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0.1. BREVE DESCRIPCION DEL PROBLEMA

La evolucién del mundo laboral ha traido consigo cambios en la forma de
trabajar: el trabajo pasa a ser mas una actividad “mental” que fisica, en la que
prima la gestion de la informacion, la capacidad para resolver eficaz y
prontamente problemas, etc. Este cambio en las formas de trabajo se puede
manifestar de muy diversas maneras: una mayor especializacion de los
trabajadores, trabajo repetitivo, mayores ritmos de trabajo, incremento del
trabajo en equipo, indefinicion de los puestos de trabajo, multiplicidad de

funciones, intensificacién de la carga de trabajo, etc.

A todo esto hay que afiadir la generalizacién de nuevas formas de organizacién
del trabajo como subcontratacién o externalizacion que hacen mas complejas
las relaciones de trabajo con superiores y subordinados. Por otro lado las
nuevas tecnologias, que facilitan la realizacion de las tareas, provocan también
una mayor disponibilidad temporal y dependencia personal del trabajador a la
empresa, en las que los limites de jornada y horario no estdn demasiado
definidos. Por tanto, en una economia cada vez mas competitiva y global se
demandan mas horas de trabajo o de tiempo a disposicion del empresario, y en
consecuencia, mayor fatiga y menor tiempo de descanso y ocio. La salud de
los trabajadores se resiente y se degrada progresivamente en este entorno

productivo.

Por lo tanto, no podemos hacer caso omiso, o infravalorar, las indicaciones y
compromisos que nos llegan de los Organismos Internacionales mas
prestigiosos en materia de salud laboral UE, OIT, OMG. Estas instituciones
insisten desde hace afios en la necesidad de adoptar nuevos enfoques en
materia preventiva y atender a riesgos profesionales “nuevos”, 0 mas bien
“‘emergentes”, derivados de esas transformaciones del mundo del trabajo. No
se trata ni de puras modas, condenadas a desaparecer con el tiempo, ni de
problemas de segundo orden o de importancia menor. Al contrario, se trata de

problemas especialmente graves aunque aun poco o mal percibidos.



“‘Estos riesgos profesionales emergentes estrés laboral, sindrome del
quemado, violencia psiquica, acoso moral (Mobbing), que son ya oficialmente
el segundo problema de salud laboral de la UE, pero realmente el primero,
tienen una significativa presencia en todos los sectores de actividad. En todos
ellos ha de realizarse, pues, un importante esfuerzo de concienciacion y accion.
Primero para llegar a identificar la incidencia de tales riesgos —medicion o
evaluacion-. Después para poder intervenir en ellos, promoviendo una eficaz
accion preventiva intervencion. Ahora bien, los mas relevantes Informes de
esos Organismos Internacionales evidencian que determinados sectores sufren
con mayor intensidad el impacto de tales riesgos, destacando en especial el
macro-sector de “Servicios”, hoy dominante en nuestro sistema econémico, por
dar empleo a un mayor nimero de personas que los tradicionales sectores

industriales.

A este respecto, numerosos factores, tales como los ritmos de trabajo
intensos, los estilos autoritarios de gestién, la multiplicidad de las tareas,
inestabilidad laboral, uso intensivo de “recursos humanos”, etc, hacen que la
incidencia y magnitud de estos riesgos sean de gran relevancia. Los problemas
suscitados van mas alla de la “insatisfaccion laboral’, pues se trata de
realidades que perjudican la salud de los trabajadores, poniendo en riesgo
ademas su integridad fisica y personal, asi como, en ocasiones, su propia

vida™®.

Estos Organismos Internacionales tampoco ocultan las dificultades para la
prevencion de los “riesgos psicosociales”, en especial por el extenso catalogo

de “factores” que los desencadenan o provocan.

Ahora bien, si evidencian de forma inequivoca que es posible una actividad de

gestion en la empresa conducente a la reduccion, o cuando menos al control,

! Observatorio Permanente de riesgos psicosociales. “Guia Sobre Factores y Riesgos Psicosociales”
Disponible en
http://extranet.ugt.org/saludlaboral/oprp/Documentos%20Noticias/Gu%C3%ADa_Factores_Psicosocial
es.pdf



de los mismos, contando a dia de hoy ya con una doctrina cientifica y un
instrumental técnico razonablemente elaborados para intervenir eficazmente
sobre ellos. En la empresa Centro Nacional de Mecanizado se trabaja en
materia de seguridad industrial, se cuenta con programas definidos de
seguridad, con el fin de tener un ambiente laboral libre de riesgos; sin embargo
se presentan altos indices de accidentalidad determinados por la ARP a la cual
esta afiliada. Generando Perdida de tiempo, Dafio a equipos y/o materiales,
herramientas, ausencias por incapacidad, elevando asi los costos de

operacion.

0.1.1 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢ Cuéles son los factores de riesgos psicosociales que inciden en los
accidentes de trabajo del area de produccion en la Empresa Centro Nacional

de Mecanizado?



0.2 OBJETIVOS

0.2.1 OBJETIVO GENERAL

Determinar los factores de riesgo psicosociales que inciden en los trabajadores
del area de produccion en la empresa centro nacional de mecanizado como

estrategia de reduccion de los accidentes de trabajo.

0.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Hacer un diagndstico de la situacion actual de los trabajadores teniendo en
cuenta caracteristicas como: edad, género, estado civil, escolaridad, para

establecer las condiciones reales en las que se encuentran.

Medir los factores de riesgo psicosociales a través del instrumento CoPsoQ

Valorar cualitativamente los factores de riesgo psicosociales que estipula el

instrumento.



0.3 METODOLOGIA.

0.3.1 MARCO DE REFERENCIA

0.3.1.1 ANTECEDENTES

Los riesgos psicosociales en los ultimos afios se han vuelto un factor
importante cuando se requiere aumentar el rendimiento del personal y la
productividad de una empresa, por ende se han adelantado estudios con el fin

de establecer estrategias que permitan mejorar el entorno laboral.

A nivel local se realiz6 un estudio desarrollado por Béarcenas, tuvo como
objetivo “Evaluar los Factores de Riesgos Psicosociales de los empleados de
Du Pont S.A. division Cartagena”™. En esta investigacién se aplico el
instrumento Bocanument — Berjan. Version modificada por L.G. Bocanument Z.
2.003 el cual permite evaluar factores como: Contenido de la tarea, Relaciones
Humanas, Organizacion del tiempo de trabajo, Gestion del Personal y
Morbilidad sentida  (Fisiologicas, Cognoscitivas, Emocionales vy

Comportamentales).

Entre las recomendaciones se encontr6 que se debia Realizar monitoreo
permanente y planes de control en actividades relacionadas con el “Contenido
de la tarea” “Relaciones Humanas” y “Morbilidad sentida” que desempenan los
empleados de ambas areas, con el fin de mantener el nivel de peligrosidad
“bajo” en el que se encuentra. Tanto en el area administrativa como en el area

operativa.

> BARCENAS C., Hania Carolina. Evaluacién de factores de Riesgos Psicosociales en la empresa Du Pont
S.A. division Cartagena. Trabajo de Grado de la Facultad de Ciencias Econdmicas y Administrativas.
Programa de Administracion de Empresas. Universidad Tecnoldgica de Bolivar



Otro estudio desarrollado en Espanfa, titulado “Los factores psicosociales de
riesgo en el trabajo como predictores del mobbing”™, tuvo como objetivo
analizar el modo en que distintos factores de riesgo psicosocial en el trabajo
pueden ser indicativos del mobbing en una muestra de 638 trabajadores, 168

hombres y 470 mujeres del sector hortofruticola.

Fueron utilizados los siguientes cuestionarios: el Método de Evaluacion de
Factores Psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (Martin y Pérez, 1997) y el NAQRE (Séez, Garcia-lzquierdo, y Llor,
2003) en la adaptacion para el sector hortofruticola de Soler, Meseguer,

Garcia-lzquierdo y Saez (2004).

Los resultados indican que algunos factores psicosociales pueden servir de
predictores del mobbing; asi se muestran Definicion de Rol, Carga Mental,
Interés por el Trabajador y Supervision/Participacién, sobre dos de las formas
de mobbing: Acoso Personal y Acoso centrado en el Rendimiento del Trabajo.

Otro estudio desarrollado por dos investigadoras de Cali Barahona y Sarsosa,
titulado “Percepcidon de los factores de riesgo psicosocial en una entidad

financiera fusionada™

, La investigacion tuvo como objetivo identificar la
percepcion de los funcionarios sobre los factores de riesgo psicosociales del

trabajo en una empresa financiera, luego de un proceso de fusion.

3 MARIANO., Meseguer, MARIA., Soler, MARIANO., Garcia, MARIA., Sdez y JULIO., Sdnchez. “Los Factores
Psicosociales de Riesgo en el Trabajo como Predictores del Mobbing”. Disponible en
http://www.unioviedo.es/reunido/index.php/PST/article/view/8570/8434
* JANNY., Barahona y KEWY., Sarsosa. “Percepcion de los factores de riesgo psicosocial
en una entidad financiera fusionada”. Disponible en
http://portales.puj.edu.co/psicorevista/components/com_joomlib/ebooks/PS11-11.pdf
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Los participantes de la investigacion fueron 20 empleados de diferentes areas y
con mas de cuatro afios de antigiiedad en la empresa. Es una investigacion no
experimental, con disefio transeccional descriptivo. Se utiliz6 un cuestionario
construido por la investigadora, que fue sometido a validacion de contenido por
jueces, y esta basado en un cuestionario de identificacion de situaciones de

riesgo psicosociales (Lahera y Gongora, 2005)

Dando como resultado una percepcion de riesgo psicosocial de la fusién de
nivel medio; y los factores de riesgo psicosociales presentes fueron: la
motivacion, el compromiso, la participacion y el estrés, que tuvieron relacion
con el desempefio de los empleados, sus niveles de productividad y agilidad

para llevar a cabo las tareas.

Otra investigacion desarrollada por un grupo de investigadores, de la
Universidad del Rosario y Pontificia Bolivariana de, titulada “Estilos de
Liderazgo, Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional en un Grupo de

Empresas Colombianas™

Se analizaron las relaciones entre los riesgos
psicosociales, el clima organizacional y el estilo de liderazgo, en empresas

colombianas del sector de servicios sociales y de salud.

En esta investigacion se utilizaron 3 instrumentos el Cuestionario de Factores
Psicosociales en el trabajo [CFP]. Este instrumento, disefiado por Espinosa y
Romero (2002), evalla tres aspectos, 1) presencia de los factores de riesgo
psicosocial, 2) el impacto que se percibe por la presencia de dichos riesgos y 3)

las manifestaciones asociadas a los mismos (frecuencia de sintomas

5FRANCOISE., Contreras, FERNANDO., Juarez, DAVID., Barbosa y ANA., Uribe. “Estilos de Liderazgo,
Riesgo Psicosocial y Clima Organizacional en un Grupo de Empresas Colombianas”. Disponible en
http://www.scielo.org.co/scielo.php?pid=50121-68052010000200002&script=sci_arttext
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psicologicos y biolégicos asociados con el estrés ocupacional y las

enfermedades profesionales).

Otro instrumento utilizado fue el Test de adjetivos de Pitcher [PAT]. Instrumento
desarrollado por Pitcher (1997), compuesto por 60 adjetivos, a través de los

cuales los individuos evaltan a su propio jefe.

El otro instrumento utilizado fue la Escala de clima organizacional
[ECO]. Escala multidimensional desarrollada por Fernandez (2008) cuyo
objetivo es evaluar la percepcion de los trabajadores sobre varias dimensiones

del clima organizacional.

En esta investigacion se obtuvieron coeficientes de correlacion y regresiones
lineales. En general, las dimensiones del ECO correlacionaron negativamente
con las del CFP. En el PAT se obtuvieron dos estilos de liderazgo, uno
deseable y otro no deseable. Ambos estilos correlacionaron negativamente con
la mayoria de las dimensiones del CFP y positivamente con las del ECO, pero
él no deseable obtuvo coeficientes mas débiles. El impacto del factor
organizacional y del de relaciones (ambos con coeficiente negativo) y las
manifestaciones de salud (coeficiente positivo), junto con el apoyo, predijeron el
liderazgo deseable. El apoyo (coeficiente positivo) y el control (coeficiente

negativo), predijeron el liderazgo no deseable.

12



0.3.1.2 MARCO TEORICO

“Los cambios que se han venido presentando en el mundo laboral ha traido
consigo nuevas formas de trabajo: el trabajo pasa a ser mas una actividad
mental que fisica, en la que prima la gestién de la informacion, la capacidad
para resolver eficaz y prontamente problemas, etc. Este cambio en las formas
de trabajar se puede manifestar de muy diversas maneras: una mayor
especializacion de los trabajadores, trabajo repetitivo, mayores ritmos de
trabajo, incremento del trabajo en equipo, indefinicibon de los puestos de
trabajo, multiplicidad de funciones, intensificacion de la carga de trabajo, etc. A
todo esto hay que afadir la generalizacion de nuevas formas de organizacién
del trabajo como subcontratacion o externalizacion que hacen mas complejas

las relaciones de trabajadores con superiores y subordinados.

Por tanto, en una economia cada vez mas competitiva y global se demandan
mas horas de trabajo o de tiempo a disposicion del empresario, y en
consecuencia, mayor fatiga y menor tiempo de descanso y ocio. La salud de
los trabajadores se resiente y de degrada progresivamente en este entorno

productivo™.

Lo que da lugar a la aparicion de los factores de riesgo psicosociales que son
definidos por la (Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo, OSHA,
2000) como “todo aspecto de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo
asi como de su contexto social y ambiental que tiene la potencialidad de causar

dafos fisicos, sociales o psicolégicos en los trabajadores”.

® Observatorio Permanente de riesgos psicosociales. “Guia Sobre Factores y Riesgos Psicosociales”
Disponible en
http://extranet.ugt.org/saludlaboral/oprp/Documentos%20Noticias/Gu%C3%ADa_Factores_Psicosocial
es.pdf
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Mansilla Izquierdo’, los define como aquellas caracteristicas de las condiciones
de trabajo y, sobre todo, de su organizacién que tienen la capacidad de afectar
tanto a la salud del trabajador como al desarrollo de su trabajo. Ademas este
autor clasifica los factores de riesgos psicosociales en dos areas que son: el
entorno del trabajo; y la organizacion y gestion del trabajo definidos a

continuacion:

FACTORES RELACIONADOS CON EL ENTORNO DEL TRABAJO

Condiciones ambientales: Como factores del medio laboral tenemos que
incluir, por un lado, las condiciones ambientales que son fundamentalmente los
agentes fisicos (ambiente luminico —nivel de iluminacion, deslumbramientos,
equilibrio de las luminancias-, ambiente termohigrométrico —temperatura,
humedad-, ruido, vibraciones, radiaciones, etc.), los agentes quimicos (humo,
polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los agentes biol6gicos
(hongos, virus, bacterias y endoparasitos) que rodean al trabajador en su lugar
de trabajo, y que pueden generar insatisfaccion, disconfort y afectar a la salud

del trabajador.

La iluminacion del lugar de trabajo debe adecuarse a la tarea que realiza el
trabajador. La iluminacién inadecuada (reflejos, deficiente o0 excesiva
iluminacion) puede hacer la tarea mas dificil y dar como resultado un
desempeiio menor, un bajo rendimiento y frustracion y, por tanto, influird en la

salud y el bienestar psicoldgico.

7 MANSILLA ISQUIERDO, Fernando. “Manual de Riesgos Psicosociales en el Trabajo: Teoria y Practica”.
Disponible en http://www.psicologia-online.com/ebooks/riesgos/capitulol_2.shtml
14



El ruido ambiental debe permitir la concentracién, la atencién y la comunicacion
de los trabajadores. En el lugar de trabajo, el ruido puede aislar a los
trabajadores, incrementar el niumero de fallos y de accidentalidad, dificultar la
comunicacion, enmascarar otras sefiales auditivas del entorno e incidir
negativamente en el nivel de satisfaccion y en la productividad. Ademas
interfiere en la actividad mental provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de

concentracion y baja la tolerancia a la frustracion.

La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la actividad laboral del
trabajador, ya que influye en el bienestar y el confort del trabajador. El exceso
de calor puede producir somnolencia, lo que afecta negativamente a los
trabajos que requieren discriminaciones finas o decisiones criticas, las bajas
temperaturas disminuyen la destreza manual de los trabajadores, lo que
conlleva al deterioro de la calidad del trabajo y a aumentar la probabilidad de

incidentes o accidentes.

Disefio del puesto de trabajo: Con el disefio del puesto de trabajo se
pretende conseguir la adaptacion ergonémica de las medidas geométricas del
puesto de trabajo a las caracteristicas corporales del trabajador, ya que una
correcta ubicacion de los Utiles de trabajo evita no sélo trastornos

musculoesqueléticos, sino también estrés y fatiga.

Pero quizd lo més relevante desde el punto de vista psicosocial sea la
configuracion espacial de los lugares de trabajo, que en los ultimos afios ha ido
cambiando desde una configuracibn cerrada, con puestos de trabajo
individuales, hacia una configuracion abierta en la que los trabajadores no
estan completamente aislados unos de otros, aunque puede haber mamparas y
separaciones entre ellos. La frecuente transformacion de las primeras a las

segundas esta basada en la asuncién de que las configuraciones abiertas

15



favorecen la comunicacion, la productividad y la satisfaccion, y permiten una
mayor flexibilidad, pero aunque sean adecuados los factores ergondmicos
relativos al mobiliario, al ambiente luminico y al ambiente térmico, en la
configuracion abierta es deficitaria la adecuacion a aspectos relativos al

espacio y al ruido en el trabajo.

Ademas la falta de intimidad e independencia en la configuracién abierta
parece aumentar la agresividad y los sentimientos de hostilidad entre los
trabajadores, produciéndose un numero menor de contactos sociales y
reduciéndose la comunicacion interpersonal. Los sentimientos de satisfaccion
con las situaciones sociales son menores cuando la densidad es percibida
como excesivamente elevada, por lo que en el lugar de trabajo es esperable
que haya falta de cooperacion, aumento de la competitividad y hostilidad,
retraimiento, valoracién negativa de los demas, patrones de comunicacion

distorsionados o aparicién de conflictos (Ramos, Peird, Ripoll, 2002).

FACTORES RELACIONADOS CON LA ORGANIZACION Y GESTION DEL
TRABAJO

Pausas y descansos: Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion
y distribucion del tiempo de trabajo y de los periodos de pausas y descansos
pueden incidir positiva 0 negativamente en el desempefio de la actividad del
trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institucion y en

su entorno.

La jornada de trabajo excesiva produce fatiga fisica (imposibilidad de mantener
un esfuerzo fisico) y fatiga mental (falta de atencion, presencia desagradable

de asociaciones o recuerdos que distraen al individuo, dificultad para

16



concentrarse y, en general, falta de rendimiento), lo que esta vinculado a la
disminucion del tiempo disponible para el ocio y el descanso, lo que dificulta la
recuperacion del trabajador del esfuerzo realizado.

La fatiga normal es completamente recuperable a través del descanso. Por eso
es conveniente que durante la jornada laboral se realicen pausas cortas y
alguna pausa larga que permitan la ruptura de la actividad laboral, ya que un
prolongado esfuerzo fisico o mental provoca un cambio en el organismo que

tiene como resultado el declive en el rendimiento y la fatiga (INSHT, 2002).

Horario de trabajo: En muchas empresas se ha ido fijando un periodo laboral
de horario fijo, en el cual todos los trabajadores tienen que estar presentes; y
otro horario flexible, es decir, el tiempo de inicio y final de la jornada, que puede
ser decidido liboremente por los trabajadores. Estos margenes de flexibilidad
horaria suelen ser variables, dependiendo del tipo de organizacién que tenga la

empresa.

El horario flexible favorece la conciliacion de la vida familiar y laboral y ofrece al
trabajador cierto grado de autonomia temporal en el trabajo, lo que contribuye a

la satisfaccion laboral.

Trabajo a turnos y nocturno: El trabajo a turnos exige mantener al trabajador
activo en momentos en gque necesita descanso, y a la inversa. Ademas, le
colocan fuera de las pautas de la vida familiar y social. Todo ello provoca un
triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el tiempo biolégico y el tiempo

familiar y social.

17



También el trabajo nocturno constituye una circunstancia que incide
negativamente en la calidad de vida del trabajador, en la de su familia y en su
salud. Con caréacter general se entiende que no se tolere bien el horario de
trabajo nocturno, ya que invierte la actividad del trabajador en 180°,
provocando una desincronizacion respecto al ritmo biologico natural e impide el

descanso nocturno.

Estos ritmos bioldgicos coinciden con los estados de vigilia y suefio, siendo la

mayoria de ellos mas activos durante el dia que durante la noche.

Las alteraciones del ritmo suefio-vigilia se producen cuando se da un desfase
entre el ritmo bioldgico de suefio-vigilia y el horario deseado o impuesto por las
circunstancias. Es decir, estas alteraciones se caracterizan por un patron de
suefio desincronizado entre el sistema endogeno de suefo-vigilia y las

demandas sociales.

Funciones y tareas: Los factores relacionados con las funciones y tareas
hacen referencia al contenido y al significado que el trabajo tiene para el
trabajador que lo ejecuta. Un puesto de trabajo con contenido es aquel que
esta dotado de funciones y tareas adecuadas, y que permite al trabajador sentir

gue su trabajo sirve para algo.

Para que un trabajador cumpla lo mejor posible y haga bien su trabajo necesita
tener sus Utiles de trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber cémo
hacerlo y que lo que hace tiene un valor significativo, que en algo esta
contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca por ello.
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El trabajador tiene derecho y necesita conocer y disponer por escrito de las
funciones y tareas de su puesto de trabajo; y que las funciones y tareas tengan
un orden creciente de dificultad y que estén adaptadas a la capacidad de

trabajador.

Ritmo de trabajo: El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la
realizacion del trabajo y puede estar determinado por los plazos ajustados, por
la exigencia de rapidez en las tareas, por la recuperacion de retrasos, por la
velocidad automética de una maquina, por la competitividad entre comparieros,
por las normas de produccion, por la cantidad de trabajo a realizar, por el

control jerarquico directo con presiones de tiempo, etc.

En los trabajos en cadena, el ritmo esté definido por la necesidad del trabajador
de seguir una cadencia que le es impuesta. Este tipo de trabajo es
problemético porque elimina totalmente la posibilidad de autorregulacién del
trabajador, ya que hace trabajar a todos de la misma manera y al mismo ritmo,
y debido a las diferencias individuales, las posibilidades de adaptacién a este

sistema de trabajo son dispares.

El trabajador debe realizar sus tareas a un ritmo adecuado, que le permita la
recuperacion fisica y psiquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde un
punto de vista ergonémico, el ritmo de trabajo debe posibilitar trabajar durante
toda la jornada laboral sin que la incidencia de la fatiga sea importante (INSHT,
2001a)

Monotonia: En los puestos de trabajo en que las tareas son monétonas,
rutinarias y repetitivas, el trabajador no tiene ningun tipo de iniciativa y
disminuye su libertad. Ademas el trabajo fragmentado provoca que el
trabajador desconozca el lugar que ocupa su tarea dentro del proceso
productivo.
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El trabajo mondtono y repetitivo efectuado en un ambiente poco estimulante
genera insatisfaccion laboral y problemas de salud, por lo que para que un
trabajo sea adecuado debe reducirse el volumen de las tareas rutinarias,
monotonas y repetitivas y el trabajo debe ser variado y tener una cierta
multiplicidad de tareas y de atribuciones; ademas esto favorece organizar mejor
la carga de trabajo (INSHT, 2001a).

Autonomia: La autonomia es el grado en que el trabajador puede planificar su
trabajo y determinar los procedimientos para desarrollarlo. Es decir, tiene
autonomia el trabajador que influye sobre el método de trabajo, el ritmo, las
secuencias de las operaciones y el control de los resultados, ya que el
trabajador debe poder tener la iniciativa para organizar su trabajo, regulando su

ritmo, determinando el orden y la forma de realizar las tareas.

Se ha observado una relacion positiva entre el grado de control que el
trabajador tiene sobre su propio trabajo y la satisfaccion laboral. Pero, tanto la
falta de control como el excesivo control pueden producir secuelas psiquicas y

somaticas negativas.

Carga mental: La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos
psicofisicos a los que se somete al trabajador durante su jornada laboral
(INSHT, 2002). De manera que la carga de trabajo, tanto fisica como mental,

es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales.

La carga fisica es el conjunto de demandas al trabajador durante el periodo
laboral que implican tareas que obligan a un trabajo muscular y un esfuerzo
fisico, que si se sobrepasan los limites de trabajador puede producir la fatiga

fisica.

20



La carga mental es el conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o
intelectuales a los que se ve sometido el trabajador a lo largo de su jornada
laboral, es el nivel de actividad mental o de esfuerzo intelectual necesario para
desarrollar el trabajo (INSHT, 2002). Cuando las exigencias cognitivas no se
adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso
excesivo en tiempo y/o intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga

mental.

Los mecanismos de la carga mental son complejos porque las funciones
cognitivas no pueden ser analizadas soOlo desde un angulo cuantitativo
(cantidad de informaciones tratadas), sino que deben serlo también bajo el
angulo cualitativo, segun la dificultad cognitiva e intelectual de la tarea a
realizar. Al mismo tiempo estos aspectos se pueden presentar tanto por exceso
(sobrecarga) como por defecto (infracarga o subcarga) (INSHT, 2001a).

a) La sobrecarga cuantitativa se produce cuando se han de realizar muchas
operaciones en poco tiempo, debido al volumen de trabajo, a la especializacion
y estandarizacion de tareas que se han de llevar a cabo, a la necesidad de una

atencion sostenida y a los apremios de tiempo o de ritmo de trabajo elevado.

b) La sobrecarga cualitativa hace referencia a unas excesivas demandas
intelectuales o mentales en relacién con los conocimientos y habilidades del
trabajador. No consiste en demasiado trabajo, sino en la dificultad excesiva del
mismo. El problema aparece cuando el sujeto no posee la habilidad suficiente

para realizar su tarea.

c) La infracarga o subcarga cuantitativa se genera cuando el volumen de
trabajo estd muy por debajo del necesario para mantener el minimo nivel de

activacion en el trabajador.
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d) La infracarga o subcarga cualitativa se produce cuando la tarea no implica
ningin compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente y

produciéndole rechazo y desmotivacion.

La infracarga laboral, tanto cuantitativa como cualitativa, puede ocasionar
malestar emocional, hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y
atencion y concentracion deficitaria, ya que la falta de estimulacion es tan
perjudicial como el exceso, aunque resulte paraddjico, un poco de tension

produce un efecto estimulante y es beneficiosa (INSHT, 2001a).

La sobrecarga laboral tiene una incidencia directa sobre el tabaquismo, el
incremento de la ansiedad y la disminucion de la satisfaccion laboral (INSHT,
2001a), la baja autoestima, los niveles altos de colesterol, la tasa cardiaca
elevada y la fatiga; a veces conduce al infarto o la hemorragia cerebral, como
ocurre en Japon, con el fendomeno llamado karoshi de “karo" exceso de

cansancio y "shi" muerte.

Formacion: Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es necesario un
nivel de formacién previo, y con frecuencia un tiempo de aprendizaje en el

puesto de trabajo.

Esta consideracion lleva aparejado que cuanto mayor es el nivel de
cualificacion exigido, tanto mas rico suele ser el contenido de trabajo a realizar
y, en consecuencia, son mayores las posibilidades del trabajador de realizar un
trabajo satisfactorio y enriquecedor (INSHT, 2001a).

Responsabilidad: La descompensacion entre la responsabilidad sobre los
posibles errores y el nivel de control del trabajo puede determinar la aparicion
de diversas alteraciones en el trabajador si éste no se encuentra

suficientemente cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea satisfactorio
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el nivel de responsabilidad del trabajador debe ser adecuado a la capacidad el

mismo y a los recursos disponibles.

Ademas si el puesto de trabajo o el nivel jerarquico que ocupa el trabajador
esta por debajo de su cualificacion y de su capacidad conduce a la
insatisfaccion y a la desmotivacion, y si el puesto de trabajo esta por encima de

Su capacidad genera estrés.

Desempefio de rol: El rol puede ser definido como el conjunto de expectativas
y demandas sobre las conductas que se esperan de la persona que ocupa una
determinada posicién (persona focal). Esas expectativas y demandas son
emitidas por las personas o grupos que son afectados de alguna manera por la
conducta de la persona focal y tienen o pretenden tener, la capacidad de influir
sobre la conducta de aquella emitiendo para ello expectativas y demandas. Es
decir, un rol es un haz de expectativas propias y ajenas acerca del patron de

conductas que se adecua al puesto ocupado.

De modo que el rol de cada trabajador es el patron de comportamiento que se
espera de quién desempefia un puesto de trabajo con independencia de la
persona que sea. Es decir, es el conjunto de expectativas sobre conductas
asociadas con el puesto laboral, tanto por parte de él mismo, como de los

demas.

Sobrecarga de rol: En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que
demandan un elevado numero de horas de trabajo, casi no hay horario laboral,
en ocasiones con una gran responsabilidad (directivos, etc.); ademas en otros
casos las dificultades econémicas hacen que el trabajador sea pluriempleado,
también se da la doble jornada laboral de las mujeres trabajadoras, ya que
trabajan en la empresa y en la casa. Esta acumulacion de deberes y demandas

por el desempeiio de uno o varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa, de
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denomina sobrecarga de rol. Todos estos trabajadores tienen dificultad para

conciliar la vida laboral y familiar.

Ambigutedad de rol: La ambigtedad de rol se refiere a la situacion que vive el
trabajador cuando no tiene suficientes puntos de anclaje para desempefiar su
labor o bien éstos no son adecuados. Se genera cuando no estan claramente
definidas las tareas o hay falta de definicién por informacién incompleta, poco
concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades,

la comunicacion y las relaciones, la autoridad y los procedimientos.

Conflicto de rol: Se produce cuando hay demandas o exigencias en el trabajo,
que son entre si incongruentes o incompatibles para realizar el trabajo, por
expectativas divergentes dentro de la propia organizacion, por incompatibilidad
temporal, por conflictos con el propio sistema de valores y creencias o por

conflicto entre los distintos roles individuales.

Tanto la ambigiedad de rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden
generar estrés de rol y repercutir negativamente en el bienestar psicologico
(INSHT, 1995). El estrés de rol se origina por el desempefio de roles en la
organizacién, y comprende tanto la ambigtedad de rol como el conflicto de rol y
la sobrecarga de rol (acumulacién de deberes y demandas por el desempefio

de uno o varios roles) tanto cuantitativa como cualitativa.

Comunicaciéon en el trabajo: La organizacion debe propiciar tanto la
comunicaciéon formal como la comunicacién informal entre los trabajadores en
la actividad laboral. En el medio laboral la comunicacion abarca desde las
ordenes dadas por los directivos directamente hasta las expresiones casuales

entre los comparfieros.

Comunicacion formal: La comunicacion formal es la que sirve para orientar
los comportamientos hacia los principios, las normas y las metas de la
organizacién. Puede establecerse en comunicacion vertical ascendente

(permite conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los
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trabajadores), vertical descendente (facilita el establecimiento de los objetivos y
las directrices de la organizacién) y horizontal (facilita el apoyo emocional entre
los trabajadores y hace posible la coordinacion de actividades y la resolucion

de conflictos).

Comunicacion informal: La comunicacion informal es la que favorece el
desarrollo de la actividad profesional a través de los contactos entre
compafieros, y sirve de apoyo socioafectivo y de valvula de escape a quejas
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.

Los problemas que surgen en este tipo de comunicacion se pueden atribuir a
diferencias en las percepciones de los trabajadores, a la forma en que un
trabajador prefiere relacionarse con otros y en la manera en que se desarrollan

las estrategias para mejorar la comunicacion (INSHT, 2001a).

Estilo de mando: El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en las
relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los jefes, porque las actitudes
del superior o jefe repercuten directa o indirectamente en los trabajadores bajo

su mando y en el clima laboral.

Los distintos estilos de direccidn o del ejercicio del mando, suelen extraerse de
la combinacién de algunos de los cuatro principales patrones o modelos: el
autoritario o autocratico, el paternalista, el pasivo o “laissez faire” y el

democratico o participativo.

Estilo autoritario o autocrético: Este estilo de mando se basa en el principio
de autoridad, por lo que el jefe no informa de los objetivos, sélo da consignas.

Estilo paternalista: El que ejerce con este estilo de mando opta por la
sobreproteccion y no promueve el liderazgo, tampoco valora la iniciativa ajena
y tiende a crear y mantener individuos infantiles, indecisos e inseguros. Todos

los subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus problemas.
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Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer): Este estilo de mando representa
un escaso control del jefe en el trabajo de los subordinados y lo efectia a
distancia. El jefe da instrucciones en forma de consejos, no dirige, no da
consignas, se inhibe en situaciones conflictivas y deja que los subordinados se

autocontrolen.

Estilo democratico o participativo: El que ejerce con este estilo, en general,
escucha y valora las opiniones de sus subordinados, favoreciendo las
iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto sentido de la critica y la

autocritica.

El estilo democratico es el mas adecuado para dirigir cualquier organizacion
laboral, porque favorece la participacion de los trabajadores; asi como la
colaboracién y el comparierismo, y contribuye a la aparicion de una verdadera

conciencia de equipo.

Participacion en la toma de decisiones: La falta de participacion de los
trabajadores en la toma de decisiones y en la organizacion del trabajo es un

factor causante de insatisfaccion laboral.

Por tanto, es conveniente contemplar tanto si los medios de participacion
(buzones, reuniones, delegados, etc.), como la participacion en la politica de
incentivos/motivacion (prestaciones sociales, ayudas, plan de pensién, cheque
de comida, seguro médico, premios, etc.) en la politica de personal, en las
negociaciones colectivas (despidos, contrataciones, rotacion de plantilla, etc.),
en la planificacidn, organizacion y gestion del trabajo y en los procedimientos y

métodos de trabajo.

Relaciones interpersonales en el trabajo: Las personas tienen, entre otras,
la necesidad de relacionarse socialmente, lo que es fuente de motivacion del
comportamiento. Por ello, las relaciones interpersonales en el trabajo (con los
superiores, con los subordinados, con los comparferos y con los usuarios o

clientes) y grupales (equipos de trabajo, de departamento, de éarea, etc.)
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generalmente son valoradas positivamente, pero también pueden llegar a

convertirse en un riesgo psicosocial.

Las malas relaciones entre los miembros del equipo de trabajo, la falta de
cohesion del grupo, las presiones; asi como la reduccion de los contactos
sociales, la dificultad para expresar las emociones y opiniones y el aislamiento
en el puesto de trabajo, pueden producir elevados niveles de tension entre los
miembros de un equipo u organizacion. Por el contrario, las buenas relaciones
interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el apoyo social en el
trabajo pueden incrementar el bienestar psicolégico en el trabajo (INSHT,
2001a).

Condiciones de empleo: La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o
el futuro profesional puede causarle ansiedad al trabajador, por lo que los
trabajadores necesitan tener cierto grado de seguridad y estabilidad en su
empleo. También las condiciones de empleo como el tipo de contrato (fijo,
temporal...), la posibilidad de movilidad geografica, el salario (precario...), la
posibilidad de eleccion de vacaciones y la exposicion a riesgos laborales,

ejercen un peso especifico en la motivacion y en la satisfaccion laboral.

Desarrollo de la carrera profesional: El desarrollo de la carrera profesional es
el derecho de los profesionales a progresar, de forma individualizada, como
reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una evaluacién objetiva y

reglada, en cuanto a conocimientos, experiencia y cumplimiento de objetivos.

El contrato de trabajo lleva implicito un contrato psicolégico que ha sido
definido como las creencias del trabajador con las promesas implicitamente
hechas por la organizacion y sus obligaciones para con la organizacion

(Robinson y Morrison, 1995).

El contrato psicolégico es un conjunto de expectativas y percepciones
individuales que el trabajador tiene acerca de los términos de intercambio

reciproco en el marco de una relacion con un socio o empleador. Estas
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expectativas y percepciones se fundamentan en un conjunto de promesas
implicitas o explicitas, y de informaciones que ambas partes intercambiaron en

las primeras etapas de la relacion.

El desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre el desarrollo de su
carrera profesional y el nivel real de sus logros se puede convertir en fuente de
preocupacion, ansiedad, frustracion (INSHT, 2001a) y presentismo (estar en el
puesto de trabajo, pero sin apenas hacer nada por desgana o falta de interés).
También los trabajadores que teniendo méritos y capacidad no son
promocionados en su carrera profesional pueden sufrir amotivacion laboral
(insatisfaccion, falta de compromiso y desanimo) (Mansilla Izquierdo, 2004).
Por eso, es conveniente establecer en la empresa un plan de promocion y
medidas de recompensa (sistemas de remuneracion, acceso a formacion,

bonus...), basados en la equidad: méritos y capacidad de los trabajadores.

0.3.1.3 MARCO CONCEPTUAL

El instrumento COPSOQ fue desarrollado por el Centro Nacional de
Investigacion del Ambiente de Trabajo del Gobierno de Dinamarca, ha sido
adaptado a Espafia y a otros numerosos paises de Europa, Asia y América,
constituyendo un ejemplo de investigacion internacional. El proceso de

adaptacion de CoPsoQ ha seguido la metodologia usual e internacionalmente

aceptada, y sus indicadores de validez y fiabilidad.

Estda basado en la Teoria General de Estrés, que integra los modelos
conceptuales “demanda-control-apoyo social” de Karasek, Theorell y Johnson)
y “esfuerzo-compensaciones” de Siegrist, (que aportan el marco conceptual
mas consolidado sobre la relacion entre factores psicosociales laborales y
salud) y otras aportaciones relevantes como, por ejemplo, las relacionadas con

el trabajo emocional (Zapf)
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Esta concebido para evaluar cualquier tipo de empleo y en cualquier sector de
actividad econémica, y puede ser utilizado para evaluar todos los puestos de
trabajo de una misma organizacion, ya sea administracién publica o empresa

privada.

El instrumento CoPsoQ esta compuesto de dos partes, un cuestionario que
mide los factores de riesgo psicosocial intralaboral y otro que mide los

extralaborales.

Tenemos que el cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral es
un instrumento disefiado para evaluar condiciones propias del trabajo, de su
organizacion y del entorno en el que se desarrolla, las cuales bajo ciertas
caracteristicas, pueden llegar a tener efectos negativos en la salud del

trabajador o en el trabajo

Este cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral esta compuesto
por cuatro grandes agrupaciones de factores psicosociales intralaborales o
dominios: demandas del trabajo (50 preguntas), control sobre el trabajo (21
preguntas), liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (41 preguntas) vy

recompensas (11 preguntas).

A su vez, estos dominios estan integrados por una serie de dimensiones que
representan fuentes de riesgo psicosocial intralaboral. El cuestionario evalta 19

dimensiones psicosociales intralaborales en su forma A

El cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral, es un instrumento
disefiado para evaluar condiciones externas al medio laboral, que estan
relacionadas con el entorno familiar, social y econdmico del trabajador.
También se evaltan las condiciones del lugar de vivienda que pueden influir en

la salud y bienestar del individuo.

Dentro de esta categoria se encuentran aspectos como las responsabilidades

personales y familiares, las actividades de tiempo libre, la calidad de las
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relaciones y el apoyo que brindan las redes sociales y familiares, las
caracteristicas de vivienda y de transporte entre el lugar de residencia y el

trabajo y la situacion econdmica del grupo familiar.

A continuacidon se van a definir las dimensiones que mide el instrumento

“CoPsoQ®, integradas en cinco grandes factores de la siguiente manera:
FACTORES INTRALABORALES

Demandas del trabajo: (Demandas cuantitativas, Demandas de carga mental,
Demandas emocionales, Exigencias de responsabilidad del cargo, Demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas de la jornada de trabajo
Consistencia del rol, Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral)

Control sobre el trabajo: (Control y autonomia sobre el trabajo,
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, Participacion y

manejo del cambio, Claridad de rol, Capacitacion)

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: (Caracteristicas del liderazgo,
Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacion del desempefio, Relacion

con los colaboradores (subordinados))

Recompensa: (Reconocimiento y compensacion, Recompensas derivadas de
la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza)

¥ La definicién de las dimensiones fue tomada del Centro de Referencia de Organizacion del Trabajo y
Salud. Instituto Sindical de Ambiente, Trabajo y Salud. Manual del método CoPsoQ-istas21 (versién 1.5)
para la evaluacién y prevencién de los riesgos psicosociales para empresas con 25 o mas trabajadores y
trabajadoras. Barcelona: Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud; 2010. Disponible en
http://www.istas.net/copsoq/ficheros/documentos/manual_metodo.pdf
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FACTORES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES: (Tiempo fuera del trabajo, Relaciones
familiares, Comunicacion y relaciones interpersonales, Situacion econémica del
grupo familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del
entorno extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento vivienda - trabajo -

vivienda)

FACTORES INTRALABORALES

DEMANDAS DEL TRABAJO

Las demandas del trabajo se refieren a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la
jornada de trabajo.

Demandas cuantitativas: Se definen como la relacion entre la cantidad de
trabajo y el tiempo disponible para realizarlo: volumen, ritmo, interrupciones e
intensidad de trabajo. Son altas cuando tenemos mas trabajo del que podemos

realizar en el tiempo asignado.

Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion
de los tiempos o la mala planificacion, aunque también pueden relacionarse
con la estructura salarial (por ejemplo, cuando la parte variable de un salario
bajo es alta y obliga a aumentar el ritmo) o con la inadecuacion de las
herramientas, materiales o procesos de trabajo (obligando a hacer mas tareas
para suplir las deficiencias). Las altas exigencias cuantitativas pueden suponer

un alargamiento de la jornada laboral.
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Demandas de carga mental: Las exigencias de carga mental se refieren a las
demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran
procesos mentales superiores de atencién, memoria y analisis de informacién

para generar una respuesta.

La carga mental esta determinada por las caracteristicas de la informacion
(cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para

procesarla.

Demandas emocionales: Situaciones afectivas y emocionales propias del
contenido de la tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y
emociones del trabajador.

La exposicion a las exigencias emocionales demandan del trabajador habilidad
para: a) entender las situaciones y sentimientos de otras personas y b) ejercer
autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el

desemperio de la labor.

Exigencias de responsabilidad del cargo: Las exigencias de responsabilidad
directa en el trabajo hacen alusion al conjunto de obligaciones implicitas en el
desempeiio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser transferidos a otras
personas. En particular, esta dimension considera la responsabilidad por
resultados, direccion, bienes, informacion confidencial, salud y seguridad de
otros, que tienen un impacto importante en el area (seccion), en la empresa o
en las personas. Adicionalmente, los resultados frente a tales
responsabilidades estan determinados por diversos factores y circunstancias,
algunas bajo el control y otras fuera del control del trabajador. La
responsabilidad por resultados, direccion, informacién confidencial, bienes,

salud y seguridad de otros
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Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: Las demandas ambientales y
de esfuerzo fisico de la ocupacion hacen referencia a las condiciones del lugar
de trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan,

gue bajo ciertas circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion.

Las demandas de esta dimension son condiciones de tipo fisico (ruido,
iluminacién, temperatura, ventilacion), quimicas, bioldgicas (virus, bacterias,
hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden

y aseo), de carga fisica y de seguridad industrial.

Demandas de la jornada de trabajo: Las demandas de la jornada de trabajo
son las exigencias del tiempo laboral que se hacen al individuo en términos de
la duracion y el horario de la jornada, asi como de los periodos destinados a

pausas y descansos periodicos.

Consistencia de rol: Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las
diversas exigencias relacionadas con los principios de eficiencia, calidad
técnica y ética, propios del servicio o producto, que tiene un trabajador en el

desempefio de su cargo.

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral: Condicion que se
presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un

individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral.

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones
sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa
y autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la
participacion y manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion son
aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo.
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Control y autonomia sobre el trabajo: Se refiere al margen de decision que
tiene un individuo sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad,
el ritmo, la forma de trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de

descanso.

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos:
Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar,

aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos.

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales orientados a incrementar la capacidad de
adaptacion de los trabajadores a las diferentes transformaciones que se

presentan en el contexto laboral.

Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacién (clara,

suficiente y oportuna) y la participacion de los empleados.

Claridad de rol: Es la definicion y comunicacién del papel que se espera que
el trabajador desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los
objetivos del trabajo, las funciones y resultados, el margen de autonomia y el

impacto del ejercicio del cargo en la empresa.
Capacitaciéon: Se entiende por las actividades de induccién, entrenamiento y

formacion que la organizaciéon brinda al trabajador con el fin de desarrollar y

fortalecer sus conocimientos y habilidades.
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LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

El liderazgo alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre
los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen

en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area.

El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccién que se
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la
posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el
trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la

cohesion.

Caracteristicas del liderazgo: Se refiere a los atributos de la gestion de los
jefes inmediatos en relacion con la planificacion y asignacién del trabajo,
consecuciéon de resultados, resolucion de conflictos, participacion, motivacion,

apoyo, interaccioén y comunicacién con sus colaboradores.

Relacion con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la
gestion de los subordinados en relaciébn con la ejecucion del trabajo,
consecucién de resultados, resolucion de conflictos y participacion. Ademas, se
consideran las caracteristicas de interaccion y formas de comunicacion con la

jefatura.

Retroalimentacién del desempefio: Describe la informacion que un
trabajador recibe sobre la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le
permite identificar sus fortalezas y debilidades y tomar acciones para mantener

0 mejorar su desempefio.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen
con otras personas en el trabajo, particularmente en lo referente a:
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e La posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio
de la actividad laboral.

e Las caracteristicas y calidad de las interacciones entre comparieros.

e El apoyo social que se recibe de comparieros.

e El trabajo en equipo (entendido como el emprender y realizar acciones
gue implican colaboracion para lograr un objetivo comun).

e La cohesion (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los

miembros de un grupo, cuyo fin es la integracion).

RECOMPENSA

Este término trata de la retribucién que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos
de retribucion: la financiera (compensacion econémica por el trabajo), de
estima (compensacion psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo
social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades de promocién y seguridad
en el trabajo. Otras formas de retribucion que se consideran en este dominio
comprenden las posibilidades de educacion, la satisfacciéon y la identificacién

con el trabajo y con la organizacion.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo
que se realiza: Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de
estabilidad laboral que experimenta un individuo por estar vinculado a una
organizacién, asi como el sentimiento de autorrealizacidon que experimenta por

efectuar su trabajo.

Reconocimiento y compensacion: Es el conjunto de retribuciones que la
organizacién le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado

en el trabajo. Estas retribuciones corresponden a reconocimiento,
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remuneracion econdémica, acceso a los servicios de bienestar y posibilidades

de desarrollo.

FACTORES EXTRALABORALES

CONDICIONES EXTRALABORALES

Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y econdémico del
trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que

pueden influir en la salud y bienestar del individuo.

Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a
actividades diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y
amigos, atender responsabilidades personales o domésticas, realizar
actividades de recreacion y ocio.

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del

individuo con su nudcleo familiar.

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la

comunicacién e interacciones del individuo con sus allegados y amigos.

Situacion econémica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios
econdémicos para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos

basicos.
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones

de infraestructura, ubicacién y entorno de las instalaciones fisicas del lugar

habitual de residencia del trabajador y de su grupo familiar.
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Influencia del entorno extralaboral en el trabajo: Corresponde al influjo de
las exigencias de los roles familiares y personales en el bienestar y en la
actividad laboral del trabajador.

Desplazamiento vivienda - trabajo — vivienda: Son las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de
trabajo y viceversa. Comprende la facilidad, la comodidad del transporte y la

duracién del recorrido.

0.3.2 DISENO METODOLOGICO

0.3.2.1. DELIMITACION

0.3.2.1.1 DE ESPACIO

La presente investigacion se llevara a cabo en la empresa Centro Nacional de
Mecanizado ubicada en la Zona Industrial de Mamonal, Ciudad de Cartagena

en el Departamento de Bolivar.

0.3.2.1.2 DE TIEMPO

Se realizara en el primer semestre de 2013.

0.3.3 TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo descriptivo porque se requiere informacion

del area que se analizara, para posteriormente realizar una descripcion
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detallada de los factores de riesgos psicosociales a los cuales estan expuestos

los empleados utilizando las teorias existentes acerca del tema y con esto dar

solucion al problema planteado.

0.3.4. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Tabla 1. Factores Intralaborales

VARIABLE

INDICADOR

DEMANDAS DEL TRABAJO

DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO FISICO

DEMANADAS CUANTITATIVAS

INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO
EXTRALABORAL

DEMANDAS DE CARGA MENTAL

CONSISTENCIA DEL ROL

DEMANDAS DE LA JORNADA DE TRABAIJO

CLARIDAD DEL ROL

CAPACITACION

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO

OPORTUNIDADES,DESARROLLO DE HABILIDADESY
CONOCIMIENTO

CONTROLY AUTONOMIA SOBRE EL TRABAJO

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

RELACIONES SOCIALES EN EL TRABAJO

LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN EL

RETROALIMENTACION DE DESEMPENO

RELACION CON LOS COLABORADORES

RECOMPENSAS DERIVADAS DE LA PERTENENCIA A LA

TRABAIJO .
ORGANIZACION Y DEL TRABAJO QUE REALIZA
RECONOCIMIENTO YCOMPENSACION
RECOMPENSAS DERIVADAS DE LA PERTENENCIA A LA
RECOMPENSAS ORGANIZACION Y DEL TRABAJO QUE REALIZA

RECONOCIMIENTO Y COMPENSACION
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Tabla 2. Factores Extralaborales

VARIABLE

INDICADOR

CONDICIONES EXTRALABORALES

Tiempo fuera del trabajo

Relaciones familiares

Comunicacién y relaciones interpersonales

Situacién econémica del grupo familiar

Caracteristicas de la vivienda y de su
entorno

Influencia del entorno Extra laboral sobre el
trabajo

Desplazamiento vivienda — trabajo —
vivienda

0.3.5. POBLACION Y MUESTRA

0.3.5.1 POBLACION

La empresa centro nacional de mecanizado actualmente cuenta con 16

trabajadores

40




0.3.5.2 MUESTRA

Para hacer el célculo de la muestra se utilizaron los siguientes datos

Un nivel de confianza del: 90%

Formula para calcular la muestra:

Nglz?
n= -~ -~ -3
e2(N—1)+ o222

Dénde:
n = Tamarno de la muestra.

N = Tamafio de la poblacién.

@ ~Desviacion estandar de la poblaciéon

Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza.

e = Error muestral

Reemplazando los valores en la formula obtenemos:
16 = 0,5% = 1,657

- 0,067« (16 — 1) + 0.5% + 1,657

1 15
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1. CAPITULO: DESCRIPCION DE LA EMPRESA

1.1. MISION

Es una empresa metalmecanica, orientada a la fabricacion de piezas y
componentes de alta calidad a través de procesos de mecanizado con 0 sin
tratamiento térmico, utilizando materiales certificados, equipos de alto nivel
tecnoldgico, personal calificado y comprometido con la satisfaccion de clientes

y socios

1.2. VISION

Ser al 2011 una empresa manufacturera altamente competitiva que desarrolla
mercados nacionales e internacionales a través de la fabricacion de piezas y
componentes de alta calidad, utilizando tecnologia de punta y un recurso

humano comprometido y capacitado.

1.3. POLITICA DE CALIDAD

Satisfacer las necesidades y expectativas de nuestros clientes fabricando
piezas y componentes a través de procesos de mecanizado de alta calidad,

con o sin tratamiento térmico.

e Empleando recurso humano calificado y comprometido.

e Entregando productos conformes, en el tiempo de acordado con el
cliente.

e Garantizando la disponibilidad y confiabilidad de nuestros equipos.

e Utilizando materiales e insumos de calidad.

e Mejorando continuamente el Sistema de Gestién de Calidad.
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2. CAPITULO: DIAGNOSTICAR LA SITUACION DE LOS TRABAJADORES
TENIENDO EN CUENTA CARACTERISTICAS COMO: EDAD, GENERO,
ESTADO CIVIL, ESCOLARIDAD, CON EL FIN DE ESTABLECER LAS
CONDICIONES REALES EN LAS QUE SE ENCUENTRAN

Atendiendo al primer objetivo especifico de investigacién, se tiene que se
realizaran analisis de la encuesta en términos de aspectos situacionales de la

muestra, tales como: edad, género, estado civil y escolaridad.

Tabla 3. Distribucion por sexo en la muestra de los empleados

MASCULINO FEMENINO

14 1

Figura 1. Distribucién de frecuencias por sexo en la muestra de los
empleados

Sexo del personal

Masculino Femenino

En el grafico de la muestra de empleados del area, la mayoria son hombres

debido a que la naturaleza del trabajo (pesado, extenuante) y que requiere
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muchas horas de exposicion a maquinarias, la empresa Centro Nacional de
mecanizado opta en sus perfiles contratar a hombres.
Tabla 4. Distribucién por edad en la muestra de los empleados

18 - 26 27 -35 36 -44 45 - 55

6 3 2 4

En el grafico, se observa que la mayor concentracion de empleados se
encuentra entre los 18 y 26 afios. Se aprecia que 4 se ubican entre las edades
de 45 y 55, 3 se encuentran con edades entre 27 y 35 afios y una minoria con

edades entre los 36 y 44 en esta area.

Tabla 5. Distribucién por estado civil de la muestra de los empleados

CASADO (A) SOLTERO (A) UNION LIBRE

5 6 4
Figura 3. Distribucién de frecuencia del estado civil en la muestra de los

empleado

Estado civil del personal

Casado (a) Soltero (a) Union libre

En el grafico se observa que entre los empleados 6 son solteros 5 son casados

y 4 afirman vivir en union libre en esta area.
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.Tabla 6. Distribucion por nivel de escolaridad de la muestra de
empleados
BACHILLERATO TECN/TECNGO | TECN/TECNGO | PROFESIONAL
Incomp | PACHILLERATO |\ compLETO COMPLETO INcomp | P ROFESIONAL
2 1 2 8 1 1

Figura 4. Distribucién de frecuencias del nivel de escolaridad en la

muestra de empleados

Nivel de escolaridad del personal

(2o I N s B e]

w b

2
1
0

En el grafico, se observa que los empleados poseen estudios de técnico y

tecnolégico completo con 8 casos; le siguen 2 con estudios técnico y

tecnoldgico incompleto, 2 con bachillerato incompleto y en los otros tres casos

encontramos que hay 1 trabajador bachiller 1 profesional incompleto y 1

profesional en

esta area.
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3. CAPITULO: MEDIR LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES A
TRAVES DEL INSTRUMENTO COPSOQ
En este capitulo se analizan el grado de Peligrosidad en el que se encuentra la

empresa centro nacional de mecanizado en cuanto a factores de riesgos
psicosociales teniendo en cuenta las muestras de empleados del area

operativa

3.1. PERSONAL OPERATIVO: MEDICION DE LOS FACTORES DE
RIESGOS PSICOSOCIALES INTRALABORALES
A continuaciéon se esbozan en términos de distribucion de frecuencia las

puntuaciones obtenidas por los empleados Operativos en la Evaluacion

Factores de Riesgos Psicosociales.
La Tabla 7. Muestra estas puntuaciones.

Tabla 7. Distribucién de frecuencia de las puntuaciones de la Evaluacién
Factores de Riesgos Psicosociales en la muestra de empleados del Area

Operativa.

RESULTADO ENCUESTA FACTORES DE RIEGOS PSICOSOCIALES
INTRALABORALES
PERSONAL OPERATIVO

N° de Personas Puntaje

171

178

181

190

205

161

171

179

O 0| N| O O | W[ N =

171
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10 175
11 169
12 146
13 142
14 142
15 117

La Tabla, muestra de manera cuantitativa las puntuaciones totales.

3.2. ANALISIS DE ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

Teniendo en cuenta que el tipo de investigacion desarrollada fue de caracter
descriptivo, se analizan los siguientes datos sobre las puntuaciones obtenidas
en la Medicibn de Factores de Riesgos Psicosociales para el personal

operativo:
Media: 166,5
Moda: 171
Mediana: 171

Desviacion Estandar: 22

La media de las puntuaciones significa que el puntaje promedio en los 15
empleados operativos de la empresa Centro Nacional de Mecanizado S.A. es
de 166,5 puntos, que en la escala de interpretacion de la Evaluacion de
Factores de Riesgos Psicosociales refieren que el grado de peligrosidad de los

Factores de Riegos Psicosociales es “ALTO”
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Por su parte, la moda de las puntuaciones significa que de los 15 empleados
operativos encuestados, la puntuacion méas frecuente fue 171, refiriendo que
las caracteristicas del grado de peligrosidad de los Factores de Riesgos

Psicosociales se encuentran en nivel “ALTO”.

Mientras que la mediana de las puntuaciones significa que el 50% de los
empleados del area en mencion obtuvieron puntuaciones de 171 puntos o
menos. Por tanto, las caracteristicas de los Factores de Riesgos Psicosociales

se mantienen en grado alto.

La desviacion estandar nos muestra la variabilidad de las puntuaciones con
respecto al promedio, en el caso, las puntuaciones obtenidas por los
empleados del area estudiada difiere de la media en 22 puntos. En resumen, la
tendencia de las puntuaciones se encuentra en grado de peligrosidad “alto” en

la empresa Centro Nacional de Mecanizado S.A.

FACTORES INTRALABORALES MEDIDOS

Demandas del trabajo: (Demandas cuantitativas, Demandas de carga mental,
Demandas emocionales (No aplica para este estudio), Exigencias de
responsabilidad del cargo (No aplica para este estudio), Demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol, Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral)

Control sobre el trabajo: (Control y autonomia sobre el trabajo,
Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas, Participacion y

manejo del cambio, Claridad de rol, Capacitacion)

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo: (Caracteristicas del liderazgo,
Relaciones sociales en el trabajo, Retroalimentacion del desempefio, Relacion

con los colaboradores (subordinados) (No aplica para este estudio))
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Recompensa: (Reconocimiento y compensacion, Recompensas derivadas de

la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza)

3.3. RESULTADOS POR FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL

La Tabla 8, muestra la matriz de los datos consolidados para Demandas

cuantitativas

Tabla 8. Matriz de datos consolidados en el factor Demandas cuantitativas

en la muestra de empleados operativos

Demandas cuantitativas N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 2 0-25
Riesgo Bajo 3 33,3
Riesgo Medio 4 41,7
Riesgo Alto 3 54,2
Riesgo Muy Alto 3 58,3

La Tabla 9, muestra la matriz de los datos consolidados para Demandas de

carga mental

Tabla 9. Matriz de datos consolidados en el factor Demandas de carga

mental en la muestra de empleados operativos

Demandas de carga mental Ne Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 15 30-60
Riesgo Bajo 0 0
Riesgo Medio 0 0
Riesgo Alto 0 0

0 0

Riesgo Muy Alto
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La Tabla 10, muestra la matriz de los datos consolidados para Demandas

ambientales y de esfuerzo fisico

Tabla 10. Matriz de datos consolidados en el

ambientales y de esfuerzo fisico sobre el trabajo en

empleados operativos

factor

Demandas

la muestra de

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico N¢ Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 1 22,9
Riesgo Medio 1 27,1
Riesgo Alto 3 37,5-39,6
Riesgo Muy Alto 10 41,7- 58,3

La Tabla 11, muestra la matriz de los datos consolidados para Demandas de la

jornada de trabajo

Tabla 11. Matriz de datos consolidados en el factor Demandas de la

jornada de trabajo en la muestra de empleados operativos

Riesgo Muy Alto

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico N Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 1 0
Riesgo Bajo 10 16,7 -25
Riesgo Medio 1 33,0
Riesgo Alto 0 0

0 0
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La Tabla 12, muestra la matriz de los datos consolidados para Consistencia del

rol

Tabla 12. Matriz de datos consolidados en el factor Consistencia del rol en

la muestra de empleados operativos

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 8 10--15
Riesgo Bajo 6 20
Riesgo Medio 1 30
Riesgo Alto 0 0

0 0

Riesgo Muy Alto

La Tabla 13, muestra la matriz de los datos consolidados para Influencia del

trabajo sobre el entorno extralaboral

Tabla 13. Matriz de datos consolidados en el factor Influencia del trabajo

sobre el entorno extralaboral en la muestra de empleados operativos

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 2 0-1838
Riesgo Bajo 11 25-31,3
Riesgo Medio 2 37,5-43,8
Riesgo Alto 0 0
Riesgo Muy Alto 0 0
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La Tabla 14, muestra la matriz de los datos consolidados para Control y

autonomia sobre el trabajo

Tabla 14. Matriz de datos consolidados en el factor Control y autonomia
sobre el trabajo en la muestra de empleados operativos

Control y autonomia sobre el trabajo N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 0 0
Riesgo Medio 3 31,3-375
Riesgo Alto 11 43,8-56,3
Riesgo Muy Alto 1 68,8

La Tabla 15, muestra la matriz de los datos consolidados para Oportunidades

para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos

Tabla 15. Matriz de datos consolidados en el factor Oportunidades para el
uso y desarrollo de habilidades y conocimientos en la muestra de
empleados operativos

?OP:JE;Jmn::::i:: para el uso y desarrollo de habilidades y Ne Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 0 0
Riesgo Medio 0 0
Riesgo Alto 0 0
Riesgo Muy Alto 1 37,5-62,5
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La Tabla 16, muestra la matriz de los datos consolidados para el Participacion y

manejo del cambio

Tabla 16. Matriz de datos consolidados en el factor Participacion y manejo

del cambio en la muestra de empleados operativos

Participacion y manejo del cambio N2 Trabajadores Rango

_— . 0 0
Sin riesgo o Depreciable

. . 0 0
Riesgo Bajo

. . 0 0
Riesgo Medio

. 3 43,5-50
Riesgo Alto

) 12 56 - 100
Riesgo Muy Alto

La Tabla 17, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor Claridad

del rol en el trabajo

Tabla 17. Matriz de datos consolidados en el factor Claridad del Rol en el

trabajo en la muestra de empleados operativos

Claridad de rol N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 3 10,7
Riesgo Medio 10 14,3-214
Riesgo Alto 0 0
Riesgo Muy Alto 0 0
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La Tabla 18, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor

Capacitacion en el trabajo

Tabla 18. Matriz de datos consolidados en el factor Capacitacion en el

trabajo en la muestra de empleados operativos

Capacitacion N2 Trabajadores Rango
3 0
Sin riesgo o Depreciable
. . 12 8,3-16,7
Riesgo Bajo
. . 0 0
Riesgo Medio
0 0
Riesgo Alto
0 0

Riesgo Muy Alto

La Tabla 19, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor

Caracteristicas del liderazgo.

Tabla 19. Matriz de datos consolidados en el factor Caracteristicas del

liderazgo en la muestra de empleados operativos.

Riesgo Muy Alto

Caracteristicas del liderazgo N@ Trabajadores Rango

N . 0 0
Sin riesgo o Depreciable

. . 0 0
Riesgo Bajo

. . 1 25
Riesgo Medio

. 1 46,2
Riesgo Alto

13 48 - 65,4
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La Tabla 20, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor

Relaciones sociales en el trabajo

Tabla 20. Matriz de datos consolidados en el factor Relaciones sociales en

el trabajo en la muestra de empleados operativos.

Relaciones sociales en el trabajo Ne Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 0 0
Riesgo Medio 3 23,2-25
Riesgo Alto 3 32,1-37,5
9 41 -55

Riesgo Muy Alto

La Tabla 21, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor

Retroalimentacion del desempefio en el trabajo

Tabla 21. Matriz de datos consolidados en el factor Retroalimentacién del

desempefio en el trabajo en la muestra de empleados operativos

Retroalimentacion del desempeiio N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 0 0
Riesgo Medio 0 0
Riesgo Alto 2 >0-55
13 60 - 80

Riesgo Muy Alto
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La Tabla 22, muestra la matriz de los datos consolidados Reconocimiento y
compensacion

Tabla 22. Matriz de datos consolidados en el factor Recompensas

Reconocimiento y compensacion en la muestra de empleados operativos

Reconocimiento y compensacién N2 Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 0 0
Riesgo Bajo 0 0
Riesgo Medio 0 0
Riesgo Alto 3 37,5
Riesgo Muy Alto 12 41,7-583

La Tabla 23, muestra la matriz de los datos consolidados para Recompensas

derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza

Tabla 23. Matriz de datos consolidados en el factor Recompensas
derivadas de la Pertenencia a la organizaciéon y del trabajo que se realiza
en la muestra de empleados operativos

Recon.1pe|.1’sas derlvadas.de la pertene'nua ala Ne Trabajadores Rango
organizacion y del trabajo que se realiza

- . 0 0
Sin riesgo o Depreciable

) ) 0 0
Riesgo Bajo

) ) 0 0
Riesgo Medio

. 0 0
Riesgo Alto

15 45 - 60

Riesgo Muy Alto
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4.4. MEDICION DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES

A continuaciéon se esbozan en términos de distribucion de frecuencia las
puntuaciones obtenidas por los empleados Operativos en la Medicion de los
Factores de Riesgos Psicosociales.

Tabla 25. Distribucion de frecuencia de las puntuaciones de la Medicion
de los Factores de Riesgos Psicosociales en la muestra de los empleados

del Area Operativa.

RESULTADO ENCUESTA FACTORES DE RIEGOS PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES
PERSONAL OPERATIVO

N° de Personas Puntaje
1 11
2 67
3 15
4 20
5 20
6 37
7 38
8 39
9 17

10 24
11 6
12 12
13 12
14 24
15 7
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La muestra las puntuaciones de los 15 empleados participantes del area
operativa, estos obtuvieron una puntuacion entre 6 y 67, lo cual indica que los
empleados del area operativa de la empresa Centro Nacional de Mecanizado
se encuentran en un grado de peligrosidad que varia entre estos yendo desde

riesgo nulo hasta riesgo muy alto.

3.5. ANALISIS DE ESTADISTICOS DESCRIPTIVOS

Teniendo en cuenta que el tipo de investigacion desarrollada fue de caracter
descriptivo, se analizan los siguientes datos sobre las puntuaciones obtenidas
en la Medicion de los Factores de Riesgos Psicosociales para el personal

operativo:

Media: 23,3

Moda: 20

Mediana: 20

Desviacion Estandar: 16,2

La media de las puntuaciones significa que el valor promedio en los 15
empleados operativos de la empresa Centro Nacional de Mecanizado. Es de
23,3, que en la escala de interpretacion de los Factores de Riesgos
Psicosociales indican que el grado de peligrosidad de los factores de riesgos

psicosociales se encuentra dentro del nivel “medio”.

Por su parte, la moda de las puntuaciones significa que de los 15 empleados
operativos encuestados, la puntuacién mas frecuente es 20, refiriendo que las
caracteristicas de los factores de riesgos psicosociales se encuentran en grado

de peligrosidad “medio”.

Mientras que la mediana de las puntuaciones significa que el 50% de los
empleados del area en mencion obtuvieron puntuaciones de 20 o menos. Por
tanto, las caracteristicas de los Factores de Riesgos Psicosociales se
mantienen en grado “medio”.
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La desviacion estandar es un estadigrafo que determina la variabilidad de las
puntuaciones con respecto al promedio, en el caso, las puntuaciones obtenidas

por los empleados del area estudiada difiere de la media en 16,2 puntos.

En resumen, la tendencia de las puntuaciones no es muy favorable para los
empleados del area operativa en la empresa Centro Nacional de Mecanizado
los Factores de Riesgos Psicosociales se encuentran en grado de peligrosidad

“medio”.

3.6. RESULTADOS POR FACTOR DE RIESGO PSICOSOCIAL
EXTRALABORAL

A continuacion se muestra la consolidacién de los datos por factor de Riesgo
de Psicosocial medido, los cuales son: Tiempo fuera del trabajo, Relaciones
familiares, Comunicacion y relaciones interpersonales, Situacion econémica del
grupo familiar, Caracteristicas de la vivienda y de su entorno, Influencia del
entorno extralaboral sobre el trabajo, Desplazamiento vivienda - trabajo —

vivienda.

La Tabla 26, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor Tiempo

fuera del trabajo

Tabla 26. Matriz de datos consolidados en el factor Tiempo fuera del

trabajo en la muestra de empleados operativos.

Dimension tiempo fuera del trabajo N2 Trabajadores Rango
4 0--6,3
Sin riesgo o Depreciable
3 18,8 - 25
Riesgo Bajo
. . 3 31,1-37,5
Riesgo Medio
. 4 43,8-5
Riesgo Alto
1 75

Riesgo Muy Alto
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La Tabla 27, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor

Relaciones familiares

Tabla 27. Matriz de datos consolidados en el factor Relaciones familiares

en la muestra de empleados operativos.

Dimension relaciones familiares Ne Trabajadores Rango
Sin riesgo o Depreciable 12 0--6,3
Riesgo Bajo 2 16,7 - 25
Riesgo Medio 0 0
Riesgo Alto 0 0

1 75

Riesgo Muy Alto

La Tabla 28, muestra la matriz de los datos consolidados para el factor

Comunicacion y relaciones interpersonales

Tabla 28. Matriz de datos consolidados en el factor Comunicacién y

relaciones interpersonales en la muestra de empleados operativos.

Dimensién comunicacidn y relaciones

. N Trabajadores Rango
interpersonales

7 0
Sin riesgo o Depreciable

1 5
Riesgo Bajo

4 15-20
Riesgo Medio

2 25
Riesgo Alto

1 90

Riesgo Muy Alto
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La Tabla 29, muestra la matriz de los datos consolidados para Situacion

econdmica del grupo familiar

Tabla 29. Matriz de datos consolidados en el factor Situacion econdmica

del grupo familiar en la muestra de empleados operativos

Dimension situacion econémica del grupo familiar N2 Trabajadores Rango

L . 5 0-8,3
Sin riesgo o Depreciable

. . 3 16,7 - 25
Riesgo Bajo

. . 2 33,3
Riesgo Medio

. 4 50
Riesgo Alto

1 58,3

Riesgo Muy Alto

La Tabla 30, muestra la matriz de los datos consolidados para Caracteristicas

de la vivienda y de su entorno

Tabla 30 Matriz de datos consolidados en el factor Caracteristicas de la

vivienda y de su entorno familiar en la muestra de empleados operativos

Dimension cara.c.terlstlcas de la vivienda y de Ne Trabajadores Rango
su entorno familiar

- . 3 0-5,6
Sin riesgo o Depreciable

. . 1 11,1
Riesgo Bajo

. . 1 13,9
Riesgo Medio

. 8 16,7 - 22,2
Riesgo Alto

. 2 33,3-55,6
Riesgo Muy Alto
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La Tabla 31, muestra la matriz de los datos consolidados para Influencia del

entorno extralaboral sobre el trabajo

Tabla 31. Matriz de datos consolidados en el factor Influencia del entorno

extralaboral sobre el trabajo en la muestra de empleados operativos

Dimension influencia del entorno

NeT j R
extralaboral sobre el trabajo rabajadores ango
N . 7 0-0
Sin riesgo o Depreciable

. . 1 16,7
Riesgo Bajo

. . 4 25
Riesgo Medio

. 3 33,3-41,7
Riesgo Alto

0 0

Riesgo Muy Alto

La Tabla 32, muestra la matriz de los datos consolidados para Desplazamiento

vivienda — trabajo — vivienda

Tabla 32. Matriz de datos consolidados en el factor Desplazamiento

vivienda — trabajo — vivienda en la muestra de empleados operativos

Dimension desplazamiento vivienda - trabajo —

Riesgo Muy Alto

o .
vivienda N2 Trabajadores Rango

L . 4 0-0
Sin riesgo o Depreciable

. . 6 6,3-12,5
Riesgo Bajo

. . 1 25
Riesgo Medio

. 2 31,3-43,8
Riesgo Alto

2 50
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4. CAPITULO: VALORAR CUALITATIVAMENTE LOS FACTORES DE

RIESGO PSICOSOCIALES QUE ESTIPULA EL INSTRUMENTO.

Después de conocer los datos consolidados de los factores de la medicion de

los Factores de Riesgos Psicosociales Intralaborales y extralaborales, en la

muestra de empleados del area operativa, se procede a reunir estos datos en

la siguiente Tabla para su respectiva valoracion.

Tabla 24. Consolidado por factor en la medicion de los Factores de

Riesgos Psicosociales Intralaborales para la muestra de empleados

operativos

NIVEL DE
GRAN FACTOR FACTOR INDIVIDUAL PELIGROSIDAD
DEMANDAS AMBIENTALES Y DE ESFUERZO FISICO 44,4 Riesgo Alto
DEMANADAS CUANTITATIVAS 41,9 Riesgo Alto
INFLUENCIA DEL TRABAJO SOBRE EL ENTORNO 271
DE'\gRAANBDQZ DEL | EXTRALABORAL '" | Riesgo Medio
DEMANDAS DE CARGA MENTAL 47 Sin riesgo
CONSISTENCIA DEL ROL 17 Riesgo Bajo
DEMANDAS DE LA JORNADA DE TRABAJO 25 Riesgo Bajo
Total gran factor 4,3 Sin riesgo
NIVEL DE
GRAN FACTOR FACTOR INDIVIDUAL PELIGROSIDAD
CLARIDAD DEL ROL 14,5 |Riesgo Medio
CAPACITACION 7,8 Riesgo Bajo
CONTROL SOBRE EL | PARTICIPACION Y MANEJO DEL CAMBIO 66,3 | lesgo Muy
Alto
TRABAJO
OPORTUNIDADES,DESARROLLO DE HABILIDADES Y 492
CONOCIMIENTO ! Riesgo Alto
CONTROL Y AUTONOMIA SOBRE EL TRABAJO 45,4 Riesgo Medio
Total gran factor 36,6 |Riesgo Alto
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NIVEL DE
GRAN FACTOR FACTOR INDIVIDUAL PELIGROSIDAD
CARACTERISTICAS DEL 531 Riesgo Muy
LIDERAZGO ! Alto
LIDERAZGO Y RELACIONES SOCIALES EN | RELACIONES SOCIALES EN EL 39 Riesgo Muy
EL TRABAJO TRABAJO Alto
RETROALIMENTACION DE 673 Riesgo Muy
DESEMPENO ! Alto
Total gran factor 49,2 Riesgo Alto
NIVEL DE
GRAN FACTOR FACTOR INDIVIDUAL PELIGROSIDAD
RECOMPENSAS DERIVADAS DE LA PERTENENCIA A LA 52,7 Riesgo Muy
RECOMPENSAS ORGANIZACION Y DEL TRABAJO QUE REALIZA Q::go v
RECONOCIMIENTO YCOMPENSACION 45 Alto
Total gran factor 48,5 Riesgo muy
alto

De acuerdo a lo observado en la Tabla 24, podemos afirmar con respecto al
primer gran factor que este se encuentra en un grado de peligrosidad sin
riesgo, debido a que la mayor parte de los factores que lo integran estan entre
un grado de peligrosidad nulo y bajo y solamente el factor demandas
ambientales y de esfuerzo fisico se encuentra en un grado muy alto de
peligrosidad. El segundo gran factor se encuentra en un grado de peligrosidad
alto, esto se debe a que los factores participacion y manejo del cambio,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos y control
y autonomia sobre el trabajo, se encuentran en un grado de peligrosidad muy
alto, solo los otros dos factores que lo integran estdn en un grado de

peligrosidad bajo y medio.

El tercer gran factor estd en un grado de peligrosidad muy alto, esto se debe a
que los tres factores que lo integran estan en un grado de peligrosidad muy
alto. El cuarto gran factor estd en un grado de peligrosidad muy alto esto se

debe a que los factores que lo integran estan en un grado alto de peligrosidad.
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De lo anterior se puede decir que la empresa Centro Nacional de Mecanizado
debe ponerle gran atencién principalmente a los tres ultimos grandes factores
por lo que se puede apreciar en los resultados de la medicion de dichos

factores para asi poder disminuir los indices de accidentalidad que presenta.

Tabla 33. Consolidado por factor en la Medicion de Factores de Riesgos

Psicosociales Extralaborales parala muestra de empleados operativos

FACTOR INDIVIDUAL NIVEL DE PELIGROSIDAD
TIEMPO FUERA DEL TRABAJO 29,6 RIESGO MEDIO
RELACIONES FAMILIARES 9,4 RIESGO BAJO
COMUNICACION Y RELACIONES INTERPERSONALES 14,7 RIESGO MEDIO
SITUACION ECONOMICA DEL GRUPO FAMILIAR 27,2 RIESGO MEDIO
CARACTERISTICAS DE LA VIVIENDA Y DE SU ENTORNO 18,1 RIESGO ALTO
INFLUENCIA DEL ENTORNO EXTRALABORAL SOBRE EL
TRABAJO 15,6 RIESGO BAJO
DESPLAZAMIENTO VIVIENDA — TRABAJO — VIVIENDA 175 RIESGO MEDIO
TOTAL RIESGOS EXTRALABORALES 15,2 RIESGO MEDIO

En la tabla 33 se observa que factores como Comunicacion y relaciones
interpersonales e Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo se
muestran con tendencia media, con respecto a la calificaciéon debido a que se
encuentran en un grado medio de peligrosidad, esto quiere decir que Centro
Nacional de Mecanizado debe trabajar en controlar este grado de peligrosidad
para el bienestar de los trabajadores del area. mientras que factores como
Tiempo fuera del trabajo, Situacibn econdémica del grupo familiar e
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda se encuentran en un nivel medio
de peligrosidad y solamente Caracteristica de la vivienda y de su entorno se
encuentra en un nivel alto de peligrosidad por lo que ha estos factores debe

ponérsele mas atencién
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5. CAPITULO: REALIZAR RECOMENDACIONES PARA LA REDUCCION DE
LOS ACCIDENTES DE TRABAJO DEBIDO A LA EXPOSICION A
FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIALES

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos con respecto a los factores de
Riesgos Psicosociales que mide el instrumento se presentan las siguientes

recomendaciones:

1. Con respecto al primer gran factor Demandas del trabajo donde el
resultado de la mayoria de los factores que lo integran tuvieron
resultados positivos se debe hacer lo siguiente: Realizar monitoreo
permanente y planes de control en actividades relacionadas con
‘Demandas emocionales” “Demandas cuantitativas” “Influencia del

trabajo sobre el entorno extralaboral” “Exigencias de responsabilidad del
cargo” “Demandas de carga mental” “Consistencia del rol” y “Demandas
de la jornada de trabajo” para mantener el nivel de peligrosidad en el

gue estan estos factores el cual es bajo y nulo.

2. En cuanto al factor “Demandas ambientales y de esfuerzo fisico” al
encontrarse en un grado de peligrosidad muy alto se requiere de una
intervencion rapida, lo que se debe hacer es adecuar la cantidad de
trabajo al tiempo que dura la jornada a través de una buena planificacion
como base de la asignacion de las tareas, contando con la plantilla
necesaria para realizar el trabajo que recae en el centro y con la mejora
de los procesos productivos, evitando una estructura salarial demasiado
centrada en la parte variable, sobre todo si el salario base es bajo. Ello
puede reducir o eliminar la exposicion a altos esfuerzos fisicos, también

se debe mejorar el aspecto del lugar de trabajo y la ventilacién de este.

3. El segundo gran factor “Control sobre el trabajo” tres de los factores que
lo integran obtuvieron calificaciones de riesgo muy alto estos son:
“Participacion y manejo del cambio” “Oportunidades desarrollo de
habilidades y conocimiento” y “Control y autonomia sobre el trabajo” por
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lo que se hace necesaria una intervencion urgente y hacer lo siguiente:
Promocionar la autonomia de los trabajadores en la realizacion de
tareas; por ejemplo, potenciando la participacion efectiva en la toma de
decisiones relacionadas con los métodos de trabajo, el orden de las
tareas, la asignacion de tareas, el ritmo, la cantidad de trabajo;
acercando tanto como sea posible la ejecucion al disefio de las tareas y
a la planificacion de todas las dimensiones del trabajo.

. Ademas se deben incrementar las oportunidades para aplicar los
conocimientos y habilidades para el aprendizaje y el desarrollo de
nuevas habilidades; por ejemplo, a través de la eliminacién del trabajo
estrictamente pautado, el enriquecimiento de tareas a través de la
movilidad funcional ascendente o la recomposicién de procesos que

impliquen realizar tareas diversas y de mayor complejidad.

En lo referente al factor “Claridad del rol” el cual esta en un grado de
peligrosidad medio se debe poner en practica lo siguiente: Fomentar la
claridad y la transparencia organizativa, definiendo los puestos de

trabajo, las tareas asignadas y el margen de autonomia.

Para mejorar el tercer gran factor “Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo” el cual estd de manera general en un grado de peligrosidad muy
alto se debe hacer lo siguiente: Cambiar la cultura de mando y
establecer procedimientos para gestionar ambientes laborales de

manera saludable.

Fomentar el apoyo entre los trabajadores y los superiores en la
realizacion de las tareas; por ejemplo, potenciando el trabajo en equipo y
la comunicacion efectiva, eliminando el trabajo en condiciones de

aislamiento social o de competitividad entre compafneros

Proporcionar toda la informacion necesaria, adecuada y a tiempo; para

facilitar la realizacidon de tareas y la adaptaciéon a los cambios.
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9. En cuanto al cuarto gran factor “Recompensas” el cual también esta en
general en un grado de peligrosidad muy alto se debe hacer lo
siguiente: Garantizar el respeto y el trato justo a las personas,
proporcionando salarios justos, de acuerdo con las tareas efectivamente
realizadas y la calificacion del puesto de trabajo; garantizando la equidad

y la igualdad de oportunidades entre los trabajadores.

10. Garantizar la seguridad proporcionando estabilidad en el empleo y en
todas las condiciones de trabajo (jornada, sueldo, etc.), evitando los

cambios de éstas contra la voluntad del trabajador.

11.En relacion a los factores extralaborales el cual esta en general en grado
de peligrosidad medio se recomienda lo siguiente: Planes para

Préstamos de vivienda u otro tipo de ayuda relacionada con vivienda.

12.Facilitar la compatibilidad de la vida familiar y laboral; por ejemplo,
introduciendo medidas de flexibilidad horaria y de jornada de acuerdo
con las necesidades derivadas del trabajo doméstico-familiar y no

solamente de la produccién.
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CONCLUSIONES

Una vez realizado el estudio, y ademas de todos los datos obtenidos en la
Medicion de los factores de riesgo psicosociales, se evidencia que en general
las puntuaciones obtenidas en el primer gran factor son favorables, en la
mayoria de los factores que lo integran , ya que estos se encuentran en un
grado de peligrosidad bajo y nulo. Solamente el factor “Demandas ambientales
y de esfuerzo fisico” se encuentra en un nivel de peligrosidad muy alto
especificamente en puntos como: Adecuar la cantidad de trabajo al tiempo que
dura la jornada a través de una buena planificacibn como base de la asignacion
de las tareas, contando con la plantilla necesaria para realizar el trabajo que

recae en el centro y con la mejora de los procesos productivos.

El segundo gran factor “Control sobre el trabajo” se encuentra a nivel general
en un grado de peligrosidad alto en puntos como: Promocionar la autonomia de
los trabajadores en la realizacion de tareas; por ejemplo, potenciando la
participacion efectiva en la toma de decisiones relacionadas con los métodos
de trabajo, el orden de las tareas, la asignacién de tareas, el ritmo, la cantidad
de trabajo; acercando tanto como sea posible la ejecucion al disefio de las

tareas y a la planificacion de todas las dimensiones del trabajo.

El tercer gran factor “Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo” se
encuentra a nivel general en grado de peligrosidad muy alto en puntos como:
Fomentar el apoyo entre los trabajadores y los superiores en la realizacion de
las tareas; por ejemplo, potenciando el trabajo en equipo y la comunicacion
efectiva, eliminando el trabajo en condiciones de aislamiento social o de
competitividad entre comparieros. Proporcionar toda la informacién necesaria,
adecuada y a tiempo; para facilitar la realizacion de tareas y la adaptaciéon a los

cambios.

El cuarto gran factor “Recompensas” estd a nivel general en un grado de

peligrosidad muy alto en los siguientes puntos: Garantizar el respeto y el trato
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justo a las personas, proporcionando salarios justos, de acuerdo con las tareas
efectivamente realizadas y la calificacion del puesto de trabajo; garantizando la
equidad y la igualdad de oportunidades entre los trabajadores. Garantizar la
seguridad proporcionando estabilidad en el empleo y en todas las condiciones

de trabajo (jornada, sueldo, etc.)

Con respecto a los factores Extralaborales estos se encuentran a nivel general
en un grado de peligrosidad medio especificamente en puntos como: Facilitar
la compatibilidad de la vida familiar y laboral; por ejemplo, introduciendo
medidas de flexibilidad horaria y de jornada de acuerdo con las necesidades

derivadas del trabajo doméstico-familiar y no solamente de la produccion.
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Tabla 12. Matriz de datos consolidados en el factor Consistencia del rol en la

muestra de empleados operativos

Tabla 13. Matriz de datos consolidados en el factor Influencia del trabajo sobre

el entorno extralaboral en la muestra de empleados operativos

Tabla 14. Matriz de datos consolidados en el factor Control y autonomia sobre

el trabajo en la muestra de empleados operativos

Tabla 15. Matriz de datos consolidados en el factor Oportunidades para el uso
y desarrollo de habilidades y conocimientos en la muestra de empleados

operativos

Tabla 16. Matriz de datos consolidados en el factor Participacion y manejo del

cambio en la muestra de empleados operativos

Tabla 17. Matriz de datos consolidados en el factor Claridad del Rol en el

trabajo en la muestra de empleados operativos

Tabla 18. Matriz de datos consolidados en el factor Capacitacion en el trabajo

en la muestra de empleados operativos

Tabla 19. Matriz de datos consolidados en el factor Caracteristicas del

liderazgo en la muestra de empleados operativos

Tabla 20. Matriz de datos consolidados en el factor Relaciones sociales en el

trabajo en la muestra de empleados operativos

Tabla 21. Matriz de datos consolidados en el factor Retroalimentacién del

desempeiio en el trabajo en la muestra de empleados operativos
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Tabla 22. Matriz de datos consolidados en el factor Recompensas

Reconocimiento y compensacion en la muestra de empleados operativos

Tabla 23. Matriz de datos consolidados en el factor Recompensas derivadas
de la Pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza en la muestra

de empleados operativos

Tabla 24. Consolidado por factor en la medicion de los Factores de Riesgos

Psicosociales para la muestra de empleados operativos

Tabla 25. Distribucion de frecuencia de las puntuaciones de la Medicion de los
Factores de Riesgos Psicosociales en la muestra de los empleados del Area

Operativa.

Tabla 26. Matriz de datos consolidados en el factor Tiempo fuera del trabajo en

la muestra de empleados operativos

Tabla 27. Matriz de datos consolidados en el factor Relaciones familiares en la

muestra de empleados operativos.

Tabla 28. Matriz de datos consolidados en el factor Comunicacion y relaciones

interpersonales en la muestra de empleados operativos.

Tabla 29. Matriz de datos consolidados en el factor Situacién econémica del

grupo familiar en la muestra de empleados operativos

Tabla 30. Matriz de datos consolidados en el factor Caracteristicas de la

vivienda y de su entorno familiar en la muestra de empleados operativos

Tabla 31. Matriz de datos consolidados en el factor Influencia del entorno

extralaboral sobre el trabajo en la muestra de empleados operativos

Tabla 32. Matriz de datos consolidados en el factor Desplazamiento vivienda —

trabajo — vivienda en la muestra de empleados operativos

Tabla 33. Consolidado por factor en la Evaluacion de Factores de riesgos

psicosociales para la muestra de empleados operativos
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LISTA DE ANEXOS

ANEXOS

Anexo 1 Encuesta Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Anexo 2 Tablas de conversion Encuesta Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Anexo 1. TABLAS DE CONVERSION

TABLAS DE CONVERSION

Tabla. Calificacion de las opciones de respuesta de los items intralaborales

items

Calificacidn de las opciones de respuesta

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Casi nunca

Nunca

4,5,6,9,12, 14,
32, 34, 39, 40,41,
42, 43, 44, 45,
46, 47, 48, 49,50,
51, 53, 54, 55,
56, 57, 58, 59,60,
61, 62, 63, 64,
65, 66, 67, 68,69,
70,71, 72, 73,
74,75, 76, 77,78,
79, 81, 82, 83,
84, 85, 86, 87,88,
89, 90, 91, 92,
93, 94, 95, 96,97,
98, 99, 100, 101,
102, 103, 104,

1,2,3,7,8,10,
11, 13, 15, 16,
17,18, 19, 20, 21,
22,23, 24, 25,
26,27, 28, 29, 30,
31, 33, 35, 36,
37,38, 52, 80,
106, 107, 108,
109, 110,111,
112, 113, 114,
115, 116,
117,118, 119,
120, 121, 122,
123.
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Transformacion de los puntajes brutos

Puntaje bruto

Puntaje transformado =

Factor de fransformacion

X 100

Tabla. Factores de transformacion para las dimensiones

Dimensioén

Factores de
transformacion

Caracteristicas del liderazgo 52
Relaciones sociales en el trabajo 56
Retroalimentacion del desempefio 20
Relacioén con los colaboradores (subordinados) 36
Claridad de rol 28
Capacitacion 12
Participacion y manejo del cambio 16
Oportunidades para el uso y desarrollo de 16
habilidades y conocimientos

Control y autonomia sobre el trabajo 12
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 48
Demandas emocionales 36
Demandas cuantitativas 24
Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 16
Exigencias de responsabilidad del cargo 24
Demandas de carga mental 20
Consistencia del rol 20

77




Demandas de la jornada de trabajo 12

Recompensas derivadas de la pertenencia a la 20
organizacion y del trabajo

Reconocimiento y compensacion 24

Tabla. Factores de transformacion para los dominios o Gran Factor

Dominios Factores de transformacion
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 164
Control sobre el trabajo 84
Demandas del trabajo 200
Recompensas 44

Tabla. Factores de transformacion para el total del cuestionario de

factores de riesgo psicosocial intralaborales

Puntaje total del cuestionario de factores Factores de
de riesgo transformacion

intralaborales 492

extralaboral 124




Tabla. Baremos para las dimensiones intralaborales

Dimensiones 3in Riesgo Riesgo Rlesgo ek
riesgo Bajo Medio Alto | Muy Alto

Caracteristicas del liderazgo 0,0-3,8 |3,9-154 ;(5):: ) ig:g ) Lllglo.% )
Relaciones sociales en el trabajo 00-54 |55-16,1 ;g:cz) ) 23:; ] i;’os )
Retroalimentacién del desempefio 0,0-10,0 ;(5):(1) i Zg:é ) gg:é ) iglol )
- - - 47,3 -

Relacion con los colaboradores 0,0-13,9 ;::8 gg:; ii:g 10'03
- - 4 -

Claridad de rol 0,0-09 [1,0-10,7 ;(1):?1 g;z igb
Capacitacion 0,0-0,9 |1,0-16,7 ;gg ] ig:g ) igbl _
Participacion y manejo del cambio 0,0-12,5 ;;:g ) 23:; ) i;:g ) igbl _
g:;?;:;iiies para el uso y desarrollo de 00-09 |10-63 |64-188 ;ig - iég; -
Control y autonomia sobre el trabajo 0,0-83 |8,4-25,0 ii:; i :;:2 ) iggl )
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico |0,0 - 14,6 ;g:; ) gi:g - 2;;2 - igg -
- - - 47,3 -

Demandas emocionales 0,0-16,7 ;g:g gg:; 23:3 1063
- - - 4,3 -

Demandas cuantitativas 0,0-25,0 gg:; 2?:2 :451:2 iOIO3
Influencia del trabajo sobre el entorno 00-188 18,9 - 31,4 - 43,9 - 50,1 -

extralaboral ’ "7 131,3 43,8 50,0 100
Exigencias de responsabilidad del cargo 0,0-37,5 22:2 ) 22:3 ) sgﬁ - 13'03 .
Demandas de carga mental 0,0- 60,0 sg:é ) ;8:; - gg:(l) - 28101 -
- - 1- 45,1 -

Consistencia del rol 0,0-15,0 ;;é g?:é 431?:0 136
Demandas de la jornada de trabajo 0,0-8,3 |8,4-25,0 g;:; - ig:g - igbl -
Recompensas derivadas de la pertenenciaa |0,0-0,9 |1,0-5,0 |5,1-10,0 ;gicl) ) igbl )
Reconocimiento y compensacion 0,0-4,2 |4,3-16,7 ;g:g ) ;3:; ) %66 )
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Baremos para los dominios

items Gran Factor Sin riesgo Rg:,io mﬁz R::(g;o MRL:?/SEI(:O
L_:E;?égo y relaciones sociales en el 0,0-91 | 92-17,7 1275,,86— 2354’78— 34.9 - 100
Control sobre el trabajo 0,0-10,7 110(_;'80_ 1295;,18_ Zf C'),95 40,6 - 100
Demandas del trabajo 0,0-28,5 238;50’ 351',15' 4417'?5' 47,6 - 100
Recompensas 0,0-4,5 | 46-11,4 1216?5_ 2209;?5' 29,6 - 100
Tabla. Baremos para el puntaje total del cuestionario de factores de
riesgo Psicosocial intralaborales y extralaboral
mesgos | S, | Fnge | o | Reoo | Reste
Intralaborales 0,0-19,7 | 19,8-25,8 | 25,9-31,5 | 31,6-38,0 | 38,1-100
Extralaborales 0,0-12,9 | 13,0-17,7 | 17,0-22,6 | 22,7-29,0 | 29,1-100

Tabla. Factores de transformacion para las dimensiones y para el total del
cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral

Dimensiones

Factores de transformacion

Tiempo fuera del trabajo 16
Relaciones familiares 12
Comunicacion y relaciones interpersonales 20
Situacion econdémica del grupo familiar 12
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 36
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 12
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 16
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Tabla. Baremos para las dimensiones extralaborales

Dimensiones .S'n Riesgo |Riesgo [Riesgo |Riesgo
riesgo

Dimension tiempo fuera del trabajo 00- | 64-1251-)376-501-
6,3 25,0 37,5 50,0 100

Dimension relaciones familiares 00-1 84-1251-1334-1501-
8,3 25,0 33,3 50,0 100

Dimension comunicacion y relaciones 00-1| 1,0- | 10,1-| 20,1- | 30,1-
interpersonales 0,9 10,0 20,0 30,0 100

Dimension situacion econdmica del grupo 00-| 84- | 251-| 334-|50,1-
familiar 8,3 25,0 33,3 50,0 100

Dimension caracteristicas de la vivienda- 00-| 57- |112-|140- | 22,3~
entorno 5,6 11,1 13,9 22,2 100

Dimensioén influencia del entorno 0,0 - 84- | 16,8-| 251- | 41,8-
extralaboral sobre el trabajo 8,3 16,7 25,0 41,7 100

Dimension desplazamiento vivienda 00- | 10-1126-1251-1439-
0,9 12,5 25,0 43,8 100

Tabla. Factores de transformacion para las dimensiones y para el total del

cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.

Dimensiones

Factores de
transformacion

Tiempo fuera del trabajo 16
Relaciones familiares 12
Comunicacién y relaciones interpersonales 20
Situacion econémica del grupo familiar 12
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno 36
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo 12
Desplazamiento vivienda — trabajo — vivienda 16
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INTERPRETACION DE LOS GRADOS DE PELIGROSIDAD

Sin riesgo o riesgo despreciable: ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no
amerita desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones y dominios
que se encuentren bajo esta categoria serdn objeto de acciones o programas

de promocion.

Riesgo bajo: no se espera que los factores psicosociales que obtengan
puntuaciones de este nivel estén relacionados con sintomas o respuestas de
estrés significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de intervencion, a fin de

mantenerlos en los niveles de riesgo mas bajos posibles.

Riesgo medio: nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de estrés
moderada. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta categoria
ameritan observacién y acciones sistematicas de intervencion para prevenir

efectos perjudiciales en la salud.

Riesgo alto: nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion
con respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria requieren intervencién en el marco de un

sistema de vigilancia epidemiolégica.

Riesgo muy alto: nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios
que se encuentren bajo esta categoria requieren intervencion inmediata en el

marco de un sistema de vigilancia
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