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INTRODUCCION

La importancia de las investigaciones cientificas radica en que estas
permiten establecer contacto con la realidad a fin de que la conozcamos mejor,
por ello, esa es la premisa que impulso la siguiente investigacion, conocer
aguellos factores de riesgo de tipo psicosociales inherentes en toda organizacion y
que por su naturaleza se consideran fuentes generadoras de estrés y de muchos

otros riesgos psicosociales.

Esta tematica a lo a largo de los afios ha sido escasamente estudiada,
dandole méas importancia a factores de riesgos de tipo ambiental y ergondmico.
Por lo tanto, el conocer el nivel de afectacion de los factores de riesgos
psicosociales, debe convertirse en una accion primordial en las empresas y ante
eso, es obligacion de las mismas actuar bajo las lineas de prevencion o
tratamiento, atendiendo las demandas del marco legal que regula la atencién de

este fendbmeno organizacional.

Para preparar a lector en cuanto al desarrollo del tema de investigacion, se

hace una resefia de cada capitulo que contiene el presente informe.

El primer capitulo contiene un pequefio bosquejo de la situacién actual de
los factores de riesgos psicosociales que afectan al personal de la compaiiia
industrial alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica”, ademas de contener los
objetivos que guiaron el proyecto de investigacién, el enunciado del problema, sus

alcances y limitaciones.

El segundo capitulo presenta la resefia historica y datos generales de la
organizacién, una resefia histérica de los factores de riesgos psicosociales y datos
acerca de antecedentes de investigaciones previas a la efectuada por el equipo
investigador, asi como la fundamentacion tedrica de la tematica en cuestion, que
es la base sobre la cual se pretende desarrollar y brindar nuevos conocimientos.

En él se detallan, definiciones basicas, clasificaciones, caracteristicas,
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consecuencias tanto de los factores como de los riesgos psicosociales, ademas de

la importancia de su evaluacion y prevencion.

El tercer capitulo contiene la metodologia utilizada para la investigacion, en
él se describe el tipo y enfoque de investigacion, también se detallan los
instrumentos utilizados para medir el fendmeno en cuestion y el proceso utilizado

en el desarrollo de la investigacion.

El cuarto capitulo esta dedicado a presentar y analizar los resultados
obtenidos en la investigacion, de manera general y especifica, es decir, por
dimensiones que contiene el cuestionario de los factores de riesgos psicosociales
y el cuestionario para la evaluacion del estrés, ademas del cuestionario elaborado
para evidenciar la posible presencia de otros riesgos psicosociales y las
consecuencias generadas por los mimos. Esto se toma a bien para que se tenga

una mayor comprension y perspectiva de los resultados obtenidos.

El quinto capitulo presenta las conclusiones, que es brindar una respuesta a
los objetivos que guiaron la investigacion, asi como hacer comentario de aquellos
resultados inesperados. Ademas, se presentan recomendaciones que, como
equipo de trabajo, se tiene a bien brindar para futuros investigadores, para mejorar
la calidad investigativa del Departamento de Psicologia, o bien, a la empresa para
que tomen medidas de accion para mejorar la dinAmica como organizacion y

también buscar el bienestar para su recurso humano.

Ademaés, se detallan las fuentes consultadas en que fue basada la
fundamentacién tedrica de la investigacion. Se presenta su autor, afio de
publicacion, titulo del documento (libro, revista, articulo), editorial, fecha de

recuperado y su direccién web.

Por dltimo, en el sexto capitulo, se presenta una propuesta de plan
estratégico de prevencion, disefiado en base a los resultados obtenidos. En él se
presentan medidas preventivas que la organizacion puede tomar a bien

implementar para disminuir la exposicion desfavorable de los factores y riesgos
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psicosociales y de esta manera, no solo buscar la mejora para la organizacion,

sino también, de manera principal para el personal.

En fin, el estudio de los factores de riesgos psicosociales, debe ser
primordial, en toda organizacion, y sobretodo su intervencion, para poder
garantizar de esta manera un mejor funcionamiento de la misma y poder brindar al

personal puestos de trabajo saludables.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A. Situacion Actual

La compafiia industrial alimenticia S.A de C. V “panificadora la Unica”
cuenta con 77 empleados, distribuidos en diferentes departamentos y areas que
componen la organizacion, desde el departamento administrativo hasta el

departamento de produccién y ventas.

Para determinar la situacion actual en la que la organizacion se encuentra,
fue necesario realizar una evaluacion para establecer el diagnostico sobre los
factores de riesgos psicosociales que afectan al personal de la “Panificadora La
Unica”’. Para ello fue de vital importancia la aplicacion de instrumentos destinados

a la evaluacioén de dichos factores.

Encontrandose asi, que de acuerdo a la percepcion del personal, la
dimensién de estima con un 25% y la dimensién de exigencias psicologicas con el
21% son las dimensiones que se manifiestan con un nivel desfavorable o alto de
riesgo; seguido por las dimensiones de doble presencia y la compensaciéon del
trabajo, que de igual manera, ambas se presentan con un 17%, siendo asi, son las
dimensiones que se manifiestan con un nivel promedio de riesgo y por ultimo se
presentan con un 14% apoyo social y calidad de liderazgo y con un 6% trabajo
activo y posibilidad de desarrollo, como las dimensiones con un nivel favorable o

bajo de riesgo en el personal.

A través de la aplicacion del cuestionario para la evaluacion del estrés, se
identificO que, segun el 74% del personal, manifiesta su presencia en un nivel

promedio.

De acuerdo a la aplicacion del cuestionario de los riesgos psicosociales, se

logro identificar caracteristicas que indican una posible presencia de otros riesgos
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psicosociales, que tienen sus antecedentes en los factores de riesgos

psicosociales.

Por otro lado, el cuestionario de evaluacion de los riesgos psicosociales,
aplicado a las jefaturas de la organizacion, permite comprender que tanto los
factores de riesgos psicosociales, el estrés y los riesgos psicosociales, presentan

efectos tanto a nivel individual como a nivel organizacional.

La organizacibn a pesar que cuenta con un comité de seguridad y
prevencion de riesgo, no cuentan con un plan de prevencion de los factores y
riesgos psicosociales, es por eso la apertura al grupo investigador para la
evaluacion, diagnoéstico y disefio de un plan estratégico de prevencién, para
brindar mejores condiciones y seguridad laboral. Y asi poder prevenir una serie de
incidentes o0 situaciones que ocasionen o afecten al personal en el

desenvolvimiento de sus funciones laborales.

B. Enunciado del problema

¢,Cuales son los factores de riesgos psicosociales en el &mbito laboral que
afectan al personal de la Compafia Industrial Alimenticia S.A de C. V

“Panificadora la Unica” ubicada en el area Metropolitana de San Salvador?

C. Objetivos de lainvestigacion

1. Objetivo general

e Disefiar una propuesta de plan estratégico de prevencion de los factores de
riesgos psicosociales en el ambito laboral que afectan al personal de la
Compaiiia Industrial Alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica” ubicada

en el &rea Metropolitana de San Salvador.
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Obijetivos especificos

Realizar un diagnéstico situacional de los factores de riesgos psicosociales
que afectan al personal de la “Panificadora la Unica” a través de la

aplicacion de instrumentos de evaluacion elaborados para los mismos.

Medir el nivel de estrés que manifiesta el personal de la “Panificadora la
anica” como resultado a la exposicion de factores de riesgos psicosociales

en su area de trabajo.

Indagar la posible presencia de otros riesgos psicosociales que tienen sus
antecedentes en los factores de riesgos psicosociales y como estos pueden

afectar a nivel individual y organizacional.
Brindar herramientas psicosociales a la organizacion para el desarrollo de
actividades y medidas necesarias, con el propésito de promover la

seguridad y la salud mental en el personal y a su vez mejorar la dinamica

laboral de la organizacion.

. Justificacion

La razon principal que impulsa el desarrollo de esta investigacién obedece a

la escasez de las mismas acerca de este fendmeno en El Salvador, a la poca

importancia y al minimo reconocimiento que se le adjudica a esta problematica en

el ambito laboral. Por ello, este estudio parte de la premisa que la exposicion a los

factores de riesgos psicosociales en la actualidad se ha hecho mas frecuente e

intensa, lo que hace conveniente y necesaria su identificacion, evaluacion y control

con el fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo
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La era moderna, presenta nuevas condiciones de trabajo que exigen mayor
competitividad, mayores exigencias de productividad, de esfuerzo fisico y mental,
mayores presiones emocionales, de responsabilidades y de tiempo, provocando la
aparicion de mayores riesgos en la salud del personal de una organizacién. Por
ello, la evaluacion de los factores de riesgos psicosociales hoy en dia es una
necesidad demandada en las diferentes organizaciones, ya que a lo largo de la
historia se han enmarcado una serie de riesgos que afectan a la interaccién entre
el trabajo y el personal de la industria, el cual conlleva a que estos experimenten
una serie de consecuencias que a largo plazo tiene una incidencia en su
desempefio laboral. Por lo tanto, dicha evaluacion debe de ser ajustada a la
organizacién para posteriormente establecer medidas de mejora enfocada en la

prevencion de dafos.

Realizar un diagnéstico de los factores de riesgos psicosociales en la
Compaiiia Industrial Alimenticia S.A. de C.V. “Panificadora la unica” ubicada en el
area Metropolitana de San Salvador, resulté importante ya que esta servira como
una herramienta de gestibn que puede ayudar a controlar la seguridad del
personal, tanto fisica como mental y por lo cual surgio la necesidad de aportacion
de la psicologia, disefiando un plan estratégico de prevencion a través de la
identificacion de los factores de riesgos y el grado de magnitud que poseen, para
fomentar y proponer el desarrollo de las actividades y medidas de mejora que
ayuden a prevenir, eliminar y/o minimizar los riesgos al que el personal esta
expuesto, mejorando asi la dinamica individual y organizacional, beneficiando en
forma directa la calidad de vida de los trabajadores asi como en los servicios que

como organizacion brindan.

E. Delimitacion

1. Geografica: El desarrollo de la investigacion se realizd en la Compaiiia
Industrial alimenticia S.A de C. V “Panificadora La Unica” que se encuentra

ubicada en 11 Av Norte Col Layco y Pje Layco San Salvador, El Salvador.
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2. Social: la poblacién objeto de estudio en esta investigacion fue un total de
38 empleados de los 77 que conforman la empresa, los cuales fueron
sometidos a un proceso de seleccion, tomando en cuenta factores como

género, edad, puesto de trabajo y tiempo de laborar en la empresa.

3. Temporal: El periodo de realizacion de la investigacion estuvo programada
entre los meses de marzo a septiembre del presente afio. En cuanto a la
recoleccion de datos, se realizo entre la primera y segunda semana del mes

de julio.

4. Tematica: Se abordd esta investigacion desde el area de la Psicologia
Organizacional, ya que esta se encarga del estudio de los fenbmenos
psicolégicos individuales al interior de las organizaciones y como estas
pueden afectar la dinAmica de las empresas. Esta tiene por objetivo
resolver problemas concretos que aparecen en todo contexto laboral, a
través de la mejora del rendimiento y la productividad asi como la
potencializacion del desarrollo personal y la calidad de vida laboral de los
empleados en el trabajo.

F. Alcances y Limitaciones

1. Alcances

e Se logr6 identificar la presencia de factores de riesgos psicosociales

evaluados en sus dimensiones.

e Se categorizaron los niveles de riesgo de los factores en el personal de la
“Panificadora La Unica”, encontrandose las dimensiones, exigencias

psicolégicas y estima en un nivel de riesgo alto, la doble presencia y
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compensacion del trabajo en niveles promedio de riesgo, también las
dimensiones de Apoyo social y calidad de liderazgo, Trabajo activo y

posibilidades de desarrollo en un nivel bajo de riesgo.

Mediante la aplicacion de instrumentos se logro identificar caracteristicas
que indican la posible presencia de otros riesgos psicosociales que son a

causa de los factores de riesgos psicosociales.

Se encontré que en su mayoria el personal de la “Panificadora La Unica”
manifiesta un nivel promedio de estrés, siendo este el riesgo principal, a
causa de los factores de riesgos psicosociales, debido a su estrecha

relacion.

Limitaciones

El coordinador cuenta con un tiempo limitado, ya que son muchas las
actividades que debe cubrir en la organizacién, es por eso que se

dificultaba la programacion de visitas por parte de los investigadores.

El personal de la organizacion contaba con tiempo limitado para participar
en la evaluacion de los factores de riesgos psicosociales, ya que debian

hacer pausas repetidas en sus funciones.
No hay lugar adecuado en donde se pudiese tener un mejor control o
contacto con el personal a la hora de contestar los instrumentos, pues la

actividad se realizaba en sus puestos de trabajo.

Se percibié la predisposicion de los empleados en que la informacion que

brindarian podia ser usado en su contra.
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CAPITULO II. MARCO TEORICO

A. ANTECEDENTES

1. Resefa historica de la organizacion

La panaderia fue fundada en 1947 bajo el nombre comercial de Panaderia
La Unica en el centro de la capital, por Don Pepe Cicchelli de origen italiano quien

a su vez era hermano de don Nicola Cicchelli.

En 1977 don Nicola Cicchelli compra la panaderia a su hermano formando
asi una sociedad con su esposa, razon por la cual se ha mantenido hasta la fecha
una direccion estable, orientada al servicio al cliente y cumplimiento de metas. En
el mismo afio se adquiere como razon social el nombre de Compafiia Industrial
Alimenticia S.A de C.V. y se traslada asi a la Colonia Layco, después de haber
sucedido un incendio en las primeras instalaciones ubicadas en el centro de la

capital.

Después de la muerte del sefior Nicola Cicchelli en el afio 2000 la empresa
queda a cargo de su hija Alessandra Cicchelli de Matteucci, quien actualmente
continda en la direccion de la entidad como Gerente General. En la actualidad, la
empresa cuenta con mas de 60 empleados, una planta de produccion y dos salas
de ventas ubicadas en la Colonia Layco y Colonia Escalén. La Panificadora Unica
se desarrolla dentro del sector industrial de alimentos de panaderia, el cual cuenta
aproximadamente con 2,096 empresas suscritas en el registro de comercio de El

Salvador.

El mercado que cubre actualmente la empresa abarca los municipios de
Soyapango, San Salvador, Apopa y Cojutepeque. También, la empresa tiene
cierta presencia en llobasco, Zacatecoluca, La Libertad, Santa Ana, San Miguel

(este ultimo unicamente cuando el cliente lo solicita). En la actualidad se
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contabilizan entre 150 a 200 clientes dentro de la cartera, conformada por
mayoristas y distribuidores independientes.

2. Filosofia organizacional

A continuacioén se presentan los elementos que la conforman:
e MISION.

Deleitar el paladar de nuestros clientes locales y extranjeros mediante la
produccion y distribucién de productos alimenticios de la mas alta calidad a
precios competitivos, satisfaciendo las expectativas de nuestros clientes,

empleados y accionistas.
e VISION.

Ser la panificadora lider de ElI Salvador, en la distribucibn de productos
alimenticios de fabricacion nacional a través de la busqueda de la excelencia y del

mejoramiento continuo de nuestros productos.

=  Politicas
Entre las mas relevantes se encuentran:

e Competir en base a precios bajos en el mercado con el fin de lograr el
incremento en ventas, justificando a su vez los costos y ganancias.

e Generar siempre productos de alta calidad para posicionarnos en el
mercado.

e Lograr en los empleados la motivacion suficiente para que ayuden al

cumplimiento de los objetivos.
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= Estructura organizativa
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3. Resefa histérica de los factores de riesgos psicosociales

En los afios de 1970 aproximadamente surgieron los primeros intereses por
estudiar el fendmeno de los factores de riesgos psicosociales que afectan al
trabajador, este interés surge a medida se va expandiendo el mercado y la
globalizacion ya que esto causaba efectos amplios en la salud de los trabajadores

y sus primeros estudios tienen lugar en Europa.

El interés mas importante de los factores de riesgos laborales se ha
centrado histéricamente en los factores fisicos y ambientales, pero se ha
producido una atencion creciente en los factores de riesgos psicosociales que son
estos quienes exigen un mayor esfuerzo de definicion en sus diferentes formas.
En los tiempos actuales, debido a la expansion del mercado de servicios y a la
globalizacion estos se han incrementado e intensificado. Los datos actuales
muestran que sus efectos sobre la salud son amplios e importantes. Por ello, una
atencion integral a la salud laboral necesita cuidar de forma especial atencién a los
factores y riesgos psicosociales. EI comienzo mas formal de la preocupacion por
los factores psicosociales y su relacién con la salud laboral proviene, como se
menciond anteriormente en la década de 1970, fechas a partir de las cuales la
referencia a ellos y la importancia otorgada ha ido creciendo, al mismo tiempo que
el tema ha ganado amplitud, diversificacion y complejidad, pero también

ambigiedad e imprecision.

Uno de los primeros documentos oficiales e internacionales en abordar el
tema de los factores psicosociales en el trabajo fue “Los Factores Psicosociales en
el Trabajo: Reconocimiento y Control” Documento publicado por la Organizacién
Internacional del Trabajo en 1984. Se constata en la publicacion que la
problematica es claramente anterior y que se remonta al menos a 1970, fecha en
la que consta una clara llamada de la Organizacion Mundial de la Salud para
documentar la importancia y los efectos de los factores psicosociales en el trabajo

sobre la salud de los trabajadores.
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Un segundo documento histérico relacionado con el tema es la obra “Los
factores psicosociales en el trabajo y su relacién con la salud”, editado por la
OMS y coordinado por Kalimo, El-Batawi y Cooper (1988)%. Se expone en el
mismo que este tipo de factores provienen de la percepcion y la experiencia de los
trabajadores y que esta influenciado por los innumerables factores que afectan al
trabajador. La complejidad del tema y la importancia del trabajador real serian los
datos iniciales con los que debe afrontarse su estudio e investigacion. Un
elemento de gran importancia es la diferenciacion que introduce El-Batawi (1988)
al exponer el doble efecto que pueden tener los factores psicosociales: positivos o

negativos.

En El Salvador existe una ley general de prevencion de riesgos en los
lugares de trabajo, la cual tiene su origen en el érgano legislativo de la republica
de El Salvador, con decreto legislativo N°254 tomo 387, vigente desde el 21 de
enero del 2010, con el objeto de establecer requisitos de seguridad y salud
ocupacional que deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de establecer el
marco béasico de garantia y responsabilidades que garantice un nivel de proteccion
de la seguridad y salud de los trabajadores y trabajadoras.

4. Investigaciones previas de los factores de riesgos psicosociales

En la Union Europea, la Fundacion para la Mejora de las Condiciones de
Vida realiza cada cinco afios una encuesta sobre las Condiciones de trabajo en
Europa. En la primera encuesta de 1991 incluia como aspectos psicosociales la
informacion, el entrenamiento y el apoyo social. A partir de la segunda encuesta
(1996), el tema se amplia organizandose en dos grandes apartados, uno
organizacional que incluye tiempo de trabajo, ritmo, control, autonomia, contenido
del trabajo y salario y otro apartado de tipo social que contiene aspectos como
participacion, igualdad de oportunidades y violencia. Es a partir de la tercera

Lvéase en Factores y Riesgos Psicosociales, Formas, Consecuencias, Medidas y buenas prdcticas.
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edicién del 2000 cuando se incluye de forma especifica los contenidos referidos a
la violencia, al acoso laboral y al acoso sexual, seccidbn que se mantiene con
ligeras modificaciones en la edicion de 2005. En la ultima encuesta, efectuada en
2010, se puede observar un marcado desplazamiento de la encuesta en su

totalidad hacia un enfoque organizacional y psicosocial

El andlisis de la Encuesta Europea 2010 parece indicar que se ha producido
un desplazamiento de los factores fisicos y ambientales hacia aspectos
organizacionales, sociales, psicolégicos y personales. Como factores
psicosociales incluye especificamente los aspectos emocionales asociados al
trabajo, como el trabajo con atencion al cliente. La seccion dedicada a la violencia
ha omitido los aspectos referidos al acoso sexual y a la atencion sexual no
deseada. Con todo, la categorizacion de las secciones incluye en algunos casos

contenidos claramente diferentes.

Algo semejante ocurre con los datos espafioles aportados principalmente
por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) y las
encuestas que ha venido realizando periddicamente. Es en la tercera encuesta
nacional (1999) cuando se incorpora por primera vez un apartado dedicado a los
factores psicosociales, pero ha sido en la VI Encuesta Nacional en la que se ha
atendido de forma mas completa a los factores y riesgos psicosociales, incluyendo
aspectos tales como inseguridad laboral, conflicto trabajo-familia, violencia fisica,

amenazas de violencia y conductas de acoso.

En El Salvador, en marzo del afio 2009 se realiz6 una investigacion por
estudiantes de la Universidad José Matias Delgado, en una empresa industrial
ubicada en el area metropolitana de San Salvador, relacionada a determinar los
factores psicosociales que inciden en el estrés laboral. Los resultados de esta
investigacion evidenciaron que a criterio general por parte del personal
encuestado los factores psicosociales, se observan que el 56% de los empleados
manifestaron un riesgo psicosocial satisfactorio, sobresaliendo los de sistema de
gestion: en el cual la empresa esta certificada, posee un comité de seguridad e

higiene; de igual forma los factores influyentes relacionado con el estado de
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animo, concentracién en el trabajo, trabajo con rapidez, entre otros. Seguido de un
44% que considera que los riesgos psicosociales son insatisfactorios.
Concluyendo entonces que el trabajo que se realiza a diario generalmente tiende a
exigir que se trabaje de forma rapida, es decir trabajo a presion, demanda
esfuerzo mental y que la tarea es interrumpida antes de haberla finalizado,
dandose un desgaste fisico y mental.

Otra investigacion realizada, por estudiantes de la Pontificia Universidad
Catdlica de Ecuador en el afio 2014 y que lleva por nombre Diagnostico de
riesgos psicosociales y plan de intervencion tenia por objetivo identificar aquellos
riesgos a los cuales el personal estaba mas expuesto. Dicha evaluacion se realizo
a través del método ISTAS 21 (COPSOQ) con el cual quedo evidenciado que en
la mayoria del personal evaluado existia exposicion desfavorable y reiterativa en
varias dimensiones, sin embargo las que mostraron mas del 50% fueron
Exigencias psicolégicas cuantitativas, Exigencias psicolégicas emocionales,
Control de los tiempos a disposicion, Apoyo social de los compaferos,
Previsibilidad, Estima e Inseguridad sobre el futuro. De esta manera se definieron
estrategias de prevencién y mitigacion que respondieran a la necesidad de la

poblacién evaluada.

B. BASE TEORICA

1. FACTORES Y RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

1.1 Factores psicosociales, Factores de riesgos psicosociales y

Riesgos psicosociales.

El desarrollo conceptual de los factores psicosociales, factores de riesgos y

riesgos psicosociales supone una propuesta conjunta de tres niveles.
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En el primer nivel se encuentran los factores psicosociales, continuamente
presentes en cualquier tipo de organizacion. Como tales, son condiciones
organizacionales generales, de la misma manera que lo son la alusion a la
maquinaria, la tecnologia o las plantillas de la empresa o la organizacion. Los
factores psicosociales son factores que provienen de la organizacion, de la forma
de gestionar. Cuando Mintzberg (1979)°> propone seis componentes de la
estructura organizacional, no esta aludiendo en ningln momento a los riesgos
gue sus diferentes elementos pueden suponer para la salud de los trabajadores,
sino que sencillamente describe los componentes que un sistema social necesita
para funcionar y lograr sus objetivos. Los factores psicosociales como tales
pueden ser positivos 0 negativos. Una cultura organizacional que facilita una
comunicacién vertical transparente, un liderazgo de servicios o transformacional y
un clima laboral de apoyo y cohesion estan facilitando el funcionamiento de la
organizacion a medio y largo plazo, y beneficiando el desarrollo profesional y
personal de los trabajadores. Los componentes disfuncionales de una
organizacibn lo son para la totalidad de la misma. Los componentes
organizacionales, los factores psicosociales no son estrictamente riesgos laborales
y pueden dar lugar a respuestas positivas y adaptativas en los trabajadores. Son

estrictamente factores organizacionales psicosociales.

En un segundo nivel estan los factores de riesgos psicosociales. Con
frecuencia los factores organizacionales no se formulan correctamente, son
factores disfuncionales que generan una carga indebida o un procedimiento
inadecuado en el funcionamiento de la organizacién. Cuando acontece esto, la
misma organizacion, y de forma especial sus trabajadores, responden a las
disfunciones, a los factores psicosociales con respuestas de estrés. Por una
parte, los indicadores de disfuncionalidad organizacional suelen dar lugar a
respuestas de estrés, por otra la respuesta de estrés laboral de los trabajadores es
un indicador de la disfuncion del sistema. Ambos aspectos estan indicando la

presencia de factores de riesgos psicosociales o de estrés que tienen

2Véase Factores y Riesgos Psicosociales, Formas, Consecuencias, Medidas y buenas prdcticas.
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principalmente efectos nocivos sobre la salud del trabajador y el funcionamiento
organizacional.

En un tercer nivel estan los riesgos psicosociales. Son riesgos laborales
psicosociales que tienen una alta probabilidad de afectar de forma importante a la
salud de los trabajadores y al funcionamiento empresarial a medio y largo plazo.
Los riesgos psicosociales no pueden ser reducidos a sus antecedentes, no son la
suma lineal de ellos, sino que tienen un valor situacional y contingencial propio
gue no agota su varianza en sus antecedentes logicos y empiricos. Eso supone
que el estrés, la violencia, o el acoso no pueden ser evaluados sélo a través de
sus antecedentes sino que debe hacerse a través de indicadores propios directos,

lo que supone su evaluacion directa.

1.2 Factores de riesgos psicosociales

Los factores psicosociales, estan presentes dentro de una empresa como
condiciones sociales y organizacionales del trabajo que pueden afectar a la salud
de los trabajadores, tanto positiva como negativamente. Cuando estos factores
organizacionales y psicosociales dentro del ambito laboral son disfuncionales,
pueden provocar respuestas de inadaptacion, de tensidn y respuestas
psicofisiologicas de estrés por lo tanto pasan a ser factores de riesgos

psicosociales o de estrés.

El Comité Mixto OIT / OMS, en 1984 definié los factores psicosociales como
aguellas interacciones entre, por una parte, el trabajo, el medio ambiente y las
condiciones de organizacién, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a
través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el rendimiento y

la satisfaccion en el trabajo.

La definicibn mas reciente propuesta por el Instituto Nacional de Seguridad

e Higiene en el Trabajo (Ministerio de Empleo y Seguridad Social del Gobierno de
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Espafia) conceptualiza a los factores psicosociales como aquellas condiciones
que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social, con el contenido
de trabajo y la realizacion de la tarea, y que se presenta con capacidad para
afectar tanto al bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como
al desarrollo del trabajo (2001).

Estos factores son fuentes estresoras, que pueden alterar y desequilibrar
los recursos y las capacidades de la persona para manejar y responder al flujo de
la actividad derivada del trabajo. Son innumerables y pueden provenir de los
multiples componentes del trabajo. Dado que pueden originarse en cualquiera de
los multiples desequilibrios entre demandas y recursos, la lista es abierta y

practicamente interminable.

Cuando en una organizacion se produce el equilibrio entre los factores
humanos y las condiciones de trabajo, el trabajo crea sentimientos de confianza
en si mismo, aumenta la motivacion, la capacidad de trabajo y mejora la salud. Un
desequilibrio entre las oportunidades y las exigencias ambientales, por un lado, y
las necesidades, aptitudes y aspiraciones del trabajador, por otro lado, producen

reacciones de tipo diferente.

1.2.1 Clasificacién de los factores de riesgos psicosociales

Los factores psicosociales son muchos y de multiple naturaleza, por lo que
es necesario agruparlos para facilitar su identificacién y el estudio de su impacto
en la salud de los trabajadores. Segun el autor Luis Azcuénaga (2011)3 la
presencia de los factores de riesgos psicosociales se puede presentar de distintas
maneras y por ello se deben tomar en cuenta factores de riesgo tanto personales

como de la organizacion, por lo cual, estos se clasifican en dos grupos:

3 Véase factores psicosociales (2012)
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e Factores objetivos: Son aquellos que se derivan de las caracteristicas del

puesto del trabajo y de la organizacion del trabajo, entre estos estan:

a)

b)

Carga mental: Se refiere a la cantidad de esfuerzo mental que debe
realizar el trabajador para hacer frente a las demandas de su trabajo.
Este proceso exige un estado de atencion (capacidad de “estar alertas”) y
de concentracion (Capacidad de permanecer pendiente de una actividad
0 un conjunto de ellas durante un periodo de tiempo). La carga mental se
relaciona con distintos problemas de salud, presentando, en situaciones
prolongadas, sintomas de fatiga, somnolencia o agotamiento. Aquellos
trabajadores con elevadas exigencias (alta cm) pueden desarrollar
sintomas psicosomaticos: irritabilidad, dolores de cabeza, alteraciones del
apetito, problemas digestivos, alteraciones del suefio y bajo estado de

animo.

Autonomia: Es la posibilidad de decidir sobre aspectos referentes a las
tareas y a la conducta que debe seguir a lo largo de la jornada laboral.
Puede darse sobre aspectos que se refieran a la realizacion de tareas
(orden de la tarea, métodos, etc), al tiempo de trabajo (ritmos, pausas,
horarios, vacaciones) o a la organizacion del trabajo (objetivos, normas);
el trabajo es mas estresante cuando existe escaza autonomia y elevada
exigencia. El grado de autonomia puede ser considerado como predictor

de la atencion psicoldgica y la enfermedad.

Definicion de rol: Bajo el término “rol” se agrupa el conjunto de
comportamientos que se espera de un trabajador. Este factor de riesgo es

evaluado a partir de:

e AmbiglUedad del rol: Se produce cuando el trabajador no tiene
claro como realizar sus tareas y cuando se le da una inadecuada

informacion sobre su rol en la organizacion, es decir, es la no
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identificacion del alcance y los limites del puesto, en toda la
medida en que una persona conoce claramente el papel que ejerce

en la empresa, es consciente de sus responsabilidades y objetivos.

Conflicto de rol: Es la contradiccion del trabajador a hacer algo
gue se le pide, por estar en contra de sus valores o por considerar

gue no le corresponde.

La presencia de una situacion de ambigiedad genera incertidumbre y

reduce los mecanismos de adaptacion del trabajador lo que puede derivar en

problemas de salud y una menor satisfaccion en el trabajo. De la misma

forma, una situacion conflictiva constituye un estresor laboral importante,

teniendo como efecto inmediato una reduccion de la eficacia organizativa.

d) Contenido de la tarea: se refiere a la clasificacion de la tarea. Para ello

hay que medir:

Trabajo repetitivo o en cadena: Es una actividad con un ciclo
corto que conlleva una gran repeticiébn de secuencias gestuales y
funciones mentales siempre idénticas. Ello supone para el trabajo
un automatismo de realizacion que provoca fatiga y monotonia en
el trabajo, igualmente se encuentra relacionado con accidentes de
trabajo.

La organizaciobn de trabajo: Se mide a través de
supervision/participacion: define el grado de autonomia decisional

del trabajador.

e) Condiciones de empleo: Hace referencia al grado en que la empresa

muestra una preocupacion de caracter personal y a largo plazo, o por el

contrario, si la consideracion que tiene por el trabajador es meramente

instrumental. La inseguridad en el empleo, se interpreta como un estresor
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f)

g)

h)

gue es traducido por el trabajador como una amenaza y actlda en

consecuencia.

Estilo de mando: Las buenas relaciones entre los miembros de un
equipo de trabajo es un elemento primordial de la salud personal y de la
organizacion, en especial, por lo que respecta a las relaciones entre
superiores y subordinados. El tipo de jerarquias utilizadas es un grupo de
trabajo que tiene una influencia decisiva en el buen funcionamiento del

mismo.

Jornadas a turnos y nocturnos: Se habla de trabajo a turnos cuando el
trabajo es desarrollado por diferentes grupos sucesivos cumpliendo cada
uno de ellos una jornada laboral, de manera que se abarca un total de 8 a
12 horas de trabajo diarias.

Relaciones interpersonales: Son las interacciones formales e
informales existentes entre los miembros de una empresa. El tipo y
calidad de relaciones con los superiores, compafieros y subordinados asi

como con proveedores y/o usuarios.

e Comunicacion formal e informal: Es la posibilidad de que se
generen relaciones interpersonales durante el tiempo de trabajo,
tendientes a favorecer los contactos, a reducir el aislamiento del
trabajador en su puesto o permitir la ejecucion de un trabajo. Estas
son:

» Relaciones jerarquicas: Se trata de las diferentes
interrelaciones trabajador/ superior, trabajador /subalterno
necesarias para el correcto desempefio de la empresa.

» Relaciones cooperativas: Es decir, espontaneas, posibilitadas
por el lugar y en funcién de la actividad, la localizacién y del

ambiente.
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= Relaciones funcionales: Entendidas como las diferentes
relaciones que se establecen para el desarrollo de las tareas.

» Participacion: Es el grado de implicacion de los trabajadores
en la toma de decisiones frente a las alternativas que les
involucren.

*» Relaciones basadas en conductas de hostigamiento
psicolégico o acoso moral (Mobbing), que implican una
comunicacion hostil y moral dirigida de manera sistematica por
una o varias personas.

= Sentimientos de pertenencia: Alguna vez la elevada rotacion
en la tarea genera un sentimiento de falta de pertenencia que
se puede traducir en una falta de interés en el trabajo a realizar
y una mera identificacion con la organizacion.

= Cohesion y conflicto grupal: La falta de apoyo por parte del
grupo, como los conflictos intergrupales pueden generar un alto
grado de irregularidad, ansiedad y ausentismo laboral como

manera de abordar el conflicto.
i) Estados directivos:

e Organizacion del tiempo de trabajo: Forman en que se
distribuyen en el tiempo las tareas que se deben desarrollar segun
el cargo

e Ritmo de trabajo elevado: Es la exigencia de una velocidad o
rapidez excesiva en las tareas de los trabajadores, la cual esta
determinada por las maquinas, la cadena de produccién y la
inexistencia de la autonomia del trabajador para modificar en el
tiempo su velocidad de trabajo sin perjudicar la produccion.

e Horas extras: Es la necesidad de desarrollar tareas en el tiempo
adicional a la jornada laboral establecida.

e Gestion de personal: Estrategias de gestibn de los recursos

humanos en la empresa.
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e Evaluaciéon del desempeiio: Es el proceso mediante el cual se
identifica el cumplimiento o no de las tareas u objetivos propuestos
para cada funcionario y donde se hace el reconocimiento de la
labor realizada por el trabajador.

e Planes de socializacién: Es el proceso que tiene como objetivo
facilitar el ajuste de un trabajador o trabajadora a la empresa y a la
labor a desempefiar.

e Formacion: Son las herramientas que se le brindan a los
trabajadores para el crecimiento personal y profesional dentro de la
organizacion.

e Politicas de ascensos y de desarrollos de la carrera
profesional: Son todas aquellas estrategias adoptadas
formalmente por la organizacion para garantizar la promocion
profesional del empleado y su carrera dentro de la empresa.

e Estabilidad laboral: Son las garantias que ofrece la empresa de
permanencia en la organizacion al trabajador cuando este es
eficiente en su trabajo.

e Remuneracion: Es el reconocimiento economico acorde con la

labor desarrollada por el trabajador.

j) Relaciones trabajo-familia: Un aspecto frecuente citado por expertos, es
la necesidad de conseguir un equilibrio entre la vida del trabajo y la vida

fuera del mismo.

e Factores subjetivos

a) La personalidad: Es el conjunto de caracteristicas que diferencian a una
persona.

b) La edad: Con el paso de los afios se van modificando una serie de factores
personales que influyen de manera directa en la percepcion de las distintas

situaciones.
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c) La motivacion: Es la fuerza que permite a las personas realizar una accion
determinada que les permite alcanzar sus objetivos.

d) Laformacion: Se refiere a las capacidades, conocimientos y destrezas del
individuo.

e) La actitud: Es la manera en la que una persona reacciona a una
determinada situacion, dependiendo de su estado de &nimo, sentimientos,
ideas, temores, convicciones, etc.

f) Las aptitudes: Es la disposicion innata que tiene una persona para realizar

una determinada tarea

1.2.2 Caracteristicas de los factores de riesgos psicosociales

a) Se extienden en el espacio y el tiempo: Una caracteristica muy comun de
los factores psicosociales es la no localizacion. Una cultura organizacional,
un estilo de liderazgo o un clima psicosocial no estdn ubicados en ningun
lugar ni es posible precisarlos en un momento especial (Rick y Briner,
2000)4, son caracteristicas globales de la empresa u organizacion. Incluso
otros factores laborales como la carga de trabajo, roles o capacidad de
control no tienen un lugar y un momento propios, sino que son elementos
del propio puesto de trabajo o la tarea, pero que no se circunscriben a los

Mmismaos.

b) Dificultad de objetivacion: EIl ruido, las vibraciones, la temperatura, la
contaminacion por gases y una posicién o esfuerzo se pueden medir con
unidades propias, pero el rol, la cohesion grupal, la supervision, la
comunicacién no tienen unidades propias de medida. A pesar de los
esfuerzos de los investigadores en la busqueda de indicadores de tales
variables, frecuentemente el recurso mas utilizado en la evaluacion consiste
en la apreciacion de la experiencia colectiva. Uno de los grandes

problemas de los factores psicosociales es la dificultad para encontrar

4Véase Factores y Riesgos Psicosociales, Formas, Consecuencias, Medidas y buenas prdcticas
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d)

unidades de medida objetiva. Por definicion (OIT, 1986), se basan en
‘percepciones y experiencias” y en este caso, atendiendo al enfoque

organizacional, a la experiencia intersubjetiva del colectivo organizacional.

Afectan a los otros riesgos. El organismo humano, el trabajador, es una
unidad funcional en la que todos los factores externos acaban afectando a
la totalidad de la persona. Es el principio basico del funcionamiento de la
persona, el tratamiento de la persona como una totalidad o sistema bio-
psicosocial (Engel, 1977). Pero este efecto se acentla en los factores de
riesgos psicosociales cuyo aumento supone habitualmente un aumento de
los riesgos de seguridad, de higiene y de ergonomia. El efecto se produce
también a la inversa, de forma que los factores de seguridad, higiene y
ergonomia influencian los factores psicosociales. EI aumento de los
factores de riesgos psicosociales, el estrés y la tensién, suelen generar
conductas precipitadas, alteradas y no adaptativas que propician los
errores, todo tipo de accidentes y una mayor vulnerabilidad de la persona.
Por ejemplo, se ha estudiado abundantemente los efectos de los factores
psicosociales y el estrés asociado sobre los trastornos musculo-

esqueléticos asociados a la ergonomia (Warren, 2001).

Escasa cobertura legal. EI nivel de ruido tiene una legislacion que
determina los niveles admitidos y rechazados, lo que facilita la misma
accion de los empresarios y directivos. Se sabe a qué atenerse. Lo mismo
ocurre con la gran mayoria de riesgos de seguridad, de higiene y
ergondémicos, pero no ocurre asi con los factores de riesgos psicosociales.
El desarrollo de la legislacion sobre los riesgos laborales ha sido
considerable, tanto en sus aspectos generales como globales, lo que ha
permitido acciones precisas por parte de las inspecciones de trabajo. Sin
embargo, el desarrollo de la legislacion sobre aspectos psicosociales se ha
trabajado de modo general relacionada con la prohibiciébn de que puedan
dafar a la salud, lo que suele ser inefectivo para los empresarios, para los

trabajadores y para la misma inspeccion del estado.
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e) Estdn moderados por otros factores: Los factores psicosociales de

f)

riesgo afectan al trabajador a través de sus propias caracteristicas
contextuales y personales (Buunk, de Jonge, Ybema, de Wolf, 1998; Quick,
Quick, Nelson, Hurrell, 1997). Tal como se definen por la OIT (1986), los
factores de riesgos psicosociales, estdn mediados por la percepcion, la
experiencia y la biografia personal. La carga de trabajo, el conflicto de rol,
la incertidumbre laboral no suelen tener los mismos efectos sobre toda la
poblacién laboral de una empresa, sino que depende de las variables
personales de cada uno de ellos, como el nivel de implicacion, la confianza
en si mismo, el optimismo y la motivacion de logro. Aunque los efectos
directos de los factores de riegos psicosociales sobre la poblacion
trabajadora suelen ser dominantes, los efectos moderadores de las
variables personales son también habituales y factor importante en el
resultado final que no puede ser obviado.

Dificultad de intervencion. Los problemas de un almacenamiento que
tiene riesgos laborales, de seguridad, pueden ser intervenidos,
habitualmente sin muchas complicaciones, con una nueva disposicion de
las cargas que suprima, disminuya o controle el riesgo de derrumbe. Casi
siempre hay soluciones técnicas para la gran mayoria de los riesgos de
seguridad, higiene y ergonomia, pero no resulta tan claro cuando se trata
de los factores de riesgos psicosociales. Un clima sociolaboral nefasto en la
empresa afecta a la salud de los trabajadores, y también a su misma
productividad. Lo mismo ocurre con un liderazgo abusivo. Sin embargo,
técnicamente la intervencién no resulta tan clara y sus efectos a medio y
largo plazo tampoco. Por su propia naturaleza, los factores psicosociales
son factores organizacionales y estan intimamente entrelazados al disefio y
concepcion global de la empresa. La intervencién psicosocial suele requerir
plazos no inmediatos y resultados no asegurados (Rick y Briner, 2000), lo

gue aumenta la resistencia de los responsables a intervenciones costosas
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sin resultados asegurados. Con todo ello, la dificultad no disminuye la

necesidad de la intervencion sino que la hace mas importante.

1.3 Riesgos psicosociales

Un riesgo psicosocial es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que
es consecuencia de la organizacion del trabajo y que tiene una alta probabilidad
de afectar a la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser
significativas. En este sentido los hechos, situaciones o contextos que se
propongan como riesgos psicosociales deben tener una clara probabilidad de
dafiar a la salud fisica, social o mental del trabajador y al funcionamiento
empresarial a mediano y largo plazo y hacerlo de forma importante, aunque cabe

recalcar que en cada individuo los efectos pueden ser diferenciales.

Los riesgos psicosociales no son autbnomos sino que tienen sus
antecedentes en los factores de riesgos psicosociales. El acoso laboral, el acoso
sexual o la violencia general tienen sus antecedentes en los factores de riesgos
psicosociales o estrés. Pero los riesgos psicosociales no pueden ser reducidos a
sus antecedentes, no son la suma lineal de ellos, sino que tienen un valor
situacional y contingencial propio que no agota su varianza en sus antecedentes
l6gicos y empiricos. Eso supone que el estrés, la violencia, o el acoso no pueden
ser evaluados sélo a través de sus antecedentes sino que debe hacerse a través
de indicadores propios directos, lo que supone su evaluacion directa, debido a que
por su propia naturaleza los factores de riesgos psicosociales estan asociados a
respuestas de estrés agudo -violencia, acoso laboral y acoso sexual- o0 a
respuestas de estrés crénico generalizadas — estrés, burnout, e inseguridad
laboral. En ambos casos sus efectos son directos sobre la salud fisica, mental y
social de los trabajadores y afecta de forma inmediata a sus mecanismos

adaptativos.
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a)

b)

d)

1.3.1 Caracteristicas de los riesgos psicosociales

Afectan a los derechos fundamentales del trabajador: Los riesgos
psicosociales en el contexto laboral se refieren a elementos basicos, que
atentan a la dignidad como persona, al derecho a la integridad fisica y moral o
su derecho a la libertad e intimidad. Los riesgos psicosociales més citados, en
este sentido son la violencia y el acoso.

Afectan de forma global sobre la salud del trabajador: Los efectos de los
riesgos psicosociales actian sobre la salud del trabajador activando los
mecanismos fisiolégicos de respuesta al estrés, por lo que hacen que los
efectos principales sean mayores. Tanto la violencia y el acoso laboral como
la inseguridad laboral o el burnout son formas de estrés que por su globalidad
afectan a la organizacién del propio estilo de vida tanto personal como
profesional. Es decir, afectan a la globalidad del funcionamiento del
trabajador, a los niveles de seguridad personal y cursan con trastornos
adaptativos.

Afectan a la salud mental del trabajador: Los riesgos psicosociales tienen
notables e importantes repercusiones en la salud mental de los trabajadores.
Numerosos estudios indican que la ansiedad y la depresion, entre otros
indicadores de mala salud mental, estan asociados a la exposicion de los
riesgos psicosociales.

Tienen forma de cobertura legal: La importancia real de los riesgos
psicosociales, su alta incidencia y la relevancia de sus consecuencias en la
salud de los trabajadores, por un lado, ha obligado a tenerse mas en cuenta y
valorarse en el entorno laboral ademas de crear jurisprudencia legalmente (en
base a las diversas sentencias sobre tales temas que se han ido

produciendo).
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1.3.2 Principales riesgos psicosociales

A continuacién se exponen los riesgos mas reconocidos en el ambito
laboral y a los que se les atribuyen importantes consecuencias en la salud y

calidad de vida de los trabajadores.

e FEl estrés.

La comisién Europea (2000) ha definido el estrés como “un conjunto de
reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y del comportamiento a ciertos
aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacién o el entorno de
trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de

angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion.”

El estrés es considerado el principal riesgo psicosocial y el mas global de todos
porque actla como respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo
presentes en la organizacion (EuroFound, 2005), que de forma acumulativa
actlan sobre el trabajador provocando alteraciones en su salud, tanto a nivel
individual como a nivel organizacional. Como riesgo psicosocial supone un estado
de deterioro del funcionamiento que tiene un alto riesgo de generar consecuencias
importantes para la salud, fisica y mental por lo cual se ha convertido en uno de
los principales desafios para la seguridad y la salud a que se enfrentan las

organizaciones.
e El mobbing o acoso laboral

Segun el Comité Consultivo de la Comisién Europea para la seguridad, la
higiene y la proteccién de la salud en el trabajo (2001) el acoso laboral “es una
forma de comportamiento negativo entre compafieros 0 entre superiores
jerarquicos y subordinados, por el que la persona en cuestion es humillada y
atacada varias veces, directa o indirectamente por una o mas personas con el
proposito y con el efecto de alienarla” Este fendmeno, es considerado actualmente
uno de los riesgos psicosociales mas importantes en la vida laboral, pero por sus

caracteristicas y por algunas de sus consecuencias propias, parece que debe ser
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tenido en cuenta como una forma especifica de riesgo y no sélo como forma de

violencia laboral.

e Acoso sexual

El acoso sexual es planteado también como una de las formas de la
violencia laboral, y mas frecuentemente como una modalidad del acoso laboral,
sin embargo el acoso sexual tiene igualmente un contexto propio, unas formas
especificas y unas consecuencias especiales que hace que no se identifique con
la violencia en el trabajo o el acoso laboral. El acoso sexual ha generado trabajos,
estudios empiricos sobre sus consecuencias y una jurisprudencia particular, por lo
que puede ser considerado como un riesgo laboral especifico. Como tal, es una
fuente actual de preocupacion e inquietud social, laboral y personal en no pocos

casos.
e Inseguridad contractual

La inseguridad laboral ha existido desde siempre, pero las nuevas
condiciones emergentes de trabajo, la globalizacién y los procesos empresariales
actuales de fusion, absorcion, deslocalizacion, disminucion de plantillas y cambio
de linea productiva ha hecho que la inseguridad laboral sea actualmente un riesgo
laboral con categoria propia, tanto por su extension como por sus efectos. La
inseguridad laboral podria definirse como una preocupacion general acerca de la
existencia del trabajo en el futuro, y también como una amenaza percibida de
caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posicibn dentro de una

organizacion o las oportunidades de carrera.

Es de esta manera como la inseguridad laboral se ha descrito como uno de

los riesgos laborales mas importantes.
e El burnout o Desgaste profesional

Como en el caso del estrés, el burnout o desgaste profesional, no consiste
en una situacion o hecho que acontece en el seno de la empresa o el trabajo,
como es el caso por ejemplo de la violencia o el acoso; el desgaste profesional

consiste en el resultado de un proceso de estrés cronico laboral y organizacional
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gue termina en un estado de agotamiento emocional y de fatiga desmotivante para
las tareas laborales. Este riesgo insiste desde el primer momento en la linea del
cansancio como elemento central y en la posibilidad de su aplicacion a cualquier
ejercicio profesional. Ese proceso de desgaste o cansancio profesional viene
determinado por el mismo tipo de tarea que se ejerce, pero también por la falta de
condiciones organizacionales que no brindan suficiente proteccién y apoyo al

profesional.
e Conflicto familia-trabajo

Hay una razén de suma importancia para considerar el conflicto trabajo-
familia como un riesgo psicosocial laboral relevante y con repercusiones
acusadas: ambos ocupan elementos centrales de la identidad de la persona actual
y ocupan mayoritariamente el uso del tiempo disponible. Ambos son los referentes
mas determinantes de la vida personal en todas sus manifestaciones, por lo que la
interaccién entre ambos tiene un valor critico central. Es decir, que se genera el
conflicto entre ambos elementos cuando surge la necesidad de compatibilizar el
cumplimiento de las tareas laborales con las propias del hogar y la familia, como

los roles de maternidad/paternidad.
e Trabajo emocional

El trabajo emocional es un tipo de trabajo en el que la regulacion de las
emociones forma parte importante del mismo. Se ha definido como el autocontrol
de las emociones positivas y negativas, especialmente de estas Ultimas que se
derivan de la existencia de normas organizacionales sobre la expresion emocional
en el desempefio de su puesto y que tienen como objetivo asegurar la satisfaccion
del empleado y la consecucion de objetivos organizacionales (Martinez Ifigo,
2001).

El trabajador para expresar emociones organizacionalmente deseables
debe ejercer un control sobre ellas, que segun Horschild (2003) puede ser de dos
maneras:

e Actuacién superficial: Es el proceso por el que el trabajador

expresa una emocion distinta a la que siente.
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e Actuacion profunda: cuando el trabajador modifica la emocion que

siente y por tanto que expresa.

1.4 Efectos de los factores y riesgos psicosociales

El trabajador, ante la materializacion de los riesgos psicosociales va a
padecer una serie de efectos negativos que afectaran a un gran numero de
aspectos de su vida cotidiana, en tanto incidirdn no sélo en su salud fisica y
psiquica, sino también en sus relaciones sociales y familiares, con el evidente
deterioro que igualmente se producira en lo profesional afectando de esta manera

a la organizacion.

1.4.1 Efectos a nivel individual

Los riesgos psicosociales, pueden afectar a todo tipo de personas, aunque
no tienen por qué afectar de la misma manera a cada individuo. Por ello, es
importante conocer algunos de los efectos que como consecuencia, los riesgos

psicosociales pueden desarrollar en la salud tanto fisica como mental.

Cuadro #1: Efectos de los factores de riesgos psicosociales a nivel individual.

Riesgos Psicosociales Efectos Fisicos Efectos Psicolégicos
Estrés Alteraciones cardiovasculares | Deterioro cognitivo.
Alteraciones dermatoldgicas Dificultad para concentrarse.
Alteraciones sexuales Ansiedad y/o depresion.
Alteraciones Muscoesquelticas | Dificultad para tomar decisiones.
Alteraciones digestivas Dificultad para conciliar el suefio
Alteraciones del sistema | (insomnio).
inmune Trastornos sexuales.
Alteraciones del sistema | Trastornos de tipo afectivo.
endocrino Desordenes mentales
como esquizofrenia o trastornos
obsesivo-compulsivos.
Mobbing Problemas cardiovasculares Trastornos de ansiedad y estrés
Problemas respiratorios Depresién
Dolores musculares Falta de concentracién y memoria
Problemas gastrointestinales Insomnio
Sentimientos de fracaso, impotencia y
frustracion
Baja autoestima o apatia
Conductas de aislamiento y evitacion
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Hipersensibilidad a las criticas
Agresividad u hostilidad
Sentimientos de ira y rencor
Sentimientos de venganza

Acoso sexual

Dolores de cabeza

Estrés, ansiedad, depresion

Nauseas Trastornos del suefio
Hipertension Sentimientos de desesperacion, de
Ulceras indefensién y de impotencia

Alteraciones dermatoldgicas

Sentimientos de ira
Sentimientos de aversion
Sentimientos de infravaloracion
Baja autoestima

Inseguridad Problemas digestivos Trastornos de ansiedad y estrés
contractual Dolores de cabeza Trastornos del suefio
Hipertension Irritabilidad
Sentimientos de infravaloracién
Desmotivacién
Desconcentracion
Hipersensibilidad a las criticas
Burnout Malestar general Distanciamiento afectivo
Cefaleas Aburrimiento o desgano
Fatiga Incapacidad para concentrarse
Ulceras Desorientacion

Hipertension
Cardiopatias
Pérdida de peso

Sentimientos de
impaciencia e irritabilidad
Baja autoestima

frustracion,

Alergias Baja realizacion personal
Dolores musculares Agotamiento emocional
Trabajo emocional Cefaleas Trastornos de ansiedad y estrés

Hipertension

Pérdida del apetito

Pérdida de peso

Fatiga

Problemas gastrointestinales
Problemas respiratorios

Trastornos del suefio
Trastornos sexuales
Trastornos de tipo afectivo
Agotamiento emocional
Sentimientos de irritabilidad

1.4.2 Efectos a nivel organizacional

Las consecuencias negativas de los riesgos psicosociales no afectan sélo a la
salud fisica y mental de los trabajadores, sino al mismo funcionamiento de la
organizacion y la empresa (Cox, Griffiths, y Rial-Gonzalez, 2000). Los riesgos
psicosociales son riesgos para las empresas y organizaciones que repercuten

sobre sus niveles de funcionalidad, productividad, eficacia y eficiencia.
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Cuadro #2 Efectos de los factores de riesgos psicosociales a nivel organizacional

e Absentismo

e Presentismo

e Impuntualidad

e Aumento de rotacion

e Bajo desempefio y productividad

e Bajas laborales

e Accidentes de trabajo

e Perdida de materiales

e Aumento de costes

e Errores en el proceso de trabajo

e Incumplimiento a las normas y reglamentos.
e Licencias prolongadas por enfermedades
e Disminucion en la calidad

e Conductas contraproducentes.

En conclusién, cabe recalcar que “ante una determinada condicion
psicosocial laboral adversa no todos los trabajadores desarrollaran las mismas
reacciones.” (Gonzalez, Floria, & Gonzalez, 2003). Es justamente esa la razon
principal por la que toda organizacion esta en la obligacion de implementar
medidas preventivas y asegurar el bienestar de sus colaboradores, ya que
desafortunadamente la magnitud de las consecuencias no es algo que se pueda

predecir con exactitud, pero definitivamente es algo que si se lo puede evitar.

2. EVALUACION Y PREVENCION DE LOS FACTORES Y RIESGOS
PSICOSOCIALES

2.1 Importancia de la evaluacion de los factores y riesgos psicosociales

El objetivo principal de la evaluacion es identificar, evaluar y valorar los
factores y riesgos psicosociales presentes en una situacion de trabajo para
eliminar o atenuar tales riesgos y establecer las medidas preventivas que resulten
oportunas que sean relativas a la organizacion del trabajo, a los aspectos sociales
del trabajo o a los aspectos relativos a la persona sobre los que sea viable y

adecuado actuar.
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La evaluacion de los factores y riesgos psicosociales debe considerarse un
proceso que implica una metodologia que debe permitir identificar y estimar la

magnitud de los riesgos psicosociales y establecer medidas preventivas.

La finalidad comun a toda evaluacion de riesgo es conocer cuéles son estos
riesgos en una situacion determinada, quién esta expuesto y qué dafos puede
provocar. Se persigue contar con datos objetivos que permitan determinar qué
factores de riesgo y en qué grado estan presentes en una situacion de trabajo.
Evidentemente lo que varia son la metodologia y las técnicas que se utilicen, que

dependeran de la naturaleza del tipo de riesgo que se pretende controlar.

En la evaluacion psicosocial debe tenerse en cuenta que la pérdida de
salud puede ser debida a diversas causas (caracteristicas de la tarea, aspectos
organizativos, cultura de empresa, relaciones, conciliacién, etc.) que interactian
entre si.

Ademas, las consecuencias sobre la salud no son directas ni inmediatas y
pueden afectar a los diversos niveles de salud individual (fisica, psiquica y social)

y tener, asimismo, repercusiones sobre la organizacion.

2.2 Marco legal regulatorio para la evaluacion de los factores y riesgos

psicosociales en El Salvador.

a) Ley general de prevencién de riesgos en los lugares de trabajo

El objeto de la presente ley es establecer los requisitos de seguridad y
salud ocupacional que deben aplicarse en los lugares de trabajo, a fin de
establecer el marco basico de garantias y responsabilidades que garantice un
adecuado nivel de proteccion de la seguridad y salud de los trabajadores y
trabajadoras, frente a los riesgos derivados del trabajo de acuerdo a sus aptitudes
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psicolégicas Yy fisioldgicas para el trabajo, sin perjuicio de las leyes especiales que
se dicten para cada actividad econ6mica en particular.

Art. 4.- La presente ley se aplicara a todos los lugares de trabajo, sean
privados o del Estado. Ninguna institucion autbnoma podra alegar la existencia de

un régimen especial o preferente para incumplir sus disposiciones.

Art. 7.- Para la aplicacion de la presente ley se entendera por:

RIESGO PSICOSOCIAL: Aquellos aspectos de la concepcidn, organizacion
y gestion del trabajo asi como de su contexto social y ambiental que tienen la
potencialidad de causar dafios, sociales o psicologicos en los trabajadores, tales
como el manejo de las relaciones obrero patronales, el acoso sexual, la violencia
contra las mujeres, la dificultad para compatibilizar el trabajo con las
responsabilidades familiares, y toda forma de discriminacién en sentido negativo.

Art. 8.- Sera responsabilidad del empleador formular y ejecutar el Programa
de Gestidén de Prevencion de Riesgos Ocupacionales de su empresa, de acuerdo
a su actividad y asignar los recursos necesarios para su ejecucion. El empleador
debera garantizar la participacion efectiva de trabajadores y trabajadoras en la
elaboracion, puesta en practica y evaluacion del referido programa.

Entre algunos elementos bésicos con los que contara dicho programa estan:

1. Mecanismos de evaluacion periddica del Programa de Gestion de

Prevencion de Riesgos Ocupacionales.

2. ldentificacién, evaluacién, control y seguimiento permanente de los riesgos
ocupacionales, determinando los puestos de trabajo que representan
riesgos para la salud de los trabajadores y trabajadoras, actuando en su
eliminacion y adaptacion de las condiciones de trabajo, debiendo hacer
especial énfasis en la proteccion de la salud reproductiva, principalmente

durante el embarazo, el post-parto y la lactancia.

49



3. Formulacién de programas preventivos, y de sensibilizacién sobre violencia

hacia las mujeres, acoso sexual y dem4s riesgos psicosociales.

Dicho programa debe ser actualizado cada afio y tenerse a disposicion del

Ministerio de Trabajo y Prevision Social.

2.3 Principios de la evaluacién de los factores y riesgos psicosociales

Para la evaluacion o diagnostico de los riesgos de tipo psicosocial, Clotilde
Nogareda (Universidad de Barcelona, 2010) menciona que debe partirse de la
identificacion de una situacion de riesgo, mediante la recopilacion de informacion
que permita disefiar y aplicar planes para la implementacién de estrategias de

mejora.

En funcion de lo propuesto por Nogareda (Universidad de Barcelona, 2010),
podriamos establecer los siguientes pasos fundamentales para lograr el
diagndstico de Riesgos de tipo psicosocial:

1. Identificacién de los factores de riesgo.

2. ldentificacién de metodologia y técnicas de evaluacion.

3. Recopilacién de informacion.

4. Andlisis de los Resultados.

5. Definicion de un programa de mejoras.

2.4 Dimensiones (tipologia o factores) a considerar para la evaluacién de

los riesgos psicosociales

Dos de los métodos para el diagnéstico de riesgos psicosociales son el

método de:
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Goéngora y Lahera, en coordinaciéon con el Instituto Navarro de Salud
Laboral (2002), asi como el CoPsoQ-istas21 (version 1.5) (2010)°, ambos
coinciden en relacionar la tipologia de riesgos psicosociales con aspectos como: la
sobrecarga y el ritmo de trabajo, el grado de control que puede ejercerse sobre él,
su contenido, las recompensas (no solo a nivel salarial sino de la satisfaccion que

este genere al individuo), como se evidenciara a continuacion.

v' Tipologia propuesta por Géngoray Lahera (2002)

Para la identificacion de situaciones de riesgo, esta tipologia propone 4

grandes categorias que abarcan ciertas variables, asi tenemos:

a) Participacion, implicacion, responsabilidad

b) Formacién, comunicacion, informacién
c) Gestion del tiempo

d) Cohesién de grupo

v' Tipologia propuesta por el instituto sindical de trabajo, ambiente y
salud, (2010).

Otro organismo reconocido mundialmente por sus estudios relacionados a
la afectacidon de los riesgos psicosociales en el entorno laboral, el ISTAS, Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, propone la identificaciéon de dichos riesgos,

agrupados en 6 dimensiones de exposicion, de la siguiente manera:

1. Exigencias psicologicas en el trabajo: estas tienen una doble
vertiente, la cuantitativa y el tipo de tarea. Desde el punto de vista

cuantitativo se refieren al volumen de trabajo en relacién al tiempo

5> véase Diagnostico de riesgos psicosociales y propuesta de plan de intervencion
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disponible para hacerlo. Desde el punto de vista del tipo de tarea, las
exigencias psicoldgicas son distintas en funcion de si se trabaja 0 no con
y para personas, definiendose las exigencias psicolégicas de tipo

emocional.

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo: Diferenciamos dos sub-
dimensiones: las oportunidades que el trabajo ofrece para aplicar y
desarrollar habilidades y conocimientos (trabajos creativos y variados) la
influencia o capacidad de decision sobre las propias tareas y sobre las
de la unidad o departamento. En este sentido es también la influencia

sobre las condiciones de trabajo asi como también el sentido del trabajo.

Inseguridad (Compensaciones del trabajo): El equilibrio entre las
compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo invertido en el trabajo
constituye el eje central del “modelo esfuerzo — recompensa”. La
interaccibn entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de
compensaciones a largo plazo representa un riesgo para la salud.
Ademas del salario, el reconocimiento y la estabilidad laboral suponen
dos de las compensaciones mas importantes. Mas alla de la estabilidad
del empleo, la investigacion ha demostrado que la inseguridad sobre las
condiciones de trabajo fundamentales es también de gran importancia

para la salud.

Apoyo social y calidad de liderazgo: El trabajo ofrece diversas
posibilidades de relacion entre las personas, y éstas se relacionan con la
salud de diversas formas. El apoyo social representa el aspecto
funcional de estas relaciones, mientras que el sentimiento de grupo
representa su componente emocional. Por otro lado, la existencia de
jerarquias, comparfieros de trabajo y superiores, afiade otros aspectos

de complejidad a estas relaciones.
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Ademas, el trabajo implica ejercer unos determinados roles, que pueden
ser mas o menos claros o pueden suponer algunas contradicciones, en
un contexto de cambios que necesitamos poder prever, configurando un
universo de intercambios instrumentales y emocionales entre las

personas en la organizacion.

5. Doble presencia: La necesidad de responder a las demandas del
trabajo asalariado y del trabajo doméstico-familiar puede afectar
negativamente a la salud y el bienestar. La realizacion del trabajo
asalariado y del trabajo doméstico-familiar aumenta las demandas y
horas de trabajo totales (doble exposicion o doble trabajo) vy la
necesidad de compaginar ambos trabajos plantea también un conflicto
de tiempos, puesto que ambos forman parte de la misma realidad social,
principalmente para las mujeres, y presentan interferencias frecuentes
en el tiempo y momentos que es necesario responder a la vez a las

demandas de ambos espacios.

6. Estima: La estima incluye el reconocimiento de los superiores y del
esfuerzo realizado para desempeiar el trabajo, recibir el apoyo
adecuado y un trato justo en el trabajo. La estima representa una
compensacion psicoldgica obtenida de manera suficiente o insuficiente a
cambio del trabajo realizado y constituye, juntamente con las
perspectivas de promocion, la seguridad en el empleo y las condiciones

de trabajo, y un salario adecuado a las exigencias del trabajo.

2.5 Medidas preventivas y de intervencion para los riesgos psicosociales

Una vez establecido un diagnéstico aproximado a la realidad de la
organizacion, lo esencial es contar con estrategias o0 programas para la
intervencion de los riesgos identificados. La intervencion de estos riesgos puede

darse en funcién de dos objetivos: prevencion o tratamiento/mitigacion.
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Pero es importante tomar en cuenta que para actuar ante estos riesgos hay que

establecer primeramente una linea de actuacion, la cual dependera del estado del

riesgo, es decir, si este todavia no se ha manifestado, si aunque no se ha

manifestado como tal existe un riesgo evidente de que se produzca, y por ultimo si

el riesgo ya se ha manifestado y ya ha podido tener consecuencias. Una vez

establecido el momento en el que se encuentra el riesgo sobre el que se quiere

actuar, se optara por un método u otro, y por una u otra linea de actuacion. Asi

podemos diferenciar tres niveles de actuacion, los cuales dependen y se

establecen segun el momento en el que se encuentre el riesgo.

Primaria: alude a aquellas intervenciones dirigidas a toda la Organizacion
con la idea de modificar o eliminar las fuentes de estrés y asi disminuir el
impacto negativo sobre los individuos (Cooper y Cartwright, 1997).

Secundaria: se relaciona con la deteccion precoz especialmente sobre
grupos de riesgo (Tetrick y Quick 2003), con la idea de limitar el deterioro y

las consecuencias de los riesgos psicosociales.

Terciara: incluye estrategias dirigidas a minimizar los efectos de los
problemas que ya estan teniendo lugar en la organizacion y sus
trabajadores, como el tratamiento de los sintomas de la enfermedad laboral

(Lamontagne et al., 2007)

Para llevar a cabo la intervencidbn de los riesgos psicosociales se

recomiendan tomar medidas de accion en los siguientes niveles:

Intervencion sobre la organizacion

v" Modificar la organizaciéon del trabajo enrigueciendo y ampliando tareas,

rotando tareas y puestos, etc. Dando mayor autonomia, delegando

responsabilidades etc.
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Mejorar el medio ambiente de trabajo, controlando los riesgos laborales,
adecuando el ambiente fisico, temperatura, iluminacion, colores, etc.
Modificar el espacio, estableciendo medidas para evitar el hacinamiento o el
aislamiento en los lugares de trabajo.

Racionalizar el tiempo de trabajo estableciendo pausas y descansos
adecuados.

Suministrar informacion sobre los procesos de trabajo, informando
anticipadamente de los cambios tecnoldgicos o de la introduccion de
nuevas tecnologias.

Posibilitar la comunicacion formal e informal entre los trabajadores.
Favorecer la participacion de los trabajadores en las medidas de
organizacién, en la toma de decisiones, en la gestion del cambio y en los

métodos de trabajo.

Intervencion sobre el trabajador

La intervencion sobre el trabajador va orientada hacia el mismo,

considerado individualmente y tiene como objetivo conseguir que el trabajador

conozca los riesgos, adquiera nuevas actitudes hacia el trabajo y hacia la vida.

Consiste en darle estrategias de afrontamiento sobre algunos aspectos que

son dificilmente abordables mediante medidas organizativas, Bermank y Glass

(2000) distinguen 5 tipos de intervenciones orientadas al trabajador:

ok~ 0N PE

Los de cambio de conducta

Los de apoyo social

Los de manejo de la enfermedad
Los de alivio del estrés

Los de mejora del autocontrol y la eficacia personal.
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e Intervencioén social

El apoyo social es una de las principales variables que permiten prevenir y
amortiguar las respuestas que el individuo genera ante los estresores y sus

efectos.
Entre las formas de ofrecer apoyo social en el trabajo tenemos:

e Escuchar de forma activa, evitar dar consejos y juzgar sus acciones.

e Dar reconocimiento en el sentido de que un compairiero o jefe confirme que
se estan haciendo bien las cosas.

e Crear necesidades y pensamientos de retos, desafios, creatividad e
implicacion en el trabajo.

e Ponerse en el lugar del trabajador (empatia) pero haciéndole reflexionar
sobre si realmente ha agotado todas las posibles soluciones.

e Participar en la realidad social del trabajador confirmando o cuestionandole

las creencias sobre si mismo o sobre sus conceptos.
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CAPITULO lIl. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

a) Tipo de Disefio

El disefio de la investigacidon es no experimental ya que los factores de
riesgos psicosociales se evaluaron tal cual y como se dan en su contexto natural,
sin la minima necesidad de manipular deliberadamente las variables

independientes.

b) Enfoque de investigacion

El enfoque utilizado para la investigacion es el cuantitativo, ya que la
evaluacion del objeto de estudio se realiz6 a través de instrumentos que arrojan
resultados en numeros estadisticos que dan respuesta a causas Yy efectos
concretos, de esta manera se logré describir y analizar el objeto de estudio del
contexto laboral.

c) Tipo de Estudio

La investigacién es de tipo diagndstica descriptiva ya que se pretendia
realizar un diagnéstico situacional que permitiera conocer los factores de riesgos
psicosociales a los que estd expuesto el personal de la Compafiia Industrial
Alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica” y en base a ello elaborar una

propuesta de plan estratégico de prevencion.

d) Poblacion y muestra

e Poblacion

La poblacion fue constituida por empleados de la Compaiiia Industrial
Alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica” ubicada en el area metropolitana de
San Salvador, la cual posee 77 empleados en total, distribuidos en tres areas

(administrativa, Produccion y ventas) y dos turnos de trabajo (diurno y nocturno).
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e Muestra

La muestra fue conformada por 38 empleados, que corresponde al 50% de
la poblaciéon, quienes fueron elegidos utilizando la técnica de muestreo no
probabilistico de tipo intencional, estableciendo criterios de seleccién, tales como:
ambos géneros, tiempo de trabajo (2 a 25 afios dentro de la empresa), edad entre
los 20 a 70 afos, que pertenezcan al area de produccion/ventas y que laboren en

la jornada diurna.

e) Técnicas e instrumentos de investigacion

Técnicas

Observacion dirigida: Esta técnica resulta muy util, teniendo un objeto de
estudio en concreto el cual se pretende evaluar, tal es el caso de los factores de
riesgos psicosociales en el ambito laboral, presentes en el personal de la

panificadora la Gnica

Encuesta: Se recolect6 informacion por medio de cuatro cuestionarios
previamente disefiados con un conjunto de preguntas normalizadas, en relacién a
la existencia de los factores y riesgos psicosociales en el ambito laboral de la

Panificadora la Unica.

Instrumentos

e Guiade observacion:

Su objetivo es observar y registrar diferentes comportamientos en el
personal de la “Panificadora La Unica” asi como factores ambientales en relacién

a los riesgos psicosociales que pueden estar afectando.

La guia de observacion estad disefiada con dos grandes rubros que son
aspectos personales del empleado que se dividen en apariencia fisica y lenguaje;
el otro rubro se centra en aspectos laborales que se dividen en medidas de
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proteccion, espacio de trabajo y en condiciones ambientales. El investigador
debera ir marcando con una X el nivel de estado (mucho, poco o nada). (Ver

anexo N°1)

e Cuestionario psicosocial de Copenhague (COPSOQ- ISTAS21)

Adaptacion espafiola realizada por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente
y Salud (ISTAS). Este instrumento esta disefiado para identificar, evaluar y valorar
la exposicion a seis grandes grupos de factores de riesgos psicosociales para la

salud en el trabajo de naturaleza psicosocial. (Ver anexo N°2).

El cuestionario incluye 38 preguntas dividas en 6 apartados:

e EXigencias psicologicas

e Trabajo activo y posibilidades de desarrollo
¢ Inseguridad (Compensaciones del trabajo)
e Apoyo social y calidad de liderazgo

e Doble presencia

e Estima

Su calificacion es sencilla y rapida, por cada apartado se suman los puntos, con él
se debera extraer la puntuacion global de todo el instrumento y dirigirse a la Tabla
de dimensiones, y en base a este se define el nivel de afectacion verde (baja),
amarillo (promedio) y rojo (alta).

Apartado Dimension Psicosocial Puntuaciones para la poblacién
ocupada de referencia

Amarillo
Exposicion
Promedio
1 Exigencia Psicoldgica DeOa7 De 8a 10 Della?24

2 Trabajo activo y posibilidades de De 40 a 26 De25a21 De20a0
desarrollo (influencia, desarrollo de
habilidades, control sobre los tiempos)

3 Inseguridad (Compensacion del trabajo) DeOal De2ab5 De6al6

4 Apoyo social y calidad de liderazgo De 40 a 29 De 28 a 24 De23a0
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5 Doble presencia De0Oa3 De4d4 a6 De7al6

6 Estima De 16 a 13 De 12a11l De10a0

e Cuestionario para la evaluacion del estrés laboral

Instrumento elaborado por la Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de
Seguridad Social y Riesgos Profesionales, (Colombia 2010). Consta de 31 items
de diferentes situaciones dentro del trabajo, su objetivo es evaluar el nivel de
estrés que experimenta el personal como producto de la exposicion a los factores

de riesgos psicosociales. (Ver anexo N°3).

Los empleados deberan marcar con una X su mejor percepcion (totalmente
en desacuerdo, en desacuerdo, de acuerdo, totalmente de acuerdo). Su
calificacion es sencilla, se suman los puntajes y se asigna su nivel de acuerdo a la

escala de Likert.

Bajo 0-31 Es indicativo de baja frecuencia de sintomas de estrés y por
tanto escasa afectacién del estado general de salud, es
pertinente  desarrollar acciones o programas de
intervencion, a fin de mantener la baja frecuencia de
sintomas.

Promedio 32-61 La presentacion de sintomas es indicativa de una respuesta
de estrés en nivel moderada. Los sintomas mas frecuentes
y criticos ameritan observacion y acciones sistematicas de
intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud.
Ademas, se sugiere identificar los factores de riesgos
psicosociales que pudieran tener alguna relacién con los
efectos identificados.

Alto 62-93 La cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es
indicativa de una respuesta de estrés alto. Los sintomas
mas criticos y frecuentes requieren de intervencion en el
marco de un sistema de vigilancia epidemiologica. Es
importante identificar los factores de riesgo psicosociales
que pudieran tener alguna relacion con los efectos
identificados.
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® Cuestionario de evaluacion de los riesgos psicosociales dirigido al

personal de la panificadora unica

Este instrumento contiene, membrete, objetivo, datos generales,
indicaciones y esta conformado por 25 items que buscan evaluar caracteristicas
gue indiquen la posible presencia de los riesgos psicosociales en el ambito laboral,
por lo cual estos han sido agrupados en 4 areas: Burnout, Mobbing-acoso sexual,
inseguridad contractual y trabajo emocional. Su aplicacién se llevara a cabo en
una jornada de trabajo de manera individual con un tiempo de duracién de 10
minutos aproximadamente. Este instrumento fue sometido a validacion por medio

del sistema de jueces propuesto por Lawshe. (Ver anexo N°4).

e Cuestionario para identificar las consecuencias de los riesgos
psicosociales dirigido a jefes de la panificadora la Unica

Este instrumento también est4 conformado por su membrete, objetivo, datos
generales, e indicaciones. Su finalidad es identificar las posibles consecuencias
qgue los riesgos psicosociales en el ambito laboral pueden generar. Contiene 23
preguntas divididas en siete areas:. respuestas a los estresores laborales,
ausentismo/bajas laborales, impuntualidad, bajo desempefio/productividad,
cumplimiento a las normas y reglamentos, accidentes de trabajo y relaciones
interpersonales. También esta previsto aplicarlo en una jornada de trabajo con un
tiempo de duracion de 10 minutos aproximadamente. Al igual que el anterior, este
cuestionario fue sometido a validacion por medio del sistema de jueces (Ver anexo
N°5).

f) Procedimiento de recoleccion de datos

1. Se selecciond y elaborg, los instrumentos para la evaluacion de los factores
y riesgos psicosociales.
2. Se sometieron a revision y aprobacion los instrumentos por parte del

docente asesor.
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. Se realiz6 la solicitud de validacién de instrumentos a través del sistema de

jueces propuesto por Lawshe. Ver informe en el apartado de anexo. (Anexo
N°6).
Se realizaron modificaciones a los instrumentos de evaluacion de acuerdo

a observaciones realizadas por los jueces encargados de la validacion.

5. Se seleccion6 la muestra que formo parte de la investigacion.

f)

Aplicacion de instrumentos de evaluacion en fechas previamente
programadas y coordinadas con el encargado de RRHH.

Calificacion de los instrumentos de evaluacion. Se sistematizaron los
resultados a través de gréficas y tablas para su posterior andlisis.
Interpretacion de resultados y elaboracién del diagndstico situacional

Presentacion de resultados para su revision.

Presupuesto

Transporte $50
Alimentacion $150
Papeleria $30
Fotocopias $30
Impresiones $100
Empastados $24
Gastos extras $98
Total $482
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g) Cronograma de Actividades




CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Dentro de este capitulo se encuentran los resultados, analisis e
interpretaciones de cada uno de los instrumentos utilizados en la investigacion,
con el objetivo de conocer a que factores de riesgos psicosociales estan
expuestos el personal de la “Panificadora la Unica”’, asi como, analizar e
interpretar el nivel de estrés laboral que padecen los empleados, como resultado
de dicha exposicion.

Complementario a esto, se analiza la evaluacion que se realiz6 para
identificar caracteristicas que indican la posible presencia de otros riesgos
psicosociales, que tienen sus antecedentes en los factores de riesgos

psicosociales.

Como primera representacion, se encuentra la tabla #1 con los datos
generales de la muestra que se utilizé para la investigacion, sexo, edad, puesto de
trabajo y tiempo de laborar en la empresa.

Luego se encuentran los resultados cuantitativos del cuestionario ISTAS 21
(ver vaciado de datos en anexo N°7) y la escala para la evaluacion del estrés (ver
vaciado de datos en anexo N°8) que se presentan con son sus respectivas tablas
de contenido en donde se incluyen categoria (Bajo, promedio, alto), la frecuencia
que es el numero de participantes y los respectivos porcentajes que son utilizados
para su debida representacion grafica, para asi poder evidenciar el nivel de riesgo
en que se encuentran (Bajo, promedio, alto), asi como también su debida

interpretacion.

Por otro lado, se encuentran, los resultados cuantitativos del cuestionario de
los riesgos psicosociales (ver vaciado de datos en anexo N°9), en donde se
pueden apreciar los items mas significativos, brindando las caracteristicas mas
sobresalientes de cada riesgo; estos de igual manera se presentan con sus
respectivas tablas de contenido, donde se incluye el item correspondiente, la

frecuencia (NUmero de empleados) y su porcentaje para su debida representacion
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grafica y asi poder evidenciar sus niveles de manifestacion. En cuanto a los items
con menor relevancia se pueden apreciar en el apartado de anexos (ver anexo
N°10)

El siguiente punto corresponde a la integracion de analisis de todos los
instrumentos utilizados a lo largo de la investigacion, en donde, se hace la debida
interpretacion de como estos factores afectan al personal, su estrecha relacion con
el estrés y por supuesto las consecuencias que conllevan, tanto a nivel personal
como organizacional, asi también, se discute la relacion de los resultados con las

investigaciones previas de los factores de riesgos psicosociales.

a) Presentaciéon de Resultados

A continuacion, se da inicio a la presentacion de los resultados de la

investigacion.

En primer lugar se presentan los datos generales del personal que

cumplieron con los requisitos para formar parte de la muestra de la investigacion.

Tabla N°1

Datos generales del personal de la Panificadora la Unica

Sexo N° Edades Puesto N° Tiempo en la

empresa

Femenino Hornero 3 2-5 afos
Masculino 23 31-40 12 Panadero 6 6-10 afios 12
41-50 7 Cocina 6 11-15 afios
51-60 3 Ventas 3 16-20 afios
61-71 1 Repostero 3 21-25 afios
Motorista 3
Supervisor 4
Panificador 5
Mantenimiento 2
Empaque 2
Recepcion 1
38 38 38 38

Fuente: Equipo investigador de los Factores de riesgos psicosociales en el ambito laboral, 2017.
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En segundo lugar tenemos los resultados del instrumento que evalta los

factores de riesgos psicosociales en sus 6 dimensiones, COPSOQ-ISTAS21.

® Bajo
® Promedio
Alto

Figura #1: Resultados de la dimensién 1 “Exigencias Psicoldgicas”.

Los datos presentados reflejan que el 63% de los empleados identifican
gue la dimension de las exigencias psicolégicas se manifiesta con un nivel alto de
riesgo, el 29% manifiestan esta dimensién en un nivel promedio de riesgo y solo
el 8% presentan un nivel bajo de afectacion, lo que indica que esta dimensién se

presenta de manera desfavorable.

m Bajo
® Promedio
m Alto

Figura #2: resultados de la dimensién 2 “Trabajo activo y posibilidades de desarrollo”

Los datos presentados reflejan que el 61% de los trabajadores manifiestan
la dimension de trabajo activo y posibilidades de trabajos con un nivel de
exposicion bajo, un 21% se manifiesta en un nivel promedio de afectacién y el
18% que manifiestan un nivel alto de riesgo, presentandose asi esta dimension en

su mayoria de manera favorable.
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50%

34%

m Bajo
Promedio
Alto

Figura # 3: Resultados de la dimensién 3 “Inseguridad” (Compensaciones del trabajo)

Los datos presentados reflejan que el 50% de la poblacion evaluada

presentan en la dimension de compensaciones del trabajo un nivel de exposicion

alto, mientras que el 34% un nivel de exposicién promedio y el 16% manifiestan un

nivel bajo de riesgo, lo que indica que esta dimension se presenta de manera

general en un nivel promedio, que de no tratarse de manera inmediata

probablemente pueda pasar a un nivel desfavorable.

42%

37%

Bajo
® Promedio
Alto

Figura #4: Resultados de la dimension 4 “apoyo social y calidad de liderazgo”

Los datos presentes reflejan que el 42% manifiesta en la dimensién apoyo

social y calidad de liderazgo un nivel de exposicion alto, el 37% manifiestan que se

presenta en un nivel bajo de exposicion y un 21% manifiestan que se presenta en

un nivel de riesgo favorable. No atender las caracteristicas positivas de esta

dimension, podria convertirse en una dimension desfavorable.

67



13%

® Bajo
® Promedio
m Alto

Figura #5: Resultados de la dimension 5 “Doble presencia” en el personal de la Panificadora la
Unica

Los datos presentes reflejan que el 50% de la poblacion evaluada en la
dimensién de la doble presencia se manifiestan con un nivel de exposicion alto,
mientras que el 37% se manifiestan en un nivel promedio de riesgo y el 13% se
presentan en un nivel bajo de afectacion, indicando asi, que la dimensién de la
doble presencia se encuentra activo con un nivel promedio en los empleados de la
organizacion y que de no atenderse adecuadamente puede incrementar su nivel

de exposicion.

0%

‘ " Belo
® Promedio

76% Alto

Figura #6: Resultados de la dimension 6 “Estima” en el personal de la Panificadora la Unica

Los datos presentes reflejan que un 76% de la poblacion evaluada
presentan en la dimension de estima un nivel de exposicion alto, mientras que el
24% se manifiestan en un nivel promedio de afectacion, infiriendo de esta manera,

gue la dimensién incide en un nivel de exposicién desfavorable.
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Exigencias Psicologicas

® Trabajo activo y posibilidad de
desarrollo

u Compensaciones del trabajo

® Apoyo social y calidad de
liderazgo

Doble presencia

H Estima

Figura #7: Comparacion de resultados de las 6 dimensiones evaluadas

En el presente grafico se reflejan las 6 dimensiones que mide el
cuestionario CoPsoQ-istas21, en el cual se pueden observar cada una de ellas
con sus respectivos porcentajes, siendo asi, las dimensiones de estima con el
25% vy las exigencias Psicolégicas con el 21% las que indican un nivel de
presencia mas significativa en el personal de la “panificadora la unica”, seguido
por las dimensiones de Inseguridad (compensaciones del trabajo) y doble
presencia cada una de ellas con un 17%, lo que indica su manifestacién con un
nivel promedio de afectacion. Por lo tanto son estas 4 dimensiones las que ponen
en riesgo el bienestar de los empleados causando consecuencias a nivel personal
como organizacional. Por ultimo y sin dejarlas de lado estan las dimensiones de
apoyo social y calidad de liderazgo con el 14% y la dimensién de trabajo activo y
posibilidad de desarrollo con el 6% que se manifiestan en un nivel de exposicion
favorable, que de no sufrir cambios negativos o en todo caso de no atenderse de
manera adecuada dentro de la organizacion, su probabilidad de afectacion podria

aumentar.
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En tercer lugar se presentan los resultados del Cuestionario para la

evaluacion del estrés.

30 749
i Bajo
25
20 H Promedio
15
10 M Alto
13% 13%
5 ||
O T T T T 1
Bajo Promedio Alto

Figura #8: resultados del cuestionario para la evaluacién del estrés.

Los datos presentes reflejan que el 74% de la poblacion evaluada
manifiesta experimentar un estrés laboral en un nivel promedio, mientras que el
13% lo experimenta en un nivel bajo y el 13% restante lo experimenta en un nivel
alto. Esto indica que este riesgo se presenta de forma significativa en el personal
y se considera el principal riesgo psicosocial que mas afecta al personal de la
organizacion, el cual contribuye a que se desencadenen mas consecuencia en los

empleados.

En cuarto lugar se presentan los resultados del Cuestionario de evaluacion
de los riesgos psicosociales dirigido al personal de la “Panificadora La Unica”,

donde se representan los items con mayor relevancia.
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Burnout

E dolor de cuerpo en general,

35% 32% (cabeza,cuello)
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20% +—+ — Cansancio extremo
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® Nerviosismo, Tic en los ojos y cara,

10% Temblores en manos y pies
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0%

® Problemas estomacales

Taquicardia

Figura #9: Respuestas psicosomaticas del burnout en los empleados

Los datos presentados reflejan que el 32% experimentan sintomas
psicosomaticos como dolor de cuerpo en general (cabeza, cuello), el 29%
equivalente manifiestan dificultad para conciliar el suefio o dificultad para
levantarse por las mafana, el 21% manifiestan cansancio extremo, el 10%
experimentan sintomas como nerviosismo, tic en cara y ojos y/o temblor en la
manos, el 5% experimentar problemas estomacales y el 3% experimenta
taquicardia. Estas caracteristicas pueden ser claves para identificar el Burnout
como riesgo psicosocial, ya que de seguirse manifestando, a largo plazo pueden

influir de manera negativa a nivel individual como organizacional.
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Figura #10: Respuestas emocionales de los empleados/as en el Gltimo mes.

Los datos presentados reflejan como los empleados se han sentido
emocionalmente durante el ultimo mes. El 45% se sienten preocupados, el 37%
manifiestan sentirse feliz, el 8% se sienten emocionalmente enojados, el 8% se
sienten melancadlicos, el 2% manifiesta sentirse triste, siendo estos también
sintomas negativos que experimentan los empleados y que pueden considerarse
caracteristicas claves para la identificacion del riesgo de Burnout. De llegar a ser
este el caso, la organizacion debe tomar medidas de prevencion pertinentes, ya

gue a futuro puede verse mucho mas afectado su estado de animo.

60% 53%

50%

40% m Energico
30% .

0% m Fatigado
10% m Desmotivado

0%
Figura #11: Estado de &nimo de los empleados/as ante el trabajo

Los datos presentados reflejan el estado de animo de los empleados
durante su jornada de trabajo, en donde el 53% manifiestan sentirse enérgicos,
mientras que el 31% manifiestan sentirse fatigados, y el 16% restante manifiestan
sentirse desmotivados. De esta manera el estado de animo probablemente sea
considerado como un indicador clave de presencia del riesgo psicosocial de
burnout.
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Mobbing
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Figura #12: Reparticién injusta de trabajo como caracteristica del Mobbing.

Los datos presentes reflejan que el 58% de los empleados evaluados
manifiestan que en ocasiones se les asigna exceso de trabajo de manera que la
reparticiobn es injusta en comparaciéon a sus comparfieros, mientras que el 36%
consideran que esta situacion nunca se presenta, por otro lado el 3% manifiesta
que casi siempre se presenta el caso al igual que el 3% que manifiesta que
siempre se presenta el caso, siendo asi probablemente se deba o no a un

Mobbing por parte de compairieros o jefes.
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80% H | legada tarde
58%
60% i -
Mal procedimiento en
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® Discusion entre
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Figura #13: Agresién verbal como caracteristica del Mobbing.

Los datos presentados reflejan que el 58% de los empleados evaluados
manifiestan que han sufrido de agresién verbal por parte de sus compafieros en
discusiones, mientras que el 29% manifiestan que son agredidos sin razén alguna,
el 10% manifiesta que se debe a llegadas tardias y el 3% manifiesta que es
agredido por mal procedimiento en sus tareas, considerandose asi la probabilidad

gue los empleados experimente el riesgo de Mobbing.
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Figura #14: Miedo a expresar su opinion en el trabajo como caracteristica del Mobbing.

Los datos presentados reflejan que el 56% de los empleados evaluados
manifiesta que no sienten preocupacién de poder expresar su opinién por miedo a
represalias de sus comparferos o sus jefes, mientras que el 34% manifiesta que
algunas veces sienten que no pueden expresar sus opiniones en su lugar de
trabajo por miedo a represalias, el 5% manifiesta que casi siempre sienten
incomodidad de expresar sus opiniones en su lugar de trabajo por miedo a
represalias, y el 5% restante manifiesta que siempre tienen miedo. Lo cual indica
gue estos resultados pueden considerarse como caracteristicas de la posible

presencia del Mobbing.

Acoso Sexual
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Figura #15: Uso de palabras de naturaleza sexual

Los datos presentados reflejan que el 63% de los empleados evaluados

manifiesta que sus comparieros son los que utilizan palabras de naturaleza sexual,
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como chistes 0 comentarios escritas o verbales que resulten hostiles, humillantes
u ofensivas, mientras que el 27% manifiesta que otras personas son las que
utilizan palabras de naturaleza sexual, el 5% manifiesta que las palabras de
naturaleza sexual provienen de los fejes y el 5% restante manifiesta que provienen
de los clientes, de esta manera, puede considerarse que los empleados estan
expuestos a situaciones que conllevan a un acoso sexual ya sea directa o

indirectamente.
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53%
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29%
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20%
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Figura #16: Conductas de coqueteo e insinuaciones con intenciones sexuales

Los datos presentes reflejan que el 53% de los sujetos evaluados
manifiesta que nunca han observado en su lugar de trabajo conductas, coqueteos
0 insinuaciones sexuales por parte de sus comparieros o superiores, mientras que
el 29% manifiesta que algunas veces han observado este tipo de conductas, por
otro lado el 10% manifiesta que siempre se da la situacién y el 8% restante
manifiesta que casi siempre se da la situacion, lo que indica, que aunque en un
bajo porcentaje, hay empleados que pueden estar expuestos al acoso sexual

Ccomo riesgo psicosocial.
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Inseguridad Contractual

B Poco manejo de tecnologia

m Diferencia de edades entre sus
compafieros

 Uso inadecuado de herramientas
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Comentario negativo de su
persona
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compafieros y jefes

Figura #17: Resultados de caracteristicas de una inseguridad contractual.

Los datos presentes reflejan que el 26% de los sujetos evaluados

manifiesta que la diferencia de edades entre sus compaferos han hecho dudar de

sus capacidades para desempefiar sus tareas y que esto sea motivo de un posible

despido, mientras que el 21% manifiesta que se debe a comentarios negativos de

su persona, por otro lado el 19% manifiesta que es por problemas de salud,

seguido por el 18% que manifiesta que se debe a las malas relaciones

interpersonales con sus jefes y compafieros, el 8% considera que es por poco

manejo de la tecnologia, el 5% lo atribuye a cambios de jefes y por ultimo el 3%

manifiesta que se debe a cambios de funciones. Aunque los resultados son

variados al igual que los motivos, todo esto indica que la inseguridad laboral como

riesgo psicosocial esta presente significativamente en el personal.
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Figura #18: Resultados de caracteristicas de la inseguridad contractual

Los datos presentes reflejan que el 53% manifiesta que en algin momento

han pensado renunciar a su trabajo por una mejor oferta de empleo, mientras que

el 31% ha pensado renunciar por falta de incentivos, por otro lado el 8% considera

gue es por relaciones inadecuadas con sus comparieros y jefes el 5% manifiesta

que la razén es por tareas complejas a su capacidad y el 3% restante manifiesta

que la razon es porque no se siente a gusto con las actividades que realiza,

indicando de esta manera que los empleados estan expuestos a experimentar la

inseguridad laboral.

Trabajo Emocional
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Figura #19: Resultados del trabajo emocional en los empleados

Los datos presentes reflejan que el 53% de los sujetos evaluados reacciona

con enfado cuando algo no les parece de su trabajo, mientras que el 26%
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manifiesta reaccionar de manera indiferente, y por ultimo el 21% manifiesta
experimentar una reaccién deprimida, lo que indica que probablemente los
empleados tengan dificultades en el manejo de sus emociones, lo que se

considera un riesgo psicosocial.

9%
Molesto
B Desmotivado
Indiferente

B Motivado

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% B Satisfecho
Figura #20: Resultado de reacciones emocionales ante una opinion sobre el desempefio laboral.

Los datos presentados reflejan que el 29% de los trabajadores evaluados,
manifiesta sentirse satisfecho cuando sus compafieros o jefes realizan opiniones
sobre su desempefio laboral, el 24% se sienten motivados cuando realizan
opiniones sobre su desempefio, mientras que el 24% manifiesta sentirse molestos,
por otro lado el 13% manifiesta sentirse desmotivados, el 10% restante manifiesta
sentirse indiferentes, se infiere asi que probablemente existan opiniones negativas
entre compareros o por parte de los jefes influyendo en el estado emocional de

ellos mismos.
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Figura #21: Resultados sobre las reacciones emocionales ante un mal proceso en sus funciones.

Los datos presentados reflejan que el 52% manifiesta que reaccionan
preocupados ante un mal proceso en relacion a sus funciones laborales, el 24%

manifiesta reaccionar enfadados, por otro lado el 21% manifiesta reaccionar
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desmotivados y el 3% restante reacciona de manera depresiva, indicando asi, que
un mal procedimiento en sus funciones influye en sus estados de &nimo, poniendo

en riesgo su salud mental.

B) ANALISIS DE RESULTADOS

Como se ha explicado anteriormente, el objetivo de ésta investigacion es el
estudio de los factores de riesgos psicosociales que afectan al personal de la
Compaiiia Industrial Alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica”. Para ello, se
han retomado como base, investigaciones previas que sustentan la presente
investigacion e instrumentos idéneos para la evaluacion del fenébmeno y asi poder
disefiar una propuesta de un plan estratégico de prevencion para los factores de
riesgos psicosociales, incluyendo también, medidas de accidon que aborden el

estrés laboral, como principal riesgo psicosocial y otros riesgos emergentes .

A través del estudio bibliogréafico, se logré constatar que los factores de
riesgos psicosociales son muchos y de mdltiple naturaleza y es necesario
agruparlos para facilitar su identificacion y conocer el impacto en la salud de los
trabajadores, por lo cual, se retomo la tipologia propuesta por el instituto sindical
de trabajo, ambiente y salud (2010) asi como también la publicacion del libro
“‘Dimensiones de Riesgos Psicosociales en el Trabajo” del Instituto de Seguridad
laboral (Gobierno de Chile, junio 2013) y la utilizacion del instrumento destinado
para la identificacion y evaluacion de los factores de riesgos psicosociales
(COPSOQ-ISTAS 21) mediante 6 dimensiones y el Cuestionario de evaluacién de
los Riesgos Psicosociales para el Personal de la Panificadora la Unica que de
acuerdo a sus resultados y analisis correspondientes se logra determinar la
presencia de estos factores de riesgos, asi como indicadores de los riesgos
psicosociales, presentandose ambos elementos en niveles significativos que
conllevan a que el personal sufra de manifestaciones fisicas y psicolégicas

(Cognitivo, emocional, conductual).
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Por consiguiente, al evaluar los diversos factores de riesgos psicosociales a
través del instrumento ya explicado, se evidencid6 en primer lugar, que la
dimensién Estima se presenta en el personal, con un 25% de exposicion, lo que
indica un nivel de riesgo alto. De acuerdo al Manual para la Evaluacién de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo (ISTAS) esto implica una carencia de compensacion
psicolégica por parte de las jefaturas de la organizacion. Segun la evaluacion
realizada, esto quedo evidenciado ya que el personal de la Panificadora la Unica,
manifiesta que recibe un escaso o nulo reconocimiento por parte de sus jefes
inmediatos, por el buen desempefio de sus funciones, ademas de eso, en
situaciones dificiles en el trabajo no reciben el apoyo necesario por parte de sus
superiores. Esto permite inferir que la empresa no muestra una preocupacion de
caracter personal hacia su recurso humano, sino mas bien lo instrumentaliza, no
existen relaciones interpersonales adecuadas de tipo jerarquicas, las cuales deben
ser primordiales, ya que favorecer los contactos entre jefes/colaboradores permite
un rendimiento satisfactorio del personal que abona a un correcto desarrollo
empresarial, también se ven afectadas las relaciones de tipo cooperativas en
donde los jefes inmediatos de manera espontanea deberian de reconocer la labor
del personal a su cargo en funcion de la actividad realizada.

Por ende, el empleado al no sentir que sus esfuerzos son reconocidos
adecuadamente y de manera apreciativa, pueden desarrollar la presencia de los
riesgos psicosociales como la inseguridad contractual, el trabajo emocional y el
estrés laboral, los cuales se manifiestan en los empleados a través de indicadores
como sentimientos de desvalorizacion, desmotivacion, desinterés laboral, dudas
acerca de sus capacidades para desempefiar sus tareas o sentir que la avanzada
edad es un factor que influye en el bajo reconocimiento de sus labores, ademas,
se pueden presentar alteraciones psicosomaticas, como dolor de cabeza y cuello,
problemas gastrointestinales, cambios fuertes del apetito, hipertension, dificultad
para conciliar el suefio. Por otra parte se evidencian alteraciones en las relaciones
interpersonales (familia, compafieros, otros) sentimientos de aislamiento, soledad

y miedo, irritabilidad, preocupacion y tristeza, pensamientos negativos.
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En segundo lugar, se tiene la dimension sobre las Exigencias Psicoldgicas
que segun la definicibn propuesta por el ISTAS, la presencia alta de esta
dimensién conlleva a que el personal esté sometido a trabajar de forma rapida e
irregular, ademas, requiere que estos escondan sus sentimientos, se limiten a las
opiniones y que tomen decisiones de forma répida y estén expuestos a las
excesivas demandas sensoriales. Lo cual quedod evidenciado en el personal, de
acuerdo a la evaluacion realizada que muestra la presencia de esta dimension con
un 21% de exposicion lo cual indica un nivel de riesgo alto, que se manifiesta en el
personal a través de un desgaste fisico y emocional, producto de la acumulacion
del trabajo y la presién que genera el mismo, viéndose obligados a desarrollar una
implicacién excesiva al trabajo. Estos resultados permiten inferir, que el personal
de la panificadora, esta sometido a una elevada carga mental ya que el trabajo
realizado les exige un estado de atencion y concentracion, esto les demanda
desarrollar la capacidad de permanecer alertas ante una actividad o un conjunto
de ellas durante un periodo de tiempo y que de acuerdo a su complejidad se ven
en la necesidad de tomar decisiones de manera inesperada lo que hasta cierto
punto puede ser positivo ya que esto indica que tienen un cierto margen de
autonomia en funcién de su puesto de trabajo. Estos resultados pueden ser
comparados con las investigaciones previas realizadas en el afio 2009 por
estudiantes de la Universidad Francisco Gavidia en El Salvador y la investigacion
realizada en el afio 2014 por estudiantes de la Pontificia Universidad Catodlica de
Ecuador donde queda evidenciado que la dimension de las exigencias

psicologicas se presenta de manera desfavorable.

Por consiguiente, esto puede generar que los empleados estén expuestos
a manifestar indicadores que conlleven a desarrollar ciertos riesgos psicosociales
como, el burnout, el estrés laboral, trabajo emocional, Mobbing y la inseguridad
contractual, ya que de acuerdo a los resultados del Cuestionario de Evaluacion de
los Riesgos psicosociales, los empleados experimentan cambios emocionales y
manifestaciones psicosomaticas que influyen negativamente en su jornada de
trabajo, también debido a las presiones laborales a las que estan sometidos,

pueden generar hipersensibilidad a las opiniones por parte de jefes y comparieros
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acerca de su desempefio laboral y que probablemente sientan que alguna vez se
les ha asignado exceso de trabajo de tal manera que la reparticién les parece
injusta en comparacion a la de sus comparfieros, lo cual puede generar
sentimientos de inconformidad y no existiendo un vinculo de confianza entre el
empleado y su jefe inmediato se limitan a expresar sus opiniones debido a la poca
apertura brindada. De tal manera, que el empleado puede sentirse insatisfecho
con su ambiente laboral, por lo cual considere la posibilidad de buscar una mejor

oferta de empleo.

En cuanto a la dimension de inseguridad laboral, esta se presenta en un
nivel de riesgo promedio, con un 17% de exposicion, la que segun el ISTAS esta
dimension se entiende mas alla de una simple preocupacion sobre su futuro
dentro de la organizacion ya que esta inseguridad se genera cuando el personal
considera que las condiciones laborales no son favorables. De acuerdo a la
evaluacion se puede contrastar lo que indica la teoria con lo que manifiestan los
empleados ya que se sienten preocupados e inconformes cuando se les cambian
sus tareas u horarios de trabajo contra su voluntad y no reciben un estimulo para
compensar el cumplimiento de las funciones aun cuando estas no correspondan a
su puesto de trabajo. Por lo cual se puede inferir que dicha inseguridad surge en el
personal de la panificadora por la inexistencia de compensaciones de trabajo por
parte de la organizacién, es decir que los empleados reciben un bajo
reconocimiento material, econémico, psicolégico y un trato injusto por parte de la
empresa lo que de manera general se traduce en la inexistencia de una
congruencia entre la calidad del desempeiio de los empleados con la cantidad y el
tipo de compensaciones que reciben. Esto también puede relacionarse con las
condiciones de empleo, en donde la organizacién esta acostumbrada a tratar a su
recurso humano como un objeto y no como sujeto, esto puede conllevar también a
gue exista una escaza participacion del personal en la toma de decisiones
importantes ya que la organizacion no les brinda la apertura, generando asi un
bajo sentido de pertenencia que también puede repercutir en las relaciones
interpersonales que dentro de la empresa es necesario establecer para facilitar el

cumplimiento de objetivos individuales y organizacionales.
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Cabe recalcar que esta inseguridad se genera debido a las percepciones y
experiencias individuales. Esta inseguridad, puede generar en los empleados, al
igual que las dimensiones anteriores, indicadores de la posible presencia de
riesgos psicosociales como el estrés laboral y el trabajo emocional, debido a que
ante la existencia de una inconformidad, los empleados pueden experimentar
reacciones emocionales negativas, como la irritabilidad, actitudes hostiles hacia
sus jefes y compafieros, un bajo compromiso y poco interés en sus funciones, lo

gue puede llevar a una disminucién en su rendimiento laboral.

Por otra parte, la dimension Doble Presencia, se manifiesta en el personal
con un 17% de exposicion lo que indica un nivel de riesgo promedio, esta
dimension est4d definida por el Manual para la Evaluacion de Riesgos
Psicosociales en el Trabajo (ISTAS) como la doble carga de trabajo, ya sea para
mujeres y hombres que se encargan de los oficios domésticos y a la vez son
empleados ya que en los tiempos actuales ambos géneros gozan de las
oportunidades laborales pero ademas cuentan con el deber de contribuir en las
actividades domésticas. Este desequilibrio entre las tareas laborales y domesticas
conlleva a la presencia de consecuencias como el estrés, el burnout, escaso
manejo de las emociones e inseguridad laboral. Pero esto no implica que las
personas se vean imposibilitadas de cumplir con sus obligaciones laborales dentro
de la organizacion, todo dependera de las percepciones y experiencias de cada
empleado de como sobrellevar ambas actividades y también del apoyo que

puedan recibir tanto de su grupo familiar como de la organizacion.

La dimension de Apoyo Social y Calidad de Liderazgo se encuentra con un
14% de exposicion lo que indica un nivel de riesgo bajo, que de no atenderse a
corto plazo, esta propensa a elevarse a un nivel de riesgo promedio. Los
resultados de esta dimension implican que el personal no se ve obligado a trabajar
aislado, sin apoyo de los superiores y de compafieros, ademas de no verse
afectados por las tareas mal definidas o sin la informacion adecuada y a tiempo.
De esta manera se infiere que el personal de la panificadora mantiene adecuadas

relaciones interpersonales de tipo funcional, es decir, que existe apoyo por parte
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de compafieros para el desarrollo de las tareas asignadas, ademas que segun los
resultados obtenidos la calidad de liderazgo es favorable y esto permite que exista
cohesion grupal y se eviten los conflictos. En caso contrario, de existir en el
personal una exposicion desfavorable, esto conllevara a manifestar riesgos como
el estrés, las inadecuadas relaciones laborales, el acoso laboral e inseguridad

contractual.

Por dltimo, la dimension de Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo se
manifiesta con 6% de exposicion lo que indica un nivel de riesgo bajo, es decir,
gue el personal cuenta en cierta medida con influencia en el desarrollo del trabajo,
poseen margen de autonomia en la forma de realizar sus tareas, tienen
posibilidades para aplicar sus habilidades y conocimientos y en ocasiones pueden
adaptar el horario a las necesidades personales. Pero contrario a esto, de llegar a
presentarse una exposicion desfavorable, puede generar consecuencias como la
insatisfaccion e inseguridad laboral, asi como la dificultad en el manejo de las

emociones.

No hay que dejar de lado, como se explicé anteriormente que estos factores
de riesgos psicosociales generan riesgos 0 consecuencias a nivel personal y
organizacional, es por ello que se utilizaron instrumentos para evaluar

caracteristicas que indiquen su posible existencia.

Segun la percepcién de los estudios realizados por Carmen Baez Ledn, y el
catedratico Bernardo Moreno Jiménez en su investigacion sobre los “Factores y
riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas practicas’(2010)
describen al estrés como el riesgo principal y de mayor incidencia, como
consecuencia de los factores de riesgos psicosociales. Por lo cual, se decidio
evaluarlo con un instrumento destinado al mismo, encontrando como resultado
que el 74% del personal de la panificadora la Unica se encuentra bajo los efectos
del estrés en un nivel promedio, resultado que segun la escala de la Evaluacion
del estrés, es necesario observar y tomar acciones sistematicas de intervencion
ante la existencia moderada de sintomas que pueden ser perjudiciales para la

salud fisica y mental. No se debe dejar de lado que el 13% de los empleados se

84



encuentran en un nivel alto de estrés, infiriendo de esta manera, que existe una
congruencia entre las investigaciones previas con esta investigacion sobre la
estrecha relacion que existe entre los multiples factores y el estrés laboral como

riesgo psicosocial.

Entre los sintomas manifestados por el personal de la panificadora, se
encuentran, por un lado, las manifestaciones psicosomaticas como, dolor en
cuello, espalda y cabeza, tensidbn muscular, problemas gastrointestinales,
digestivos o del colon, cambios fuertes del apetito y cansancio. Por otro lado se
encuentran sintomas psicosociales, como la sensacion de aislamiento y
desinterés, dificultad en las relaciones familiares, dificultad para relacionarse con
otras personas, dificultad para concentrarse, sentimientos de frustracion,

irritabilidad, angustia, preocupacion y tristeza.

Otras investigaciones han demostrado que existen otros riesgos
psicosociales, que vienen como consecuencia de los factores de riesgos
psicosociales o dimensiones que fueron explicadas anteriormente. La existencia
de estos riesgos se determina por los estudios realizados por diferentes
instituciones, una de ellas es el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
trabajo (INSHT) en su documento denominado “Factores psicosociales en el
trabajo y su riesgo para la salud” y segun El manual de riesgos psicosociales en
el mundo laboral propuesto por el Departamento de Economia, Hacienda y
Empleo del Gobierno de Aragdén (Espafia). Estos riesgos son, el Burnout, el
Mobbing, acoso sexual, la inseguridad contractual y el trabajo emocional, para los
cuales en esta investigacion se utilizd un cuestionario para identificar
caracteristicas claves que proporcionen informacion sobre la posible existencia de

estos riesgos en el personal de la panificadora la Unica.

Por lo tanto, en relacion al Burnout, se infiere que al igual que el estrés
laboral, este puede generarse por la exposicion desfavorable de las dimensiones
de exigencias psicolégicas, la falta de compensaciones laborales y un escaso
reconocimiento psicolégico, por lo cual, se identificaron caracteristicas en el

personal de la panificadora, como sintomas psicosomaticos y cambios
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emocionales que influyen en el desarrollo de la jornada de trabajo ya que al estar
presentes significativamente en los empleados, estos se ven afectados en cuanto
a su bienestar psicosocial. Aunque para considerar una existencia concreta de
este riesgo es necesaria una evaluacion directa, se debe considerar la importancia
de vigilar las caracteristicas sobresalientes ya que estas de manera conjunta y
persistente pueden generar una progresion de agotamiento fisico y mental

producto de las elevadas exigencias del trabajo.

Como se explicd anteriormente, los riesgos psicosociales tienen sus
antecedentes en los factores de riesgos, por lo cual el Mobbing puede asociarse a
la dimensién apoyo social y calidad de liderazgo que si bien, esta se presenta en
un nivel bajo en el personal de la panificadora, esto no significa que los empleados
puedan estar exentos a sufrir acoso laboral por parte de sus comparfieros y jefes
en mas de alguna ocasion y en diferentes situaciones. Por lo cual, en esta
investigacion se logré obtener caracteristicas de la posible existencia de este
riesgo, a través de indicadores manifestados por los empleados evaluados, como
la percepcion de ellos, al sentir que se les asigna exceso de trabajo injustamente
en comparacién de sus comparfieros, también, al considerar que reciben una
evaluacion inapropiada por parte de los jefes por su desempefio laboral, por otro
lado, han sufrido en ocasiones agresiones verbales por parte compafieros. Todo
esto, de manera conjunta genera en los empleados un temor a expresar Sus
opiniones por miedo a represalias por parte de los jefes o de la organizacién en
general. Aunado a esto, se identificaron manifestaciones por parte de los
empleados sobre la posible existencia del acoso laboral ya que en su lugar de
trabajo hacen uso de palabras de naturaleza verbal que resultan hostiles y
humillantes, estdn expuestos a conductas de coqueteos 0 insinuaciones con
claras insinuaciones sexuales el cual consideran que conllevan a que algunos

comparnieros reciban un trato preferencial a causa de una pretensién amorosa.

Por otro lado, en relacibn a la inseguridad contractual, como riesgo
psicosocial, este puede generarse, debido a la exposicion desfavorable de las

dimensiones de estima, exigencias psicologicas y compensaciones del trabajo,

86



resultados que han sido explicados anteriormente. En base a esto, se encontrd
que los empleados experimentan una preocupacion de perder su empleo sin razén
aparente, preocupacion por el futuro en la empresa por la diferencia de edad entre
comparieros ya que puede ser motivo de un posible despido, miedo a perder su
empleo por comentarios o evaluacién inadecuada sobre su desempefo por parte
de sus jefes, sin dejar de lado también las relaciones inadecuadas que existen
entre comparieros. Esto puedo conllevar a que los empleados tomen la decision
de una posible renuncia para la busqueda de una mejor oferta de empleo con

mejores condiciones laborales.

Por ultimo, en cuanto al riesgo psicosocial de trabajo emocional, este
también se desarrolla producto de la exposicién desfavorable de las dimensiones
evaluadas a través del ISTAS 21. Este riesgo implica la dificultad para el manejo
de la emociones, como producto de las elevadas exigencias laborales y las
condiciones organizacionales disfuncionales. Por lo cual, mediante la identificacion
de caracteristicas claves que indiquen la posible presencia de este riesgo se
encontrd que el personal suele reaccionar negativa o positivamente dependiendo
de la situacion que se genere dentro de la organizacién, ademas, reaccionan
negativamente cuando algo en relacion a su trabajo, compafiero o jefes le
molesta. Aunque cabe recalcar que ante una situacion en donde se les asignan
actividades nuevas 0 que no corresponden a su puesto de trabajo suelen
reaccionar en su mayoria motivados y en algunos casos preocupados por las
actividades diferentes que deben realizar. También pueden experimentar diversas
reacciones cuando los jefes realizan opiniones sobre su desempefio laboral,
pueden sentirse motivados, preocupados, enfadados, dependiendo la percepcion
que tiene cada uno de ellos. Es importante la evaluacién directa de cada uno de

estos riesgos con instrumentos idoneos para tener resultados de su existencia.

Las investigaciones han demostrado que los riesgos psicosociales pueden
tener consecuencias no solo en el personal que manifiesta dichos riesgos sino que

estos también pueden repercutir en la organizacion para la que trabajan, por lo
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cual, se elabor6 un cuestionario que permitiria identificar las consecuencias
presentes inherentes en la dindmica empleado/empresa, los resultados del
cuestionario aplicado a las jefaturas pueden observarse en el apartado de anexo,
en el cual, se encontrara un vaciado de datos descriptivo de las consecuencias
que los 4 colaboradores con cargos de jefatura consideran que pueden ser
producto de la exposicidon a los factores y riesgos psicosociales y que de alguna
manera han sido evidenciados en el personal de la panificadora. (Ver anexo
N°11).

Este instrumento permitid conocer que en cuanto a las respuestas a los
estresores laborales la mayoria de los empleados en los ultimos tres meses
presentan por un lado cambios frecuentes de humor, muestran una
hipersensibilidad a las criticas, desconcentracion y dificultad para tomar
decisiones. Por otro lado manifiestan sintomas fisicos como dolor de cabeza y
cuello, dolor de cuerpo en general, cansancio extremo y problemas estomacales
en mayor relevancia. En general, estos cambios negativos repercuten en la
organizacién con un bajo desempefio laboral y con la presencia de accidentes
laborales.

Otra consecuencia de los riesgos psicosociales es El Ausentismo y las
Bajas Laborales. El problema de ausentismo se da comunmente en la
organizacién por las incapacidades recurrentes en un nivel intermedio, aunque es
importante recalcar que estas inasistencias no han generado una disminucion en
la realizacién de sus tareas en el tiempo estipulado, no obstante un distractor
importante para tal caso es el uso de las redes sociales y las conversaciones
fluidas entre comparfieros en horas laborales. En cuanto a las bajas laborales
estas pueden generarse por diversos factores como el incumplimiento a las

normas y politicas, abandono de trabajo y conflictos entre compafieros.

Se considera que el Bajo Desempefio y Productividad es una consecuencia
a la que debe tenérsele especial cuidado si se llega a evidenciar. Dentro de la
organizacién se ha valorado que el desempefio de los empleados aunque en los

altimos meses ha abonado satisfactoriamente a la productividad de la empresa,
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existe un pequefio margen en que se considera que este desempefio necesita
mejorar para lo cual es importante que se hagan uso de incentivos laborales, se

renueven las herramientas de trabajo y se promueva el trabajo en equipo.

Por otro lado, el cumplimiento a las normas y reglamento de la organizacion
es un elemento importante. Como consecuencia de los riesgos psicosociales, esta
se ha manifestado dentro de la Panificadora La Unica a través de disputas entre
compafneros y falta de respeto a los jefes, actitudes negativas que son

consideradas como causales de despido.

En relaciéon a Los Accidentes de Trabajo, estos suelen provocarse cuando
existe un nivel de desconcentracion que conlleva a un uso inadecuado de las
herramientas de trabajo. Esto dentro de la panificadora ha generado accidentes
laborales como quemaduras por contacto con utensilios calientes, golpes o

cortadas por manipulaciéon de maquinaria y herramientas.

Por dltimo, los riesgos psicosociales pueden generar dificultades en las
relaciones interpersonales que se establecen entre compafieros y jefes dentro de
la organizacion, ya que se considera que estas son inadecuadas y pueden afectar

significativamente a las funciones de la organizacion.

Complementariamente, se aplic6 una guia de observacion de manera
general, con la cual se evaluaron por un lado aspectos personales como la
apariencia fisica y el lenguaje y por otro lado aspectos laborales como las medidas

de proteccion, el espacio de trabajo y las condiciones ambientales.

En cuanto a la apariencia fisica y el lenguaje de los participantes, se logré
observar al momento de la evaluacion que la mayoria cuida su presentacion
personal y también la manera de expresarse ante el grupo de investigacion, no
obstante no se puede dejar de lado que siempre surgen bromas entre compafneros
gue suelen resultar incomodas para quienes las sufren. También se logr6 observar
empleados de edad avanzada y personas con dificultades para responder por si

solas los instrumentos de evaluacion.
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En relacion a los aspectos laborales, se pudo observar que en cuanto a
medidas de proteccion los empleados cuentan con uniforme y herramientas
adecuadas a su puesto de trabajo, asi como en caso de un accidente tienen
rapido acceso a un botiquin de primeros auxilios, el bafio posee todos los
utensilios de higiene (papel, jabon, lavamanos), se cuenta con vigilancia aunque
cabe recalcar que solo es una persona la responsable de brindar seguridad en la
empresa, repartiendo sus rondas entre la sala de ventas, el area administrativa y
el area de produccion. En cuanto a las sefalizaciones de seguridad que la
empresa tiene, estas son minimas, solo se observaron, salida de emergencia,

punto de encuentro y zona de peligro.

Otro aspecto observado fue el Espacio De Trabajo, en donde cada area
cuenta con su zona respectiva de trabajo, aunque no todas estan sefalizadas, se
cuenta también con un tablero de anuncios pero no con un buzén de sugerencias.
Aunque las instalaciones poseen un espacio adecuado para la cantidad de
empleados, estas no cuentan con una ventilacién adecuada sobre todo en el area
de produccion y sala de ventas por lo cual se hace muy incbmodo para los
empleados trabajar en zonas en donde la temperatura es muy alta, ya que el aire
acondicionado o calefaccion solo se encuentra instalado en las oficinas
administrativas. No obstante los empleados en general cuentan con el material y

herramientas necesarias y en buen estado para la realizacion de sus tareas.

Por otro lado, la ubicacién de la empresa es accesible, cuenta con parqueo
exclusivo para clientes, proveedores y visitas, cuentan con personal de recepcion

y su infraestructura en general esta en condiciones favorables.

En conclusion, todos estos resultados, pueden repercutir en el personal en cuanto
al desarrollo adecuado de las funciones laborales viéndose afectada de esta
manera la organizacion a través de bajas en la produccion y un bajo desempefio

laboral lo cual obstaculizaria el cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

Por lo cual, esto permite entender que es de suma importancia tomar

acciones de prevencion o intervencién con el fin de buscar el beneficio para el
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recurso humano de la empresa, el cual se considera el motor de toda organizacion
para el desarrollo y consecucién de objetivos que lleven al crecimiento dentro del

mundo laboral.

Por ende, con base, a los resultados obtenidos, la Panificadora la Unica
tiene la tarea de atender las exigencias de la Ley General de Prevencion de
Riesgos laborales en los Lugares de Trabajo, regulada por el MINTRAB, la cual,
demanda a todas las instituciones publicas y privadas una evaluacion periédica
sobre los diferentes tipos de riesgos laborales y por consiguiente atender estos
riesgos segun las necesidades detectadas, a través de un programa de

intervencion y/o prevencion.

c) DIAGNOSTICO

El interés de realizar un diagnéstico situacional surge de la escasa
importancia que se le amerita al estudio de los factores de riesgos psicosociales,
es por eso que se tomo a bien realizar la identificacion, evaluacion y explicacion
de los factores de riesgos psicosociales que afectan al personal de la Compafiia
Industrial Alimenticia S.A de C.V. “Panificadora la unica” ubicada en el area
Metropolitana de San Salvador, mediante la utilizacion del cuestionario para la
evaluacion de los factores de riesgos psicosociales ISTAS 21, que evalta los
mismos a través de 6 dimensiones, encontrandose asi que 4 de ellas se
manifiestan con un nivel de exposicion significativo en los empleados, por un lado
estan las dimensiones que se presentan con un nivel de exposicién desfavorable o
de riesgo alto, como son, la dimension de estima que se presenta con un 25%, en
donde los empleados reciben una nula o escasa compensacion psicologica por
parte de los jefes de acuerdo al buen desempefio de sus funciones, asi también
estd la dimension de exigencias psicoldgicas con un 21% que implica que los
empleados estén sometidos a realizar sus tareas de forma rapida e irregular, que

escondan sus emociones, que tomen decisiones de manera rapida y se limiten a
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expresar sus opiniones. Por otro lado tenemos las dimensiones que se manifiestan
con un nivel de riesgo promedio, la dimensién de inseguridad que se presenta con
un 17%, por lo cual el personal manifiesta tener sentimiento de preocupacion
sobre su futuro dentro de la organizacién ya que esta inseguridad se genera
cuando el personal considera que las condiciones laborales no son favorables,
pero esto depende de la percepcion que tiene el empleado de si mismo y del
ambiente laboral en el que se encuentra y la dimension de la doble presencia que
se manifiesta con un 17% de exposicion, en donde los empleados se ven
implicados con una doble carga tanto laboral como la carga doméstica. Estas
dimensiones afectan al personal de manera significativa que de no intervenirse a
tiempo pueden provocar consecuencias nocivas en los empleados y que medio o

largo plazo pueden afectar la dinamica de la organizacion.

Por otro lado, la exposicion desfavorable de estos riesgos ha generado en el
personal una respuesta general conocida como estrés, riesgo psicosocial que
mantiene una estrecha relacion con la multiplicidad de factores. A través del
cuestionario para la evaluacion del mismo, se logré identificar que el 74% de los
empleados experimenta en un nivel promedio este riesgo y que se manifiesta a

través de sintomas psicosomaticos, emocionales conductuales y cognitivos
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a) CONCLUSIONES

B A través del diagnostico situacional realizado mediante el instrumento
COPSOQ-ISTAS 21, se logro constatar cuales son los factores de riesgos
psicosociales presentes con mayor relevancia en el personal de la
Comparfiia Industrial Alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica”.
Teniendo asi que, de las 6 dimensiones evaluadas, 4 de ellas arrojaron
resultados significativos, por un lado las dimensiones de estima con un
25% y exigencias psicoldgicas con un 21% de exposicion desfavorable,
colocandolas asi en un nivel de riesgo alto, por lo cual, ameritan una pronta
intervencién para eliminar y/o disminuir el grado de afectacion que generan
en la dinamica individuo-organizacion. Por otra parte, estan las dimensiones
de doble presencia e inseguridad (Compensaciones del trabajo) con un
17% de exposicion desfavorable cada una, colocandolas en un nivel de
riesgo promedio. Esto permite entender, que también es necesaria una
pronta intervencién sobre ellas para impedir su progresion y disminuir asi el
surgimiento de consecuencias a nivel fisico y mental en el recurso humano
que llegan a repercutir en el funcionamiento y servicios que brinda la

compaifia.

B Los factores de riesgos psicosociales, son considerados fuentes
generadoras de estrés, por lo cual, este se ha llegado a considerar el
principal riesgo psicosocial producto de la exposicién desfavorable a los
diferentes factores de riesgo de tipo psicosocial. Por lo tanto, para esta
investigacién, se considerd necesario evaluar la presencia de este riesgo a
través de un instrumento que permitiera medir y cuantificar el nivel de
presencia del mismo en el personal de la panificadora. Encontrandose asi,

que el 74% de los empleados experimentan el estrés en un nivel promedio,
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es decir, que en el personal evaluado, el estrés como riesgo psicosocial, ha
actuado como una respuesta general ante la presencia de las dimensiones

encontradas en niveles de exposicion significativos.

La investigacion tuvo el interés del estudio de los riesgos psicosociales, los
cuales no son autdbnomos, ya que tienen sus antecedentes en los factores
de riesgo psicosociales. De acuerdo, a las dimensiones encontradas en
niveles de riesgo alto, (estima y exigencias psicologicas) y en niveles de
riesgo promedio (compensaciones del trabajo y doble presencia) estas
pueden asociarse a la posible presencia de riesgos psicosociales como el
Burnout, experimentado en el personal a través de manifestaciones
psicosomaticas y cambios emocionales que influyen en la jornada de
trabajo. También, la posible presencia del Mobbing se considera a través de
la percepcion de los empleados al considerar que en algin momento han
recibido un trato injusto por parte de jefes y compafieros. Relacionado a
esto, se encuentra también el acoso sexual, riesgo que ha sido
experimentado por el personal, al sentir que en su ambiente laboral en mas
de alguna ocasion han estado expuestos a conductas de coqueteos con
claras insinuaciones sexuales, lo cual resulta incomodo y humillante.
Ademas, se encuentra la inseguridad contractual, manifestada en los
empleados a través del temor al futuro dentro de la empresa por diferentes
situaciones como la diferencia de edades, el avance de la tecnologia y las
relaciones inadecuadas entre jefes y compafieros. Por ultimo, el trabajo
emocional, que implica el manejo de las emociones, esto se evidencio en
los colaboradores al manifestar que reaccionan negativamente ante el
cambio de actividades sin previa informacion o ante opiniones de jefes o
compaferos sobre las funciones realizadas. Cabe aclarar que la presencia
de estos riesgos no ha sido evaluada de manera directa, sino mas bien solo
se han identificado y descrito caracteristicas que enuncien su posible

presencia en el personal lo cual, permitird valorar una posterior evaluacién
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con instrumentos medibles y cuantificables para asegurar o descartar su

existencia.

Se logro identificar, mediante la percepcion de 4 colaboradores con cargos
de jefatura en la Panificadora la Unica, que a nivel individual, los efectos de
los factores y riesgos psicosociales, pueden llegar a experimentarse en el
personal, a través de respuestas psicosomaticas y las actitudes negativas
como producto de un mal manejo de las emociones, manifestaciones que
en los dltimos tres meses han observadas por jefes y supervisores en el
personal que tienen a su cargo. Se considera que estas manifestaciones
pueden llegar a generar un bajo desemperio laboral lo que puede repercutir
significativamente en una baja productividad el cual puede llevar a grandes
consecuencias como el despido para los empleados y bajas en la
organizacion (Econémicas, personal, calidad de produccion etc.)

El factor ambiental fisico e infraestructura en que el personal de la
“panificadora la unica” realiza su jornada de trabajo, puede ser un ente para
causar riegos en los empleados, el area de produccién carece de
ventilacion adecuada, un espacio amplio para el desplazamiento de los
anaqueles donde se coloca el producto elaborado, no se observan
aisladores de ruido y a pesar que existen sefializaciones para la prevencion
de accidentes estos son escasos, las zonas de trabajo no estan
identificadas con su nombre, los empleados estan expuestos a altas
temperaturas debido que el area del horno esta situado al centro de todo el
area de produccion, de esta manera, esto conlleva a la provocacion de

consecuencias significativas.

En base a los resultados obtenidos, se disefid una propuesta de plan
estratégico de prevencion que permita a la organizacion implementar
acciones de mejora que promuevan la salud fisica y mental de su recurso

humano que a su vez beneficiara la dinamica de la organizacion. Este
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incluye medidas de prevencién dirigidas a disminuir la exposicion
desfavorable de los factores y riesgos psicosociales presentes en el

personal de la “Panificadora la Unica”

b) RECOMENDACIONES

A la Panificadora La Unica

Intervenir de manera inmediata, los factores de riesgos psicosociales
detectados en el personal con un nivel de riesgo desfavorable con el fin de
eliminar o disminuir el grado de afectacion generado tanto a nivel individual

como organizacional.

Someter a observacion los sintomas moderados pero frecuentes del estrés
laboral detectados a través de la evaluacidbn e implementar acciones
sistematicas de intervencion para prevenir la agudizacibn de efectos
perjudiciales en la salud fisica y mental de sus empleados ya que de no
atenderse de manera individual estos pueden llegar a generar efectos a

nivel organizacional.

Realizar evaluaciones anuales sobre los factores de riesgos y los riesgos
psicosociales que afectan al personal de la “Panificadora La Unica”, con el
propésito de implementar estrategias que ayude a mejorar la interaccion
entre las condiciones del trabajo, el ambiente y las percepciones del
trabajador, para asi ofrecer un bienestar tanto fisico como mental en los

empleados.

Implementar la propuesta de plan estratégico de prevencién brindado por el
equipo de investigacion, asi como también actualizarlo o disefiar uno nuevo
en base a los resultados de las evaluaciones anuales que realicen y
respondiendo de esta manera a las exigencias del Ministerio de Trabajo y

96



Previsién Social de aplicar la Ley general de prevencion de riesgos en los

lugares de trabajo.

Disefiar un programa de intervencion utilizando de base el plan estratégico
de prevencion, ya que contiene medidas de mejoras tanto para el personal

como para la organizacion.

Evaluar la implementacion del plan estratégico de prevencion, con el
objetivo de analizar los beneficios obtenidos y las acciones de mejora para

optimizar su utilidad.

A futuros investigadores, que sigan la linea de la investigacion del presente

estudio:

Es importante darle seguimiento en cuanto al estudio de los factores de
riesgos psicosociales y por su puesto a los riesgos ocasionados por ellos,
es por eso que se recomienda a nuevos investigadores seguir realizando

estudios sobre este fendbmeno e indagar mas a fondo en cada uno de ellos.

A los nuevos investigadores, es necesario recomendar dar seguimiento al
estudio y evaluacién de cada uno de los riesgos psicosociales con pruebas
que evalien y midan directamente el fenémeno, para asi asegurar con

mayor certeza su exposicion en el personal de la organizacion.

Al Departamento de Psicologia

Es importante que como departamento de Psicologia, sigan promoviendo
investigaciones donde los estudiantes en proceso de grado puedan aportar
nuevos conocimientos, estudios o experiencias innovadoras a los diferentes

lugares donde se realiza la investigacion.
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Es de vital importancia promover nuevas teméaticas de investigacion
haciendo uso de nuevas innovaciones, para aportar nueva teoria a los
conocimientos previos de cada uno de los estudiantes en proceso de grado
y que puedan brindar nuevas propuestas que sean atractivas y

beneficiosas.
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CAPITULO VII. PROPUESTA

l. INTRODUCCION

La siguiente propuesta de plan estratégico de prevencion de los factores de
riesgos psicosociales, se ha estructurado basandose en el analisis de resultados
de la presencia de los factores y riesgos psicosociales en el personal de la
Compaiiia Industrial Alimenticia S.A de C.V “Panificadora la Unica”, realizada a
través de la herramienta ISTAS 21, cuestionario para la evaluacion del estrés, y

cuestionario para identificar otros riesgos psicosociales.

La propuesta tiene como finalidad plantear acciones correctivas y
preventivas para disminuir la incidencia negativa de los factores detectados con
una exposicion de riesgo desfavorable en la salud de sus colaboradores, y que
Como consecuencia generan estrés laboral, entre otros riesgos psicosociales que
llegan a repercutir significativamente en la dinamica de los servicios que la

organizacion brinda.

Por lo tanto la propuesta, se plantea en orden de urgencia, es decir, que se
les da principal importancia de prevencion a aquellos factores y riesgos que
requieren accion inmediata por evidenciar mayor exposicion desfavorable, pero,
sin dejar de lado aquellos que no muestran mayor incidencia negativa por lo cual
sus medidas preventivas pueden llevarse a cabo a mediano plazo. Asi mismo, las
acciones correctivas que se detallan en la propuesta, estan planteadas para ser
aplicadas a la totalidad del personal de la Panificadora la Unica.

Las acciones propuestas seran efectuadas bajo la responsabilidad del Area
de Recursos Humanos, y el comité de seguridad y prevencion de riesgos, con
previa aprobacion de la Gerencia General. Por ultimo, cabe recalcar, que las
estrategias de prevencion propuestas a través de este documento técnico tienen
un costo y un alcance variable, por lo cual queda a consideracion de la empresa,
realizar un analisis previo para programar su implementaciéon de acuerdo a la

disponibilidad de recursos y necesidades a cubrir.
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Il OBJETIVOS ESTRATEGICOS

Objetivo General

o Establecer medidas estratégicas con caracter preventivo, que permitan
minimizar la exposicion desfavorable de los factores y riesgos psicosociales

en el personal de la Panificadora la Unica.

Objetivo Especificos

¢ Reducir la exposicion desfavorable de los factores de riesgos psicosociales,
a través de acciones correctivas idoneas a las necesidades detectadas.

e Reducir los efectos fisicos y psicologicos derivados de la exposicion y
presencia de los factores y riesgos psicosociales.

e Controlar las consecuencias a nivel organizacional, derivadas de la
exposicion y presencia de los factores y riesgos psicosociales.

e Brindar estrategias de afrontamiento, enfocadas a minimizar la presencia
del estrés laboral.

e Planificar acciones correctivas orientadas a la promocion integral de la
salud.

e Impulsar medidas preventivas dirigidas a los riesgos psicosociales
emergentes.

e Fomentar en la organizacion una cultura preventiva con el fin de promover
la salud fisica y mental del personal.

e Evaluar la eficacia de las medidas preventivas y dar seguimiento con el fin

de promover la mejora continua.
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. POLITICAS DE PREVENCION
Planificar y desarrollar acciones preventivas que respondan a lo establecido
en la ley general de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo,

regulada por el MINTRAB.

Fomentar la participacion de todo el personal de la Panificadora la Unica en

el disefio e implementacion de planes y programas de accién preventiva.

Definir y revisar objetivos y metas que impliquen el compromiso de

potenciar la mejora continua.

Dedicar los recursos humanos, técnicos y econdmicos necesarios para

alcanzar los objetivos estratégicos planteados.

Realizar evaluaciones periddicas, que permitan medir el grado de

cumplimiento y la efectividad de las estrategias preventivas desarrolladas.
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IV. JUSTIFICACION

Como se ha tratado con anterioridad, la evaluacion de los factores de
riesgos psicosociales es un paso necesario para detectar, prevenir y corregir las
posibles situaciones problematicas en el ambito laboral. Se trata normalmente de
una evaluacion multifactorial, que tiene en cuenta aspectos de la tarea, la

organizacion del trabajo, el ambiente y el desempefio, entre otros.

De la dinamica de estos factores se originan los riesgos psicosociales
como el estrés, el acoso laboral, el acoso sexual y el trabajo emocional. Estos
pueden tener incidencia en la salud tanto fisica como psicoldgica de las personas

si no se gestionan adecuadamente.

Los factores y los riesgos psicosociales deben ser siempre evaluados en las
organizaciones, deben establecerse medidas para prevenirlos o en todo caso
minimizarlos. De tal manera que prevenir los factores y los riesgos psicosociales
es importante para las empresas, mas alla del cumplimiento de una norma, ayuda
a mejorar las condiciones laborales, y a promover la salud de los trabajadores, ya
que se ha evidenciado que realizar capacitaciones e implementar planes
estratégicos de prevencion y mejora disminuyen no solo las consecuencias fisicas,
psicolégicas y emocionales sino también aquellas relacionadas a la organizacion
como el aumento de los accidentes laborales, la disminucion del desempefio y el
ausentismo laboral, entre otros, lo cual repercute en la calidad de tiempo
productivo y en los servicios brindado por las organizaciones.

Por lo tanto, es absolutamente necesario un compromiso serio por parte de
las autoridades de la empresa y la participacion activa de todo el personal, siendo
de esta manera, responsabilidad legal de la misma, actuar ante la existencia de un
conflicto y garantizar un ambiente laboral que evite situaciones negativas que
afecten al personal, cumpliendo asi las exigencias establecidas en la ley general
de prevencion de riesgos en el trabajo, regulada por el ministerio de trabajo y

prevision social.
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V. BASE LEGAL

Este plan estratégico de prevencion tiene su base legal en:

e Ley general de prevencién de riesgos en los lugares de trabajo

Art. 4.- La presente ley se aplicara a todos los lugares de trabajo, sean
privados o del Estado. Ninguna institucion autbnoma podra alegar la existencia de

un régimen especial o preferente para incumplir sus disposiciones.

Art. 7.- Para la aplicacion de la presente ley se entendera por:

RIESGO PSICOSOCIAL: Aquellos aspectos de la concepcion, organizacion y
gestion del trabajo asi como de su contexto social y ambiental que tienen la
potencialidad de causar dafios, sociales o psicoldgicos en los trabajadores, tales
como el manejo de las relaciones obrero patronales, el acoso sexual, la violencia
contra las mujeres, la dificultad para compatibilizar el trabajo con las

responsabilidades familiares, y toda forma de discriminacion en sentido negativo.

Art. 8.- Sera responsabilidad del empleador formular y ejecutar el Programa
de Gestion de Prevencion de Riesgos Ocupacionales de su empresa, de acuerdo
a su actividad y asignar los recursos necesarios para su ejecucion. El empleador
debera garantizar la participacion efectiva de trabajadores y trabajadoras en la
elaboracion, puesta en practica y evaluacion del referido programa.
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VI. GENERALIDADES DEL PLAN ESTRATEGICO DE PREVENCION DE
LOS FACTORES Y RIESGOS PSICOSOCIALES

e Ambito de aplicacion

El plan estratégico de prevencion esta elaborado para ser implementado
con todo el personal de la Compaifia industrial alimenticia S.A de C.V
“Panificadora la Unica”. Este documento técnico estara ubicado exclusivamente en
el departamento de Recursos Humanos y a este tendra acceso Unicamente
personal capacitado para implementar dicho plan estratégico y debera ser
modificado y/o actualizado anualmente, posterior a los resultados de una nueva
evaluacion de los factores de riesgos psicosociales, atendiendo asi, a la
disposicion de la ley general de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo,
regulada por el MINTRAB.

e Periodo de aplicacién

El plan estratégico de prevencidon sera ejecutado posterior a la evaluacion
anual de los factores de riesgos psicosociales a los que estan expuestos el
personal de la empresa. Llegado el tiempo de realizar una nueva evaluacion,
quedara a consideracion del departamento de recursos humanos y el comité de
seguridad y prevencion de riesgos realizar una actualizacion o reestructuracion del

plan en cuestion de acuerdo a las necesidades existentes.
e Presupuesto y recursos

La empresa dispondra, en funcién de su capacidad presupuestaria, los
recursos humanos y materiales que sean precisos para la implementacién del plan
estratégico de prevencion. Es decir, que se deberan destinar con caracter anual,
recursos que garanticen las actividades programadas y aprobadas en relacion a la

ejecucion de dicho plan.
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Responsabilidades

#» De laempresa

Es responsabilidad de la empresa, a través del departamento de Recursos
Humanos y el comité de seguridad y prevencion de riesgos, aplicar las
medidas correctivas frente a los resultados de la evaluacion de los factores

y riesgos psicosociales.

El departamento de Recursos Humanos y el comité de seguridad y
prevencion de riesgos, deberan llevar a consideracion la contratacion de
servicios de consultoria externa para la evaluacién anual de los factores y
riesgos psicosociales asi como, para la implementacion de las acciones
correctivas del plan estratégico de prevencion.

Es responsabilidad de la empresa, atender la disposicion del MINTRAB a
través de la ley general de prevencion de riesgos en los lugares de trabajo,
de realizar una evaluacion anual de los factores y riesgos asi como plantear

y ejecutar acciones preventivas de los mismos.

El departamento de Recursos Humanos y el comité de seguridad y
prevencion de riesgos deberan realizar una evaluacion del plan estratégico
de prevencion cuando este ya haya sido ejecutado con el fin de medir la
eficacia de las acciones correctivas y valorar las posibles mejoras en su

disefio e implementacion.

#» Del personal

Es responsabilidad de los empleados mostrar una actitud de respeto y
disposicion al momento de realizarse la evaluacién de los factores y
riesgos psicosociales, atendiendo a lo que el personal evaluador le solicite.
Es responsabilidad de los empleados acatar las disposiciones del
departamento de Recursos Humanos Y el comité de seguridad y prevencion
de riesgos posterior a los resultados de la evaluacion de riesgos,
participando activamente y respetando las medidas de prevencion

propuestas en el plan estratégico.
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% Poblacién beneficiada

El plan estratégico de prevencion, esta destinado para implementarse con la
poblacion total de la panificadora, es decir los 77 empleados distribuidos en area

administrativa, area de produccion y area de ventas.

VIl. ESTRUCTURA DEL PLAN ESTRATEGICO DE PREVENCION DE
LOS FACTORES Y RIESGOS PSICOSOCIALES.

e FASES DEL PLAN ESTRATEGICO
1. Evaluacion de los factores y riesgos psicosociales.

Se establecerd el procedimiento de evaluacion anual de los factores y riesgos
psicosociales, a través de instrumentos idoneos, previamente seleccionados y/o
elaborados. Estos permitirdn la realizacion de un diagnostico situacional que
permitira identificar los niveles de exposicién desfavorable que se manifiestan en
el personal. De esta manera, se priorizaran las medidas preventivas a adoptar, asi

como, las préximas evaluaciones de aquellos riesgos que no han sido detectados.

2. Disefio e implementacion de estrategias preventivas

Una vez realizadas las evaluaciones de los factores y riesgos y en funcién de los
resultados obtenidos, se procedera a planificar la accion preventiva para implantar
las medidas pertinentes las cuales técnicamente se deberan priorizar en funcion
de la magnitud de la exposicion desfavorable, pero , sin dejar de lado los factores
y riesgos con un bajo nivel de afectacion, los cuales también seran atendidos

pertinentemente, con el fin de, potenciar la mejora continua.

La ejecucion de las acciones correctivas se programara para un periodo de tiempo
determinado, en general se realizara un plan anual de actividades preventivas,
donde podran establecerse calendarios trimestrales, semestrales o con otra

periodicidad, segun la necesidad y factibilidad de la organizacion.
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3. Evaluaciéon y Seguimiento del plan estratégico

Una vez, se hayan ejecutado las medidas preventivas, se realizar4 una evaluacion
de su eficacia, con el fin de establecer acciones de mejora que fortalezcan el plan

en cuestion y su implementacion.

e Metodologia de abordaje
De acuerdo a los resultados obtenidos, se han establecido dos niveles de

abordaje, que regularan las acciones correctivas propuestas:

» Prevencion primaria: las estrategias han sido planteadas en
funcion de modificar o eliminar las fuentes de estrés y de esta
manera disminuir el impacto negativo que generan en el personal de
la panificadora la Unica.

* Prevencion secundaria: habiendo detectado el estrés laboral en un
nivel promedio de afectacién, las estrategias propuestas van
encaminadas a impedir su progresion, asi como el aumento de
caracteristicas que indiquen la presencia de otros riesgos

psicosociales emergentes.

e Descripcién del plan estratégico de prevencién

El contenido del plan estratégico incluye cuatro elementos: descripcion del
problema, consecuencias, objetivo y estrategias. Estas Ultimas, han sido
disefiadas en funcion de los resultados obtenidos, por lo cual se presentan en

orden de prioridad:

e Factores de riesgos psicosociales: Estos son considerados una fuente
generadora de estrés laboral y de otros riesgos psicosociales, por lo cual,
deben ser atendidos prontamente, para reducir o en todo caso eliminar sus
efectos. Por consiguiente, en primer lugar se establecen las estrategias
preventivas dirigidas a las dimensiones con un nivel alto de exposiciéon

desfavorable: Exigencias psicologicas y estima (Rojo). En segundo lugar,
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se presentan las estrategias dirigidas a las dimensiones Doble presencia e
Inseguridad (Compensacion del trabajo) que se manifiestan en un nivel
promedio de afectaciébn (Amarillo). Por ultimo, se plantean las acciones
dirigidas a las dimensiones Apoyo social y calidad de liderazgo y Trabajo
activo y posibilidades de desarrollo, las cuales se han manifestado con un

nivel bajo de exposicién desfavorable (verde).

Estrés laboral: Es considerado, el principal riesgo psicosocial que
mantiene una estrecha relacion con los factores de riesgo evaluados. Dicho
riesgo se ha detectado en el personal con un nivel promedio de afectacion
por lo cual para evitar su agudizacion, se propone su intervencion de

manera inmediata.

Riesgos psicosociales emergentes: Se establecen medidas preventivas
para aquellos riesgos, que si bien, aun no se han manifestado, pueden
llegar a emerger, como producto de las interacciones entre el trabajador/a y
la dinamica de la organizacion, por lo cual, su objetivo es evitar el
surgimiento o progreso de estos riesgos en el personal de la panificadora la

Unica.
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A continuacién, se detallan las estrategias preventivas, en orden de prioridad:

Estrategias de prevencion de los factores de riesgos psicosociales

Descripcion del | ¢ Existe una elevada presién para trabajar rapido o de forma irregular.

problema e El trabajo requiere que se escondan los sentimientos y no haya libertad de opinion.
e El trabajo exige que se tomen decisiones dificiles y de forma rapida,

e excesivas demandas de atencién constante.

Consecuencias Las altas exigencias psicolégicas pueden producir estrés y fatiga y estan en la base de diversas
enfermedades cronicas, lo que a largo plazo puede convertirse en un estrés agudo denominado
Burnout.

También pueden generar riesgos como la inseguridad contractual y el trabajo emocional, que se
entiende como el esfuerzo para controlar las emociones y que al no lograrlo dificulta atender las
demandas del trabajo.

Disminuir las fuentes generadoras de estrés, a través de la aplicacion de herramientas
Objetivo psicosociales idoneas.

Estrategias e Planificar y ejecutar un programa de pausas activas

e Desarrollar jornadas sobre técnicas de relajacion para manejar el estrés.

e Desarrollar capacitaciones sobre empatia, con el fin de que los trabajadores reconozcan la
diferencia entre esconder sus emociones y afectar las emociones de los demas.

e Desarrollar capacitaciones sobre asertividad para que los trabajadores aprendan a expresar
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adecuadamente sus opiniones sin temor a ser juzgados por sus compaferos y jefes.
Desarrollar capacitaciones sobre la toma de decisiones y su importancia en la realizacion de
las tareas laborales.

Crear un buzdén de sugerencias para que los trabajadores puedan expresar sus dudas y
opiniones sin temor a repercusiones negativas, el cual seré revisado semanalmente en una
reunion general.

Desarrollar jornadas explicativas para promover el entrenamiento en el control del tiempo y el
ritmo de trabajo.
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Descripcién del | ¢ Compensacion psicoldgica insuficiente a cambio del trabajo realizado.
problema
Consecuencias El no recibir retribuciones apreciativas puede generar inseguridad contractual, inadecuadas

relaciones interpersonales que pueden conllevar a un acoso laboral y también pueden
generar dificultad para controlar las emociones.

Objetivo Promover el reconocimiento psicoldgico y las adecuadas relaciones interpersonales.

Estrategias e Diseflar e implementar un plan de incentivos no econémicos que incluya retribuciones
psicoldgicas como:
= Reconocer al empleado del mes, ya que esto permite resaltar los aspectos
positivos de cada empleado.
= Felicitar a los empleados cuando su trabajo esté bien hecho, pues para ellos es
satisfactorio y hara que sientan que sus esfuerzos son valorados.
= Reconocer publicamente los logros que ha conseguido un departamento o area y
como ello contribuye a los logros de la empresa en general.
e Capacitar a los jefes/supervisores que tengan personal bajo su cargo, sobre la
importancia de la compensacion psicoldgica y su efecto motivador en el personal.
e Promover la apertura, por parte de los superiores, para escuchar las opiniones de los
trabajadores sobre cambios a efectuarse que puedan afectar su futuro, con el fin de que
se sientan involucrados en el manejo de su vida en el trabajo.
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FACTOR DE RIESGO

DOBLE PRESENCIA

Descripcion del
problema

e Cubrir exigencias de forma simultanea al trabajo remunerado.
e Desequilibrio en el manejo de las tareas laborales y familiares.

Consecuencias

La doble presencia se asocia a la salud mental, vitalidad, sintomas cognitivos del estrés y

sintomas conductuales del estrés y ansiedad.

Objetivo

Brindar herramientas psicosociales que faciliten la relacion trabajo familia.

Estrategias

e Planificar y ejecutar jornadas informativas sobre la importancia de la colaboracion de
los miembros del hogar, en las tareas domésticas para facilitar la compatibilidad de la

carga laboral y familiar.

e Planificar y ejecutar jornadas de capacitacion sobre gestion del tiempo,
equipo, empatia y asertividad.

e Desarrollar jornadas sobre técnicas de relajacion para manejar el estrés.

e Promover la socializacion con actividades de integracién con la familia como eventos

deportivos, celebracion de festividades, entre otros.

trabajo en
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FACTOR DE RIESGO

INSEGURIDAD (COMPENSACION DEL TRABAJO)

Descripcion del
problema

Escaso reconocimiento en el trabajo (material o econémico).

Trato injusto evidenciado en la asignacion de actividades que no corresponde a su puesto de
trabajo.

Consecuencias

Existe evidencia de que las escasas compensaciones en el trabajo se relacionan con multiples
indicadores de salud, estrés laboral, con la inseguridad contractual, la insatisfaccion laboral,
desmotivacion, inadecuadas relaciones interpersonales y trabajo emocional.

Objetivo

Propiciar un ambiente de trabajo justo y retributivo para garantizar un adecuado desempefio
laboral.

Estrategias

Implementacion de un plan de compensaciones directas como, incentivos monetarios o
beneficios sociales.

Implementacion de un plan de compensaciones indirectas como, el desarrollo de jornadas de
capacitacion innovadoras y formulacion de planes de carrera.

Desarrollar capacitaciones sobre trabajo en equipo, relaciones interpersonales, comunicacién
asertiva.

Capacitar a los jefes/supervisores que tengan personal bajo su cargo, sobre la importancia de
brindar un trato justo y no preferencial.

Realizar reuniones mensuales sobre el rendimiento en general del personal con el fin de
revisar las acciones que llevaron a los resultados positivos y negativos obtenidos y proponer
acciones de mejora.
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Descripcion del | ¢ Falta de apoyo social (trabajo aislado).

problema e Escasa calidad de liderazgo.

e No se cuenta con apoyo de los superiores o compafieros y compafieras.

e Asignacion de tareas mal definidas o sin la informacion adecuada y a tiempo.
Consecuencias La falta o la pobreza de apoyo social son fundamentales en relacion con los factores
estresantes, aumento de enfermedades y mayor mortalidad. La calidad de liderazgo exhibe una
clara relacion con la salud mental, vitalidad y estrés.

Una exposicion desfavorable puede ocasionar inadecuadas relaciones interpersonales, acoso
laboral, trabajo emocional, inseguridad contractual.

Objetivo Propiciar la comunicacion y colaboracion entre comparieros y superiores.

Estrategias e Talleres de integracién para el personal con estrategias de trabajo en equipo, como por
ejemplo, los talleres de team building que propician la comunicacién, coordinacion,
confianza y sentimiento de compromiso.

e Capacitaciones sobre trabajo en equipo que enfaticen sobre la importancia de la
colaboracion y el apoyo entre compafieros para la realizacion adecuada de las tareas.

e Realizar eventos o0 actividades focalizadas y estructuradas previamente para desarrollar
ciertas competencias como la comunicacion, el trabajo en equipo, proactividad y liderazgo.

e Fomentar compensaciones grupales para el correcto trabajo en equipo con tiempos limites
para evidenciar el buen desempefio, con el fin de evitar la competitividad individual y
generar la colaboracion entre compafieros.

e Realizar eventos para promover la interaccion de los trabajadores con actividades dirigidas
a la participacion o conformacion de grupos de distintas areas, como celebracion de
festividades, juegos y retos de trabajo grupal.
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Descripcion del | ¢ Lafalta de influencia y de desarrollo en el trabajo.

problema e Cero margen de autonomia en la forma de realizar las tareas.

e El trabajo no da posibilidades para aplicar las habilidades y conocimientos.

e Cuando no se puede adaptar el horario a las necesidades familiares.

e No poder decidir cuando se hace un descanso.

Consecuencias Los sintomas mas frecuentes son los relacionados con fatiga y estrés, principalmente
cognitivo. De llegar a agudizarse puede convertirse en Burnout, ademas de generar
dificultades para controlar las emociones (trabajo emocional), e inseguridad contractual.

Objetivo Fomentar el desarrollo de habilidades y autonomia para la realizacion optima de tareas y
toma de decisiones.
Estrategias e Estructurar planes de carrera para que las personas que lo requieran y demanden

tengan la posibilidad de acceder a estudios y capacitaciones que contribuyan en la
realizacion de sus actividades.

e Desarrollar capacitaciones sobre la innovacion tecnolégica o de procesos en la
empresa con el fin de fomentar la actualizacion y el desarrollo de competencias en los
empleados.

e Desarrollar capacitaciones a los jefes/supervisores que tienen personal a su cargo para
que aprendan a delegar responsabilidades y fomenten la capacidad de decisién sobre
ciertas tareas, con el fin de disminuir la carga de trabajo y brindar participacion activa al
personal.

e Definir y comunicar al personal sobre el nivel de participacion que se le otorga a los
diferentes componentes de la organizacion, para que los trabajadores sepan cuando se
limita la emision de opiniones o, caso contrario, cuando tienen capacidad decisoria.

e Incorporar en el perfil del cargo el grado de autonomia que tiene cada trabajador en
relacion a las decisiones que afectan su trabajo e informarselo en una previa induccion
a su trabajo.
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Estrategias de prevencion del estrés laboral

Descripcién del | Es un estado de agotamiento del organismo, que dificulta de forma importante las respuestas

problema funcionales y adaptativas del organismo y la persona para solucionar problemas vy
amenazas.

Consecuencias Produce un deterioro global e importante en el rendimiento del trabajador alterando su salud
fisica y mental tanto a nivel individual como a nivel organizacional.

Objetivo Disminuir la presencia y progresion del estrés laboral.

Estrategias e En un inicio es importante proporcionar toda la informacién necesaria, adecuada y a

tiempo sobre el problema del estrés, sus causas y consecuencias. Esto puede realizarse
a través del desarrollo de programas de educacion y entrenamiento a empleados vy jefes,
haciendo uso de herramientas como:
» Boletines informativos sobre salud fisica y mental, proporcionados una vez al
mes
= Jornadas de concientizacion sobre la importancia de aprender a comer sano y
ejercitarse.
» Jornadas informativas del estrés (causas, consecuencias, prevencion)
» Jornadas de salud cada seis meses
= Capacitaciones sobre el estrés laboral

e Con el fin de evitar o disminuir la aparicién del estrés en el empleado, es necesario e
importante ensefiar estrategias para afrontar las situaciones probleméticas y
amenazantes a través de la implementacion de programas sobre el manejo del estrés:

= Técnicas de relajacion: relajacion muscular, relajacion autdgena y control de la
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respiracion.

» Técnicas cognitivo-conductuales: Reestructuracion cognitiva, desensibilizacion
sistemética, inoculacion del estrés, entrenamiento asertivo, entrenamiento en
habilidades sociales, resolucion de conflictos y técnicas autocontrol.

» Actividades de recreacion (celebracion de festividades, convivios por area una
vez a la semana para motivar al personal, mafianas deportivas, etc) con el fin
qgue los trabajadores aprendan a socializar y mantener una comunicacion
adecuada entre ellos y con sus superiores.

» Realizacion de pausas activas diariamente

Implementacion de un programa de atencion al empleado, con posibilidad de remision de
ser necesario. Esto puede realizarse con colaboracion del MINSAL o diferentes
universidades, gestionando la apertura de una clinica empresarial de atencién a la salud
fisica y mental.

Fomentar el apoyo social por parte de comparfieros y supervisores a través del desarrollo
de jornadas de capacitacion sobre el trabajo en equipo, la cohesién grupal, la
comunicacion asertiva, la resolucion de conflictos.

Desarrollar jornadas de capacitacion para fomentar la motivacion laboral y la toma de
decisiones.

Realizar actividades que les permitan a los trabajadores potenciar sus capacidades y
creatividad, a través del involucramiento en la toma de decisiones relativas a la
organizacion en general. Para ello pueden establecerse reuniones mensuales, que sean
abiertas al personal para que puedan aportar sus ideas de mejora.
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Estrategias de prevencion de los riesgos psicosociales emergentes

RIESGO BURNOUT
Descripcién del | ¢ Resultado de un proceso de estrés crénico laboral y organizacional que termina en un
problema estado de agotamiento emocional y fatiga que induce desmotivacién para el desarrollo

de las tareas laborales.

Consecuencias

Sus mayores efectos se evidencian sobre el agotamiento emocional, mas que en el fisico
y su consiguiente pérdida de motivacion laboral.

Objetivo

Implementar medidas que disminuyan la aparicion y progresion de un estado de agotamiento
emocional.

Estrategias

Desarrollar jornadas informativas, sobre qué es y cémo se previene el desgaste
profesional.

Elaborar carteleras y boletines informativos, que expliquen la diferencia y la estrecha
relacion entre el estrés laboral y burnout.

Fomentar el apoyo social, a través de capacitaciones mensuales sobre trabajo en equipo,
cohesion grupal, relaciones interpersonales y comunicacién asertiva.

Fomentar la autonomia de los trabajadores en la realizacién de tareas, involucrandolos
frecuentemente en la toma de decisiones de las mismas.

Implementacién de un programa de pausas activas.

Incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos y habilidades (programa de
posibilidades de ascenso).

Incrementar las oportunidades para el aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades
(planes de carrera, posibilidades de estudio).

Implementacién de programas psicoterapéuticos para el entrenamiento en técnicas de
relajacion y cognitivo-conductuales.
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RIESGO MOBBING
Descripcién del | ¢ Comportamiento negativo entre compafieros 0 entre superiores jerarquicos Yy
problema subordinados.

La persona en cuestion es humillada y atacada varias veces, directa o indirectamente por
una o mas personas con el propésito y con el efecto de alienarla.
Conducta no deseada que tiene como consecuencia atentar contra la dignidad de la
persona y crear un ambiente intimidatorio, humillante u ofensivo.

Consecuencias

Los trabajadores victimas del acoso sufren una serie de trastorno fisicos y psiquicos que
abarcan desde una sensacion de verglenza e impotencia, pasando por sentimientos de
culpa y llegando finalmente a sufrir trastornos del suefio, ansiedad, depresion.

En las empresas donde el fendmeno afecta se experimenta una disminucién de la eficacia y
del nivel de atencién a los clientes y por lo tanto del producto final con los consiguientes
efectos negativos sobre su imagen y credibilidad social.

Objetivo

Fomentar el respeto y las adecuadas relaciones interpersonales.

Estrategias

Desarrollar jornadas informativas y de concientizacion sobre el acoso laboral.

Difundir a través de carteleras o boletines, informacién sobre causas, consecuencias y
control del acoso laboral. Para ello, pueden involucrarse a los empleados en la realizacion
de estas herramientas informativas a través de la formacion de equipos de trabajo
coordinados por el comité de seguridad y prevencién de riesgos.

Disefiar de manera conjunta (empleado-empresa) politicas anti-coso, para fomentar el
respeto y las relaciones interpersonales adecuadas.

Desarrollar actividades que fomenten el contacto y la cooperacion humana evitando la
competitividad. Por ejemplo, la organizacion de actividades recreativas, convivios o
festividades, asi como la creacion de formas diferentes e innovadoras de realizar las
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tareas laborales.

Fomentar el apoyo entre los trabajadores y superiores en la realizacion de las tareas, por
ejemplo, potenciando el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva. Esto puede reducir
o eliminar la exposicion al bajo apoyo social y bajo esfuerzo.

Desarrollar jornadas de capacitacion para garantizar el respeto y el trato justo a las
personas.

Desarrollar jornadas de capacitacion sobre equidad e igualdad de género. Esto
contribuira a reducir o eliminar la exposicion a la baja estima

Desarrollar jornadas de capacitacidn, sobre estilos de liderazgo, manejo de conflictos y
relaciones interpersonales.
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RIESGO

ACOSO SEXUAL

Descripcion
problema

del

Toda conducta de naturaleza sexual desarrollada en el ambito de una organizacion y
direccién de una empresa, 0 como consecuencia de una relacion de trabajo, realizado por
un sujeto que sabe o debe saber que es ofensiva y no deseada por la victima,
determinando un situacion que afecta al emplea y a las condiciones de trabajo y/o
creando un entorno laboral ofensivo, hostil intimidatorio o humillante.

Consecuencias

Se presentan efectos a nivel fisico y psicoldégico, como dolores de cabeza, nauseas,
problemas digestivos, Estrés, ansiedad, depresion, Trastornos del suefio, Sentimientos de
desesperacion, de indefension y de impotencia, Sentimientos de ira y de aversion.

Objetivo

Promover un ambiente de trabajo saludable y respetuoso.

Estrategias

Desarrollar jornadas informativas y de concientizacidén sobre el acoso laboral.

Creacion de una politica de equidad e igualdad de género.

Promocionar la equidad e igualdad de género a través de jornadas de capacitacion. Para
ello pueden invitarse a conocedores del tema, de diferentes universidades o instituciones
sociales.

Elaboracion de politicas o normas de convivencia para fomentar el respeto entre
comparieros y las adecuadas relaciones interpersonales.

Evaluacion periddica del cumplimiento de las politicas y normas de convivencia.

Fomentar la comunicacién asertiva y la escucha activa, a través de reuniones periédicas
para escuchar sus quejas y sugerencias.

Implementacién de un programa de atencion psicolégica al empleado.
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RIESGO INSEGURIDAD CONTRACTUAL
Descripcion del | ¢ Preocupacién general acerca de la existencia del trabajo en el futuro y también como una
problema amenaza percibida de caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posiciéon dentro

de una organizacion o las oportunidades de carrera.

Consecuencias

La preocupacion excesiva por quedarse sin empleo puede manifestarse en sintomas fisicos
tales como, problemas digestivos, dolores de cabeza e hipertension, ademéas de sintomas
psicolégicos como trastornos de ansiedad y estrés, trastornos del suefio, irritabilidad,
sentimientos de infravaloracion, desmotivacion, desconcentracion e hipersensibilidad a las
criticas.

Objetivo

Resaltar la importancia del recurso humano de la organizacion.

Estrategias

e Reconocimiento psicolégico, por parte de los jefes, por las tareas laborales muy bien
ejecutadas

e Capacitar a los jefes/supervisores que tengan personal bajo su cargo, sobre la
importancia de la compensacion psicolégica y su efecto motivador en el personal.

¢ Involucramiento del personal en la toma decisiones, cambios y/o mejoras en relacién a su
puesto de trabajo.

e Implementacion de un programa de incentivos directos (econdmicos y beneficios
sociales)
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RIESGO TRABAJO EMOCIONAL
Descripcion del | ¢« El trabajo emocional es un tipo de trabajo en el que la regulacién de las emociones forma
problema parte importante del mismo. Se ha definido como el autocontrol de las emociones

positivas y negativas, especialmente de estas ultimas que se derivan de la existencia de
normas organizacionales sobre la expresion emocional en el desempefio de su puesto y
que tienen como objetivo asegurar la satisfaccion del empleado y la consecucion de
objetivos organizacionales.

Consecuencias

En cuanto a las repercusiones negativas del Trabajo Emocional destaca su asociacion al
burnout, en dos de sus manifestaciones tipicas: el agotamiento emocional y la
despersonalizacion que implican actitudes distantes hacia las personas receptoras del
trabajo.

Otras consecuencias negativas del Trabajo Emocional pueden ser la alienacion y
«extrafiamiento del yo», de forma que el empleado puede tener problemas para distinguir,
cuando es uno mismo o cuando esta simulando, pudiendo llegar a producir algunas
dolencias psicosomaticas (la supresién o inhibicibn de emociones puede incrementar la
activacion cardiovascular que puede tener efectos negativos a largo plazo).

Objetivo

Fomentar la importancia de una adecuada expresién de emociones.

Estrategias

e Jornadas informativas sobre la importancia del manejo de las emociones y su relacion
con el trabajo
e Promover el entrenamiento en inteligencia emocional, a través de jornadas de
capacitaciéon orientadas a:
= El reconocimiento de las propias emociones
» Empatia y habilidades de comunicacion
» Autoestima
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» Relaciones interpersonales

= Resolucion de conflictos
Fomentar la comunicacién asertiva y la escucha activa, a través de reuniones periodicas
para escuchar sus quejas y sugerencias
Realizar actividades recreativas con el fin que los trabajadores aprendan a socializar y
mantener una comunicacién adecuada entre ellos y con sus superiores.
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EVALUACION DEL PLAN ESTRATEGICO DE PREVENCION

Factor o
riesgo a
prevenir

Estrategias
preventivas

Responsable
de ejecucion

Fecha de
realizaciéon

Plazo de ejecucion

Indicador del cumplimiento

alcanzado

Corto
plazo

Mediano
plazo

Largo
plazo

Satisfactorio

Aceptable

Necesita
mejorar

Acciones de mejora del plan estratégico:
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ANEXOS



ANEXO N°1

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

GUIA DE OBSERVACION DIRIGIDA AL PERSONAL DE LA PANIFICADORA LA

UNICA

OBJETIVO: observar y registrar diferentes comportamientos en el personal de la
Compafifa Industrial Alimenticia S.A. De C.V. “Panificadora La Unica”. Obtener asi

informacién sobre los riesgos psicosociales que pueden estar afectando.

ASPECTOS A OBSERVAR

MUCHO

POCO

NADA

ASPECTO PESONAL

APARIEN

CIA
FISICA

Uso de uniforme limpio y en buen estado

Cabello ordenado y limpio

Piel limpia

Rostro limpio

LENGUAJE

Lento

Rapido

Le cuesta expresarse

Contesta eficazmente las preguntas

Utiliza palabras obscenas

Su tono de voz es alto

ASPECTOS LABORALES

MEDIDAS DE
PROTECCION

Cuentan con vestimenta adecuada para hacer sus trabajos

Cuentan con uniformes con identificacion de la empresa

Posee botiquin de facil acceso

Cuenta con personal de vigilancia

El bafio posee papel higiénico.

El bafio posee, jabon antibacterial

Hay lavamanos y toallas

Existen avisos de advertencia

ESPACIO DE

TRABAJO

Los empleados cuentan con oficinas propias

Los empleados cuentan con areas de trabajo amplias

Poseen el material y herramientas necesarias para llevar a

cabo su trabajo

Cuentan con un buzén de sugerencias
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Posee tableros para notificar y/o recordar avisos
importantes

Cada &rea o departamento esta debidamente sefialada con
su nombre

Los empleados poseen equipo tecnoldgico, adecuado y en
buen estado

Adecuada ubicacién de las herramientas de trabajo

CONDICIONES AMBIENTALES

Las instalaciones tienen una ubicacién accesible

Las instalaciones cuentan con un espacio amplio

La empresa cuenta con parqueo exclusivo para los
empleados y/o visitantes

Cuenta con personal de recepcion

El lugar cuenta con agua potable o cisterna

Cuenta con personal de limpieza

El lugar cuenta con aisladores de ruido

El lugar cuenta con ventilacion adecuada

Hay aire acondicionado.

Las instalaciones cuentan con calefaccion

Las instalaciones cuentan con iluminacion adecuada

Los bafios estan limpios y en buen estado

OTRAS OBSERVACIONES:
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ANEXO N°2
FICHA TECNICA

Fecha de publicacion

Version Danés , afo 2000

Adaptacion espafiola, afio 2002

Autores

Adaptacion al espafiol del Cuestionario
Psicosocial de  Copenhague (CoPsoQ)
realizada por un grupo de trabajo constituido
por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y
Salud (ISTAS).

Tipos de aplicacion

Individual o colectiva

Modalidades de aplicacion

Autoaplicacion o heteroaplicacion

Area de aplicacion

organizacional

Poblacién a quien se puede
aplicar

Trabajadores con puestos administrativos y
operativos en diferentes rubros

Objetivo del cuestionario

Identificar y medir todas aquellas condiciones
de trabajo relacionadas con la Organizacion del
trabajo que pueden representar un riesgo para
la salud.

Tipo de instrumento

Cuestionario que permite evaluar a través de
21 dimensiones la exposicion a los diferentes
riesgos psicosociales en el &mbito laboral.

Numero de items

38 items

Duracion de la aplicacién

15 a 20 minutos

Materiales

Cuestionario
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO PSICOSOCIAL DE COPENHAGUE (COPSOQ)

Nombre: Apellido:
Edad: Género: Femenino D Masculino D
Departamento: Cargo:

INDICACIONES: A continuacion, se presenta un conjunto de preguntas las cuales
debe de responder encerrando en un circulo el nimero de la respuesta que considere
mas adecuada. Trate de responder lo mas acertado posible, recuerde que no hay

APARTADO 1

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

RESPUESTAS
N° PREGUNTAS
Siempre Muchas Algunas Solo Nunca
Veces Veces Alguna
Vez
1 | ¢Tienes que trabajar muy 4 3 2 1 0
rapido?
2 | ¢La distribucion de tareas es 4 3 2 1 0
irregular y provoca que se te
acumule el trabajo?
3 | ¢(Tienes tiempo de llevar al dia 4 3 2 1 0
tu trabajo?
4 | ¢Te cuesta olvidar los 4 3 2 1 0
problemas del trabajo?
5 | ¢Tu trabajo, en general, es 4 3 2 1 0
desgastador emocionalmente?
6 | ¢Tu trabajo requiere que 4 3 2 1 0
escondas sus emociones?
Suma de los puntos del apartado 1 Puntos
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APARTADO 2

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

RESPUESTAS
N° PREGUNTAS
Siempre Muchas Algunas Solo Nunca
Veces Veces Alguna
Vez
7 | ¢Tienes influencia sobre la 4 3 2 1 0
cantidad de trabajo que se te
asigna?
8 | ¢Se tiene en cuenta tu opinién 4 3 2 1 0
cuando se te asignan tareas?
9 | ¢Tienes influencia sobre el orden 4 3 2 1 0
en el que realizas las tareas?
10 | ¢Puedes decidir cuando haces 4 3 2 1 0
un descanso?
11 | Si tienes algun asunto personal o 4 3 2 1 0
familiar,
¢Puedes dejar tu puesto de
trabajo al menos
una hora sin tener que pedir un
permiso especial?
12 | ¢Tu trabajo requiere que tengas 4 3 2 1 0
iniciativa?
13| ¢Tu trabajo permite  que 4 3 2 1 0
aprendas cosas nuevas?
14 | ¢ Te sientes comprometido (a) 4 3 2 1 0
con tu profesién?
15 | ¢ Tienen sentido tus tareas? 4 3 2 1 0
16 | ¢Hablas con entusiasmo de tu 4 3 2 1 0
empresa a otras personas?
Suma de los puntos del apartado 2 Puntos
APARTADO 3
ELIGA UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
RESPUESTAS
N° PREGUNTAS Muy Bastante Algo Poco Nada
Preocupado | Preocupado | Preocupado | Preocupado | Preocupado
17 | ¢Por lo dificil que seria 4 3 2 1 0
conseguir otro trabajo
en el caso de que te
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guedaras desempleado
(a)?

18

¢ Por si te cambian de 4

tareas contra tu

voluntad?

19

JPor si
salario (que no lo
actualicen, que lo bajen,
que introduzcan el
salario variable, etc.)?

te varian el 4

20

;Por si te cambian el 4

horario (turnos, dias de
la semana, horas de
entrada y salida) contra
tu voluntad?

Suma de los puntos del apartado 3

Puntos

APARTADO 4

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

RESPUESTAS
N° PREGUNTAS
Siempre Muchas Algunas Solo Nunca
Veces Veces Alguna
Vez

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

22 | ¢ Sabes exactamente que tareas 4 3 2 1 0
son de tu responsabilidad?

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

24 | ;Recibes toda la informacion 4 3 2 1 0
gue necesitas para realizar bien
tu trabajo?

25 | ¢Recibes ayuda y/o apoyo de 4 3 2 1 0
tus compafieros (as)?

26 | ¢Recibes ayuda y/o apoyo de tu 4 3 2 1 0
inmediato (a) superior?

27 | ¢Tu puesto de trabajo se 4 3 2 1 0
encuentra aislado del de tus
compaiieros (as)?

28 | En el trabajo, ¢sientes que 4 3 2 1 0
formas parte de un grupo?
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29 | ¢ Tus actuales jefes inmediatos 4 3 2 1 0
planifican bien el trabajo?
30 | ¢Tus actuales jefes inmediatos 4 3 2 1 0
se comunican bien con los
trabajadores (as)?
Suma de los puntos del apartado 4 Puntos
APARTADO 5

ESTE APARTADO ESTA DISENADO PARA PERSONAS TRABAJADORAS QUE CONVIVAN
CON ALGUIEN (PAREJA, HIJOS, PADRES, ETC.). MARQUE CON UNA X SU RESPUESTA
NOTA: SI VIVES SOLO (A), NO LO CONTESTES, PASA DIRECTAMENTE AL APARTADO 6.

N° PREGUNTAS
31 ¢, Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?
RESPUESTA
Soy el (la) principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y domésticas 4
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 3
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 2
Solo hago tareas muy puntuales 1
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
N° RESPUESTAS
PREGUNTAS Siempre | Muchas | Algunas | Solo Alguna | Nunca
Veces Veces Vez

32 | Si faltas algun dia de casa, ¢las 4 3 2 1 0

tareas domésticas que realizas

se quedan sin hacer?
33 | Cuando estas en la empresa, 4 3 2 1 0

Jpiensas en las tareas

domésticas y familiares?
34 | (Hay momentos en los que 4 3 2 1 0

necesitarias estar en la empresa

y en la casa a la vez?

Suma de los puntos del apartado 5 Puntos
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APARTADO 6

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

RESPUESTAS
N° PREGUNTAS
Siempre Muchas Algunas Solo Nunca
Veces Veces Alguna
Vez
35 | Mis superiores me dan el 4 3 2 1 0
reconocimiento que me merezco
36 | En las situaciones dificiles en el 4 3 2 1 0
trabajo recibo el apoyo
necesario
37 | En  mi trabajo me tratan 4 3 2 1 0
injustamente
38 | Si pienso en todo el trabajo y 4 3 2 1 0
esfuerzo que he realizado, el
reconocimiento que recibo en
mi trabajo me parece adecuado
Suma de los puntos del apartado 6 Puntos
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Nombre

ANEXO N°3

FICHA TECNICA

Cuestionario para la evaluacion del estrés. Tercera

version

Fecha de publicacion

Autores

Tipos de aplicacién
Modalidades de aplicacion

Poblaciéon
aplicar

a quien se

Objetivo del cuestionario

Baremacion

Tipo de instrumento

Numero de items
Duracion de la aplicacién

Materiales

puede

Primera versién 1996
Segunda version 2005
Tercera versiéon 2010

Primera version: Ministerio de Trabajo y Pontificia
Universidad Javeriana, Villalobos G., 1996

Segunda version: adaptacion y validacion Villalobos G.,
2005

Tercera version: revalidacion Pontificia Universidad
Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos
Profesionales, 2010

Individual o colectiva
Autoaplicacién o heteroaplicacion

Trabajadores de todas
econdémicos.

las ocupaciones y sectores

Identificar los sintomas fisiolégicos, de comportamiento
social y laboral, intelectuales y psicoemocionales del
estrés.

Baremos en centiles obtenidos de una muestra de 4521
trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos
Profesionales pertenecientes a las seis regiones del pais
(Colombia) y a los cuatro grandes sectores econémicos.
Baremos diferenciales para dos grupos ocupacionales:

Trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o
técnicos.

Trabajadores con cargos de auxiliares y operarios

Cuestionario que recopila
trabajador que lo responde

informaciéon subjetiva del

31 items
7 minutos (duracién promedio)

Cuestionario para la evaluacion del estrés. Tercera version
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UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES

Nombre: Apellido:
Edad: Género: Femenino [] Masculino []
Departamento: Cargo:

INDICACIONES: Sefale con una X la casilla que indique la frecuencia con que se le han

presentado los siguientes malestares en los Ultimos tres meses

MALESTARES SIEMPRE CASI A NUNCA
SIEMPRE | VECES

1. Dolores en el cuello y espalda o tension
muscular

2. Problemas gastrointestinales, ulcera péptica,
acidez, problemas digestivos o del colon

3. Problemas respiratorios

4. Dolor de cabeza

5. Trastornos del sueflo como somnolencia
durante el dia o desvelo en la noche

6. Palpitaciones en el pecho o problemas
cardiacos

7. Cambios fuertes del apetito

8. Problemas relacionados con la funcién de
los 6rganos genitales (impotencia, frigidez

9. Dificultad en las relaciones familiares

10.Dificultad para permanecer quieto o0
dificultad para iniciar actividades

11.Dificultad en las relaciones con otras
personas

12.Sensacion de aislamiento y desinterés
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13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo

14.Dificultad para concentrarse, olvidos
frecuentes

15.Aumento en el nimero de accidentes de
trabajo

16. Sentimiento frustracién de no haber hecho lo
gue se queria en la vida

17.Cansancio, tedio o desgano

18.Disminucién del rendimiento en el trabajo o
poca creatividad

19.Deseo de asistir al trabajo

20.Bajo compromiso o poco interés con lo que
se hace

21.Dificultad para tomar decisiones

22.Deseo de cambiar de empleo

23.Sentimiento de soledad y miedo

24.Sentimiento de irritabilidad, actitudes y
pensamientos negativos

25.Sentimiento de angustia, preocupacion o
tristeza

26.Consumo de drogas para aliviar la tensién y
lo nervios.

27.Sentimientos de que “no vale nada” o “no
sirve para nada”

28.Consumo de bebidas alcohodlicas, café o
cigarrillo

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén

30.Comportamientos rigidos, obstinacion o
terquedad

31. Sensacion de no poder manejar los
problemas de la vida.

142




ANEXO N°4

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES PARA EL

PERSONAL DE LA PANIFICADORA LA UNICA

Objetivo: obtener informacion sobre los riesgos psicosociales que pueden estar
afectando al personal de la panificadora la Unica, con el fin de obtener un diagnéstico y en
base a ellos se elaborara una propuesta de un plan estratégico de prevenciéon de riesgo

psicosocial.
DATOS GENERALES
Nombre: Edad: Género: M F
Nivel académico: Area o departamento de trabajo:
Cargo que desempefia: Tiempo de laborar en la empresa:

Indicaciones: A continuacién se presentan una serie de preguntas relacionadas a los
riesgos psicosociales en el trabajo. Le solicitamos marque la respuesta con la que mas se
identifique.

l. BURNOUT
1. Sefiale uno o mas de los sintomas siguientes de los cuales haya padecido en los
altimos meses

a) Dolor de cabeza | b) Dolor de cuello ¢) Nerviosismo d) Dificultad para
conciliar el suefio
e) Dolor de cuerpo | f) Tics en ojos y|g) Problemas h) Dificultad para
en general cara estomacales levantarse  por
las mafianas
i) Temblores en|j) Cansancio k) Taquicardia [) Dificultad para
manos y pies extremo realizar sus
tareas diarias

2. ¢Cbomo se ha sentido emocionalmente durante el ultimo mes?
a) Feliz | b) Triste | c) Melancélico | d) Enojado | e) Preocupado
3. ¢Ultimamente su estado de animo tiene que ver con el trabajo que desempefia?

a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Nunca

4. Sefiale como se ha sentido Gltimamente durante su jornada de trabajo
a) Enérgico b) Fatigado c) Desmotivado
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5. ¢Como considera que se muestra durante el desarrollo de su jornada de trabajo?

a)

Interesado b) Poco interesado c) Desinteresado

6. ¢CoOmo evalla su desempefio en su trabajo?

a)

Eficiente b) Poco eficiente c) Necesita mejorar

Il MOBBING Y ACOSO SEXUAL

7. ¢Alguna vez le han encomendado trabajos innecesarios o tareas para las que Ud.
no ha recibido la capacitacion o preparacion suficiente?

Siempre b) Casisiempre ¢) Algunas veces d) Nunca
e)

8. ¢Alguna vez ha sido excluido de reuniones laborales y no se le ha informado el
motivo?

Siempre b) Casisiempre ¢) Algunas veces d) Nunca
e)

9. ¢Ha sentido alguna vez que se le ha asignado exceso de trabajo de tal manera
que la reparticion es injusta en comparacion a sus compaferos?

a)

Siempre b) Casisiempre ¢) Algunas veces d) Nunca
e)

10. ¢ Sus superiores alguna vez han juzgado su desempefio de manera inapropiada?

Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Nunca

11. ¢ Sefiale el motivo por el que en alguna ocasién ha sufrido de agresion verbal por
parte de sus comparieros o jefes?

Llegada tarde b) Mal c) Discusién entre | d) Sinrazoén alguna
procedimiento en compaiieros
sus tareas

12. ¢ Sefiale por qué motivo considera usted que algunos de sus comparferos tienen
un trato preferencial por parte del jefe por el cual mejoran su situacion laboral?

Interés personal | b) Puesto de | c) Posibilidad de | d) Pretension
trabajo lo amerita ascenso amorosa

13. En su lugar de trabajo se usan palabras de naturaleza sexual, como chistes o
comentarios, escritas o verbales, que resulten hostiles, humillantes u ofensivas por
parte de

Jefes | b) Compafieros | ¢) Clientes | d) Vendedores | e) Otros

14. ¢ Ha observado en su lugar de trabajo conductas de coqueteo o insinuaciones con
claras intenciones sexuales por parte de compafieros o superiores?

Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Nunca

15. ¢ Siente que en su lugar de trabajo no puede expresar su opiniébn por miedo a
represalias de sus comparieros o jefes?

Siempre | b) Casi siempre | c) Algunasveces |d) Nunca
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16. ¢ Ha sentido que controlan y supervisan su trabajo de manera mal intencionado?

a) Siempre | b) Casi siempre | ©) Algunasveces |d) Nunca
17. ¢ Alguna vez le han ocultado informacion imprescindible y necesaria para hacer su
trabajo?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Nunca

[I. INSEGURIDAD CONTRACTUAL

18. ¢ Se siente preocupado sin razén aparente, porgue en un futuro pueda quedarse sin
empleo?

a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Nunca

19. ¢ Sefiale que motivos lo han hecho dudar de sus capacidades para desempefiar
sus tareas y que considere que son causales de un posible despido?

a) Poco manejo de | b) Diferencia de edades |c) Uso inadecuado de
tecnologia entre sus comparieros herramientas
d) Problemas de salud e) Cambios de jefaturas f) Cambio de funciones

g) Cambios de normas y |h) Un comentario negativo | i) Relaciones
politicas de su persona inadecuadas con sus
jefes o compafieros

20. ¢ Realiza diferentes actividades cada dia que no corresponden a su puesto de
trabajo que pone en riesgo su futuro en la empresa?

a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Nunca

21. ¢ Por qué razones ha pensado en algin momento renunciar a su empleo?

a) No se siente a gusto con | b) Mejor oferta de empleo C) Tareas mas

las actividades que realiza complejas a su
capacidad

d) Falta de incentivos e) Relaciones inadecuadas con sus

compafieros y jefes

V. TRABAJO EMOCIONAL

22. Sefiale ¢como suele reaccionar cuando algo le molesta de su trabajo, jefe o
comparieros?

a) Enfadado | b) deprimido | ©) Indiferente

23. ¢ Sefiale como reaccionan cuando le asignan actividades nuevas o actividades que
no corresponden a su puesto de trabajo?
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a) preocupado b) molesto c) motivado d) Indiferente
e)
24. ¢ Cuando su jefe o compafieros realizan opiniones sobre su desempefio laboral,
normalmente se siente?
a) Molesto b) desmotivado | c) Indiferente | d) motivado e) Satisfecho
25. ¢ Como reacciona ante un mal proceso en relacién a sus funciones laborales?
a) Enfadado b) Preocupado c) Deprimido d) Desmotivado
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ANEXO N°5

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES
DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

CUESTIONARIO PARA IDENTIFICAR LAS CONSECUENCIAS DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

DIRIGIDO A JEFES DE LA PANIFICADORA LA UNICA

Objetivo: identificar posibles consecuencias que generan los riesgos psicosociales sobre
el funcionamiento de los empleados/as y la organizacién.

INDICACIONES: A continuacidn se presentan una serie de preguntas relacionadas a

las consecuencias que los riesgos psicosociales pueden generar en el &mbito laboral.

DATOS GENERALES

Lugar y fecha de Ia

entrevista

Nivel Area o departamento de

académico trabajo

Cargo que Tiempo de

desempefia laborar en la
empresa

Tiempo de Nimero de

desempefiar trabajadores

cargo actual asu cargo

I. RESPUESTAS A LOS ESTRESORES LABORALES
1. ¢Sefiale cual de los siguientes aspectos ha evidenciado en los Ultimos meses en los
colaboradores que tiene a su cargo?

a) Cambios b) Bajo c) Conflictos d) Consumo | e) Desconcentracion
frecuentes desempefio entre de
de humor compafieros farmacos,
alcohol,
tabaco

f) Mal manejo | g) Incapacidad h) Preocupacion |i) Hipersensibilidad a las
de para tomar excesiva criticas
herramientas decisiones
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de trabajo \ \ \

2. Sefiale de qué manera considera. que los cambios negativos en los empleados
pueden afectar las actividades laborales de la empresa

a) Baja b) Bajo c) Accidentes | d) Rotacion e) Bajas laborales
produccion desempefio de trabajo laboral

3. En los ultimos tres meses sus empleados han manifestado uno o mas de los

siguientes sintomas, como respuesta a los estresores del trabajo. (Marque las que Ud.
mas ha evidenciado)

a) Dolor de | b) Dolor de cuello | ¢) Dolor de | d) Temblores en manos y
cabeza cuerpo en pies
general
e) Tics en ojos y | f) Cansancio g) Nerviosismo h) Problemas estomacales
cara extremo
i) Trastornos del | j) Taquicardia k) Mareos [) Hipertensién
suefio
[I. AUSENTISMO Y BAJAS LABORALES
4. Sefale el nivel de frecuencia con el que se han presentado las inasistencias de los

empleados a su cargo en los Ultimos tres meses

a) Alta | b) Media |  c) Baja

5. ¢Qué razdn considera usted que interviene con mayor frecuencia en la inasistencia de
sus empleados?
a) Incapacidades b) Problemas c) Sobrecarga laboral

recurrentes familiares

d) Desmotivacion \ e) Dificultad de adaptacion al trabajo

6. ¢Los empleados bajo su cargo cumplen de manera eficaz con sus tareas diarias?

a) Siempre | b) Casisiempre |c) A veces | d) Nunca

7. ¢Qué tipo de distractores ha evidenciado, que pueden interrumpir las funciones de sus
colaboradores?

a) Uso de redes sociales en horas | b) Realizar tareas ajenas a la empresa (Ej.
laborales Venta de articulos por catalogo)

c) Compaferos conversadores d) Relaciones amorosas

8. Senfale cudles de los siguientes motivos han sido causales de bajas laborales en los
altimos 3 meses

a) Inasistencias b) Bajo desempefio c) Abandono de trabajo
injustificadas

d) Conductas e) Incumplimiento de |f) Consumo de  sustancias
inadecuadas  entre normas y politicas toxicas
comparieros

[ll. IMPUNTUALIDAD

9. Con que frecuencia los empleados que estan bajo su cargo llegan tarde a su lugar de
trabajo
a) Siempre | b) Casisiempre | c¢) Aveces | d) Nunca

10. Sus empleados acostumbran a justificar sus llegadas tardias
a) Siempre | b) Casisiempre | c¢) Aveces | d) Nunca

11. Los empleados que estan a su cargo finalizan sus funciones en el tiempo estipulado
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a) Siempre | b) Casisiempre | c¢) Aveces | d) Nunca

12.

Si ha observado alguna vez si uno o mas de sus colaboradores se retiran antes de su
horario de salida, Sefiale porque razon considera que se da esta situacion

Por rebeldia con sus | b) Se sienten | ¢) Falta de responsabilidad ante
jefes desmotivados el trabajo

d)

Cansancio extremo e) Dificultad para | f) Intereses personales no
realizar sus justificados
actividades laborales

IV. BAJO DESEMPENO Y PRODUCTIVIDAD

13.

En los dltimos meses considera que el rendimiento de los empleados que estan bajo
su cargo ha abonado satisfactoriamente para mantener una buena productividad

a) Si | b) No | c) Necesitan mejorar

14.

¢ Como evaluaria la calidad del trabajo que desempefian los empleados bajo su cargo
en los ultimos tres meses?

Excelente | b) Muybueno |c¢) Bueno d) Regular e) Necesitan
mejorar

15.

Sefale que aspectos considera que necesitan mejoria en el area o departamento en
el que trabaja, para garantizar el rendimiento eficiente de sus trabajadores.

a) Renovacion de herramientas de b) Capacitaciones innovadoras
trabajo

c) Brindar incentivos laborales d) Promover el trabajo en equipo

V. CUMPLIMIENTO A LAS NORMA Y REGLAMENTOS

16.

Los empleados cumplen con las respectivas normas y politicas de la empresa

a) Siempre b) Casisiempre c) Aveces d) Nunca

17.

¢Sefiale qué tipo de conductas indebidas se toman en cuenta como causales de
amonestacion e incluso de despido?

Consumo de | b) Disputas entre | ¢) Falta de respeto a jefes
alcohol/drogas comparfieros

d)

Tomar  herramientas/materiales sin | €) Uso negligente de herramientas de
autorizacion trabajo

VI. ACCIDENTES DE TRABAJO

. Sefiale que situaciones han generado accidentes de trabajo en la empresa

Desconcentracién b) Uso inadecuado de | c) Proceso inadecuado
herramientas

Poca capacitacion para el desarrollo | €) Escaza o nula seguridad laboral
de funciones
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19. Sefale que accidentes laborales se han generado con mas frecuencia en el &rea o
departamento en el que se desempeiia

a) Quemaduras por | b) Fracturas por | ¢c) Resbalones por piso mojado
contacto de utensilios caidas
calientes

d) Golpes y cortadas por manipulacion de | e) Incendios 0 explosiones por
magquinaria y herramientas manipulacién de productos inflamables

VIl. RELACIONES INTERPERSONALES

20. Como valoraria la relacion laboral que mantiene con los trabajadores que estan bajo
Su cargo

a) Excelente | b) Muybueno |c) bueno d) Regular e) Necesita

mejorar

21. Como valoraria la relacion laboral que los trabajadores que estan bajo su cargo
mantienen entre ellos

a) Excelente | b) Muybueno |c¢) Bueno d) Regular e) Necesita

mejorar

22. Considera que las relaciones laborales buenas o malas entre los empleados, influyen
significativamente en el rendimiento laboral
a) Si b) No c) Aveces

23. En general, sefale que medidas considera que se deben tomar para garantizar el

buen funcionamiento tanto de los empleados/as como de la organizacion.

a) Establecer comité de seguridad ocupacional

b) Implementar planes de prevencion de riesgos

c) Implementar plan de incentivos

d) Implementar un plan de mejora continua sobre el desempefio

e) Capacitaciones sobre clima laboral
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ANEXO N°6

INFORME DE VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Para llevar a cabo la investigacion denominada “Diagndstico de los riesgos

psicosociales y su incidencia en el ambito laboral para el disefio de una propuesta

de un plan estratégico de prevencién dirigido al personal de la compafia

industrial alimenticia S.A de C.V “Panificadora La Unica”, ubicada en el area

metropolitana de San Salvador” se han elaborado tres instrumentos de recoleccion

de datos que consisten en dos guias de entrevista y una guia de observacion.

a)

b)

Guia de entrevista estructurada: dirigida al personal de la panificadora
Gnica, con el objetivo de evaluar la presencia de los riesgos psicosociales
en el ambito laboral. Este instrumento contiene, membrete, objetivo, datos
generales, indicaciones y esta conformado por 50 items agrupados en 4
areas: Burnout, Mobbing-acoso sexual, inseguridad contractual y trabajo
emocional.

Guia de entrevista semiestructurada: dirigido a jefes de la panificadora
Unica, con la finalidad de identificar las posibles consecuencias que los
riesgos psicosociales en el ambito laboral pueden generar. También esta
conformado por su membrete, objetivo, datos generales, e indicaciones.
Contiene 35 preguntas divididas en siete areas: respuestas a los estresores
laborales, ausentismo/bajas laborales, impuntualidad, bajo
desempeiio/productividad, cumplimiento a las normas y reglamentos,
accidentes de trabajo y relaciones interpersonales.

Guia de observacion: La guia de observacion esta disefia con dos
grandes rubros que son aspectos personales del empleado que se dividen
en apariencia fisica y lenguaje; el otro rubro se centra en aspectos laborales
que se dividen en medidas de proteccion, espacio de trabajo y en
condiciones ambientales, el investigador debera ir marcando con una X el

nivel de estado (mucho, poco o nada).
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Los tres instrumentos fueron sometidos a validacion en el periodo
comprendido del 31 de mayo al 20 de junio de 2017 para lo cual los cinco
jueces encargados fueron: Licdo. Benjamin Landaverde, Licdo. Bartolo
Castellanos, Licda. Amparo Orantes, Licda. Sara Bernal y Licdo. Jaime
Arriola, quienes realizaron dicho proceso mediante el uso del sistema de
jueces propuesto por Lawshe (1975) el cual permite obtener la validez y
confiabilidad de contenido de los items de cada instrumento. El sistema de
evaluacion utilizado por los jueces para cada item fue:

e Esencial
 Util pero no esencial
¢ No esencial

Ademas, se agregd un apartado de observaciones que le permitiria a cada juez
aportar sugerencias de modificacién en cuanto a forma y contenido de cada item y

del instrumento en su totalidad.

De acuerdo con Lawshe, si mas de la mitad de los miembros del jurado indica que

un item es esencial, ese item tiene al menos alguna validez de contenido.

Tomando en cuenta la validacion realizada por los jueces, la mayoria coincidié en
que el contenido de los instrumentos era adecuado pero la principal sugerencia
hecha por tres de ellos fue que por lo extenso de los mismos se valorara la
posibilidad de convertirlos en cuestionarios y reducir su numero de items ya que
eso facilitaria su aplicacion en cuanto a tiempo y disposicion de colaborar por
parte de los sujetos evaluados. De esta manera se decidié reformular items
uniendo aquellos que fuesen similares y agregandoles opciones de respuestas,
ademas de eliminar algunos, logrando asi reducir los instrumentos lo que permitira

garantizar una mejor cuantificacion e interpretacion de resultados

152



Los resultados de la validacion se resumen en el siguiente cuadro:

Guia de entrevista
dirigida al personal
de la panificadora
Gnica para la
evaluacion de los
riesgos
psicosociales

Eliminados:

1, 3, 4,7, 9, 10,
13, 25, 26, 27,
28, 31, 33, 34,
36, 38,40, 42,
43, 44, 45,46,
47,48, 50

Reformulados:

2, 8, 11, 12, 15,
19, 20, 21, 29,
35, 37, 39, 41,
49

Aceptados:

5, 6, 14, 16, 17,
18, 22, 23, 24,
30, 32

Aungue los items
eran idoneos
para la
recopilacion  de
informacion en la
investigacion, se
consideré

eliminarlos con el
fin de poder

reducir el
instrumento y
convertirlo en
cuestionario para
facilitar su
aplicacion e
interpretacion de
resultados

Se funcionaron
items  similares
sin  perder el
objetivo de los
mismos, con el

propésito de
reducir el
instrumento  de
evaluacion.

No se les hizo
ninguna
modificacion, ya
que los jueces
los consideraron
idoneos para la
investigacién

Cuestionario de
evaluacion de los
riesgos
psicosociales
dirigido al
personal de la
panificadora
Unica.
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Guia de entrevista
dirigida a los jefes
de la panificadora
Unica para la
identificaciéon  de
las consecuencias
de los riesgos
psicosociales

Eliminados:

4, 9,
14,18,19,20,
21,24, 27, 28,
32,34

Reformulados:

1,5,8, 26

Aceptados:

2,3,6,7,10, 11,
12, 13, 15, 16,
17, 22, 23, 25,
29, 30, 31, 33,
35

Aunque los
jueces
coincidieron en
que los items
eran idoneos, se
valord

eliminarlos,
atendiendo la
sugerencia de
reducir el
instrumento para
facilitar su
aplicacién,

cuantificaciéon e
interpretacion.

Se consideré que
los items eran
idéneos pero era
necesario
realizar
modificaciones
en su redaccion
para que la idea
fuera mas clara

No se les hizo
ninguna
modificacién, ya
que los jueces
los consideraron
idéneos para la
investigacion

Cuestionario para
identificar las
consecuencias de
los riesgos
psicosociales,
dirigido a jefes de
la  panificadora
Unica
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Guia de

observacion

Los jueces
coincidieron en

que la los
aspectos a
evaluar en la
guia de

observacién eran
idoneos para la
investigacién, de
manera que este
instrumento  no
sufrié ninguna
modificacion.

Guia

observacion

de

A continuacion, se incluyen los instrumentos iniciales que fueron sometidos a

validacion de contenido a partir del sistema de jueces y se agregan los

instrumentos finales que fueron modificados de acuerdo a las observaciones y

sugerencias realizadas.
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ANEXO N° 7
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DIMENSION 3

DIMENSION 4

Sujeto BAJO PROMEDIO ALTO
1 1
2 1
3 1
q 1
5 1
6 1
7 1
8 1
9 1

10 1
11 1

12 1

13 1

14 1

15 1

16 1
17 1
18 1

19 1

20 1
21 1

22 1
23 1
24 1
25 1
26 1

27 1
28 1

29 1

30 1

31 1
32 1

33 1

34 1

35 1
36 1
37 1
38 1

Sujeto BAJO PROMEDIO ALTO
1 1
2 1
3 1
aq 1
5 1
6 1
7 1
3 1
9 1

10 1
11 1

12 1
13 1

14 1

15 1
16 1

17 1
18 1
19 1

20 1

21 1
22 1

23 1

24 1

25 1

26 1

27 1
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31 1
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DIMENSION 5

DIMENSION 6
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ANEXO N°8
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ANEXO N°9
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ANEXO N°10

BURNOUT
Pregunta 3 Categoria Frecuencia Porcentaje

¢Ultimamente su estado de S?empre 4 11%
animo tiene que ver con el | Casi siempre 4 11%
trabajo que desempefia? Algunas 57%

veces 22
Nunca 8 21%
TOTAL 38 100%

21%
H Siempre

M Casi siempre
H Algunas veces

B Nunca

Los datos presentados reflejan que el 57% equivalente a 22 empleados de
38 que participaron contestando el cuestionario manifiestan que algunas veces su
estado de animo tiene que ver con el trabajo que desempefan, de 21%
equivalente a 8 empleados de 38 manifiestan que su estado de animo no tiene
que ver con el trabajo que desempefian, el 11% equivalente a 4 empleados
manifiestan que casi siempre y el 11% equivalente a 4 empleados manifiestan que
siempre, probablemente se deba a diferentes factores de riesgos psicosociales.
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Pregunta 5 Categoria Frecuencia Porcentaje
Interesado
¢,Como considera que se 35 92%
muestra durante el Poco
desarrollo de su jornada interesado 8%
de trabajo? Desinteresado 0 0%
TOTAL 38 100%

8% 0

H Interesado
M Poco interesado

H Desinteresado

92%

Los datos presentes reflejan que el 92% equivalente a 35 empleados de 38
que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales
consideran que durante la jornada de trabajo se muestran interesados en cumplir
sus funciones de acuerdo al puesto que desempefian, el 8% equivalente a 3
empleados consideran que se muestran poco interesados, probablemente se deba

a diferentes factores de riesgo psicosociales.
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Pregunta 6 Categoria Frecuencia Porcentaje
Eficiente
¢Coémo evallia su 30 79%
desempefio en su Poco eficiente
trabajo? 3 8%
Necesita
mejorar 5 13%
TOTAL 38 100%

13%

M Eficiente
H Poco eficiente

i Necesia mejorar

Los datos presentes reflejan que el 79% equivalente a 30 empleados de los
38 que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales
consideran que su desempefio en el trabajo es eficiente a pesar de experimentar
estados de animo de preocupacién, enfado o tristeza de sentirse fatigados, pero
en el caso de 13% equivalente a 5 empleados consideren que su desempefio
necesita mejorar y que el 8% equivalente a 3 empleados consideren su
desemperio poco eficiente, probablemente se deba a diferentes factores de riesgo

psicosociales.
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MOBBING Y ACOSO SEXUAL

Pregunta 7 Categoria Frecuencia Porcentaje
SJAlguna vez le han 1 3%
encomendado  trabajos Siempre
innecesarios o0 tareas | Casi siempre 1 3%
para las que Ud. no ha | Algunas veces 17 44%
recibido la capacitacion o Nunca 19 50%
preparacién suficiente? TOTAL 33 100%

3% 3%
50% H Siempre

H Casi siempre
i Algunas veces

LI Nunca

Los datos presentes reflejan que el 50% equivalente a 19 empleados de los
38 que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales
manifiestan que nunca se les ha encomendado trabajos innecesarios o tareas
para las que usted no ha recibido capacitacion o preparacion suficiente, el 44%
equivalente a 17 empleados manifiestan que en algunas veces se les ha
encomendado trabajos o tareas en los que no han sido capacitados o preparados
para realizarlas, el 3% equivalente a 1 manifiesta que casi siempre y el 3%
equivalente a 1 manifiesta que siempre, siendo asi se puede inferir que
probablemente los empleados estén experimentando el Mobbing o un mal proceso

de induccién para funciones diferentes a su puesto de trabajo.
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Pregunta 8 Categoria Frecuencia Porcentaje

Siempre 3 8%

¢Algunavez ha sido Casi siempre 0 0%
excluido de reuniones Algunas veces 4 10%
laborales y no se le ha Nunca 31 8206
informado el motivo? TOTAL 38 100%

8% 0%
10%
H Siempre

82%

H Casi siempre
i Algunas veces

L4 Nunca

Los datos presentados reflejan que el 82% equivalente a 31 de los

empleados de 38 que participaron contestando el cuestionario de los riesgos

psicosociales manifiestan que nunca han sido excluidos de reuniones y no se les

haya informado el motivo, el 10% equivalente a 4 empleados manifiestan que

algunas veces y el 8% equivalente a 3 empleados manifiestan que son excluidos

sin ser informados el motivo.
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Pregunta 10 Categoria Frecuencia Porcentaje
&Sus superiores 0 0%
alguna vez han Siempre
juzgado su Casi siempre 0 0%
desempeiio de Algunas veces 20 53%
manera Nunca 18 47%
inapropiada? TOTAL 38 100%

0% 0%

H Siempre
H Casi Siempre
H Algunas veces

H Nunca

Los datos presentados reflejan que un 53% equivalente a 20 empleados de
38 que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales
manifiestan que sus superiores alunas veces han juzgado su desempefio de
manera inapropiada, siendo asi probablemente se encuentren 0 no
experimentando el riego del Mobbing, el 47% equivalente a 18 empleados

manifiestan que sus superiores nunca han juzgado su desempefio de manera
inapropiada.
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Pregunta 12 Categoria Frecuencia Porcentaje
¢Sefale por qué Interés personal 15 39%
motivo considera Puesto de trabajo 12 32%

usted que algunos de lo amerita
sus comparieros Pretension 6 16%
tienen un trato amorosa
preferencial por parte Posibilidad de 5 13%
del jefe por el cual asenso
mejoran su situacion TOTAL 38 100%
laboral?

H Interés personal
i Puesto de trabajo lo amerita
M Pretension amorosa

H posibilidad de asenso

Los datos presentes reflejan que el 39% equivalente a 15 empleados de 38
que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales
manifiestan que el interés personal es uno de los motivos por el cual sus
comparieros tienen un trato preferencial por parte de los fejes por el cual mejoran
su situacion laboral, el 32% equivalente a 12 empleados consideran que el puesto
de trabajo amerita que sus compaferos tengan un trato preferencial por parte del
jefe seguido por el 16% equivalente a 6 empleados consideran que es por
pretension amorosa y el 13% equivalente a 5 empleados consideran que es por
posibilidades de ascenso.
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Pregunta 16 Categoria Frecuencia Porcentaje
Ha sentido que 0 0%
controlan y supervisan su Siempre
trabajo de manera mal | Casi siempre 1 3%
intencionado? Algunas veces 16 42%
Nunca 21 55%
TOTAL 38 100%

0% 3%

42% H Siempre
H Casi siempre
L4 Algunas veces

i Nunca

Los datos presentes reflejan 55% equivalente a 21 empleados de 38 que
participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales manifestando
gue nunca han sentido que controlan o supervisan su trabajo de manera mal
intencionada, el 42% equivalente a 16 empleados de 38 manifiestan que algunas
veces han sentido que controlan o supervisan su trabajo de manera mal
intencionada, el 3% equivalente a 1 empleado considera que la situacion se da
casi siempre, siendo asi probablemente puede o no estar sometidos al riesgo de

acoso laboral por parte de comparfieros o jefes.
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Pregunta 17 Categoria Frecuencia Porcentaje
1 3%
SAlgunavez le han Siempre
ocultado informacion Casi siempre 1 3%
imprescindible y Algunas veces 9 23%
necesaria para hacer Nunca 27 71%
su trabajo? TOTAL 38 100%
3% 3%
M Siempre

H Casi siempre
L1 Algunas veces

H Nunca

Los datos presentados reflejan que el 71% equivalente a 27 empleados de

38 que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales

manifiestan que nunca les han ocultado informacién imprescindible y necesaria

para hacer su trabajo, el 23% equivalente a 9 empleados manifiestan que algunas

veces les han ocultado informacién imprescindible y necesaria para hacer su

trabajo, el 3% equivalente a 1 empleado manifiesta que casi siempre, y el 3%

equivalente 1 empleado manifiesta que la situacién de da siempre,

siendo los

manifestantes negativos probablemente o no pueden estar sometidos al acoso

laboral por parte de compafieros o jefes.
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INSEGURIDAD CONTRACTUAL

Pregunta 18 Categoria Frecuencia Porcentaje
1 3%
¢ Se siente preocupado Siempre
sin razén aparente, Casi siempre 1 3%
porque en un futuro Algunas veces 21 55%
pueda quedarse sin Nunca 15 39%
empleo? TOTAL 38 100%

3% 3%

H Siempre
H Casi siempre
H Algunas veces

H Nunca

Los datos presentes reflejan que el 55% equivalente a 21 empleados de 38
que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales
manifiestan que algunas veces se siente preocupados que en un futuro puedan
quedarse sin empleo, el 39% equivalente a 15 empleados manifiestan no sentirse
nunca preocupados porque en un futuro puedan quedarse sin empleo, el 3%
equivalente a 1 empleado manifiesta sentirse preocupado casi siempre y el 3%
equivalente a 1 empleado manifiesta sentirse preocupado siempre, probablemente
experimenten la inseguridad en su empleo.
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Pregunta 20 Categoria Frecuencia Porcentajes
¢, Realiza diferentes 0 0%
actividades cada dia Siempre
que no corresponden a Casi siempre 0 0%
su puesto de trabajo Algunas veces 10 26%
que pone en riesgo su Nunca ) 74%
futuro en la empresa? TOTAL 33 100%
0% 0%
H Siempre

M Casi siempre
L1Algunas veces

H Nunca

Los datos presentados reflejan que el 74% equivalente a 28 empleados de

38 que participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales

manifiestan que nunca realizan actividades que no correspondan a su puesto de

trabajo que ponen en riesgo su futuro en la empresa, el 26% equivalente a 10

manifiestan que algunas veces realizan actividades diferentes a su puesto de

trabajo que ponen en riesgo su futuro en la empresa experimentando un

sentimiento de inseguridad laboral.
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TRABAJO EMOCIONAL

Pregunta 23 Categoria Frecuencia Porcentaje

¢Sefiale cdmo reaccionan Preocupado 7 19%

cuando le asignan 19%
actividades nuevas o Molesto 7

actividades que no 47%
corresponden a su puesto Motivado 18

de trabajo? 15%
Indiferente 6

TOTAL 38 100%

15%

H Preocupado
H Molesto
H Motivado

LI Indiferente

Los datos presentes reflejan el 47% equivalente a 18 empleados de 38 que
participaron contestando el cuestionario de los riesgos psicosociales manifestando
gue se sienten motivados cuando les asignan actividades nuevas o actividades
gue no corresponden a su puesto de trabajo, el 19% equivalente a 7 empleados
manifiestan sentirse preocupados, el 19% equivalente a 7 empleados manifiestan
reaccionar molestos, el 15% equivalente a 6 empleados manifiestan reaccionar de
manera indiferentes, siendo asi probablemente el cambio de actividades o

aumento de  actividades nuevas influyan en sus  emociones.
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Anexo N°11

Area Respuestas a los | Ausentismo y | Impuntualidad | Bajo desempefio | Cumplimiento | Accidentes de | Relaciones

estresores bajas y productividad a las normas | trabajo interpersonales
laborales laborales y

Jefe reglamentos
En los dltimos | En un término | Es poco | La calidad del | Las conductas | La Las relaciones

Gerente meses los | medio se han | frecuente que | desempefio  de | indebidas que | desconcentracion | entre

general aspectos mas | presentado las | los empleados | los empleados a | son tomadas |y un proceso | compafieros y
evidenciados en | inasistencias lleguen tarde a | su cargo  se | como causales | inadecuado son | jefes se evalla
el personal han | en los Ultimos | su puesto de | evalla como | de causas de | como buena y se
sido los conflictos | tres meses, la | trabajo y de | bueno, ya que se | amonestacién | accidentes considera que las
entre principal razén | llegar a | considera gue | o despido son | laborales como | RRIl inadecuadas
comparferos, la | ha sido las | presentarse necesitan el consumo de | las quemaduras | influyen de gran
incapacidad para | incapacidades | esa situacion, | mejorar. Para ello | sustancias por contacto de | manera en el
tomar decisiones | recurrentes, siempre se deben de | toxicas, las | utensilios rendimiento
y la | aunque hasta | presentan una | implementar disputas entre | calientes y los | laboral, por lo
hipersensibilidad el momento | causa capacitaciones comparfieros, golpes y cortadas | que es
a las criticas, | esto no ha | justificada y | innovadoras, la falta de | por manipulacién | importante
ademas de | interferido en | cumplen brindar incentivos | respeto a jefes | de maquinaria y | abonar a la
sintomas fisicos | el regularmente laborales y |y la toma de | herramientas. mejora de las
como dolor de | cumplimiento con sus tareas | promover el | herramientas y mismas.
cuerpo en general | eficaz de las | diarias de la | trabajo en equipo. | materiales sin
y problemas | tareas diarias. | manera  mas autorizacion.
estomacales. Sin  embargo | eficaz posible.
Siendo estas | los
reacciones distractores
negativas se | mas
considera que | frecuentes
pueden repercutir | siempre son el
en un bajo | uso de las
desempefio redes sociales
laboral y en el |en horas
aumento de los | laborales y las
accidentes de | platicas
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trabajo.

frecuentes
entre
compafieros,
esto puede
generar bajas
laborales ya
que estos
distractores
influyen en el
rendimiento de
cada
empleado.
Otra causal de
despido puede

ser el
consumo de
sustancias
toxicas.
Coordinador Los aspectos mas | Las En pocas | La calidad del | Los La Las relaciones
de RRHH vy | evidenciados en | incapacidades | ocasiones los | desempefio de | empleados desconcentracion | entre
mantenimiento | los dltimos meses | recurrentes empleados los empleados a | regularmente y un proceso | compafieros y
han sido los |son la causa | llegan tarde a |su cargo se | cumplen con | inadecuado son | jefes se
cambios principal de | su lugar de | evalla como | las normas vy | causas de | consideran muy
frecuentes de | ausentismo en | trabajo y | bueno, ya que se | politicas de la | accidentes buenas y esto
humor, los | un término | cuando lo | considera que | empresa y de | laborales como | influye
conflictos  entre | medio,  esto | hacen justifican | necesitan no ser asi, las | las quemaduras | significativamente
comparieros, la | algunas veces | su llegada | mejorar. Para ello | causales de | por contacto de | en el rendimiento
incapacidad para | afecta en el | tardiayestono | se deben de | despido son | utensilios laboral, por lo
tomar decisiones, | cumplimiento afecta el | implementar las  disputas | calientes y los | cual se deben
la de las | desarrollo de | capacitaciones entre golpes y cortadas | mantener
desconcentracién | actividades sus funciones y | innovadoras, comparfieros, por manipulacién | siempre
y la | diarias, asi | la finalizacién | brindar incentivos | la falta de | de maquinaria y | adecuadas para
hipersensibilidad como el uso | de estas en el | laborales y | respeto a jefes | herramientas. garantizar un
a las criticas, asi | de las redes | tiempo promover el |y la toma de buen
como sintomas | sociales y las | estipulado. En | trabajo en equipo. | herramientas o funcionamiento
fisicos, dolor de | platicas entre | los casos que materiales sin organizacional.
cabeza y cuello, | compafieros se ha autorizacién

175




mareos y
problemas
estomacales.
Todos estos
aspectos
negativos se
considera que

repercuten en un
bajo desempefio
laboral.

en horas
laborales. Este
incumplimiento
a las normas
son causales
de despido lo
g provoca las
bajas
laborales asi
como el
abandono de
trabajo.

observado ¢
los empleados
se retiran antes

de la hora
estipulada, las
razones son
porque se
sienten
desmotivados,
hay falta de

responsabilidad
ante el trabajo

0 intereses
personales no
justificados.
Supervisor de | En los dltimos | Las En raras | En los dltimos | La mayor | La Las relaciones
ventas y | meses se han | inasistencias ocasiones los | meses se | parte del | desconcentracién | entre
encargado de | evidenciado en los Ultimos | empleados considera que los | tiempo los |y un proceso | comparfieros y
mercadeo cambios tres meses se | llegan tarde a | empleados han | empleados inadecuado son | jefes se evalla
frecuentes de | han su lugar de | abonado cumplen con | causas de | como buena y se
humor e | presentado trabajo y | satisfactoriamente | las normas y | accidentes considera que las
incapacidades con muy baja | cuando esto | para mantener | politicas y las | laborales como | RRIl inadecuadas
para tomar | frecuencia vy | sucede una buena | ocasiones en | las quemaduras | influyen de gran
decisiones y | cuando  han | justifican su | productividad y | que se ha | por contacto de | manera en el
sintomas fisicos | sucedido se | llegada tardia. para aumentar su | amonestado a | utensilios rendimiento
como dolor de | han debido a | Las veces en | calidad se | uno de ellos | calientes y los | laboral, por lo
cuello, cansancio | las que se ha | propone ha sido por el | golpes y cortadas | que es
extremo y | incapacidades | observado que | implementar uso negligente | por manipulaciéon | importante
nerviosismo lo | recurrentes estos se retiran | capacitaciones de las | de maquinaria y | abonar a la
que puede | que siempre | antes de la | innovadoras y | herramientas herramientas. mejora de las
repercutir en un | son hora estipulada | promover el | de trabajo. mismas.
bajo desempefio | justificadas y | se deben a | trabajo en equipo.
laboral. que no | intereses
interfieren en | personales no
el justificados.

cumplimiento
eficaz de las
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tareas diarias.

Gerente
ventas

de

En los dltimos
meses se ha
evidenciado en
los empleados la
hipersensibilidad

a las criticas y el

cansancio
extremo lo que se
considera que
puede repercutir
en un bajo
desempefio
laboral.

En un término
medio se han
presentado las
inasistencias
en los ultimos
tres meses, la
principal razén
ha sido las
incapacidades
recurrentes,
aunque hasta
el momento
esto no ha
interferido  en
el
cumplimiento
eficaz de las
tareas diarias.
Sin  embargo
los
distractores
mas
frecuentes
siempre son el
uso de las
redes sociales
en horas
laborales y las
platicas
frecuentes
entre
compafieros,
esto puede
generar bajas
laborales.

En raras
ocasiones los
empleados

llegan tarde a
su lugar de

trabajo y
cuando esto
sucede

justifican su
llegada tardia.
Las veces en
que se ha
observado que
estos se retiran
antes de la
hora estipulada
se deben a
intereses
personales no
justificados.

La calidad del
desempefio  de
los empleados a
su cargo @ se
evalla como
bueno, ya que se
considera que
necesitan

mejorar. Para ello
se deben de

implementar
capacitaciones
innovadoras,
brindar incentivos
laborales y
promover el

trabajo en equipo.

La mayor
parte del
tiempo los
empleados

cumplen con
las normas vy
politicas y las
ocasiones en
que se ha
amonestado a
uno de ellos
ha sido por el
uso negligente

de las
herramientas
de trabajo.

La
desconcentracion
Yy un proceso
inadecuado son
causas de
accidentes
laborales como

las quemaduras
por contacto de
utensilios
calientes y los
golpes y cortadas
por manipulacién
de maquinaria y
hrramientas.

Las relaciones
entre

comparieros y
jefes se
consideran muy
buenas y esto
influye

significativamente
en el rendimiento

laboral, por lo
cual se deben
mantener
siempre
adecuadas para
garantizar un
buen

funcionamiento
organizacional.
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