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

6 2 2 0

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

Demandas psicoldgicas

Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 48.00 20.43 54.00
Situacién Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

5 3 2 0

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

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



Variedad / Contenido del trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-69 22.50 11.62 26.50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

9 0 1 0

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

sentido mas alla de las contraprestaciones economicas.

Participacion / Supervision

Rango Media Desviacion tipica Mediana
4-87 31.80 11.05 33.50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

3 1 2 4

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

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

La “participacion” explora los distintos niveles de implicacion, intervencion y

colaboraciéon que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de
la organizacion.

Interés por el trabajador / Compensacion

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-73 39.80 20.63 40.50
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

7 0 1 2




El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas
cuestiones se manifiestan en la preocupacién de la organizacion por la promocion,
formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los
trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad
en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta
y la compensacién que por ello obtiene.

Desempefio de rol

Rango Media Desviacion tipica Mediana
1-109 29.40 20.22 21.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

6 1 1 2

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los
cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

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

- el conflicto de rol; hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un
conflicto de caracter ético para el trabajador.

Relaciones y apoyo social

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 22.90 14.93 20.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

6 1 0 3

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

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas



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



Anexo L. Informe FPSI CO poblacion analizada

102



T

AU

CT

DP

vC

PS

ITC

DR

RAS

PERFILES:

Anexo L

Informe deresultados FPSICO

!Situacién Adecuada l:‘Hiesgo moderado

-Fliesgo elevado .Hiesgo muy elevado

Tiempo de trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-37 23.44 9.81 24.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

27 11 8 27

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

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

La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio

se hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 52%
a menudo 26 %

a veces 10 %

nunca o casi nunca 10 %

Media

23.44

55.85

44.86

47.78

18.62

39.22

48.68

37.37

22.67
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Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 21 %

a veces 17 %

nunca o casi nunca 9%

Tiempo de descanso semanal (item 5)

siempre o casi siempre 38 %
a menudo 6 %
aveces 24 %

nunca o casi nunca 30 %

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 31%
a menudo 10 %
a veces 45 %
nunca o casi nunca 12 %
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-113 55.85 24.74 56.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado
57 5 2 9

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar decisiones
tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. El método recoge estos
aspectos sobre los que se proyecta la autonomia en dos grandes bloques:

- Autonomia temporal.

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



Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 16 %
a menudo 12 %

a veces 50 %

nunca o casi hunca 20%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 43 %
a menudo 13 %
aveces 31%

nunca o casi hunca 10%

Adopcién de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 19%
aveces 43 %

nunca o casi nunca 10 %

Determinacion del ritmo (item 9)

siempre o casi siempre 39%
a menudo 30%

a veces 19 %

nunca o casi nunca 10 %

- Autonomia decisional.

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

Actividades y tareas (Iitem 10 a)

siempre o casi siempre 27 %
a menudo 24 %

a veces 36%

nunca o casi nunca 10 %

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 20 %
a menudo 19%
a veces 46 %

nunca o casi nunca 13

Distribucién del espacio de trabajo (item 10 c)



siempre o casi siempre 13 %
a menudo 26 %
aveces 31%

nunca o casi nunca 28 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 21 %
a menudo 20%

a veces 19 %

nunca o casi nunca 38%

Cantidad de trabajo (item 10 e)

siempre o casi siempre 16 %
a menudo 15 %

a veces 38%

nunca o casi nunca 30%

Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 32%
a menudo 21 %
aveces 31%

nunca o casi nunca 13 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 9%
a menudo 20%
aveces 61 %
nunca o casi nunca 8%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre 13 %
a menudo 6 %

a veces 26 %

nunca o casi nunca 32%
No trabajo a turnos 20 %

Carga de trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-106 44.86 17.18 43.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

44 9 12 8

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



ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion requerido para resolver lo que
exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo
(cognitiva, emocional). Se entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay
mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

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

- Presiones de tiempos.

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de

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

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 61 %
a menudo 15%

a veces 19%
nunca o casi nunca 4%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 24 %
a menudo 26 %

a veces 43 %
nunca o casi nunca 5%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 27 %
a menudo 31%

a veces 36 %
nunca o casi hunca 4%

- Esfuerzo de atencion.

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



Tiempo de atencion (item 21) Solo a titulo descriptivo

siempre o casi siempre 15%
a menudo 12 %

a veces 32%

nunca o casi nunca 39%

ntensidad de la atencion (item 22) Sélo a titulo descriptivo

muy alta 45 %
alta 42 %
media 5%
baja 2%
muy baja 4%

Atencion multiples tareas (item 27)

siempre o casi siempre 20 %
a menudo 12 %
aveces 54 %

nunca o casi nunca 12 %

nterrupciones en la tarea (item 30

siempre o casi siempre 9%
a menudo 13%
aveces 72 %
nunca o casi nunca 4%

Efecto de las interrupciones (item 31)

siempre o casi siempre 9%
a menudo 12 %

a veces 67 %

nunca o casi hunca 10%

Previsibilidad de las tareas (item 32)

siempre o casi siempre 6 %
a menudo 13 %

a veces 58 %

nunca o casi nunca 20 %

- Cantidad y dificultad de la tarea.

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



Cantidad de trabajo (item 26)

excesiva 10 %
elevada 28 %
adecuada 58 %
escasa 1%
muy escasa 0%

Dificultad del trabajo (item 28)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 6 %
aveces 63 %

nunca o casi nunca 30%

Necesidad de ayuda (item 29)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 8 %
aveces 72 %

nunca o casi nunca 16 %

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

siempre o casi siempre 12 %
a menudo 21%
aveces 46 %

nunca o casi nunca 19%

Demandas psicoldgicas

Rango Media Desviacion tipica Mediana
10-112 47.78 19.08 43.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

53 12 1 7

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

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



La evaluacién de las exigencias psicolégicas se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

siempre o casi siempre 20 %
a menudo 26 %

a veces 47 %

nunca o casi hunca 5%

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre o casi siempre 19%
a menudo 19 %
aveces 56 %

nunca o casi hunca 5%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 35%
a menudo 27 %
aveces 32%
nunca o casi nunca 4%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 65 %
a menudo 27 %
aveces 6 %
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de creatividad (item 33 e )

siempre o casi siempre 45 %
a menudo 32%
aveces 20 %

nunca o casi hunca 1%

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

El esfuerzo de ocultacién de emociones puede también, en ocasiones, ser realizado
dentro del propio entorno de trabajo; hacia los superiores, subordinados,...

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

Otra fuente de exigencia emocional es la exposicidn a situaciones de alto impacto



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

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 23 %
a menudo 9%
aveces 31%

nunca o casi nunca 35%

Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 26 %
a menudo 12 %

a veces 34 %

nunca o casi nunca 27 %
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante subordinados (item 34 b)

siempre o casi siempre 15%
a menudo 9%
aveces 30%

nunca o casi nunca 45 %
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante comparfieros (item 34 c)

siempre o casi siempre 17 %
a menudo 2%
aveces 43 %

nunca o casi nunca 35%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi siempre 15%
a menudo 1%

a veces 19 %

nunca o casi nunca 42 %
No tengo, no trato 21 %

Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi siempre 6 %
a menudo 6 %

a veces 32%

nunca o casi nunca 53 %




Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 5%
aveces 24 %

nunca o casi nunca 67 %

Variedad / Contenido del trabajo

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-69 18.62 9.86 17.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

65 4 3 1

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en
si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en
general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido
mas alla de las contraprestaciones econémicas.

Este factor es medido mediante una serie de items que estudian en qué medida el
trabajo estad disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo
importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador.

Los items que comprendes este factor son:

Trabajo rutinario (item 37)

no 36 %
aveces 36%
bastante 19%
mucho 6 %

Sentido del trabajo (item 38)

mucho 60 %
bastante 28%
poco 6 %
nada 4%

Contribucion del trabajo (item 39)

no es muy importante 1%
es importante 30%

es muy importante 61 %
no lo sé 6 %

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)
| siempre o casi siempre | 41 %




a menudo 17 %
aveces 35%
nunca o casi nunca 4%
No tengo, no trato 1%

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 30 %

a veces 38%

nunca o casi nunca 1%
No tengo, no trato 1%

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

siempre o casi siempre 34 %
a menudo 16 %
a veces 26 %
nunca o casi hunca 4%
No tengo, no trato 19%
Reconocimiento del trabajo por famil
siempre o casi siempre 56 %
a menudo 15%
aveces 17 %
nunca o casi nunca 5%
No tengo, no trato 5%

Participacion / Supervision

ia (item 40 d)

Rango Media Desviacion tipica Mediana
4-87 39.22 13.24 39.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

10 5 13 45

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

de sus quehaceres.

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

trabajo.

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

organizacion.




Los items que comprendes este factor son:

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

Puedo decidir 26 %

Se me consulta 28 %

Sélo recibo 28 %
informacién

Ninguna participacion 16 %

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

Puedo decidir 17 %

Se me consulta 34 %

Sélo recibo 38%
informacién

Ninguna participacion 9%

Puedo decidir 10 %

Se me consulta 10 %

Sélo recibo 34 %
informacion

Ninguna participacion 43 %

Puedo decidir 5%

Se me consulta 13%

Sélo recibo 31%
informacion

Ninguna participacion 49 %

Participacion en la introd

uccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 2%

Se me consulta 9%

Sélo recibo 27 %
informacién

Ninguna participacion 60 %

Participacion en contrataciones de

Puedo decidir 5%

Se me consulta 8%

Sélo recibo 30%
informacién

Ninguna participacion 56 %

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

| Puedo decidir

5%

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

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

ersonal (item 11 f)



Se me consulta 9%
Sélo recibo 39%
informacién

Ninguna participacion 45 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 15 %
insuficiente 8%
adecuada 73 %
excesiva 2%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 12 %
insuficiente 4%
adecuada 79 %
excesiva 4%

Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 12 %
insuficiente 6 %
adecuada 73 %
excesiva 6 %

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 12 %
insuficiente 13 %
adecuada 69 %
excesiva 4 %

Interés por el trabajador / Compensacion

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-73 48.68 15.57 52.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

29 12 14 18

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones
se manifiestan en la preocupacion de la organizacion por la promocion, formacion,
desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores
sobre tales cuestiones asi como por la percepcion tanto de seguridad en el empleo
como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta vy la
compensacion que por ello obtiene.

Los items que comprendes este factor son:



Informacion sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacién 46 %
insuficiente 26 %
es adecuada 27 %

no hay informacion 61 %
insuficiente 21 %
es adecuada 16 %

no hay informacién 68 %
insuficiente 13 %
es adecuada 17 %

no hay informacién 53 %
insuficiente 28 %
es adecuada 17 %

nformacién sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

nformacién sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

adecuadamente 26 %

regular 30%

insuficientemente 20%

no existe posibilidad de desarrollo profesional 23 %
Valoracion de la formacion (item 42)

muy adecuada 23 %

suficiente 20%

insuficiente en algunos casos 41 %

totalmente insuficiente 15 %

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

muy adecuada 1%
suficiente 30%
insuficiente en algunos casos 42 %
totalmente insuficiente 26 %
Satisfaccion con el salario (item 44)
muy satisfecho 6 %
satisfecho 21 %
insatisfecho 43 %
muy insatisfecho 27 %




Desempefio de rol

Rango Media Desviacion tipica Mediana
1-109 37.37 18.19 36.00
Situacion Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

38 13 14 8

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los
cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

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

rol; hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un conflicto

de caracter ético para el trabajador.

- el conflicto de

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

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

muy clara 28 %

clara 49 %
poco clara 17 %
nada clara 4%

Especificaciones de los procedimie

muy clara 27 %

clara 47 %
poco clara 20 %
nada clara 4%

Especificaciones de la cantidad de

muy clara 19 %

clara 58 %
poco clara 19 %
nada clara 2%

muy clara 28 %

clara 52%
poco clara 17 %
nada clara 1%

ntos (item 14 b)

trabajo (item 14 c)

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)




muy clara 17 %

clara 65 %
poco clara 13%
nada clara 2%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 27 %

clara 53%
poco clara 15 %
nada clara 4%

Tareas irrealizables (item 15 a)

siempre o casi siempre 5%
a menudo 2%

a veces 38%

nunca o casi nunca 53%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 1%
a menudo 9%
aveces 47 %

nunca o casi nunca 41 %

Conflictos morales (item 15 c)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 12 %
aveces 39%

nunca o casi nunca 45 %

Instrucciones contradictorias (item

15 d)

el cometido del puesto (item 15 e)

siempre o casi siempre 20 %

a menudo 12 %

a veces 54 %

nunca o casi nunca 12 %
Asignacion de tareas que exceden

siempre o casi siempre 6 %

a menudo 9%

a veces 63 %

nunca o casi nunca

20 %




Relaciones y apoyo social

Rango Media Desviacion tipica Mediana
0-97 22.67 15.15 20.00
Situacién Riesgo Riesgo elevado Riesgo muy
adecuada | moderado elevado

45 8 11 9

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

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias
e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de
violencia, conflictos personales,..., ante las cuales, las organizaciones pueden o0 no
haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items con que el método aborda estas cuestiones son:

Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 43 %

a menudo 13 %

a veces 41 %

nunca o casi nunca 1%

No tengo, no hay otras personas 0%

16 b ¢ puedes contar con tus comparferos?

siempre o casi siempre 54 %

a menudo 19 %

a veces 21 %

nunca o casi nunca 2%

No tengo, no hay otras personas 1%

16 c ¢ puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 31%

a menudo 9%

a veces 32%

nunca o casi nunca 5%

No tengo, no hay otras personas 20 %




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

siempre o casi siempre 21%

a menudo 17 %

a veces 53%

nunca o casi nunca 2%

No tengo, no hay otras personas 4%

Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 76 %
regulares 21 %
malas 1%

no tengo compafieros 0%

Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 43 %
con frecuencia 10%
constantemente 4%
no existen 41 %

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

raras veces 12 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 87 %

Exposicion a violencia psicologica (item 18 c)

raras veces 20%
con frecuencia 12 %
constantemente 19 %
no existen 47 %

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 8%
con frecuencia 0%
constantemente 1%
no existen 90 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Solo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionen el 16 %
tema
pide a los mandos de los afectados que traten de 15 %
buscar una solucion al problema
tiene establecido un procedimiento formal de 28 %
actuacién
no lo sé 39%

Exposicion a discriminacion (item 20)



siempre o casi siempre 5%
a menudo 2%
aveces 19%

nunca o casi nunca

72 %
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