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Resumen

El estudio realizado en la empresa Revestisa Cia. Ltda., tuvo como finalidad
el determinar la presencia de riesgos psicosociales y conocer los principales riesgos
relacionados con el desempefio laboral, especificamente con la rotacion del personal.

La investigacion fue de tipo descriptivo y el universo o poblacion de estudio
fue de 26 colaboradores a quienes se les aplico el cuestionario ISTAS 21
(Instrumento de medicidn de riesgos psicosociales), de la misma manera se utilizo el
indicador de rotacion que se maneja dentro de la organizacion para su posterior
analisis.

Para poder determinar la presencia de riesgos psicosociales se utilizd el
cuestionario ISTAS 21, para empresas pequeias, en el cual se miden seis
dimensiones psicosociales como: exigencias psicoldgicas, trabajo activo y
posibilidades de desarrollo, inseguridad, apoyo social y calidad de liderazgo, doble
presencia y estima; para su interpretacion se cuenta con tres opciones o intervalos
que califica a la poblacion en favorable, intermedio y desfavorable.

Una vez realizado el cuestionario y con el posterior andlisis e interpretacion
de resultados se determina que: las exigencias psicoldgicas, la inseguridad y la
estima son los principales riesgos psicosociales a los que los colaboradores estan
expuestos, confirmando de esta manera la hipdtesis planteada que manifiesta que los
factores de riesgo psicosocial como exigencias psicologicas, inseguridad y estima
inciden en el desempefio y la rotacion del personal del drea administrativa de la
empresa Revestisa Cia. Ltda., es importante manifestar que la propuesta para mitigar
la presencia de estos riesgos, estan relacionados con exigencias psicologicas,
seguridad y estima ya que estos riesgos se encuentran en condicién desfavorable para
los colaboradores de la organizacion.

La presencia de riesgos psicosociales genera una falta de productividad por
parte del colaborador y de igual manera genera rotacion del personal, la misma que
no es una causa, sino un efecto de fenomenos producidos en el interior de la
organizacion, tales como ritmos de trabajo, monotonia, comunicacion.

Palabras claves: Riesgos psicosociales, desempeiio laboral, rotacion, Istas 21.
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Planteamiento del problema

Breve descripcion del problema

“Existen muchas empresas que dia a dia pierden liderazgo y competitividad
en el mercado, debido a que cuentan con organizaciones deficientes u obsoletas que
lastran su rentabilidad y a la vez causan un impacto negativo al desarrollo y
motivacion de las personas que la conforman” (Ferndndez 2010, 13).

Grupo Revestisa es un conjunto empresarial creado con la finalidad de
satisfacer todos los requerimientos profesionales y técnicos para la industria de la
construccion, en la fabricacion, venta ¢ instalacion de revestimientos decorativos,
pinturas, gypsum y afines.

Es una organizacion cuya filosofia es lograr la satisfaccion de los clientes
creando productos de calidad, asesoramiento profesional, innovacion permanente,
con el propdsito de ser pieza clave en la realizacion de proyectos inmobiliarios en
todo el pais.

El interés de esta investigacion es realizar un diagndstico para determinar la
existencia de los factores de riesgo psicosocial en los colaboradores del area
administrativa de la empresa Revestisa Cia. Ltda., y como estos estan relacionados
con la rotacion del personal que afecta el desempeio laboral, para su posterior
andlisis y de esta manera proponer un plan de prevencion.

Se considerd importante realizar esta investigacion por el hecho de que en la
empresa no existe un antecedente de investigaciones relacionadas a esta problematica
y de la misma manera existe ausentismo y rotacion del personal.

Es por esta razén que el instrumento que se utilizard para medir los riesgos
psicosociales sera el ISTAS 21, se trata de un instrumento disefiado para cualquier
tipo de trabajo. El cuestionario cuenta con 38 preguntas e incluye seis apartados o
dimensiones psicosociales laborales, que cubren el mayor espectro posible de la
diversidad de exposiciones psicosociales que puedan existir en el mundo del empleo
actual, entre estas dimensiones se encuentran exigencias psicoldgicas, trabajo activo
y posibilidades de desarrollo, apoyo social y calidad de liderazgo, inseguridad, doble

presencia y estima.
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Es importante mencionar que este instrumento de medicion tiene su validez
ya que ha sido utilizado en varias tesis de pregrado de la PUCE, en la Facultad de
Psicologia en la carrera de Psicologia Organizacional, con el fin de medir, evaluar y
prevenir los riesgos psicosociales de instituciones tanto publicas como privadas en el
Ecuador.

De igual manera usa niveles de referencia poblacionales para la totalidad de
sus dimensiones, lo que permite superar la inexistencia de valores limite de
exposicion y puede ser en este sentido un importante avance. Estos valores se los
obtiene mediante una encuesta representativa de la poblacion ocupada, representan
un objetivo de exposicion razonablemente asumible por las empresas.

La metodologia original danesa ha sido adaptada y validada en Espaiia,
presentando buenos niveles de validez y fiabilidad.

Es un instrumento internacional: de origen danés, en estos momentos hay
adaptaciones del método en Espana, Reino Unido, Bélgica, Alemania, Brasil, Paises
Bajos y Suecia. Su adaptacion a Espafia siguié rigurosamente la metodologia
habitual en adaptacion de instrumentos, esta publicada y mereci6 el Premio al Mejor
Trabajo de Investigacion en Salud Laboral concedido por la Societat Catalana de

Seguretat i Medicina del Treball en 2003.
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Descripcion de la empresa

Quienes Somos

Grupo Revestisaes un conjunto empresarial creado con la finalidad de
satisfacer todos los requerimientos profesionales y técnicos para la Industria de la
Construccion, en la fabricacion, venta e instalacion de revestimientos decorativos,

pinturas, gypsum y afines.
Filosofia

Somos una organizacion cuya filosofia es lograr la satisfaccion de nuestros
clientes creando productos de calidad, asesoramiento profesional, innovacion
permanente, con el proposito de ser pieza clave en la realizacion de Proyectos

Inmobiliarios en todo el pais.
Mision

Nuestro grupo empresarial apunta a satisfacer las necesidades en la
fabricacion, comercializacion e instalacion de pinturas, revestimientos y servicios,
con altos estandares de calidad y la provision de una gama completa de texturas y
colores. Grupo Revestisa se centra en el servicio personalizado ofreciendo a sus
clientes los mejores productos a precios convenientes, contando para ello con el
respaldo tecnoldgico y profesional desde la seleccion de nuestras materias primas

hasta la entrega eficiente del producto terminado.
Vision
Grupo Revestisa es una organizacion creada con la finalidad de ser la empresa

lider en la fabricacion, instalacion y comercializacion de pinturas y revestimientos a

nivel nacional.
Estructura organizacional

La empresa esta conformada por una junta de accionistas, gerencia es la
encargada de reportar semestralmente todos los pormenores suscitados durante el
transcurso de este tiempo a los accionistas, el departamento de contabilidad, que es el

encargado de llevar la parte financiera de la empresa y se compone por la contadora
12



general y el auxiliar contable, el departamento técnico el cual es el encargado de toda

la parte técnica y de productividad de la organizacion, esta conformado por el técnico

industrial, un supervisor y los operarios de pintura y el departamento de talento

humano que es el encargado de todo el proceso de reclutamiento y seleccion del

personal, contratos, desvinculaciones, afiliaciones al IESS.

Distribucion del personal

1. Distribucion del personal Revestisa Cia. Ltda.

Area Cantidad
Gerencia 1 persona
Contabilidad 3 personas

Departamento Técnico

21 personas

Recursos Humanos

1 persona

Total

26 personas

Fuente: Revestisa Cia. Ltda.
Elaboracion propia
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Organigrama estructural

2. Organigrama Estructural

-
S
—

Fuente: Revestisa Cia. Ltda.
Elaboracion propia
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Pregunta central

(Cuales son los factores de riesgo psicosocial que inciden en el desempefio y
la rotacion del personal de los colaboradores del area administrativa de la empresa

REVESTISA Cia. Ltda.?
Objetivo General

Determinar la presencia de factores de riesgo psicosocial a través del
cuestionario ISTAS 21 en los colaboradores del area administrativa de la empresa

Revestisa Cia. Ltda.
Objetivos especificos

1.- Evaluar los riesgos psicosociales a través del cuestionario ISTAS 21.

2.- Identificar los factores de riesgo psicosocial que influyen en el desempefio
y rotacion del personal.

3.- Proponer un plan de prevencion de riesgos psicosociales para reducir la

rotacion del personal y mejorar el desempefio laboral.
Hipotesis

Los factores de riesgo psicosocial como exigencias psicoldgicas, inseguridad
y estima inciden en el desempefio y la rotacion del personal del drea administrativa

de la empresa Revestisa Cia. Ltda.
Justificacion

El aumento de la competitividad, de los ritmos de trabajo, las exigencias de mayor
productividad, mayor disponibilidad y dependencia personal, mas esfuerzo
intelectual en detrimento del fisico, mas capacidad para trabajar en equipo, mas
flexibilidad, son so6lo algunas de las condiciones laborales a las que estan sujetos
cada vez mayor numero de trabajadores y que estan minando a marchas forzadas su
calidad de vida, lo que provoca que las exigencias empresariales en la economia
globalizada la estén pagando basicamente los trabajadores en su salud (Ramos 2013,
130).

En la actualidad situaciones como el estrés, cargas emocionales, mobbing,

son los principales determinantes relacionados con el desempefio laboral, muchas de
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las organizaciones no logran alcanzar sus objetivos debido a la presencia de riesgos
psicosociales, que afectan al desempefio laboral, la estabilidad laboral, la rotacion del
personal y que por lo general no son detectados a tiempo.

“En cuanto a las caracteristicas de las tareas y del empleo, destacan
condiciones de trabajo que exigen un alto grado de dificultad, gran demanda de
atencion, alta responsabilidad, funciones contradictorias, iniciativas restringidas; o
jornadas de trabajo excesivas, rotacion de turnos” (Ramos 2013, 131).

Es necesario mencionar que en la empresa Revestisa Cia. Ltda., no se ha
realizado este tipo de investigacion, por lo que resultard beneficioso, para poder
determinar y establecer una propuesta para mitigar los riesgos psicosociales en
relacion con los resultados obtenidos del cuestionario.

Los factores de riesgo psicosocial presentes dentro de las dimensiones
psicologicas del cuestionario ISTAS 21, son un pilar fundamental para evaluar
dentro de las organizaciones, para de esta manera poder intervenir y establecer
medidas necesarias para reducirlos, en este sentido este estudio determinara la
presencia de riesgos psicosociales y si estos influyen al desempeno laboral de los
colaboradores especificamente en la rotacion del personal.

Las dimensiones evaluadas dentro del cuestionario ISTAS 21 son: exigencias
psicologicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo, inseguridad, apoyo social y
calidad de liderazgo, doble presencia y estima.

Una vez realizado el andlisis de los resultados y su posterior interpretacion se
procederd a plantear un plan de prevencion para mitigar los posibles riesgos
psicosociales, asi los miembros de la organizacién mejoraran sus niveles de atencion,
recepcion y desempeiio laboral.

Es importante manifestar que esta investigacion tiene su aporte tanto
académico como empresarial, ya que otras empresas con caracteristicas similares
pueden hacer uso de esta informacion ya que utiliza un cuestionario validado para su

estudio correspondiente.
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Fundamentacion legal

El ministerio del trabajo en su acuerdo ministerial No. MDT-2017-0082, bajo
la direccion del Dr. Leonardo Berrezueta Carridn, en la ciudad de San Francisco de

Quito Distrito Metropolitano, a 11 de mayo de 2017, acordo6 lo siguiente:
EL MINISTRO DEL TRABAJO

Considerando:
Que, la Constitucion de la Republica del Ecuador, en su articulo 11 referente a los
principios de aplicacion de derechos, establece la igualdad de todas las personas y el
total goce de los derechos, deberes y obligaciones. “Nadie podra ser discriminado por
razones de etnia, lugar de nacimiento, edad, sexo, identidad de género, identidad
cultural, estado civil, idioma, religion, ideologia, filiacidon politica, pasado judicial,
condicion socio-econdmica, condicidn migratoria, orientacion sexual, estado de
salud, portar VIH, discapacidad, diferencia fisica; ni por cualquier otra distincion,
personal o colectiva, temporal o permanente, que tenga por objeto o resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley
sancionara toda forma de discriminacion,;
Que, la Constitucion de la Republica, en su articulo 33 establece que: “El trabajo es
un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion personal
y base de la economia. El Estado garantizard a las personas 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”;

Por lo que, en ejercicio de sus atribuciones legales:

Acuerda:
EXPEDIR LA NORMATIVA PARA LA ERRADICACION DE LA
DISCRIMINACION EN EL AMBITO LABORAL.
Art. 9.- DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES. -
En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se deberd implementar el programa de prevencion de riesgos
psicosociales, en base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad
Laboral, mismo que deberd contener acciones para fomentar una cultura de no
discriminacién y de igualdad de oportunidades en el ambito laboral.
El programa debera ser implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del
Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto (Ministerio del
trabajo 2017).
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Capitulo primero

Enfoque y marco conceptual
1.1.  Psicosociologia y factores de riesgo psicosocial

Para iniciar con el andlisis e intervencion de los riesgos psicosociales es necesario

partir de conceptos elementales como la psicosociologia o psicologia social a la cual

se la puede definir como la ciencia que se ocupa del estudio de la conducta
interpersonal o interaccion humana. Entendiendo por interacciéon la influencia

reciproca entre individuos o entre grupos (Cortez 2012, 611).

La psicosociologia, aplicada al campo de la prevencion, tiene como objetivo el

estudio de las organizaciones en su totalidad, (teniendo en cuenta que es alli donde

tiene lugar los riesgos contra la salud y las condiciones de trabajo, y la consiguiente
incidencia de éstas sobre las personas que forman parte de esta organizacion), con el
fin de intervenir sobre los diferentes factores psicosociales del trabajo que pueden
dafiar la salud del trabajador para modificarlos, humanizar el trabajo y aumentar el

grado de satisfaccion laboral de los trabajadores (Cortez 2012, 611).

Las interacciones humanas son parte fundamental de todo individuo, por lo
tanto, forman parte del vivir diario de ellos, estas a su vez, pueden ser percibidas de
diferente manera por cada persona, segun la situacion en la que se encuentren, de la
misma manera se presenta en las organizaciones y la finalidad de la psicosociologia
es la de prevenir e intervenir en los diferentes factores psicosociales que se puedan
presentar dentro de las organizaciones (Cortez 2012, 611).

De la misma manera es importante mencionar que “La psicosociologia como
técnica de prevencion de riesgos laborales, se introduce en Espafia por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), en la década de los setenta,
(de la misma forma que ya habia introducido la concepcion actual de la higiene
industrial)” (Cortez 2012, 611).

El INSHT, es el pionero en lo referente a la prevencion de riesgos laborales,
sus contribuciones tienen gran repercusion a nivel mundial, ya que sus métodos de

investigacion y de intervencion se pueden acoplar a cualquier tipo de empresa

(Cortez 2012, 611).

La moderna concepciéon de la prevencion de riesgos laborales, derivada de la
directiva Marco y la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales, comprende la
totalidad de los riesgos laborales susceptibles de causar dafio en las personas, entre
los que se encuentran los riesgos psicosociales, la psicosociologia aplicada se puede
definir como la adecuacién y el ajuste entre las presiones internas y externas

18



originadas por los denominados factores psicosociales, con el objetivo de mejorar las
condiciones de trabajo y la salud fisica, psiquica y social del trabajador (Cortez 2012,
611).

Los riesgos laborales comprenden todas aquellas actividades que pueden
llegar a causar dafio a las personas, ya sean fisicos, quimicos, mecénicos, bioldgicos,
ergonomicos y psicosociales, la prevencion de riesgos psicosociales estd basada en el
estudio de todos aquellos factores que afectan a la persona y por consiguiente para

mejorar sus condiciones biopsicosociales (Cortez 2012, 611).

En lo referente a temas de salud laboral y seguridad industrial, se considera
importante mencionar también a: (Garcia y Moreno 2012), quien manifiesta que el
trabajo humano como actividad fisica y/o intelectual va ligado inexorablemente a la
persona individual y social que es. Esta vinculacion entre el trabajo, la persona y su
entorno conlleva que las condiciones generales de los lugares donde se desarrolla el
trabajo, las instalaciones, las materias primas, los equipos, las herramientas, los
procesos productivos y la organizacion de la actividad y los agentes fisicos, quimicos
y biologicos que estan presentes en el trabajo influyen en el trabajador.

El trabajo por si mismo, segln las tareas desarrolladas, las condiciones en las que se
realiza o la propia organizacion del mismo pueden llegar a alterar el propio medio en
el que la persona actiia. Estas alteraciones, sin duda, pueden repercutir en los
procesos fisicos, psicologicos, fisioldgicos y sociales del trabajador, pudiendo causar
un desequilibrio de éstos, llamado riesgo laboral, que puede convertirse en una
insatisfaccion del trabajador y actualizarse en una enfermedad o un accidente (Garcia
y Moreno 2012, 33).

Los factores de riesgo psicosocial son los elementos que actuan en la organizacion
del trabajo y su entorno exterior como generadores o causantes de este tipo de
riesgos. Estos factores pueden ser clasificados y definidos de muy distintas maneras,
bien ya sea utilizando los conceptos més clasicos de KARASEK (demanda-control y
apoyo social) y SIEGRIST (esfuerzo-recompensa), los descritos por COX,
GRIFFITH Y RIAL (los factores que afectan al contenido y los que afectan al
contexto del trabajo), hasta los descritos en el sondeo de expertos de la Agencia
Europea de Bilbao (inseguridad laboral, envejecimiento, intensificacién del trabajo,
desequilibrio entre vida personal y familiar, etc.) (Collantes y Marcos 2012, 197).

1.2. Factores Psicosociales

Gran parte de los sistemas de trabajo se caracterizan por altas exigencias a los
trabajadores, un mayor énfasis en el trabajo mental que en el fisico, el
adelgazamiento y flexibilizacion de las estructuras organizacionales, la tercerizacion
de servicios, la utilizacidén de entornos virtuales de trabajo, entre otras estrategias que
buscan supervivencia, sostenibilidad y desarrollo en el mundo contempordneo
(Charria, Sarsosa y Arenas 2011, 381).

Para la investigacion a realizarse, existen varios conceptos importantes, los
cuales se detalla a continuacion, mismos que seran de gran utilidad para resolver la

pregunta de investigacion:
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Los factores psicosociales se pueden definir como el conjunto de interacciones que
tienen lugar en la empresa entre, por una parte, el contenido del trabajo y el entorno
en el que se desarrolla y por otra la persona, con sus caracteristicas individuales y su
entorno extra-laboral, que pueden incidir negativamente sobre la seguridad, la salud,
el rendimiento y la satisfaccion del trabajador (Cortez 2012, 612).

Tanto las interacciones laborales, entendiéndose por interaccion el entorno

laboral, compafieros de trabajo y carga laboral pueden llegar a ser desencadenantes

intrinsecos para que el desempeflo laboral se vea afectado, por lo tanto, la

importancia del estudio a realizar (Cortez 2012, 612).

1.2.1.

La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores se ha
ido reconociendo cada vez de forma mas amplia, lo que ha supuesto un aumento y
profundizacion del tema. El comienzo més formal de la preocupacion por los factores
psicosociales y su relacion con la salud laboral proviene probablemente de la década
de 1970, fechas a partir de las cuales la referencia a ellos y la importancia otorgada
ha ido creciendo, al mismo tiempo que el tema ha ganado amplitud, diversificacion y
complejidad, pero también ambigiiedad e imprecision.

Probablemente, hay hoy tres formas prevalentes de referirse a ellos: 1) factores
psicosociales, 2) factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y
3) riesgos psicosociales. Aunque son términos proximos entre ellos, sus referencias
historicas y conceptuales son diferentes e incluso hay diferencias entre ellos que
pueden ser notables. En la actualidad es frecuente hablar de unos y otros, a veces de
forma intercambiable, sin establecer ninguna distincion. En este sentido parece
oportuno tratar de establecer sus diferencias, aun reconociendo que son términos
préximos y relacionados entre si y que no siempre las diferencias resultan claras. Un
enfoque historico y conceptual puede ayudar a ello (Moreno y Baez 2010, 4).

Factores psicosociales: Historia del concepto

Uno de los primeros documentos oficiales e internacionales en abordar el tema de los
factores psicosociales en el trabajo fue “Los Factores Psicosociales en el Trabajo:
Reconocimiento y Control” documento publicado por la Organizacioén Internacional
del Trabajo en 1984. Se constata en la publicacion que la problematica es claramente
anterior y que se remonta al menos a 1974, fecha en la que consta una clara llamada
de la Asamblea Mundial de la Salud para documentar la importancia y los efectos de
los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud de los trabajadores.

En el documento, publicado originalmente en 1984, se comienza por reconocer la
complejidad del tema “Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y
dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y
experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986, p. 3). Por lo
mismo, consideran que cualquier intento de definicidon tiene que ser amplio y
complejo, al menos lo suficiente como para recoger su problematica global. Se
propone como definicion “Los factores psicosociales en el trabajo consisten en
interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacién personal fuera del trabajo, todo
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lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el
rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3) (Moreno y Béez
2010, 5).

Carayon, Haims y Yang (2001) definen los factores psicosociales como las
caracteristicas percibidas del ambiente de trabajo que tienen una connotacioén
emocional para los trabajadores y los gestores. Cox y Griffiths (1996), los definen
como los aspectos del trabajo, de la organizacion y de la gestion laboral, y sus
contextos sociales y organizacionales. Martin Daza y Pérez Bilbao las definen como
aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral que estan
directamente relacionadas con la organizacién, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la
salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo (1997)
(Moreno y Baez 2010, 5).

Para comprender mejor cuales son los factores organizacionales y los factores
laborales, se presenta la siguiente tabla:

3. Listado de factores organizacionales

FACTORES ORGANIZACIONALES

Relacion trabajo-familia.
Gestion de los recursos humanos
Politica y filosofia de la organizacion [Politica de seguridad y salud

Responsabilidad social corporativa
Estrategia empresarial

Politica de relaciones laborales
Informacion organizacional
Cultura de la Organizacion Comunicacion organizacional
Justicia organizacional
Supervision/liderazgo

Clima laboral

Relaciones Industriales Representacion sindical

Convenios colectivos
FACTORES LABORALES

Tipo de contrato
Condiciones de empleo Salario

Disefio de carreras

Rotacion de puestos

Trabajo grupal

Uso de habilidades personales
Demandas laborales

Autonomia y capacidad de control
Calidad en el trabajo Seguridad fisica en el trabajo
Apoyo social

Horas de trabajo

Teletrabajo

Disefio del puesto

Fuente: Moreno y Baez 2010
Elaboracion propia
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Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por
una parte, y por otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el
trabajo (OIT, 1986) (Ramos 2013, 108).

Podemos definir los factores psicosociales como aquellas condiciones presentes en el
trabajo, relacionados con la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo
que pueden afectar tanto el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los
trabajadores como al desarrollo del trabajo, asi como a la productividad empresarial
(Fernandez 2010, 15).

Los riesgos psicosociales no solo afectan a la parte psiquica del individuo,
sino que afecta en conjunto a todo el sistema biopsicosocial, es por eso la
importancia del estudio y la prevenciéon de estos riesgos para que la salud del
colaborador no se encuentre afectada (Fernandez 2010, 15).

“Las principales consecuencias negativas sobre la persona son el estrés y la
insatisfaccion laboral y se observan en pardmetros como la cantidad y calidad de

trabajo realizado, la rotacion laboral o el absentismo” (Fernandez 2010, 15).

Los factores psicosociales laborales son condiciones organizacionales
(Mintzberg,1993), son condiciones psicosociales de trabajo que como tales pueden
ser positivas o negativas (Calimo, 1988). Su numero es muy amplio y su
clasificaciéon y organizacion depende del enfoque que se elija. Cuando tales
condiciones son adecuadas, facilitan el trabajo, el desarrollo de las competencias
personales laborales y los niveles altos de satisfaccion laboral, de productividad
empresarial y de estados de motivacion en los que los trabajadores alcanzan mayor
experiencia y competencia profesional. Las formas acertadas de Cultura empresarial,
de Liderazgo y de Clima laboral, condiciones psicosociales generales, afectan a la
salud positivamente generando desarrollo individual, bienestar personal y
organizacional (Moreno y Baez 2010, 7).

Podemos englobar factores psicosociales en el mundo laboral en cuatro

grandes grupos:

Los factores relativos a la tarea, a la adecuacion entre el trabajo y la persona, el

trabajo ha de tener un sentido para quien lo realiza y ha de estar en consonancia con

sus capacidades y expectativas. En este apartado suelen incluirse aspectos como la
identidad de la tarea, su contenido, el estatus y las exigencias tanto cuantitativas

como cualitativas (Fernandez 2010, 16).

El sentido de pertenencia en el puesto de trabajo estd relacionado con la
identidad que el trabajo le da a la persona, en la cual se cumplen con sus
expectativas, pueden estar inmersas las exigencias psicologicas del mismo, siendo
analizadas desde una perspectiva cuali-cuantitativa (Fernandez 2010, 16).
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Los factores relativos a relaciones interpersonales hacen referencia a las
buenas relaciones en el trabajo las cuales son fuente de satisfaccion, son cubiertas las
necesidades del trabajador, y cuando éstas no son adecuadas o no generan
satisfaccion en la persona pueden ser fuente de conflicto y por lo tanto pueden ser

consideradas como un factor de riesgo (Fernandez 2010, 16).

Un tercer grupo de factores esta relacionado con los aspectos organizativos, la
estructura organizativa y los procesos formales e informales son factores clave tanto
para alcanzar los objetivos de la empresa como por su influencia en la salud y el
bienestar de los trabajadores. Aqui suelen incluirse factores tales como la definicion
de funciones, la comunicacion y la participacion (Fernandez 2010, 16).

Por ultimo debemos referirnos al tiempo de trabajo, es decir, todo aquello que, en la
prestacion laboral, recoja de una forma u otra la dimension temporal: horarios,
pausas durante la jornada, ritmo, prolongacion de jornada, de forma logica, la Ley de
Prevencién de Riesgos Laborales considera que la organizacion del trabajo forma
parte de las condiciones de trabajo que influyen en la salud y seguridad de los y las
trabajadoras, entre otros mecanismos a través de la exposicion nociva a los riesgos
psicosociales. Por ello, las caracteristicas de la organizacion del trabajo deben ser
evaluadas, controladas y modificadas si generan riesgos (Fernandez 2010, 16).

4. Factores Psicosociales

CARACTERISTICAS DEL
PUESTO DE TRABAJO

CARACTERISTICAS
INDIVIDUALES

Seguridad

Rendimiento Satisfaccion

ORGANIZACION DEL
TRABAJO

FACTORES
EXTRA LABORALES

Fuente: Cortez 2012
Elaboracion propia

Clasificacion:

Los factores psicosociales pueden ser motivados por:
e Las caracteristicas del puesto de trabajo.
e La organizacion del trabajo

e Las caracteristicas personales.
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1.2.2. Factores debidos a las caracteristicas del puesto de trabajo

La evolucion del trabajo a través del tiempo ha dado lugar al paso de un tipo de
trabajo, unitario y artesanal, donde es el propio trabajador el que se planifica, disefia
y ejecuta con plena autonomia su tarea de acuerdo con sus capacidades y habilidades,
a un tipo de trabajo en serie, consecuencia del desarrollo industrial, caracterizado por
la realizacion de una serie de tareas cortas y repetitivas, donde el trabajador pierde la
perspectiva del producto final (Cortez 2012, 613).

El trabajo desde siempre ha sufrido diferentes cambios dependiendo de la
situacion y del giro del negocio, es por eso que diferentes actividades se las realizaba
de forma artesanal hasta la llegada del desarrollo industrial en la cual muchos
procesos se automatizaron y por lo tanto se empez6 a desplazar a sus trabajadores,
con dicha automatizacién o produccion en serie el sentido o el objetivo del trabajo se
perdia (Cortez 2012, 613).

“El trabajo se convierte en mondtono y repetitivo, generalmente no
cualificado y marcado por el ritmo que la méaquina o el proceso productivo le
impone, el trabajador pierde su autonomia, a veces el estimulo y pasa a ser
controlado, mas por la propia maquina que por ¢l mismo” (Cortez 2012, 613).

El trabajo se puede ver afectado por la monotonia y recae en un trabajo sin
sentido, sin control, sin el pensamiento intrinseco del porque se realiza la tarea y en
el peor de los casos el individuo pasa a ser controlado por la méaquina o el proceso en

el cual se encuentra (Cortez 2012, 613).
1.2.2.1. Iniciativa/autonomia

“Es la posibilidad que tiene el trabajador para organizar su trabajo, regular su
ritmo, determinar la forma de realizarlo y corregir las anomalias que se presentan,
etc., lo que constituye un importante factor de satisfaccion” (Cortez 2012, 613).

Es importante manifestar que la libertad que tienen los miembros de la
organizacion para realizar su trabajo, ya sea el control de sus tiempos y movimientos,
sin duda alguna, tienen su incidencia en la carga laboral y a la vez emocional para el
individuo disminuyendo la tension y por lo tanto mejorando su satisfaccion laboral

(Cortez 2012, 613).
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1.2.2.2. Ritmos de trabajo

“Los ritmos de trabajo, caracteristicos de los trabajos en cadena, repetitivos o
no, motivan que el trabajador se encuentre sometido al ritmo que la propia cadencia
le impone, coartando sus libertades para realizar cualquier accion e impidiendo la
posibilidad de autorregulacion” (Cortez 2012, 613).

El trabajador se encuentra expuesto al continuismo, haciendo referencia al
ritmo de la tarea o actividad a la cual le destina un intervalo de tiempo diario durante
toda su vida laboral, esto a corto o largo plazo lo que con lleva a que no tenga la
libertad necesaria para tomar alguna decision u accion (Cortez 2012, 613).

“Este factor puede ser la causa de efectos negativos tales como: fatiga fisica o
mental, insatisfaccion, ansiedad, depresion, etc., que, en todo caso, vendran
condicionadas por las caracteristicas individuales y sus posibilidades de adaptacion a
este tipo de trabajo” (Cortez 2012, 613).

Al igual que otros factores psicosociales, los ritmos de trabajo muy
prolongados pueden llegar a causar malestar, el cual se manifiesta en efectos
negativos para la salud, como pueden ser, el estrés, ansiedad y en el peor de los casos
depresion, todo esto también dependera de las caracteristicas de la persona, es decir,
de su personalidad, su capacidad de manejar sus emociones, entre otros factores

psicolégicos propiamente dichos (Cortez 2012, 613).
1.2.2.3. Monotonia/repetitividad

Como consecuencia de la Organizacion Cientifica del Trabajo en los procesos

industriales han proliferado numerosos puestos de trabajo, que se caracterizan

fundamentalmente por su monotonia y repetitividad, en los que el trabajador carece
de iniciativa y sus movimientos se convierten en meros actos reflejos, disminuyendo
su libertad y limitdndose su intervencion, Unicamente, cuando advierte alguna

anomalia o desajuste (Cortez 2012, 614).

Un gran nimero de puestos de trabajo dependiendo del giro del negocio
tienden a caer en la monotonia de sus procesos, las actividades se las llega a realizar
de una manera muy sistematica y repetitiva y esto provoca que el trabajador lo haga
de memoria sin la capacidad de analisis de la tarea que esta realizando y solo se

requiere su intervencion de anélisis cuando ocurre algin problema dentro del proceso

(Cortez 2012, 614).
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1.2.3. Factores psicosociales de riesgo

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y
organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de
tension, respuestas psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de
riesgo o de estrés. Los factores psicosociales cuando son factores con probabilidad de
afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo
(Benavides et al. 2002), es decir, cuando actian como factores desencadenantes de
tension y de estrés laboral (Peird, 1993). Desde este enfoque, los factores
psicosociales de riesgo o de estrés se definirian como factores organizacionales con
el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud.

De la misma manera que el numero de los factores psicosociales es muy amplio,
también lo es el numero de factores psicosociales de riesgo o de estrés. Siguiendo la
categorizacion de Cox y Griffiths (1996) cada una de las categorias principales puede
dar lugar a innumerables factores psicosociales de riesgo o de estrés laboral (Moreno
y Béez 2010, 9).

5. Factores psicosociales de riesgo o estrés

FACTORES DE ESTRES PSICOSOCIAL

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo,
Contenido del trabajo trabajo fragmentado y sin sentido,, bajo uso de habilidades,
alta incertidumbre, relacion intensa.

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presion temporal,

Sobre carga y ritmo o t5
82y plazos urgentes de finalizacion

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles,
Horarios horario de trabajo imprevisible, jornadas largas o sin tiempo
para la interaccion

Baja participacion en la toma de decisiones, baja capacidad
de control sobre la carga de trabajo, y otros factores
laborales..

Control

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo
Ambiente y equipos inadecuados, ausencia de mantenimiento de los equipos,
falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido.

Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo, falta de
Cultura organizacional y funciones definicion de las propias tareas o de acuerdo en los
objetivos organizacionales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,

Relaciones interpersonales . . .
conflictos interpersonales falta de apoyo social

Ambigiiedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre

Rol en la organizacion
personas

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional baja o
Desarrollo de carreras excesiva promocion, pobre remuneracion, inseguridad
contractual.

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo

Relacion trabajo famili
SO B apoyo familiar. Problemas duales de carrera

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro

Seguridad contractual . 7
e laboral. Insuficiente remuneracion.

Fuente: Moreno y Baez 2010
Elaboracion propia
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1.2.4. Factores debidos a la organizacion de trabajo

Dentro de este grupo se puede considerar incluidos los factores psicosociales
debidos a:
e La estructura de la organizacion
e La organizacion del tiempo de trabajo

e Las caracteristicas de la empresa
1.2.4.1. Estructura de la organizacion

El comportamiento de la persona se encuentra condicionada por sus propias
caracteristicas y la situacion en la que se encuentra. Por ello, la organizacion debe
adecuar su estructura para conseguir el maximo logro de satisfaccion laboral,
centrando sus actuaciones en los siguientes factores psicosociales: comunicacion en
el trabajo, estilos de mando y participacion en la toma de decisiones (Cortez 2012,
614).

La estructura de la organizacion forma parte fundamental en el desempefio de
los trabajadores y a su vez tiene una estrecha relacion y coadyuva a la manifestacion
de riesgos psicosociales, los cuales pueden ser los causantes de un estancamiento en
lo relacionado a conseguir indices maximos de satisfaccion laboral (Cortez 2012,

614).
1.2.4.2. Se extienden en el espacio y tiempo

El resto de riesgos suelen estar de alguna manera delimitados espacial y
temporalmente, se circunscriben a un espacio y habitualmente a un momento
concreto. Los riesgos de seguridad estan vinculados a una actividad o espacio
concreto, como un almacén o actividad de riesgo. Algo semejante ocurre con los
riesgos de higiene y ergondmicos que suelen ser locales. Sin embargo, una
caracteristica muy comun de los factores psicosociales es la no localizacion. Una
cultura organizacional, un estilo de liderazgo o un clima psicosocial no estan
ubicados en ningun lugar ni es posible precisarlos en un momento especial (Rick y
Briner, 2000), son caracteristicas globales de la empresa u organizacion. Incluso
otros factores laborales como la carga de trabajo, roles o capacidad de control no
tienen un lugar y un momento propios, sino que son elementos del propio puesto de
trabajo o la tarea, pero que no se circunscriben a los mismos (Moreno y Baez 2010,
13).
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1.2.4.3. Comunicacion en el trabajo

La comunicacion en la empresa contribuye en gran medida al logro de un adecuado
clima de trabajo ya que el ser humano es por esencia un ser social y como tal tiene
necesidad de comunicarse con los demas. Como se verd en el correspondiente tema
las comunicaciones, ya sean descendentes, ascendentes o colaterales, deben ser
potenciadas con el fin de evitar el aislamiento del trabajador dentro del grupo de
trabajo, ya que una comunicacién escasa o deficiente puede ser causa de

insatisfaccion, estrés o de conflictos laborales o personales (Cortez 2012, 614).

El ser humano necesita estar en comunicacion constantemente y con mucha
mas razoéon dentro de su puesto de trabajo dependiendo del proceso que esté
realizando, una buena comunicaciéon no solo depende de los canales informativos,
sino también de quien la genera, el aislarse en el lugar de trabajo por la falta de

comunicacion puede generar conflictos a la persona involucrada (Cortez 2012, 614).
1.2.4.4. Estilos de mando

El mando en la empresa es el encargado de facilitar la informacion, dar las 6rdenes e
instrucciones, asignar tareas o funciones, etc., y como tal, puede adoptar diferentes
estilos: autocratico, paternalista, laissez faire, democratico, etc., siendo el estilo
democratico o participativo el que mas beneficios aporta al encontrarse los
trabajadores mas satisfechos (aumento de su bienestar y enriquecimiento de su
personalidad y aumento de la productividad de la empresa) (Cortez 2012, 615).

Dentro de un grupo social y con mayor razoén en una organizacion los estilos
de mando son la base fundamental para el crecimiento de la misma, estos son los
indicados o los llamados a establecer una cohesion de grupo lo suficientemente
estable tanto para el desarrollo de la organizacion como el personal (Cortez 2012,

615).
1.2.4.5. Participacion en la toma de decisiones

Si la participacion del personal de la empresa se considera necesaria en la toma de
cualquier tipo de decision, en el caso de la seguridad y salud adquiere un papel
preponderante ya que s6lo contando con la participacion de todos y cada uno de los
trabajadores se puede llegar alcanzar compromisos en este tema. Para que ello sea
posible es necesario que la organizacion del propio trabajo favorezca la participacion
y que el grupo adquiera la madurez necesaria, que viene dada por la capacidad de
funcionar por si mismo (Cortez 2012, 615).

La participacion de los trabajadores es fundamental en temas relacionados con

la seguridad y salud ocupacional, ya que ellos conocen cuales son los riesgos dentro
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de cada puesto de trabajo, es importante manifestar que esta participacion debe
llevarse bajo ciertos parametros, los cuales deben ser establecidos conjuntamente

entre la gerencia y los representantes de los trabajadores (Cortez 2012, 615).
1.2.4.6. Asignacion de tareas

“La falta de asignacion de tareas, con claridad en cuanto a su contenido, las
decisiones que seran precisas tomar y las personas a las que le corresponde tomarlas,
pueden ser causa de conflictos de competencias, que ademas de incidir sobre la
productividad pueden ser causa de estrés” (Cortez 2012, 615).

La designacion de tareas debe realizarse con claridad, indicando a la persona
responsable de cada proceso las tareas puntuales y manejar un tiempo determinado
para la retroalimentacion de la misma, con el fin de evitar conflictos y malas

interpretaciones en la designacion de tareas (Cortez 2012, 615).
1.2.4.7. Jornadas de trabajo y descanso

A la hora de establecer las jornadas de trabajo (su duracién y distribucion) debera
tenderse a la consecucion del necesario triple equilibrio fisico, mental y social del
trabajador. Por lo que se debera tener en cuenta, no sélo su rendimiento, su consumo
energético y su posibilidad de recuperacion, sino también sus necesidades personales,
familiares y sociales. Una jornada de trabajo excesiva puede ser causa de fatiga en el
trabajador, pudiendo, ademas, si el tiempo de descanso es insuficiente, ser causa de
una disminuciéon de su rendimiento y aumento del riesgo de accidentes o
enfermedades (Cortez 2012, 616).

La duracion de una jornada laboral es importante tomarla en consideracion
para el desempefio laboral del trabajador y para su bienestar biopsicosocial, en la
cual se deben considerar las actividades urgentes a realizar en las primeras horas de
la jornada laboral y paulatinamente en orden jerarquico las demads, de esta manera se

podré evitar la prolongacion de la jornada laboral (Cortez 2012, 616).

En estrecha relacion con la jornada de trabajo se encuentra el tema de las pausas y los
descansos que se deben introducir en la misma, con el fin de permitir que el
trabajador se recupere, evitando la fatiga en aquellos casos en los que el trabajo
resulte especialmente mondtono, requiera de esfuerzos fisicos importantes o se
realice en condiciones ambientales desfavorables (ruido, altas temperaturas, etc.).

Establecer pausas cortas y una mayor que suponga una rotura con el trabajo que se
realiza, estudiando desde el punto de vista ergonémico, su nimero, duraciéon y
distribucion en funcion de las curvas de fatiga y recuperacion, pueden conducir no
s6lo a un aumento de la productividad sino a una disminuciéon del nimero de
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accidentes y de la fatiga y a un mejoramiento del estado de salud en el trabajador
(Cortez 2012, 616).

Las denominadas pausas activas son fundamentales en las organizaciones ya

que desconectan al trabajador por un instante de la tension laboral que se ejerce sobre

este, de tal manera que puede realizar movimientos que sirvan como relajacion y

descanso de las articulaciones y de igual manera un aumento en la concentracion

factor principal en el desencadenamiento de accidentes laborales (Cortez 2012, 616).

1.2.5. Factores debidos a las caracteristicas personales

Cada trabajador presenta unas caracteristicas individuales que dan lugar a que los
factores psicosociales incidan de diferentes maneras en cada persona, dependiendo
de su capacidad de tolerancia y de su capacidad de adaptacion a las diferentes
situaciones, entendiendo ésta en un doble sentido, por una parte, adaptando la
realidad exterior a su forma de ser y sus necesidades y por otra, modificando estas
necesidades en funcion de la realidad exterior (Cortez 2012, 618).

El éxito de esta adaptacion dependerd de los factores personales, los cuales se

clasifican en:

Factores enddgenos o individuales,

Factores exdgenos o extra laborales.

1.2.5.1. Factores endogenos

“Son los determinantes de las caracteristicas de la propia persona y su forma

de ser y reaccionar (personalidad, edad, sexo, formacién, motivaciones, actitudes,

aptitudes, expectativas, etc.)” (Cortez 2012, 618).

1.2.5.2. Personalidad

La personalidad se puede definir como un estilo de comportamiento que permite a las
personas reaccionar y adaptarse a las circunstancias que le rodean, existiendo
numerosas teorias y muy diversos tipos de personalidad. El estrés esta relacionado
con el tipo de personalidad.

Quienes tienen mas interés por el trabajo, un desmesurado interés por la perfeccion y
el logro de metas elevadas, estdn mas expuestos a situaciones de estrés o
insatisfaccion, por el contrario, quienes utilizan la energia necesaria para resolver los
problemas, trabajan al ritmo que le viene impuesto y precisan de la colaboracion de
los demas para resolver los problemas, generalmente son personas adaptables a otras
opiniones, introvertidos y preocupados por su salud, lo que conlleva generalmente
que se sientan satisfechos con su trabajo (Cortez 2012, 618).
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1.2.5.3. Motivacion

Todas las personas tienen unas aspiraciones que condicionan su conducta y unas

necesidades que deben ser satisfechas, constituyendo la motivacion el tipo de

conducta humana encaminada al logro de lo que se desea o se necesita y el trabajo el
vehiculo que posibilita el logro de estas necesidades, ya que de no ser asi puede ser

origen de insatisfaccion (Cortez 2012, 619).

Segun Maslow las necesidades personales se ordenan jerarquicamente en

necesidades bésicas o fisiologicas; de seguridad, sociales y afectivas, de estima o

prestigio y de realizacion personal o autorrealizacion.

Entre las posibles fuentes de satisfaccion podemos incluir el reconocimiento, la

promocién, la realizacion del trabajo, el contenido, etc., y entre las de insatisfaccion

el salario, la politica de empresa, las relaciones interpersonales, la estabilidad en el

empleo o el entorno fisico (Cortez 2012, 619).

El ser humano realiza sus actividades siempre con una pulsion denominada
motivacion, la cual conlleva al éxito o fracaso de los objetivos trazados, es
importante que dentro de las organizaciones los colaboradores se encuentren
motivados lo cual generara mejores niveles de clima laboral, satisfaccion laboral, se
reducira el ausentismo, y por consiguiente una mejora en el desempeiio laboral

(Cortez 2012, 619).
1.2.54. Formacion

“La formacion constituye un importante factor de satisfaccion personal pero,
al igual que las capacidades, los conocimientos adquiridos y la experiencia, puede
constituir importante fuente de insatisfaccion cuando no existe correspondencia entre
la capacitacion del trabajador y el trabajo que realiza” (Cortez 2012, 619).

La capacitacion dentro de las organizaciones es un aspecto clave para mejorar
los niveles de desempefio de los trabajadores, ya que, si existe un plan de
capacitacion que este de acorde con las necesidades de cada individuo, se necesitara
de menos tiempo para cerrar las brechas existentes dentro de los procesos de la

empresa (Cortez 2012, 619).
1.2.5.5. Actitudes y aptitudes

Las actitudes se pueden definir como el conjunto de valores, formado por la
experiencia y vivencias sociales, que condicionan la forma de reaccionar de las
personas ante una determinada situacion, es decir, la tendencia a conducirse de una
manera.

Las aptitudes por el contrario se pueden definir como el conjunto de cualidades
innatas, que se han desarrollado y potenciando con la experiencia y el aprendizaje y
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que permiten a la persona realizar una determinada actividad (mental, fisica,
muscular, etc.) (Cortez 2012, 619).

Es importante definir cuales son las aptitudes de cada colaborador de esta
manera se puede realizar un plan de capacitacion para el fortalecimiento de las
mismas, y a su vez deben tener relacion con la actividad laboral que se estd
realizando, todo esto va a generar un compromiso en el trabajador ya que existe un

interés de la empresa con los colaboradores (Cortez 2012, 619).

Las actitudes favorables permiten que la adaptacion a las condiciones de trabajo se
realice mas facilmente y la adecuacion entre las aptitudes de las personas y el
esfuerzo que requiere una determinada actividad da lugar a trabajos mas
satisfactorios (Cortez 2012, 619).

En el caso de que se produzcan desequilibrios entre las actitudes o aptitudes de las
personas y lo que el trabajo requiere, sera preciso la intervencion introduciendo
cambios en la organizacion del trabajo o a través de acciones formativas (Cortez
2012, 619).

1.2.5.6. Factores Exdgenos

“Son aquellos factores extralaborales (factores socioecondémicos, vida
familiar, entorno social, ocio y tiempo libre, etc.), que pueden tener una marcada
influencia sobre la satisfaccion o insatisfaccion laboral al incidir sobre otros factores

psicosociales del trabajo” (Cortez 2012, 619).
1.2.5.7. Consecuencias de los factores psicosociales sobre la salud

Los factores psicosociales estudiados dan lugar a la aparicion de determinados
efectos que pueden originar multiples y variadas consecuencias sobre el trabajador,
motivadas por el medio ambiente laboral (caracteristicas del puesto y organizacion
del trabajo) que incide sobre el trabajador y por las propias caracteristicas personales
de éste (individuales y extralaborales), que al interactuar entre si provocan
comportamientos diversos. La satisfaccion laboral expresa la medida en la que las
caracteristicas del trabajo se acomodan a los deseos, aspiraciones, necesidades o
expectativas del trabajador (Cortez 2012, 619).

Por el contrario, cuando las necesidades no estan satisfechas, se produce una
situacion de bajo grado de bienestar que denominamos insatisfaccion, frente a la que
el trabajador reacciona con respuestas de cardcter psicoldgico, fisioldgico o
psicosocial, pudiendo ser causa ademas de accidentes y/o incidentes como se puede
ver en el siguiente esquema (Cortez 2012, 620).
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1.3. Efectos de los factores psicosociales sobre la salud

6. Efectos de los factores psicosociales sobre la salud

FACTORES PSICOSOCIALES FACTORES PSICOSOCIALES
PERSONALES DEL TRABAJO
*Caracteristicas individuales *Puesto de trabajo
*Factores extralaborales *Organizacion del trabajo

/’

ADAPTACION

NECESIDADES 4’ L < SATISFACCION
INSATISFACCION
ESTRES
EFECTOS
|
PSICOLOGICOS PSICOSOMATICOS PSICOSOCIALES
*Ansiedad *Fatiga fisica y mental *Absentismo
*Depresion *Envejecimiento prematuro *Accidentes
*Agresividad *Trastornos circulatorios, endocrinos. *Incidentes
:Pasmdzfd Sexuales, cardiovasculares *Defectos de calidad
*AlcohoI!smo *Cefaleas y/o productividad
Tabaquismo *Insomnio *Conflictos
*Drogadiccidn

Fuente: Cortez 2012
Elaboracion propia

Los efectos perjudiciales son: la fatiga y los estados similares a la fatiga, estos

estados incluyen monotonia, vigilancia reducida y saturacion mental.

Monotonia: Estado de activaciéon reducida, lentamente desarrollado que puede
producirse durante tareas o actividades largas, uniformes y repetitivas, y que esta
principalmente asociado con somnolencia, cansancio, decrecimiento y fluctuaciones
en el rendimiento, reducciones en la adaptabilidad y la capacidad de respuesta, asi
como un incremento en la variabilidad del ritmo cardiaco (Fernandez 2010, 30).
Vigilancia reducida: Estado de actividad reducida lentamente desarrollado y que da
lugar a un rendimiento reducido en la deteccion (por ejemplo, cuando se vigilan
pantallas de radar o paneles de instrumentos) en tareas de vigilancia que ofrecen poca
variacion (Ferndndez 2010, 30).

Saturacién mental: Estado de rechazo nervioso y fuertemente emocional de una tarea
0 una situacion repetitiva, en el que se experimenta una sensaciéon de “marcar el paso
sobre el mismo sitio” o “no llegar a ninguna parte”. Los sintomas adicionales de la
saturacion mental son el mal humor, la evasion. La saturacion mental a diferencia de
la monotonia y la vigilancia reducida se caracteriza por un nivel de activacion
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constante o incluso incrementado, asociado con una cualidad emocional negativa
(Fernandez 2010, 30).

Entre los trastornos psicosociales que se presentan estan:

Trastornos psicologicos que se manifiestan en: ansiedad, depresion, insatisfaccion y
desmotivacion laboral, problemas en las relaciones personales, baja autoestima,
trastornos psicosomaticos, trastornos mentales, incapacidad para tomar decisiones y
concentrarse, olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental. Asi
mismo a nivel conductual tendriamos: propension a sufrir accidentes, drogadiccion,
arranques emocionales, excesiva ingestion de alimentos o pérdida del apetito,
consumo excesivo de alcohol o tabaco, excitabilidad, conducta impulsiva (Fernandez
2010, 30).

“Trastornos fisioldgicos entre los que estan: trastornos cardiovasculares,

digestivos, ulceras de estdmago, trastornos musculo esqueléticos, respiraciones,

alteraciones del suefio, cancer, etc., efectos en los que el estrés tendria el papel de

precursor” (Fernandez 2010, 30).

1.4.

En lo relacionado con los efectos socio laborales se encuentran el absentismo,
relaciones laborales pobres y baja productividad, alto indice de accidentes,
disminucién de la productividad, el rendimiento y la calidad, clima organizacional
pobre, antagonismo e insatisfaccion en el trabajo, asi como alteraciones de la vida
social y familiar (Fernandez 2010, 31).

Estrés

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial primero y mas global de todos
porque actua como respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo. La
Comisiéon Europea define el estrés laboral como “un patréon de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de comportamiento a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion del trabajo y el medio
ambiente de trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y
de respuesta y la frecuente sensacién de no poder afrontarlos" (2002, p. 7). Shirom
(2003) diferencia dos tipos de estrés laboral: 1) cuando las demandas laborales
superan los recursos del trabajador, 2) cuando el trabajador se ve expuesto a eventos
criticos. En el primer caso se produce un efecto de desajuste, en el segundo un efecto
de descompensacion, especialmente si la exposicion es a estresores intensos o
agudos. En este sentido, el estrés como riesgo psicosocial no consiste en las
respuestas propias de las situaciones de tension, que es una respuesta de alerta del
organismo, ni tampoco en el conjunto de ellas, sino que es un estado de agotamiento
del organismo que dificulta de forma importante las respuestas funcionales y
adaptativas del organismo y la persona. Como tal, produce un deterioro global e
importante en el rendimiento del trabajador y en la misma organizacion laboral como
totalidad. Precisamente por ello ha sido considerado como “el lado oscuro del
trabajo” (Holt, 1982). De este modo, debe ser evaluado directamente y no s6lo como
efecto.
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1.5.

La aplicacion de este marco conceptual general del estrés al mundo laboral indica las
multiples formas que puede adoptar el estrés laboral y la relevancia de sus efectos o
consecuencias. El mundo laboral, incluso en sus modalidades mas benignas, supone
esfuerzo para obtener unas metas y el afrontamiento de todas las dificultades que este
logro supone. Las dificultades suelen ser de todo tipo, fisicas, interpersonales,
grupales y organizacionales. La respuesta a ellas puede adoptar cualquiera de las
formas descritas de estrés y el deterioro multiple de la salud, de los procesos
adaptativos y de la misma eficacia productiva del trabajador (Moreno y Baez 2010,
24).

7. Proceso del estrés como riesgo psicosocial

Factores Consecuencias
Sociales ] ] sociales
7y 3
A y
Factores . Consecuencias
Organizacionales > Estrés Laboral > organizacionales
A 3
3
v v
Factores del Consecuencias
puesto de trabajo [ = individuales
Variables
personales
A

Modificado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008.

Fuente: Moreno y Baez 2010
Elaboracion propia

Mobbing

El concepto de mobbing, traducido de manera correcta al castellano como acoso
psicoldgico, y no «acoso moral» (deberiamos decir inmoral en todo caso), posee un
sustrato ético esencial que se refiere a la falta de respeto y de consideracion del
derecho a la dignidad del trabajador como un elemento relevante o sustancial de la
relacion laboral (Pifiuel 2012, 25).

Las estrategias y las modalidades utilizadas para someter a la victima a acoso
psicologico o mobbing son muy variadas, y la mayor parte de las veces se combinan
unas con otras a modo de «tratamiento integral». Entre las mas frecuentes, aunque no
exclusivas, se cuentan las siguientes:

Asignarle objetivos o proyectos con plazos que se saben inalcanzables o imposibles
de cumplir, y tareas que son manifiestamente inacabables en ese tiempo.

Sobrecargar selectivamente a la victima con mucho trabajo.

Quitarle areas de responsabilidad clave, ofreciéndole a cambio tareas rutinarias, sin
interés o incluso ningun trabajo que realizar («hasta que se aburra y se vayay).
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Modificar sin decir nada al trabajador las atribuciones o responsabilidades de su
puesto de trabajo (Pifiuel 2012, 26).

El acoso psicologico en el trabajo o mobbing consiste en un continuado, deliberado y
degradante maltrato verbal y modal que recibe un trabajador por parte de otro u otros
compaiieros, subordinados o jefes, que se comportan con ¢l cruelmente con vistas a
lograr su aniquilaciéon o destruccion psicologica, y a obtener asi su salida de la
organizacion a través de diferentes modalidades ilicitas (Pifiuel 2012, 59).

1.6. Desempeiio laboral

“Si deseamos una alta productividad no podemos descuidar el factor humano
y su salud. Bajo estas premisas el trabajo ha de poner en juego la iniciativa y la
creatividad de la persona, asi como su capacidad de decision; y debe ofrecer la
posibilidad de relacionarse con los demas” (Fernandez 2010, 43).

“Cuando se valoran las condiciones de trabajo deben considerarse los factores
que estan relacionados con el contenido de la propia tarea y la organizacion de la
misma, atendiendo a que dichos factores influyen en la salud de los trabajadores y su

desempefio” (Fernandez 2010, 43).

El desempefio laboral se define como un proceso para determinar qué tan exitosa ha
sido una organizacion (o un individuo o un proceso) en el logro de sus actividades y
objetivos laborales. En general a nivel organizacional la medicion del desempeiio
laboral brinda una evaluacion acerca del cumplimento de las metas estratégicas a
nivel individual (Robbins y Coulter 2013, 345).

Todo ese proceso integrado se conoce como administraciéon del desempefio, se trata
del proceso mediante el cual las compafiias se aseguran de que la fuerza laboral
trabaje para alcanzar las metas organizacionales, e incluye practicas por las cuales el
gerente define las metas y tareas del empleado, desarrolla sus habilidades y
capacidades, y evalila de manera continua compafiia y a las aspiraciones
profesionales del individuo su comportamiento dirigido a metas, y luego lo
recompensa en una forma que se espera tendra sentido en cuanto a las necesidades de
la organizacion (Dessler y Verela 2011, 222).

Se puede manifestar que el desempefio laboral dentro de las organizaciones es
un factor importante para conocer los puntos fuertes de los colaboradores y poder
reconocer las necesidades de capacitacion, las cuales con un sistema especializado de
mediciéon se puede fortalecer y alcanzar los objetivos tanto personales como
organizacionales (Robbins y Coulter 2013, 345).

Al igual que el desempeiio tanto en el nivel deportivo, educacional y a nivel
social, los individuos se encuentran en constante evaluacion, por lo que se torna en
un aspecto esencial dentro de cualquier grupo, el objetivo principal de una medicién
del desempefio es el de conocer por medio de un FODA organizacional o social, que

36



caracteristicas son importantes a desarrollar o mejorar dentro del entorno, por lo
tanto al desempefio se lo debe mirar como una oportunidad de desarrollo y
crecimiento.

En el pasado, la mayoria de las organizaciones solo evaluaban la forma en que los
empleados realizaban las tareas incluidas en una descripcion de puestos de trabajo;
sin embargo, las compafiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al servicio,
requieren de mdas informacion. Los investigadores ahora reconocen tres tipos
principales de conductas que constituyen el desempefio laboral (Robbins y Judge
2013, 555).

1.6.1. Desempeiio de las tareas

“Se refiere al cumplimiento de las obligaciones y responsabilidades que
contribuyen a la produccion de un bien o servicio, o a la realizacion de las tareas
administrativas. Aqui se incluyen la mayoria de las tareas en una descripcion
convencional de puestos” (Robbins y Judge 2013, 555).

En un descriptivo de cargos o puestos, se encuentran detalladas las
actividades a realizar por el colaborador, esto se considera como lo fundamental a ser
evaluado ya que forman parte de las tareas especificas a realizar, por lo tanto, se tiene
parametros de evaluacion como pueden ser por cumplimiento o por tiempos y
movimientos, tiene relaciéon directa dentro de los riesgos psicosociales con

exigencias psicologicas y doble presencia (Robbins y Judge 2013, 555).
1.6.2. Civismo

“Se refiere a las acciones que contribuyen al ambiente psicologico de la
organizacion, como brindar ayuda a los demads, aunque esta no se solicite, respaldar
objetivos organizaciones, tratar a los compafieros con respecto, hacer sugerencias
constructivas y decir cosas positivas sobre el lugar de trabajo” (Robbins y Judge
2013, 555).

Hace ¢énfasis a los aspectos psicologicos propios que se manifiestan en las
organizaciones, tales como mantener un buen ambiente de trabajo, satisfaccion
laboral, seguimiento de los colaboradores, haciendo referencia a los riesgos
psicosociales del cuestionario ISTAS 21 tales como: trabajo activo y posibilidades de

desarrollo, apoyo social y calidad de liderazgo y estima.
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1.6.3. Falta de productividad

“Esto incluye las acciones que dafian de manera activa a la organizacion, tales

conductas incluyen el robo, dafios a la propiedad de la compaiiia, comportandose de

forma agresiva con los compafieros y ausentarse con frecuencia” (Robbins y Judge

2013, 555).

La falta de productividad se ve relacionada con la alta rotacién del personal,

que sin duda alguna se genera por la presencia de algin riesgo psicosocial, es

importante manifestar que el desempefio no solo se lo evaliia de manera cuantitativa,

sino que también debe ser evaluado cualitativamente, ya que las caracteristicas

propias de cada trabajador y sus competencias son un factor determinante a medir en

un puesto de trabajo.

1.7.

1.8.

La mayoria de los gerentes consideran que un buen desempefio implica obtener
buenos resultados en las primeras dos dimensiones y evitar la tercera. El individuo
que realiza muy bien las tareas fundamentales del puesto, pero que es grosero y
agresivo con sus compaieros, no seria considerado un buen trabajador en la mayoria
de las organizaciones; por otro lado, incluso el colaborador més agradable y alegre
que no logra cumplir con las tareas bésicas tampoco es un buen empleado (Robbins y
Judge 2013, 555).

Motivacion intrinseca

Cuando las personas se encuentran intrinsecamente motivadas, buscaran
desempefiarse de forma adecuada ya sea porque disfrutan llevar a cabo las tareas
reales o porque disfrutan el reto de completar con éxito la tarea. Cuando se
encuentran extrinsecamente motivadas, no disfrutan las tareas en particular, pero se
encuentran motivadas para desempenarse bien con el fin de recibir algun tipo de
recompensa o evitar consecuencias negativas (Deci y Ryan, 1985). La gente que se
encuentra intrinsecamente motivada no necesita recompensas externas como un pago
o premio. De hecho, que les paguen por algo que disfrutan puede reducir su
satisfaccion y motivacion intrinseca (Deci, Koestner y Ryan, 1999) (Aamodt 2010,

331).
Necesidades de logro y poder

Una teoria que desarrollo McClelland (1961) sugiere que los empleados difieren en
el grado en el que se motivan por las necesidades de logro, afiliacion y poder. Los
empleados que tienen una fuerte necesidad de logro se motivan con puestos que
implican un reto y sobre los cuales tienen algiin control, mientras que los que tienen

38



necesidades de logro minimas se satisfacen mas cuando los puestos involucran poco
reto y tienen alta probabilidad de éxito. Por el contrario, quienes tienen una fuerte
necesidad de afiliacion se motivan con puestos en los que pueden trabajar con otros y
ayudarles. Finalmente, quienes tienen una fuerte necesidad de poder se encuentran
motivados por el deseo de influir en otros en lugar de simplemente ser exitosos
(Aamodt 2010, 332).

1.9. Rotacion del personal

Como ocurre con todos los sistemas, la organizacion tiene uno o varios objetivos por
alcanzar. El sistema es eficaz en la medida en que alcanza esos objetivos con un
minimo de recursos, esfuerzos y tiempo. Una de las principales dificultades que
subyacen en la administracion de un sistema es medir y evaluar con exactitud su
funcionamiento a través de resultados, y la adecuada utilizacién de los recursos. En
la medida en que los resultados de un sistema no sean satisfactorios, que sus recursos
no se utilicen de manera adecuada, deben tomarse medidas orientadas a corregir los
inconvenientes y ajustar su funcionamiento (Chiavenato 2000, 194).

“Lo ideal seria crear un subsistema de control automatico (feedback) capaz de
almacenar, procesar y recuperar las informaciones acerca del funcionamiento del
sistema, que permitiera diagnosticar los correctivos y ajustes necesarios y evaluar la
efectividad de los mismos para mejorar el desempefio del sistema” (Chiavenato
2000, 194).

“La rotacion de personal no es una causa, sino un efecto de ciertos fendmenos
producidos en el interior o el exterior de la organizacion, que condicionan la actitud y
el comportamiento del personal. Por lo tanto, es una variable dependiente (en mayor
o menor grado) de los fendmenos internos o externos de la organizacion”
(Chiavenato 2000, 195).

“Como fendomenos externos pueden citarse la situacion de oferta y demanda
de recursos humanos en el mercado, la situaciéon econdmica, las oportunidades de
empleo en el mercado laboral, etc” (Chiavenato 2000, 195).

Entre los fenémenos internos, pueden mencionarse:

e Politica salarial de la organizacion

e Politica de beneficios sociales

e Tipo de supervision ejercido sobre el personal

e Oportunidades de progreso profesional ofrecidas por la organizacion
e Tipo de relaciones humanas existentes en la organizacion

e Condiciones fisicas del ambiente de trabajo

e Moral del personal de la organizacion
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e Cultura organizacional de la empresa
e Politica de reclutamiento y seleccion de recursos humanos
e Criterios y programas de capacitacion y entrenamiento de los recursos
humanos
e Politica disciplinaria de la organizacion
e C(riterios de evaluacion del desempefio
e Grado de flexibilidad de las politicas de la organizacion
Dentro de la rotacion del personal existen distintas causas por las cuales se

genera, entre las cuales se pueden mencionar dentro de las méas comunes estan:

Una de las causas que puede generar la rotacion del personal en la organizacion es la
insatisfaccion laboral sobre todo si la persona insatisfecha constituye un recurso
humano altamente demandado, estableciéndose una competencia entre oferta y
demanda donde es el trabajador quién tomard la decision final y donde la satisfaccion
juega un importante papel en dicha eleccion (Puchol 1994, 200).

La satisfaccion es la diferencia de la cantidad de recompensas que reciben los
trabajadores y la cantidad que piensan debian recibir, es mas una actitud que un
comportamiento. Entre los factores mas importantes que hacen que un trabajador se
sienta satisfecho se encuentran; trabajos interesantes, recompensas justas y
equitativas, condiciones laborales adecuadas y buenos compafieros de trabajo
(Robbins 1999, 24).

“Una de las formas mas frecuentes de manifestarse la insatisfaccion consiste
en el abandono de la organizacidon que se comienza con la busqueda de otro empleo y
que culmina con la renuncia cuando aparece lo que el trabajador estd buscando”

(Robbins 1999, 25).

Las salidas que ponen de manifiesto una ineficiente gestion de los recursos humanos
son las relacionadas con los motivos personales y laborales aunque en algunas de
nuestras organizaciones existe una tendencia a reflejar estas salidas como decision
del trabajador ocultando el verdadero motivo de las salidas, tergiversando asi la
situacion real, en otros casos es el propio trabajador el que oculta el motivo real de su
salida con el tnico fin de poder marcharse lo més rdpidamente posible y de esta
forma no perder el nuevo empleo que ha encontrado (Cuesta 1990, 68).

Se dice que la rotacion o fluctuacion puede ser real o potencial, la primera es la
salida consumada ante lo cual no se puede tomar ninguna medida pues el trabajador
ya se ha marchado, el segundo tipo de salida esta relacionada con el deseo latente del
trabajador de marcharse el cudl no se ha hecho efectivo por no haber encontrado
aquél empleo que reuna los requisitos que esta buscando y que se corresponda con
las expectativas que esa persona tiene ambos tipos de salidas pueden ser
cuantificadas a través de diferentes indicadores los cuales no abordaremos en este
trabajo (Cuesta 1990, 70).

La fluctuacién real puede tomar para su medicion los registros de personal que
existen en la organizacion, mientras que la potencial presupone la utilizacién de
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encuestas o entrevistas, para ser detectada. Si bien es importante conocer y medir la

fluctuacion real es mas importante el estudio de la fluctuacion potencial la cual en

cualquier momento se convierte en una salida definitiva por ello se dice que esta

ultima tiene un caracter preventivo (Cuesta 1990, 77).

Una vez tomada la decision por parte del trabajador de abandonar la empresa,
muy dificilmente se lograra que la persona desista de dicha decision, por lo que se
deben tomar medidas para durante una fluctuacion potencial, en las cuales se
tomaran en cuenta situaciones como motivacion, satisfaccion, entre otros factores
que estan influyendo en la toma de decision del trabajador (Cuesta 1990, 78).

El estudio de la fluctuacion potencial pone al descubierto los motivos por los
cuales algunas personas desean marcharse de la organizacion y conociendo los
mismos se puede trabajar en la busqueda de soluciones y lograr que esos trabajadores
no causen baja de la organizacién pues en la mayoria de los casos constituyen los
mas capaces y calificados (Cuesta 1990, 78).

(Cuales son las causas mas frecuentes que provocan la rotaciéon o fluctuacion

laboral en nuestras empresas?

Una de las causas mas comunes que desde el punto de vista laboral han aumentado la

rotacion laboral en nuestras organizaciones en los ultimos afios es la relacionada con

el contenido del trabajo y los salarios cuando esta relaciéon no se corresponde, el
trabajador tratard de buscar una solucién a esta situacion dentro o fuera de su centro

laboral (Cuesta 1990, 78).

“Otra de las causas que comunmente reflejan las investigaciones relacionadas
con las salidas de los trabajadores son las condiciones laborales. Cuando el ambiente
laboral donde el trabajador desempefia su labor no es el mas adecuado hace que este
se sienta insatisfecho y en casos extremos conduce a la rotacion laboral” (Cuesta
1990, 78).

Otra causa estd relacionada con el sistema de estimulacion moral y material
vigente en la empresa que hace que los trabajadores se desmotiven y decidan
marcharse de la misma.

Otro motivo que aducen los trabajadores es que consideran que el sistema de
pago vigente no se corresponde con el esfuerzo realizado y con los resultados
obtenidos sobre todo en trabajos manuales y altamente mono6tonos (Cuesta 1990, 78).

En algunos casos también se reflejan las pocas posibilidades de superacion y

promocion que les brinda la entidad y también inconformidad con los métodos y

41



estilos de direccion. Asi como los escasos beneficios, servicios y prestaciones que se

les brindan por pertenecer a la entidad en cuestion.

Todos estos motivos conducen a la desmotivacion e insatisfaccion laboral
aumentando la rotacidon laboral, (Scwerett, 1981). Los motivos personales mas
frecuentes lo constituyen los problemas con la vivienda, la carencia de circulos
infantiles que garanticen el cuidado de los nifios, la atencion a familiares enfermos,
las salidas del pais, lejania del centro de trabajo y problemas con el transporte
(Cuesta 1990, 80).

Dentro de las posibles razones para que se ponga en manifiesto la rotacion del
personal, es importante manifestar el papel que desempefia la cultura organizacional,

para lo cual existen algunos conceptos que son prudentes mencionar como:

La cultura organizacional es la manera en que actiian los integrantes de un grupo u
organizaciébn y que tiene su origen en un conjunto de creencias y valores
compartidos. Kotter la define como “el grupo de normas o maneras de
comportamientos que un grupo de personas han desarrollado a lo largo de los afios”
(Ritter 2008, 53).

“De igual manera se puede manifestar que es el conjunto de valores,
necesidades, expectativas, creencias, politicas y normas aceptadas y practicadas por
los miembros de la organizacion” (Schein 1991, 143).

La cultura organizacional tiene como funciones primarias la identificacion, la

integracion, la coordinacion y la motivacion.

La identificacion es la respuesta de ;Quiénes somos? La identificacion es la funcion
que hace de la cultura la “personalidad de la organizacién”. Asi como cada individuo
posee un caracter especifico, cada empresa posee también un perfil de personalidad
propio. Este perfil potencia, por un lado, el reconocimiento de la empresa por parte
de terceros y, por el otro, establece posibilidades de identificacién para los propios
miembros, aumentando su autoconciencia (Ritter 2008, 56).

La integracion corresponde a la funcidn integrativa que se manifiesta a través del
consenso de los supuestos basicos. De este modo, la cultura reasegura el
entendimiento béasico comun, por ejemplo, sobre cuestiones fundamentales de
organizacion. Es el ;Qué nos une?, ;Como nos entendemos mutuamente? (Ritter
2008, 57).

La coordinacion responde al ;Qué y como debo hacerlo?, ya que coordina los
procedimientos en cuanto a la aplicacion de las normas y los valores. La funcion
coordinadora de la cultura permite delegar en los empleados mayor libertad de accion
y de decisiones, dado que ellos mismos alinean, por convencimiento propio, su
comportamiento a los valores y objetivos de la organizacion. De este modo, la
cultura alivia circunstancialmente la presion de la toma de decisiones de los gerentes
(Ritter 2008, 57).

La motivacion es la funcion del “just do it”. La cultura organizacional le da sentido
al trabajo por lo que es o puede ser un potente motivador hacia el interior de la
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organizacion, legitimando al mismo tiempo el proceder hacia fuera. Los individuos
comparten, como comunidad de valores compartidos, nociones sobre qué esta bien y
qué no, qué lleva al éxito y qué al fracaso, etc (Ritter 2008, 58).

1.10. ISTAS 21
1.10.1. Norma técnica de prevencion

NTP 703: El método COPSOQ (ISTAS21, PSQCAT21) de evaluacién

de riesgos psicosociales.
1.10.2. Organizacion del trabajo, factores psicosociales, estrés y salud

Los factores psicosociales son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo
y, sobre todo, de su organizacion que afectan a la salud de las personas a través de
mecanismos psicologicos y fisioldgicos a los que también llamamos estrés. En
términos de prevencion de riesgos laborales, los factores psicosociales representan la
exposicion, la organizacion el trabajo el origen de ésta, y el estrés el precursor del
efecto (enfermedad o trastorno de salud que pueda producirse) (Istas 2004, 13).

La relacion entre la organizacion del trabajo y la salud no parece tan evidente como
la que existe entre otros factores de riesgo (el ruido, por ejemplo) y la salud. Los
efectos de la organizacion del trabajo son mads intangibles e inespecificos, y se
manifiestan a través de procesos psicoldgicos conocidos popularmente como «estrésy»
e incluyen diversos aspectos de la salud, tanto fisica como mental y social (Istas
2004, 13).

Diversos procesos psicologicos estrechamente relacionados entre si estan en la base
de la relacion entre la organizacion del trabajo y la salud. Se trata de mecanismos
emocionales (sentimientos de ansiedad, depresion, alienaciéon, apatia, etc.),
cognitivos (restricciéon de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la
creatividad o la toma de decisiones, etc.), conductuales (abuso de alcohol, tabaco,
drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) y fisiologicos (reacciones
neuroendocrinas). Estos mecanismos, a los que, como hemos dicho, también
denominamos estrés, puede ser precursores de enfermedad bajo ciertas circunstancias
de intensidad, frecuencia y duracion, y ante la presencia o ausencia de otras
interacciones (Istas 2004, 13).

1.10.3. El estrés laboral y la salud

El estrés en el trabajo ha sido recientemente definido como «un conjunto de
reacciones emocionales, cognitivas, fisioldogicas y del comportamiento a ciertos
aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de trabajo.
Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia, con la
frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion» (Istas 2004, 13).

1.10.4. Los estresores: los factores psicosociales

Estamos hablando béasicamente del bajo control sobre el contenido de las tareas, las
altas exigencias psicologicas o el bajo apoyo social de los compafieros y de los
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superiores. Mas recientemente, de la misma manera se dispone de informacién la
cual arroja resultados de que la escasez de recompensas o compensaciones también
afecta la salud (Istas 2004, 14).

1.10.5. Control sobre el contenido

El control sobre el contenido del trabajo implica dos sub dimensiones: oportunidad
de desarrollar las habilidades propias, en la doble vertiente de obtener y mejorar las
capacidades suficientes para realizar las tareas y de hacer un trabajo en el que se
tiene la posibilidad de dedicarse a aquello que mejor se sabe hacer (trabajos creativos
y variados) y autonomia, capacidad de decision sobre las propias tareas y sobre las de
la unidad o departamento. Es también importante el control sobre las pausas y sobre
el ritmo de trabajo (Istas 2004, 14).

El control en el trabajo suele ser la dimension mas importante cuando se considera
cada una de ellas por separado. El control en el trabajo se relaciona con la clase
social y el género, de forma que los trabajadores que realizan tareas de ejecucion
tienen un nivel de control inferior al de los trabajadores que realizan tareas de disefio
o planificacion y las mujeres suelen tener niveles de control inferiores a los de los
hombres de la misma clase social, ocupacion y categoria (Istas 2004, 16).

1.10.6. Exigencias psicologicas

1.10.6.1. Cuantitativas

Las exigencias psicologicas tienen una doble vertiente: cuantitativa y cualitativa.
Desde el punto de vista cuantitativo, las exigencias psicologicas se refieren al
volumen de trabajo con relaciéon al tiempo disponible para hacerlo (presion de
tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar momentaneamente las tareas y
volver a ellas mas tarde (Istas 2004, 15).

Las exigencias psicoldgicas cuantitativas se definen como la relaciéon entre la
cantidad o volumen de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo. Si el tiempo es
insuficiente, las altas exigencias se presentan como un ritmo de trabajo rapido,
imposibilidad de llevar el trabajo al dia o acumulacién de trabajo, y también puede
tener relacion con la distribucion temporal irregular de las tareas. También puede
ocurrir la situacioén contraria, que las exigencias sean limitadas o escasas (Istas 2004,
32).

1.10.6.2. Cualitativas

Desde el punto de vista cualitativo, las exigencias psicologicas se refieren a algunos
aspectos de la naturaleza de éstas: el trabajo emocional (trabajo que expone a las
personas a procesos de transferencia de emociones y sentimientos, como todos
aquellos que requieren contacto con usuarios, publico y clientes), trabajo cognitivo
(que requiere gran esfuerzo intelectual) o el trabajo sensorial (esfuerzo de los
sentidos) (Istas 2004, 15).

1.10.6.3. Emocionales

Las exigencias emocionales incluyen aquellas que afectan nuestros sentimientos,
sobre todo cuando requieren de nuestra capacidad para entender la situacion de otras
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personas que también tienen emociones y sentimientos que pueden transferirnos, y
ante quienes podemos mostrar comprension y compasion. Puede ser un equilibrio
muy complicado, ya que el trabajador o trabajadora tiene que tratar de no
involucrarse en la situacion y de no confundir los sentimientos, por ejemplo, de sus
clientes, pacientes o alumnos con los suyos propios. Esta situacion es frecuente en las
profesiones dirigidas a prestar servicios a las personas, en las que los trabajadores y
las trabajadoras deben usar sus habilidades profesionales, sus capacidades personales
y a la vez dejar su vida privada al margen. Pero esta diferenciacion puede ser dificil
si las exigencias emocionales son excesivas (Istas 2004, 34).

1.10.7. Apoyo social

“El apoyo social tiene dos dimensiones: la cantidad y la calidad de la relacion
social que el trabajo implica, y el grado de apoyo instrumental que recibimos en el
trabajo, o sea, hasta qué punto podemos contar con que compafiero y superiores nos

ayuden para sacar el trabajo adelante” (Istas 2004, 15).

Estas dimensiones (control, demanda y apoyo) constituyen el modelo «demanda-
controly, que define cuatro grandes grupos de ocupaciones en funcion de los niveles
de demandas psicoldgicas y control: activas (alta demanda, alto control), pasivas
(baja demanda, bajo control), de baja tensioén (baja demanda, alto control) y de alta
tension (alta demanda, bajo control) (Istas 2004, 16).

La situacidn mas negativa para la salud se caracteriza por unas altas exigencias
psicologicas y un bajo control (alta tension). Por otro lado, el trabajo activo conduce
a un mayor aprendizaje y al desarrollo de un mayor rango de estrategias de
afrontamiento y participacion social. El riesgo de la alta tension aumentaria en
situacion de bajo apoyo social (por ejemplo, en trabajos aislados) y podria moderarse
en situaciones de trabajo de alto apoyo (por ejemplo, trabajo en equipo) (Istas 2004,
16).

En los ultimos afios, diversos estudios muestran el efecto negativo sobre la salud de
la falta de recompensas o compensaciones del trabajo. Por recompensas del trabajo
consideramos el control de estatus, la estima y el salario. El control de estatus incluye
la estabilidad laboral, los cambios no deseados, la falta de perspectivas de promocién
y la inconsistencia de estatus (realizacién de una tarea que estd por debajo de la
propia cualificacion) (Istas 2004, 16).

Las exigencias psicoldgicas, el control sobre el contenido del trabajo, el apoyo social
en el trabajo y las recompensas o compensaciones del trabajo son los cuatro ejes
basicos que explican el efecto de los riesgos psicosociales sobre la salud. Los
trastornos asociados incluyen un amplio abanico que va desde los situados en la
esfera psicologica a corto plazo (ansiedad, depresion, insatisfaccion laboral,
trastornos psicosomaticos) hasta los de la esfera bioldgica a mas largo plazo
(trastornos cardiovasculares y ulceras de estomago, por ejemplo), efectos en los que
el estrés tendria el papel de precursor (Istas 2004, 16).

1.10.8. Inseguridad

Esta dimension va mas alld de la inseguridad contractual para incluir la inseguridad
sobre otras condiciones de trabajo: cambios de jornada y horario de trabajo, salario y
forma de pago, movilidad funcional o de departamento contra la voluntad de los
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trabajadores y trabajadoras. La alta inseguridad en el trabajo supone una situacion de
riesgo para la salud (Istas 2004, 16).

1.10.9. Estima

“La estima incluye el respeto y el reconocimiento, el apoyo adecuado y el
trato justo. Segun el «modelo esfuerzo-recompensay, la interaccion entre un esfuerzo
elevado y un bajo nivel de recompensas a largo plazo representa la situacion de

mayor riesgo para la salud” (Istas 2004, 16).

La estima es otro de los componentes de la dimension de compensaciones del trabajo
integrante del modelo «esfuerzo-compensaciones» comentado anteriormente. La
estima incluye el reconocimiento de los superiores y del esfuerzo realizado para
desempefiar el trabajo, recibir el apoyo adecuado y un trato justo en el trabajo. La
estima representa una compensacion psicologica obtenida de manera suficiente o
insuficiente a cambio del trabajo realizado y constituye, juntamente con las
perspectivas de promocion, la seguridad en el empleo y las condiciones de trabajo, y
un salario adecuado a las exigencias del trabajo, la base de las compensaciones del
modelo de Siegrist ya comentado (Istas 2004, 48).

1.10.10. Doble presencia

Esta «doble jornada» laboral de la mayoria de mujeres trabajadoras es en realidad
una «doble presencia», pues las exigencias de ambos trabajos (el productivo y el
familiar y doméstico) son asumidas cotidianamente de manera sincrénica (ambas
exigencias coexisten de forma simultanea). La organizacion del trabajo productivo
(la cantidad de tiempo a disposicion y de margen de autonomia sobre la ordenacion
del tiempo) puede facilitar o dificultar la compatibilizacién de ambos. Precisamente
por su caracter sincrénico, estas exigencias resultan dificiles de medir a través de las
habituales medidas de tiempo o cargas de trabajo que siguen la légica diacronica
propia del trabajo productivo (unas tareas se suceden a las otras consecutivamente,
pero no simultdneamente) (Istas 2004, 32).

Para explicar la salud de las mujeres trabajadoras es fundamental comprender esta
doble carga de trabajo. Unas y otras exigencias interaccionan e influyen sobre la
salud de las mujeres. Para medir tales cargas, es necesario tener en cuenta su caracter
sincrénico (Istas 2004, 32).

1.10.11. Influencia

La influencia en el trabajo es tener margen de decision, de autonomia, respecto al
contenido y las condiciones de trabajo (orden, métodos a utilizar, tareas a realizar,
cantidad de trabajo...). La influencia en el trabajo es una de las dimensiones
centrales en relacion con el medio ambiente psicosocial. Una larga serie de
investigaciones han demostrado que una baja influencia en el trabajo aumenta el
riesgo de diversas enfermedades (cardiovasculares, psicosomadticas, trastornos
musculo esqueléticos, de salud mental...), estrés, bajas por enfermedad (Istas 2004,
37).
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1.10.12. Control sobre los tiempos

Esta dimensién complementa la de influencia con relacion al control sobre los
tiempos a disposicion del trabajador. En el trabajo ejercemos un determinado poder
de decision sobre nuestros tiempos de trabajo y de descanso (pausas, fiestas,
vacaciones...). El control sobre los tiempos de trabajo representa una ventaja en
relaciéon con las condiciones de trabajo (decidir cuando hacemos una pausa o
podemos charlar con un compafiero...) y también con las necesidades de conciliacion
de la vida laboral y familiar (ausentarse del trabajo para atender exigencias
familiares, escoger los dias de vacaciones...). Se ha podido comprobar en muchas
investigaciones una relacién entre un bajo nivel de libertad respecto al tiempo de
trabajo e indicadores de salud, estrés y satisfaccion laboral (Istas 2004, 39).

1.10.13. Calidad del liderazgo

El papel de la direccion y la importancia de la calidad de direccion para asegurar el
crecimiento personal, la motivacion y el bienestar de los trabajadores es un tema de
importancia crucial en la literatura de management y de direccion de recursos
humanos, y en general se tiende a recomendar el rol de lider mas que el de jefe para
las tareas de direccion, aunque su puesta en practica es mas bien escasa en este pais
(Istas 2004, 44).

47



2.1.

2.2.

Capitulo segundo

Aplicacion

Se trata de un instrumento disefiado para cualquier tipo de trabajo. El cuestionario
incluye 20 dimensiones psicosociales laborales, que cubren el mayor espectro posible
de la diversidad de exposiciones psicosociales que puedan existir en el mundo del
empleo actual, mas la dimensién doble presencia, relacionada con la doble jornada
laboral y doméstica de la mayoria de mujeres trabajadores. La relevancia para la
salud de todas y cada una de estas dimensiones entre las diferentes ocupaciones y
sectores de actividad puede ser distinta (por ejemplo, la exposicién a exigencias
psicologicas emocionales es mas relevante en trabajos con clientes que entre
operarios industriales), pero el uso de las mismas definiciones e instrumento de
medida posibilita las comparaciones entre todas ellas. Este hecho es de wvital
importancia para la investigacion (pues podremos disponer de resultados en
poblaciones diferentes, pero obtenidos mediante los mismos métodos), y para la
prevencion en distintos aspectos (Istas 2004, 21).

De un lado, facilita la contextualizacién poblacional de los resultados especificos
obtenidos en cada empresa u permite comparar distintas unidades de éstas entre si,
aunque en estas unidades existan poblaciones y actividades distintas. Esto supone la
mejor base de informacion posible para la priorizaciéon de problemas y actividades
preventivas en las empresas que, de hecho, constituyen en si mismas unidades de
gestion integradas (Istas 2004, 21).

Valores de referencia

La version de prueba fue administrada a un grupo de personas trabajadoras de
Catalufia y Navarra seleccionadas por conveniencia (N=85) por monitores entrenados
que registraron las dudas sobre el significado o sentido de cualquier palabra o item y
midieron el tiempo de respuesta. La muestra de conveniencia incluy6 personas que
trabajaban en todos los grandes sectores de actividad, no sindicalizadas y sin
formacion especifica en prevencion de riesgos laborales Se primo6 la presencia de
personas de perfiles contrapuestos en cuanto a edad (jovenes y mayores), sexo
(hombres y mujeres), cualificacion del trabajo (altamente cualificados y no
cualificados), empleo (fijos y temporales) y exposicion a exigencias psicoldgicas
(emocionales, sensoriales y cognitivas). Uno de los participantes era un trabajador
inmigrante con un pobre dominio de la lengua castellana (Istas 2004, 23).

La validez de contenido del (CoPsoQ) habia sido analizada previamente por los
autores daneses mediante el juicio de expertos y el contraste con la bibliografia y
conocimientos previos. Para el estudio de la validez de constructo, de la fiabilidad y
para la reduccion de escalas de la version castellana, sobre la base de la cual se
confeccionaron las versiones media y corta, se realizé una encuesta representativa de
la poblacion ocupada en la Comunidad Foral de Navarra (N=859), en la que se
obtuvo la informacién referente a la totalidad de las escalas largas57. El muestreo fue
polietapico, muestreandose aleatoriamente empresas (base: censo de empresas de la
CF de Navarra) y estableciéndose cuotas (base: encuesta de poblacion activa de los
dos trimestres anteriores) por sector de actividad econdémica (grandes grupos), sexo,
grupos de edad (3 grupos), categoria profesional (5 categorias) y tamafio de empresa
(2 grupos). La asignacion de los individuos a la muestra fue realizada aleatoriamente
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2.3.

24.

2.5.

2.6.

2.7.

por los entrevistadores, una vez éstos en las empresas, sobre la base de las cuotas
asignadas (Istas 2004, 24).

Validacion cuestionario Chile

El proceso de validacién y estandarizacion del instrumento se realizd en cuatro
etapas:

e Validacion de contenido;

e Adaptacién semantica;

e Validacion de constructo, de criterio y fiabilidad; y

e FEstandarizacion a la poblacion chilena.

Descripcion del instrumento ISTAS 21

Se utiliz6 la version larga del Cuestionario ISTAS 21, provista directamente por sus
autores 29. Este instrumento evalua 5 dimensiones, que a su vez contienen varias
sub-dimensiones. Cada pregunta tiene 5 opciones, con una puntuacion de 0 a 4. El
mayor puntaje indica un mayor riesgo. Los puntajes se expresan como porcentaje del
maximo valor que es posible alcanzar.

Validacion de contenido

Se realizé un taller con 26 expertos de diversas instituciones publicas, privadas,
académicas y sindicales, relacionadas con el tema. Los autores del instrumento
ISTAS 21 participaron a través de teleconferencia. El grupo de expertos decidio
mantener las mismas dimensiones y sub-dimensiones, agregd 7 preguntas (en 6 sub-
dimensiones) y modifico el lenguaje en otras 28 preguntas (dentro de 14 sub-
dimensiones), dando origen a una version preliminar del cuestionario.

Adaptacion semantica

Para esta etapa, la version preliminar fue aplicada a una muestra intencionada de 50
personas, hombres y mujeres, que representaban todas las categorias ocupacionales
planteadas por la OIT (CIUO-08, Clasificacion Internacional Uniforme de
Ocupaciones). Se realizaron modificaciones en 25 preguntas, dentro de 14 sub-
dimensiones.

Validacion de constructo, de criterio y fiabilidad

Se disefid una muestra representativa de los trabajadores del pais, estratificada en
base a las ramas de actividad econdémica que son consideradas por el INE (10 grupos)
y por sexo. Se utiliz6 una estrategia de muestreo polietdpica, en cinco ciudades del
pais (Antofagasta, Coquimbo, Santiago, Rancagua y Concepcidn). Se escogid una
muestra de hogares; usando los mapas de las ciudades, se seleccionaron al azar las
manzanas y luego las casas. Dentro de cada casa, se us6 una tabla de Kish para
seleccionar una persona. Cada encuestador debia completar una cuota de entrevistas
por sexo y por rama de actividad econdmica. La muestra final fue de 1.557
trabajadores, con 535 mujeres (34,4%). Las edades fluctuaron entre los 18 y 80 afios,
con un promedio de 37,0 = 12,1 afios. El promedio para el nimero de afios de estudio
fue de 14,4 + 3,5, con una mediana en 15 afos.
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Analisis de la heterogeneidad de los items. Los 97 items de la version preliminar del
instrumento resultaron ser heterogéneos. Ninguno mostr6 mas de 80% de las
respuestas en una sola de las opciones. Correlacion item-test. El andlisis de
correlacion (prueba de Spearman) muestra que cada item esta asociado positiva y
significativamente (p < 0,05) con la sub-dimensiéon a la que pertenece y con la
dimension respectiva. De igual forma, todas las sub-dimensiones se asociaron en
forma positiva y de manera significativa (p < 0,05) con sus respectivas dimensiones.
Andlisis factorial. Se utilizd el método de analisis factorial de componentes
principales, con una solucion final basada en una rotaciéon Equamax.

De esta forma se minimiz6 tanto el numero de variables que saturan alto en un factor,
como el numero de factores necesarios para explicar una variable. Se excluyeron los
factores que no superen el criterio de la raiz latente y no se consideraron en la
interpretacion de contenidos las saturaciones inferiores a 0,30. La pertinencia de
realizar un analisis factorial se evalué con el indice de adecuaciéon muestral de
Kaiser-Meyer-Oklin (KMO).

50



Capitulo tercero

3.1. Metodologia de la investigacion

El universo de estudio de esta investigacion estuvo determinado por los
colaboradores del 4rea administrativa de la empresa Revestisa Cia. Ltda., de la
ciudad de Quito, que estd conformada por 26 colaboradores, a los cuales se considera
que sera de fécil acceso para aplicar las herramientas de investigacion pertinentes.

En esta etapa se establece que la investigacion cumpliéo con las siguientes
caracteristicas:

Investigacion ~ Descriptiva:  “Porque busca especificar  propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fendmeno que se analice. Describe
tendencias de un grupo o poblacion” (Hernandez 2010, 80), analizara las variables de
la investigacion basada en determinar los factores de riesgo psicosocial y como estos

influyen en el desempefio laboral y la rotacion del personal.

Segun lo planteado en esta investigacion, cabe mencionar que ésta es de tipo
cualitativo, ya que se fundamenta en un proceso inductivo en el cual se explora y se
describen las caracteristicas propias de los riesgos psicosociales y cuantitativa porque
usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con base en la medicion numérica y
el andlisis y procesamiento de los resultados para establecer patrones de
comportamiento (Hernandez 2010, 15).

Una vez realizada la identificacion y priorizacion de riesgos psicosociales, se
analizardn las consecuencias que cada uno de ellos provoca en su desempefio y la
rotacion del personal, para asi proponer un plan de prevencion, el cual consistird en
recomendaciones que se deben tomar para prevenir y disminuir el impacto de los

mismos en el desempefio.
3.2. Técnica e instrumento

Entre las técnicas de recoleccion de informacion que se utilizo fue la encuesta,
para conocer los datos requeridos en la investigacion y el instrumento a utilizar fue el
cuestionario ISTAS 21 para la evaluacion de riesgos psicosociales y un cuestionario
de salida elaborado por la propia organizaciéon, con el fin de obtener datos

probablemente relacionados con su salida y con los riesgos psicosociales.
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Para medir los riesgos psicosociales se utilizo el cuestionario ISTAS 21, el
mismo que consta de 38 preguntas y 6 apartados o dimensiones psicosociales entre
las cuales estan exigencias psicoldgicas, trabajo activo y posibilidades de desarrollo,
apoyo social y calidad de liderazgo, inseguridad, doble presencia y estima.

El cuestionario de salida que se utiliza en la organizaciéon consta de 5
dimensiones entre las que constan grado de satisfaccion laboral, relaciones con sus
compafieros de trabajo, relaciones con los superiores, satisfaccion con la
remuneracion y niveles de comunicacion, con calificaciones establecidas con una
escala de Liker comprendidas entre excelente, bueno, regular y malo, esta encuesta
de salida es importante para poder determinar las dimensiones relacionadas con los

riesgos psicosociales.
3.3. Analisis de resultados

Una vez realizada la aplicacion del cuestionario ISTAS 21 a la poblacion
encuestada, se hizo el analisis de cada una de las dimensiones psicosociales del

cuestionario, obteniéndose los siguientes resultados:

8. Analisis de resultados cuestionario Istas21
Riesgos Psicosociales

81%

58%
54%
50%
46%

35%
31%
27%

23% 23%
19% 19% 19% 19%
15%
8%
O
Exigencias Psicoldgicas Trabajo activoy Inseguridad Apoyo social y calidad de Doble presencia Estima
posibilidades de desarrollo liderazgo
m VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO W ROJO/DESFAVORABLE

Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia
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Es importante manifestar que una vez realizado el analisis podemos llegar a
las siguientes conclusiones o interpretaciones del mismo, las cuales seran de vital

importancia para la posterior propuesta de solucion.

3.3.1. Exigencias psicologicas

9. Analisis Exigencias Psicoldgicas

Exigencias Psicoldgicas
70%
-~ 58%
50%

40%

30% 23%

19%
20%

10%

0%
VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ROJO/DESFAVORABLE

Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia

Dentro de exigencias psicologicas, las cuales hacen referencia a:

El trabajo emocional (trabajo que expone a las personas a procesos de
transferencia de emociones y sentimientos, como todos aquellos que requieren
contacto con usuarios, publico y clientes), trabajo cognitivo (que requiere gran
esfuerzo intelectual) o el trabajo sensorial (esfuerzo de los sentidos) (Istas 2004, 15).
Los porcentajes obtenidos fueron los siguientes:

Favorable: 19%

Intermedio: 23%

Destavorable: 58%

Esto nos indica que la dimension exigencias psicoldgicas, se encuentran en un
rango desfavorable para los colaboradores, generando malestar en los mismos,
insatisfaccion laboral, bajo desempefio, pudiendo desencadenar a largo plazo
diversas afecciones en la salud de los trabajadores.

El trabajo emocional es agotador, es causa de estrés, que puede generar

perdida de suefio, problemas digestivos, y en ciertos casos que cada dia se vuelven
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mas comunes el denominado sindrome de Burnout, que es el desgaste profesional,
que con lleva a la persona a presentar cambios en su personalidad, estar a la
defensiva, ser agresivo, tener un desgaste emocional desproporcionado, falta de
motivacion absoluta para realizar las tareas.

Exigencias psicologicas con el 58% en situacion desfavorable para los
trabajadores hace referencia a contabilidad y al departamento técnico en donde estan
involucrados los operarios de pintura, por las actividades que se genera estos
necesitan precision y estar en constante supervision del proceso, mientras que la
parte contable deben llevar toda la informacion financiera de la organizacion, lo que

demanda una mayor concentracion en cada una de las actividades que se realiza.

3.3.2. Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

10. Anélisis Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

60% 54%
50%
40%
31%

30%
20% 15%
- .

0%

VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO  ROJO/DESFAVORABLE

® VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ® ROJO/DESFAVORABLE

Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia

En lo referente a trabajo activo y posibilidades de desarrollo se manifiesta
que: “El trabajo activo conduce a un mayor aprendizaje y al desarrollo de un mayor
rango de estrategias de afrontamiento y participacion social” (Istas 2004, 16).

Los porcentajes obtenidos fueron los siguientes:

Favorable: 54%

Intermedio: 31%

Desfavorable: 15%
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Dentro de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, los colaboradores se
encuentran en un intervalo favorable dentro de esta dimension de riesgo psicosocial,
lo cual se manifiesta con la constante participacion de los miembros de la
organizacion en temas de importancia con la empresa, de la misma manera en los
periodos de descanso, y como posibilidad de desarrollo se encuentra que el trabajo a
realizar requiere que el colaborador tenga iniciativa, que las tareas asignadas tengan

sentido y el empoderamiento de su actividad laboral.
3.3.3. Inseguridad

11. Anélisis Inseguridad

Inseguridad

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

81%

19%

0%
VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ROJO/DESFAVORABLE

B VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO B ROJO/DESFAVORABLE

Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia

La inseguridad se entiende por: “Cambios de jornada y horario de trabajo,
salario y forma de pago, movilidad funcional o de departamento contra la voluntad
de los trabajadores y trabajadoras” (Istas 2004, 16).

Los porcentajes obtenidos fueron los siguientes:

Favorable: ------

Intermedio: 19%

Desfavorable: 81%

La situacion econdémica que vive el pais actualmente, es un factor primordial

para la inestabilidad laboral, cambios de jornada de trabajo, salarios, son factores
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predominantes para que los colaboradores tengan la inseguridad en su puesto de
trabajo actual.

Factores externos relacionados con la actividad laboral como la competencia
y mano de obra extranjera generan en los trabajadores cierta expectativa de lo que
podria suceder en la empresa, entendiéndose por despidos intempestivos, reduccion
de salarios, rotacion de horarios, entre otros.

Inseguridad involucra a casi toda la organizacion, ya que esté relacionado con
los cambios actuales de la economia del pais y de la misma manera al formar parte
del mercado de la construccién genera una alta demanda de colaboradores para las
distintas actividades a realizar, el factor econdmico y los bajos niveles de

comunicacion influyen en los porcentajes negativos de inseguridad.

3.3.4. Apoyo social y calidad de liderazgo

12. Analisis Apoyo social y calidad de liderazgo

Apoyo social y calidad de liderazgo

60%
50%
50%
40%
27%
30% 23%
20%
10%

0%
VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ROJO/DESFAVORABLE

M VERDE/FAVORABLE ~ AMARILLO/INTERMEDIO M ROJO/DESFAVORABLE
Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia
“El apoyo social tiene dos dimensiones: la cantidad y la calidad de la relacion
social que el trabajo implica, y el grado de apoyo instrumental que recibimos en el
trabajo, o sea, hasta qué punto podemos contar con que compafero y superiores nos
ayuden para sacar el trabajo adelante” (Istas 2004, 15).
Los porcentajes obtenidos fueron los siguientes:

Favorable: 23%
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Intermedio: 50%

Destavorable: 27%

El apoyo que recibe el trabajador desde lo emocional hasta con todo lo
indispensable para desempefiar a cabalidad sus actividades (materiales, instrumentos,
etc), forman parte de una adecuada gestion de la organizacion, el trabajo en equipo y
el seguimiento correspondiente por parte de los superiores o supervisores, hacen el
trabajo méas agradable y con la total confianza para subsanar todas las interrogantes
del mismo.

Dentro de un puesto de trabajo es importante tener los materiales
correspondientes para desempenar a cabalidad todas las funciones, esto genera en el
trabajador un empoderamiento con su actividad laboral.

El apoyo social estd formado por el margen de autonomia que tiene el
trabajador en su actividad laboral, las responsabilidades plenamente delimitadas, la
informacion necesaria para poder llevar a cabo su actividad e inclusive si dentro de

su trabajo se encuentra o no aislado de sus demds compafieros.

3.3.5. Doble presencia

13. Anadlisis Doble presencia

Doble presencia

50% 46%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%
5%
0%

35%

19%

VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ROJO/DESFAVORABLE

= VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ~ ®ROJO/DESFAVORABLE

Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia

“Esta «doble jornada» laboral de la mayoria de mujeres trabajadoras es en

realidad una «doble presenciay», pues las exigencias de ambos trabajos (el productivo
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y el familiar y doméstico) son asumidas cotidianamente de manera sincronica (ambas
exigencias coexisten de forma simultanea)” (Istas 2004, 32).

Los porcentajes obtenidos fueron los siguientes:

Favorable: 19%

Intermedio: 46%

Desfavorable: 35%

La organizacion del trabajo productivo (la cantidad de tiempo a disposicion y
de margen de autonomia sobre la ordenacion del tiempo) puede facilitar o dificultar
la compatibilizacion de ambos. Precisamente por su caracter sincronico, estas
exigencias resultan dificiles de medir a través de las habituales medidas de tiempo o
cargas de trabajo que siguen la légica diacronica propia del trabajo productivo, para
explicar la salud de los trabajadores es fundamental comprender esta doble carga de

trabajo.

3.3.6. Estima

14. Analisis Estima

Estima
80% 73%
70%
60%
50%
40%
30%

19%

20%
10% 8%

0% —

VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO ROJO/DESFAVORABLE

m VERDE/FAVORABLE AMARILLO/INTERMEDIO = ROJO/DESFAVORABLE

Fuente: Cuestionario aplicado Istas 21
Elaboracion propia

“La estima incluye el respeto y el reconocimiento, el apoyo adecuado y el
trato justo. Segun el «modelo esfuerzo-recompensay, la interaccion entre un esfuerzo
elevado y un bajo nivel de recompensas a largo plazo representa la situacion de
mayor riesgo para la salud” (Istas 2004, 16).
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Los porcentajes obtenidos fueron los siguientes:

Favorable: 8%

Intermedio: 19%

Desfavorable: 73%

La estima representa una compensacion psicolégica obtenida de manera
suficiente o insuficiente a cambio del trabajo realizado y constituye, juntamente con
las perspectivas de promocion, la seguridad en el empleo y las condiciones de
trabajo, y un salario adecuado a las exigencias del trabajo, la base de las
compensaciones.

La compensacién psicoldgica que recibe el colaborador es de suma
importancia para su bienestar laboral y psiquico, ya que contribuye a la mejora de su
autoestima y mejora sus condiciones relacionadas con el desempefio.

Esto coadyuva a que el colaborador tenga buena comunicaciéon con sus
superiores, compafieros de trabajo, que sienta el empoderamiento de sus actividades
y reciba el trato adecuado cuando se alcanzan los objetivos y de la misma manera la
retroalimentacion correspondiente, se encuentran en una situacion de mayor
exposicion todos los trabajadores del departamento técnico.

Teniendo en cuenta que para lo referente a la rotacion del personal la empresa
cuenta con un indicador que recoge datos de una encuesta de salida al personal, para
lo cual fue necesario aplicar el estadistico Alfa de Cronbach y el procesamiento de
los casos, para determinar la fiabilidad de la encuesta de salida y su relacion entre las
dimensiones de exigencias psicologicas, inseguridad y estima, los resultados

obtenidos fueron los siguientes:
3.3.7. Procesamiento de los casos del indicador de rotacion

15. Procesamiento de los casos

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 16 100.0
Excluidos® 0 0.0
Total 16 100.0

I
a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento.

Fuente: Indice de rotacién SPSS
Elaboracion propia

59



La encuesta fue aplicada a 16 colaboradores que salieron de la empresa por
parte de talento humano, quién desarrollo y aplicd esta encuesta, se realizd el
procesamiento de los casos en el programa estadistico SPSS, para tener la seguridad

de que ningln encuestado sea excluido en base a sus respuestas.
3.3.8. Alfa de Cronbach indicador de rotacion
16. Estadisticos de fiabilidad Alfa de Cronbach

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
.706 20

Fuente: Indice de rotacién SPSS
Elaboracion propia

Con el correspondiente procesamiento de los casos y teniendo en cuenta que
el 100% de los encuestados fueron validos, se obtuvo el Alfa de Cronbach con el
programa estadistico SPSS, el cual arroj6 un valor de 0.706 lo que manifiesta que el

instrumento en este caso la encuesta de salida tiene confiabilidad.
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4.1.

Capitulo cuarto

Propuesta

Una vez identificados los riesgos, corresponde planificar la actividad preventiva, no
atendiendo a criterios meramente técnicos, sino a principios de politica empresarial y
de gestion del personal. Se trata de incidir sobre estilos de direccion y métodos de
trabajo, sobre medidas educativas y culturales, formando a todos los sujetos
implicados en la organizacion en habilidades comunicativas o de relacion
interpersonal que, ademds de evitar un ambiente de trabajo hostil, les permita
identificar a tiempo los factores premonitorios y evitar por lo tanto que se desarrollen
(Ramos 2013, 139).

Entre las recomendaciones practicas a la hora de hacer intervencion

psicosocial, es importante no solo realizarlas desde el punto de vista del
cumplimiento de la ley, sino también desde el aspecto preventivo, por lo que es
necesario manifestar lo siguiente:

4.2.

Segun la norma técnica de prevencion NTP 944 del Instituto de Seguridad e Higiene
en el Trabajo nos indica que, tanto en la literatura cientifica sobre evaluacion de las
intervenciones psicosociales como en las recopilaciones de buenas précticas y
estudios de casos, se identifican una serie de elementos que suelen estar presentes en
los programas de intervencion exitosos. Estos elementos, con pequefias variaciones o
matices, se repiten en la mayoria de documentos, de lo que se deduce su grado de
consistencia a la hora de explicar los requisitos recomendables para actuar sobre los
riesgos psicosociales.

Se trata de condiciones necesarias, pero no suficientes; es decir, su presencia no
garantiza mecanicamente el éxito de una intervencidon psicosocial, pero si aumenta
sus probabilidades. Por tanto, suponen un referente util a la hora de disefiar
intervenciones, un marco de trabajo basado en la investigacién y el andlisis de la
realidad que puede guiar la actuacion de los distintos agentes y facilitar la puesta en
marcha de este tipo de programas.

Tratar los riesgos psicosociales como a los demas riesgos

Con cierta frecuencia el discurso sobre los riesgos psicosociales en el ambito laboral
ha girado entorno a dos elementos: la vulnerabilidad individual y las exposiciones
extra laborales. Se impregna asi el contexto en que los agentes de la prevencion
desarrollan su labor, colocando el foco de atencion y actuacidbn mas sobre las
personas que sobre las organizaciones.

No se niega la existencia de este tipo de problemas, pero se presenta como
enormemente complejo su abordaje desde el ambito de la prevencion de riesgos
labora les. Se emplean enfoques mas propios de la clinica o de los recursos humanos
que de la salud laboral, se confunden causas con consecuencias, se utilizan
instrumentos que no evaluan las condiciones de trabajo o no lo hacen correctamente,
se actla sobre los comportamientos individuales y no sobre las condiciones
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organizativas, se intenta disminuir los sintomas, pero no los factores de riesgo laboral

(Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo 2012, 1).

Después de realizado el andlisis correspondiente se puede manifestar que, de
las seis dimensiones psicosociales, tres se encuentran con resultados desfavorables o
negativos para los trabajadores, entre las cuales se encuentran:

e Exigencias psicoldgicas con el 58%
e Inseguridad con el 81%
e Estima conel 73%

Para lo cual es necesario trabajar sobre estas dimensiones para mitigar sus
efectos, por lo tanto la propuesta sugiere una serie de actividades las cuales serviran
de ayuda para disminuir la presion en exigencias psicologicas, mejorar la estima de
los colaboradores y reducir sus inseguridades, no obstante las dimensiones restantes
como trabajo activo y posibilidades de desarrollo, apoyo social y calidad de liderazgo
y doble presencia no dejan de ser importantes ya que forman parte de los riesgos
psicosociales, pero sus intervalos estan dentro de favorable e intermedio, por lo que

no es necesario una intervencion de manera urgente.
4.3. Objetivo General

Elaborar un plan para mitigar los efectos de los riesgos psicosociales que

inciden en la rotacion del personal y que afectan su desempeno.
4.4. Objetivo Especifico

Elaborar actividades para disminuir la presién en exigencias psicologicas,

mejorar la estima de los colaboradores y reducir la inseguridad.
4.5. Socializacion

Se realiz6 una charla previa a la aplicacion de la herramienta de evaluacion, la
cual consistid en explicar las caracteristicas principales del cuestionario y el objetivo
de dicha aplicacion.

La charla se la realiz6 con la presencia de todas las personas que conforman la
organizacion, es decir, los 26 trabajadores, de la misma manera se contestd a las
principales interrogantes de los colaboradores.
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Se explicé cada una de las dimensiones o apartados que forman parte del
cuestionario ISTAS 21, con el objetivo de que las respuestas sean lo mas claras

posibles.
4.6. Conceptualizacion

Las actividades que se mencionan a continuacion estan disefiadas para mitigar
los riesgos psicosociales, no obstante estas actividades pueden ser modificadas de
acuerdo con la necesidad de la organizacion, siempre y cuando se cuente con el
asesoramiento psicoldgico respectivo, las actividades estan disefiadas en especifico
para los riesgos psicosociales con mayor exposicibn como son exigencias
psicologicas, inseguridad y estima de los trabajadores de la empresa Revestisa Cia.
Ltda., de igual manera cada actividad estd disefiada desde una perspectiva
psicolégica que ayudara en gran parte no solo al mejoramiento en la calidad humana

de los colaboradores, sino también en su desempefio laboral.
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4.7. Acciones de mejora para la dimension Exigencias Psicologicas

Dimension Psicosocial: Exigencias Psicologicas

Resultados obtenidos:

e Favorable: 19%

e Intermedio: 23%

e Desfavorable: 58%
Meta: 60% favorable

Objetivo de la Actividad:

e Disminuir la presion en la dimension social Exigencias Psicoldgicas.

Descripcion de la Actividad:

Se realizaran actividades relacionadas con:
e Charla de los Riesgos Psicosociales
e (apacitacion sobre control de tiempos y movimientos
e Establecer el horario para realizar pausas activas

e Balance entre lo emocional y lo laboral (charla psicologica)

Responsable: Equipo gerencial
Psicologa de la organizacion

Cronograma: Las fechas seran establecidas una vez se concluya la
investigacion y la socializacion de resultados a la Gerencia.

4.7.1. Integrar la prevencion psicosocial

e La evaluaciéon psicosocial no es, en si misma, una intervencion ni resuelve la
exposicion a los riesgos.

e Buscar consenso sobre la necesidad de actuar preventivamente (entre direccion,
trabajadores/re presentantes, SP).

e Incluir la intervencion psicosocial en los procedimientos preventivos de la
empresa, introducirla en la actualizacion del Plan de prevencion.

e Introducir procedimientos que garanticen ciertas condiciones psicosociales de
trabajo (recoger medidas preventivas en la negociacién colectiva, implantar
codigos de buenas practicas, etc.).

e Asignar papel a las distintas areas de la estructura en la definicion, aplicacion y
seguimiento de medidas (Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo 2012, 2).
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4.8.

Acciones de mejora para la dimension Inseguridad

Dimension Psicosocial: Inseguridad

Resultados obtenidos:

e Favorable: ------
e Intermedio: 19%
e Desfavorable: 81%

Meta: 50% favorable

Objetivo de la Actividad:

e Reducir la inseguridad de los colaboradores por medio de
actividades relevantes a la dimension psicosocial inseguridad,
entendiéndose que inseguridad se refiere a la situacion de generar

dudas dentro de lo laboral en la organizacion.

Descripcion de la Actividad:

Se realizaran actividades relacionadas con:

e Estilos de comunicacion

e Compromiso organizacional

e Recompensas

e Motivacion laboral

e Piramide de las necesidades de Maslow

e Definicion de responsabilidades (manual de funciones).

Responsable: Talento Humano/Psicologa de la organizacion

Cronograma: Las fechas serdan establecidas una vez se concluya la
investigacion y la socializacion de resultados a la Gerencia.

4.8.1.

Seguir los principios de accion preventiva

Priorizar las medidas de prevenciéon en origen, actuar sobre las condiciones de
trabajo (basicamente organizativas) que generan la exposicion a riesgo psicosocial.
Aplicar acciones de proteccion y/o terapéuticas como complemento de las anteriores.
No utilizar la ausencia de evaluacion psicosocial como disculpa para la inacciéon: a
veces con la identificacion es suficiente (Instituto de Seguridad e Higiene en el
Trabajo 2012, 2).
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4.9. Acciones de mejora para la dimension Estima

Dimension Psicosocial: Estima

Resultados obtenidos:

e Favorable: 8%

e Intermedio: 19%

e Desfavorable: 73%
Meta: 50% favorable

Objetivo de la Actividad:

e Proporcionar herramientas para mejorar la dimension psicosocial

estima

Descripcion de la Actividad:
Se realizaran actividades relacionadas con:
e Modelo esfuerzo-recompensa (Siegrist)
e Recompensas
e Reconocimientos al personal
e Acompafiamiento y seguimiento al personal
e Motivacion laboral

e Necesidades de Maslow

Responsable: Talento Humano/Psicologa de la organizacion

Cronograma: Las fechas serdn establecidas una vez se concluya la
investigacion y la socializacion de resultados a la Gerencia.

4.9.1. Partir de situaciones reales, buscar soluciones especificas

o Utilizar instrumentos de evaluacion psicosocial validos y fiables, adecuados para los
objetivos y poblacion.

e Debe haber equilibrio entre los objetivos de salud laboral y los de otro tipo, si
existen.

e Evitar la utilizaciéon de soluciones estdndar, “de manual” (Instituto de Seguridad e
Higiene en el Trabajo 2012, 2).
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Conclusiones y Recomendaciones
Conclusiones

Los riesgos psicosociales se presentan en mayor o menor grado dependiendo
la naturaleza de la empresa, por lo cual la importancia de su estudio y analisis, ya que
se puede presentar la rotacion del personal, afectar su desempefio laboral y de igual
manera afecciones en la salud de los colaboradores si estos no son controlados a
tiempo.

El cuestionario es de caracter anénimo y confidencial, por lo tanto, los
resultados son presentados de manera general y no por individuo o colaborador de la
empresa, la poblacion encuestada fue de 26 personas, a las cuales se les brindo una
charla correspondiente acerca de los factores de riesgo psicosocial, posterior a esto se
procedio a la aplicacion del cuestionario.

Los resultados obtenidos de exigencias psicoldgicas indican que la poblacion
se encuentra en un intervalo desfavorable, dentro de este riesgo psicosocial se puede
manifestar que abarca todo lo relacionado con el trabajo emocional (trabajo que
expone a las personas a procesos de transferencia de emociones y sentimientos, como
todos aquellos que requieren contacto con usuarios, publico y clientes),
encontrandose en esta categoria el departamento de contabilidad y recursos humanos,
de igual manera, por el trabajo cognitivo (que requiere gran esfuerzo intelectual) y el
trabajo sensorial (esfuerzo de los sentidos), encontrando que la poblacion trabajadora
con mas exposicion son los operarios del area técnica incluido los supervisores como
el técnico industrial, por lo tanto, se encuentra afectado el logro de sus actividades y
objetivos laborales, siendo la principal causa para la rotacion del personal.

Dentro del riesgo psicosocial trabajo activo y posibilidades de desarrollo se
encuentra en un intervalo favorable lo cual manifiesta que el trabajo activo conduce a
un mayor aprendizaje y al desarrollo de un mayor rango de estrategias de
afrontamiento y participacién social, que es importante manejarlo dentro de las
organizaciones, ya que los colaboradores se sentiran parte de la empresa no solo
como talento humano sino también como participes en la toma de decisiones, el

saber que su trabajo ayuda de manera directa al desenvolvimiento adecuado de la
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organizacion y el tener la posibilidad de crecimiento institucional y personal sin duda
genera satisfaccion en el individuo.

La inseguridad forma parte de los riesgos psicosociales y es claro manifestar
que esta dimension va mas alla de la inseguridad contractual, para incluir la
inseguridad sobre otras condiciones de trabajo: cambios de jornada y horario de
trabajo, salario y forma de pago, movilidad funcional o de departamento contra la
voluntad de los trabajadores, la alta inseguridad en el trabajo supone una situacion de
riesgo para la salud, la inseguridad genera un ambiente no tan favorable para el
individuo, el pensar o visualizar sobre situaciones que le generen conflictos
personales afecta notablemente su desempefio laboral.

Esta inseguridad se ve reflejada en el cuestionario ISTAS 21, en el cual se
puede observar un porcentaje considerable de colaboradores que se encuentran en un
intervalo desfavorable en relacion con este riesgo psicosocial, si bien es cierto las
condiciones laborales tales como: la ubicacidon, la carga horaria, movilidad son
factores que se encuentran inmersos dentro de esta dimension.

En lo referente a apoyo social y calidad de liderazgo se tiene dos dimensiones,
la cantidad y la calidad de la relacion social que el trabajo implica, y el grado de
apoyo instrumental que se recibe en el trabajo, el contar con compatfieros y superiores
que brinden su ayuda para sacar el trabajo adelante es importante dentro de una
organizacion o grupo de trabajo, no solo el apoyo entre compaieros es importante,
sino también el apoyo del jefe o superior, esto dependera del tipo de liderazgo que se
maneje, tanto el apoyo social como la calidad de liderazgo estan relacionadas con la
cultura organizacional de la empresa, el apoyo social y calidad de liderazgo se
encuentra en intervalo intermedio, siendo responsabilidad de los jefes el realizar el
seguimiento correspondiente a la designacion de tareas, para el cumplimiento de las
mismas.

El tener actividades en el hogar como en el trabajo genera cierto nivel de
estrés, en el mundo del trabajo actual tanto hombres como mujeres, estan en las
condiciones de realizar las mismas actividades y es por esta razéon que la «doble
jornaday laboral de la mayoria de mujeres trabajadoras, incluyéndose hombres, es en
realidad una «doble presenciay», pues las exigencias de ambos trabajos (el productivo

y el familiar y doméstico) son asumidas cotidianamente de manera sincronica (ambas
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exigencias coexisten de forma simultanea). La organizacion del trabajo productivo
(la cantidad de tiempo a disposicion y de margen de autonomia sobre la ordenacion
del tiempo) puede facilitar o dificultar la compatibilizacion de ambos. Precisamente
por su cardcter sincronico, estas exigencias resultan dificiles de medir a través de las
habituales medidas de tiempo o cargas de trabajo que siguen la logica diacronica
propia del trabajo productivo, para explicar la salud de los trabajadores es
fundamental comprender esta doble carga de trabajo.

Por lo tanto, como resultado de la evaluacion se ha identificado que los
riesgos psicosociales se presentan con mayor frecuencia en cargos operativos, ya que
estan expuestos condiciones fisicas cambiantes, situaciones relacionadas con el
horario (cambios de horario, jornadas nocturnas), monotonia en el trabajo y el nivel
de estrés propio de cada actividad, no obstante, es importante manifestar que los
riesgos psicosociales se pueden presentar y estar latentes en cualquier puesto de
trabajo y esto dependera también de las caracteristicas de cada persona.

Uno de los aspectos importantes dentro de cualquier ambito laboral o social,
es la estima que la sociedad o el nucleo en el cual el individuo se relaciona, se
manifiesta, esto incluye el respeto y el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato
justo a todos los colaboradores de la organizacion, al hacer referencia a la estima es
importante mencionar que el esfuerzo genera una recompensa y viceversa por lo
tanto un esfuerzo elevado y un bajo nivel de recompensas a largo plazo representa la
situacion de mayor riesgo para la salud.

En lo referente a la rotacion del personal juega un papel importante la
satisfaccion que tenga el colaborador, y esto dependera significativamente del grado
en que los riesgos psicosociales estén presentes dentro del puesto de trabajo y de la
organizacion, sin duda alguna, cuando una persona no se siente satisfecho o a gusto
en su puesto de trabajo, la primera idea que tiene en mente es abandonar su trabajo y
buscar uno mejor, que le proporcione las seguridades necesarias, con una buena
remuneracion, cerca de su lugar de residencia, y en horarios mucho mas flexibles, a
raiz de estas causas se genera la rotacion del personal.

La presencia de estos factores de riesgo psicosocial genera en el trabajador un

desgaste tanto emocional como fisico que afecta a su desempefio laboral, se
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considera dentro del estudio que incluso la motivacion y la satisfaccion laboral estan
comprometidas con la presencia de estos riesgos.

Se considera necesario indicar que no siempre una recompensa monetaria es
lo que las personas buscan o necesitan, sino también aspectos como localizacion de
la empresa, prestigio de la empresa, buenos compafieros de trabajo, capacitacion
constante, planes de desarrollo y carrera, entre otras situaciones de acuerdo a la
organizacion.

Se confirma la hipdtesis de que los factores de riesgo psicosocial como
exigencias psicologicas, inseguridad y estima inciden en el desempefio y la rotacion
del personal del 4rea administrativa de la empresa Revestisa Cia. Ltda., ya que la
presencia de estas dimensiones de riesgo psicosocial presentd porcentajes
desfavorables para los colaboradores de la organizacion, con lo cual se da inicio a la
propuesta para mitigar estos riesgos psicosociales.

El estudio arrojo datos relevantes relacionados con la presencia de los riesgos
psicosociales en la empresa Revestisa Cia. Ltda., por lo cual el plan de propuesta
para mitigar los riesgos se los realizard con el seguimiento correspondiente de la
psicologa de la organizaciéon, y el compromiso de brindar las facilidades
correspondientes por parte de Gerencia.

Los ambientes saludables y la buena condicion de salud de los colaboradores
es responsabilidad de toda la organizacioén y son factores determinantes en el buen

desempefio de sus actividades y para el rendimiento de las organizaciones.
Recomendaciones

Dentro de estas recomendaciones se planteara actividades relacionadas con
los riesgos psicosociales y que se dejard establecido dentro de la empresa para su
posterior ejecucion en el caso de requerirlas.

Comunicar a los trabajadores sus responsabilidades, su nivel de autonomia en
las tareas, cuales son los objetivos o metas a cumplir en lo referente a calidad y
cantidad.

Establecer planes formativos relacionados con las necesidades de capacitacion

y receptando las sugerencias de los trabajadores.
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Es necesario capacitar al personal en temas relacionados con riesgos
psicosociales y cudles son las repercusiones en la salud de los trabajadores y como
esta afecta a la organizacion, fomentar la participacion de los trabajadores en las
distintas areas que conforman su trabajo.

En lo referente al proceso de reclutamiento y seleccion, es importante
establecer dentro del perfil de cargo las competencias minimas que debera tener el
aspirante y de la misma manera establecer una evaluacion para los candidatos, la cual
permitird determinar sus niveles de tolerancia a factores relacionados con el puesto
de trabajo, lo que podra reducir los indices de rotacion en el cargo.

Crear una cultura de prevencion frente a riesgos psicosociales, incluyendo una
capacitacion de induccion al personal que se incorpore a la empresa.

Establecer una cultura de mediciéon de riesgos psicosociales cada cierto
tiempo dentro de la organizacion o cuando la situacion lo amerite.

Comprometer la participacion de jefes y supervisores dentro de cada actividad
para mitigar los riesgos psicosociales y de la misma manera interactuar directamente
en la resolucion de conflictos.

Realizar periddicamente actividades de sensibilizacion para reducir los
riesgos psicosociales como pueden ser charlas, semana de la prevencion de riesgos
psicosociales, para concientizar a todos los colaboradores de la empresa.

Crear canales de comunicacion que sean mas accesibles para la resolucion de
problemas dentro de cada puesto de trabajo.

Fomentar la participaciéon en talleres referentes a desarrollo personal,
competencias sociales e inclusive programas para evitar el alcoholismo y el
tabaquismo.

Actividades que posibiliten la toma de decisiones por parte de todos los
integrantes de una determinada area de trabajo, sera saludable y por lo tanto esto
tendra sus beneficios en lo relacionado a la eficiencia y eficacia de cada uno de los
trabajadores y por lo tanto un aumento en la calidad de todos los niveles que
comprende la organizacion.

Fomentar el fortalecimiento de habilidades cognitivas en los trabajadores, con
el aprendizaje experimental, a través de actividades que evidencien las competencias

del trabajador requeridas para cada cargo.
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En lo referente a los estilos de liderazgo es prudente flexibilizar
progresivamente todos aquellos estilos de liderazgo que por el contexto del trabajo
suelen ser autoritarios tanto de la parte operativa como de la administrativa.

Una supervision adecuada en busca del fortalecimiento de competencias
laborales para los trabajadores genera en el individuo una capacidad de retencion de

la informacion y evitar los controles excesivos.
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ANEXOS



Cuestionario Istas 21

s-" istas
Apartado 1
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas  Algunas Sélo Nunca
veces veces  algunavez

1) ;Tienes que trabajar
muy rapido? 4 3 2 1 0

2) ;Ladistribucion de tareas
es irregulary provoca que
se te acumule el trabajo? 4 3 2 1 0

3) ;Tienes tiempo de llevar
al dia tu trabajo? 0 1 2 3 4

4) ;Te cuesta olvidar
los problemas del trabajo? 4 3 2 1 0

5) ¢Tutrabajo, en general, es
desgastador emocionalmente? 4 3 2 1 0

6) ;Tutrabajo requiere que
escondas tus emociones? 4 3 2 1 0



§" istas

Apartado 2
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas Algunas Solo Nunca
veces veces  algunavez
7) iTienes influencia sobre
la cantidad de trabajo que
seteasigna? - 3 2 1 0
8) ;Se tiene en cuenta tu opinion
cuando se te asignan tareas? - 3 2 1 0
9) ;Tienes influencia sobre
el orden en el que realizas
las tareas? 4 3 2 1 0
10) ;Puedes decidir cuando
haces un descanso? 4 3 2 1 0
11) Sitienes algun asunto
personal o familiar, ; puedes
dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora sin tener que
pedir un permiso especial? 4 3 2 1 0
12) ;Tu trabajo requiere que
tengas iniciativa? < 3 2 1 0
13) ;Tu trabajo permite que
aprendas cosas nuevas? 4 3 2 1 0
14) ;Tesientes comprometido
con tu profesion? 4 3 2 1 0
15) ;Tienen sentido tus tareas? 4 3 2 1 0

16) ;Hablas con entusiasmo de
tu empresa a otras personas? - 3 2 1 0



§" istas
Apartado 3
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
En estos momentos,
;estas preocupado/a... Muy Bastante  Mas omenos Poco Nada

preocupado  preocupado  preocupado  preocupado preocupado

17) porlo dificil que seria
encontrar otro trabajo
en el caso de que te quedaras
en paro? 4 3 2 1 0

18) por si te cambian de tareas
contra tu voluntad? 4 3 2 1 0

19) por si te varfan el salario
(que no te lo actualicen, que
te lo bajen, que introduzcan
el salario variable, que te
paguen en especie, etc.)? 4 3 2 1 0

20) por si te cambian el horario
(turno, dias de la semana,
horas de entrada y salida)
contra tu voluntad? 4 3 2 1 0



Apartado 4
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas  Algunas Solo Nunca
Veces VeCes alguna VEZ

21) ;Sabes exactamente qué
margen de autonomia tienes en
tu trabajo? 4 3 2 1 0

22) ;Sabes exactamente qué tareas
son de tu responsabilidad? 4 3 2 1 0

23) ¢En tu empresa se te informa
con suficiente antelacion de
los cambios que pueden
afectar tu futuro? 4 3 2 1 0

24) ;Recibes toda la informacion
que necesitas para realizar
bien tu trabajo? - 3 2 1 0

25) ¢Recibes ayuday apoyo de tus
compafieras o companeros? 4 3 2 1 0

26) ;Recibes ayuday apoyo
de tu inmediato o
inmediata superior? 4 3 2 1 0

27) ¢Tupuesto de trabajo se
encuentra aislado del de
tus companieros/as? 0 1 2 3 <

28) En el trabajo, ; sientes que
formas parte de un grupo? 4 3 2 1 0

29) ;Tus actuales jefes inmediatos
planifican bien el trabajo? 4 3 2 1 0

30) Tus actuales jefes inmediatos
se comunican bien con los
trabajadores y trabajadoras? < 3 2 1 0



S‘ istas
Apartado 5

ESTE APARTADO ESTA DISENADO PARA PERSONAS TRABAJADORAS
QUE CONVIVAN CON ALGUIEN (PAREJA, HIJOS, PADRES...)

SIVIVES SOLO O SOLA, NO LO CONTESTES, PASA DIRECTAMENTE AL APARTADO 6
PREGUNTA RESPUESTAS
31) {Qué parte del trabajo familiar y domeéstico haces ti?

Soy lalel principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y domésticas 4

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 3
Hago mas 0 menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 2
S6lo hago tareas muy puntuales 1
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0

ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre  Muchas  Algunas Solo Nunca
veces veces alquna vez
32) Sifaltas algun dia de casa,
¢las tareas domésticas que
realizas se quedan sin hacer? 4 3 2 1 0

33) Cuando estas en la empresa,
{piensas en |as tareas
domésticas y familiares? 4 3 2 1 0

34) ;Hay momentos en los que
necesitarias estaren la
empresay en casa
alavez? 4 3 2 1 0



Apartado 6
ELIGE UNA SOLA OPCION PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES FRASES:
PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre Muchas  Algunas Sélo Nunca
veces veces alguna vez
35) Mis superiores me dan
el reconocimiento que merezco 4 3 2 1 0
36) En las situaciones dificiles
en el trabajo recibo
el apoyo necesario 4 3 2 1 0
37) En mi trabajo me tratan
injustamente 0 1 2 3 4
38) Si pienso en todo el trabajo
y esfuerzo que he realizado,
el reconocimiento que recibo
en mi trabajo me parece
adecuado 4 3 2 1 0



ENCUESTA DE SALIDA

Mediante la siguiente encuesta buscamos conocer su experiencia y opinion acerca de
nuestra empresa.
Nos interesa mucho su punto de vista, ya que por medio de este podemos continuar

mejorando.

Nombre: Fecha de salida

Cargo:

Tiempo en el cargo:

Motivo de salida:

Excelente Bueno Regular Malo

Grado de satisfaccion laboral

Relaciones con sus

compafieros de trabajo

Relaciones con los superiores

Satisfaccion con la

remuneracion

Niveles de comunicacion

Observaciones:




