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Resumen

El presente proyecto de investigacion se realizo con la finalidad de identificar los factores
de riesgo psicosocial a los cuales estan expuestos los trabajadores de todos los procesos
productivos en la Empresa Flores Santa Mdnica Cia. Ltda, y adicionalmente se determin6
los modos de afrontamiento o factores protectores y de resiliencia ante situaciones
estresantes que disponen los trabajadores de la empresa, con el fin de formular un programa
de prevencion de factores de riesgo. Para el desarrollo del estudio se escogidé una
metodologia mixta, por considerarse las mas apropiada. Para el estudio de los factores de
riesgo psicosocial se aplico un instrumento desarrollado por el Ministerio de Proteccion
Social de Colombia, herramienta muy eficiente en la evaluacion de factores que impactan
en el trabajador, modificando el desempefio laboral y la salud mental. Para la investigacion
de modos de afrontamiento se aplicé Escala de Modos de Afrontamiento Revisada, Ways
of Coping Inventory (WOC-R), de Richard Lazarus y Susana Folkman. Las dimensiones
con mayor nivel de riesgo psicosocial fueron las de demanda cuantitativa, exigencias de
responsabilidad en el cargo y demandas ambientales y de esfuerzo fisico. Los modos de
afrontamiento con mayor prevalencia en los trabajadores son los centrados en las
emociones y entre ellos los estilos de reevaluacion positiva. Los grupos mas vulnerables
son los que estan integrados por las mujeres, los jovenes y las personas que llevan menos
de un afio en el cargo. A partir de toda la informacidn recopilada se disefié un programa de
actividades para potenciar modos Yy estilos de afrontamiento a las situaciones de estrés, que
contribuyan a minimizar el impacto de los factores de riesgo detectados.

Palabras claves: Riesgos, Psicosociales, Afrontamiento, Prevencion, Resiliencia.
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Abstract

This research project was conducted in order to identify psychosocial risk factors to which
workers are exposed in all production processes in the company Flores Santa Monica Cia.
Ltda, and additionally coping modes or protective factors and resilience to stressful
situations which workers of the company posses were determined in order to formulate a
program of prevention of risk factors. For the development of the study, a mixed
methodology was chosen because it is considered the most appropriate. For the study of
psychosocial risk factors, an instrument developed by the Ministry of Social Protection of
Colombia was applied. This is a very efficient tool in the evaluation of factors that impact
on the worker, modifying job performance and mental health. For the research of ways of
coping, the Revised Scale, Ways of Coping Inventory (WOC-R), by Richard Lazarus and
Susan Folkman was applied. Dimensions with the highest levels of psychosocial risk were
the ones with quantitative demand, accountability requirements in office and environmental
demands and physical effort. The ways of coping with the highest prevalence in workers
are focused on emotions and among them the positive reappraisal styles. The most
vulnerable groups are those that are composed of women, youngsters and persons with less
than a year in office. From all the information gathered a program of activities to promote
modes and styles of coping with stressful situations was designed to help minimize the
impact of risk factors detected.

Keywords: Risks, Psychosocial, Coping, Prevention, Resiliency.
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Introduccion

Continuamente los profesionales de la psicologia intervienen en los diferentes contextos en
gue se encuentran personas o0 grupos de estas, como lo es el medio laboral, que en la
actualidad es cada vez mas exigente y cambiante debido a la constante competencia del
mercado, lo que hace necesario la existencia de empresas organizadas y dinamicas con

elevados estandares de calidad, para lograr alta produccién y bienestar de sus empleados.

Esto se debe a que cada vez son mas las exigencias laborales para el desempefio del
trabajador que influyen en su salud fisica y psiquica, y en la productividad de la propia
organizacion en aras de lograr sus metas, de ahi que la Psicologia Industrial esté
evolucionando teniendo como objeto de estudio la expresion de las caracteristicas del
trabajador frente a un ambiente laboral concreto, en tal sentido la bisqueda de factores

personales, psicosociales, ambientales y organizacionales caracterizan su principal objetivo.

Por lo que es importante considerar que el trabajo es una caracteristica inherente al ser
humano, parte vital de su historia y transformacidn evolutiva, pues a través del tiempo, ha
sido un factor protector que ha permitido a la especie humana la produccion de bienes y
servicios, desempefio de roles, adquisicion de habilidades, desarrollo de competencias,
estatus, independencia, seguridad personal, mejoramiento de la calidad de vida y de la
satisfaccion de necesidades. Al mismo tiempo, es fuente de peligros, una carga pesada y un
impedimento del disfrute de la vida diaria. En definitiva, el trabajo es un factor protector y
generador de peligros y riesgos con potencial de causar accidentes y enfermedades. Por lo
tanto se hace necesario, investigar no solo la parte negativa del trabajo y sus factores de

riesgo, sino también las implicaciones positivas y los factores protectores del mismo.

La evolucion del trabajo en las ultimas decadas, el avance tecnoldgico, asi como los
procesos de globalizacion han desplazado gradualmente los trabajos que requieren esfuerzo
fisico y los ha remplazado por actividades que demandan mayor carga mental, que pueden

ser de naturaleza cognitiva como la responsabilidad, procesos de atencion, concentracion,
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razonamiento, juicio, solucion de problemas, toma de decisiones entre otras y de naturaleza

emocional, como expresion de emociones, sentimientos y en general contacto social.

De esta manera, se evidencia la necesidad de gestionar los factores de riesgo psicosocial
que al igual que factores de riesgos fisicos, quimicos y de otra naturaleza deben ser
identificados, evaluados y controlados. Al respecto, hay que indicar que en el momento
actual la gestién técnica de los factores de riesgo psicosocial esta enfocada a determinar en
la empresa factores con mayor indice de gravedad y recomendar acciones preventivas,
mostrando una escasa preocupacion por investigaciones encaminadas a encontrar
condiciones o variables que surgen como mecanismos de afrontamiento y protectores ante

la exposicion a factores de riesgo psicosocial.

Los factores de riesgo psicosocial en su mayoria son inherentes a la tarea y por lo tanto,
eliminar el factor de riesgo significaria eliminar la tarea, actividad o puesto: esto en la
realidad es inaplicable. Entonces, lo que hay que hacer es buscar estrategias de
afrontamiento. Luego de haber identificado un factor de riesgo psicosocial, a diferencia de
otros factores de riesgo como el ruido, un toxico y otros, no es posible eliminarlo y la forma
mas eficaz es actuar sobre la empresa y el receptor. Pero el problema es que no se dispone
de EPP (equipos de proteccion personal) para factores de riesgo psicosocial. Por lo que, el
reto de los profesionales de seguridad y salud laboral es identificar mecanismos protectores
y de afrontamiento ante la exposicion a factores de riesgo psicosocial para atenuarlos en lo
posible, en otras palabras la mision es descubrir variables protectoras en las que se puede
intervenir, entrenando y fortaleciendo estrategias de afrontamiento para que se conviertan
en herramientas a la hora de enfrentar situaciones estresantes y a la larga encontrar el

estado de bienestar y salud en el trabajo y construir en cada trabajador su propia resiliencia.

Con estas consideraciones, se plantea un enfoque nuevo de gestionar los factores de riesgo
psicosocial, investigacion nueva en nuestro pais pero que ya se ha realizado en paises
europeos y también en Colombia para empresas floricolas de la Sabana de Bogota, donde
se aborda el mundo de la floricultura desde la perspectiva de factores psicosociales

asociados con la salud, resiliencia y factores protectores. Este modelo de ninguna manera
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tiene como finalidad contraponerse o desechar el modelo de gestion de riesgos
psicosociales actual, por el contrario se puede considerar como un valor agregado que hasta
el momento no esta siendo considerado en la Gestion Técnica de Factores de Riesgo.

La Empresa Flores Santa Monica Cia. Ltda., en particular, no dispone en el momento actual
de la identificacion, evaluacion y control de riesgos psicosociales de acuerdo a lo estipulado
en la legislacion vigente, por lo que implementar el sistema de gestion de riesgos

psicosociales es evidentemente necesario.

El presente trabajo se desarrolld estructurado en 4 capitulos:

En el Capitulo I hace referencia al marco teorico de la investigacion que sustento el estudio
realizado, abordando informaciones y conocimientos acerca de los factores de riesgo
psicosocial y los mecanismos de proteccion que frente a estos despliega el trabajador,
considerando los factores protectores y la resiliencia.

En el capitulo Il se abordd lo referido a la metodologia usada en la investigacion
fundamentando el tipo de estudio empleado, asi como la poblacién y muestra con la que se
trabajd, los métodos, técnicas e instrumentos utilizados y el procedimiento que se siguio

para la recoleccién de informacion.

En el capitulo 111 se exponen los resultados obtenidos con la aplicacién de los instrumentos
mostrando en cuadros y graficos la informacion recopilada con su respectiva interpretacion,
ademas de la comprobacion de la hipdtesis planteada y las conclusiones y recomendaciones

a las que se arribo con el trabajo.

En el capitulo IV se presenta la propuesta disefiada para proporcionar estrategias de
implementacion de medidas preventivas y correctivas de afrontamiento al personal de la
Empresa Floricola Santa Monica con la finalidad de mejorar su estado de salud mental,

bienestar, satisfaccion laboral y productividad.
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Objeto de estudio

Mecanismos de proteccion y resiliencia que surgen frente a la exposicion a factores de

riesgo psicosocial

Problema de investigacion
El deterioro de la salud mental y del bienestar laboral provocado por la influencia nociva de
los factores de riesgo psicosocial, puede verse incrementado por la ausencia o escaza
utilizacion por parte de los trabajadores de factores protectores de la salud mental y modos
de afrontamiento psicoldgico que le permitan fomentar resiliencia.

Variable independiente
Factores de riesgo psicosocial.

Variable dependiente:

Mecanismos de proteccion, afrontamiento y resiliencia.
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iii. Operacionalizacion de variables

Cuadro 1. Variable independiente: Factores de riesgo psicosocial intralaborales y extralaborales.

trabajo

Capacitacion.
Participacion y
manejo del cambio
Oportunidades de
desarrollo y uso de
habilidades y
conocimientos.
Control y
autonomia sobre el
trabajo.

DEFINICION DIMENSIONES | INDICADORES INDICE (Unidad | TECNICA INSTRUMENTO | ITEMS
CONCEPTUAL medida)
Factores de Liderazgo y Caracteristicas de | Sin riesgo Bateria de Cuestionario de Anexoly?2
Riesgo relaciones liderazgo. Riesgo bajo instrumentos factores de riesgo
Psicosocial sociales en el Relaciones Riesgo medio para psicosocial Formularios
Intralaboral trabajo sociales en el Riesgo alto la evaluacion de | intralaboral para
Forma Ay trabajo. Riesgo muy alto | factores laFormaAyB
Forma B Retroalimentacion de riesgo

del desempefio. psicosocial

Relaciones con los Ministerio de

colaboradores. Proteccion

Social de
Control sobre el | Claridad de rol. Colombia
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Demandas del
Trabajo

Recompensa

Demandas
ambientales y de
esfuerzo fisico.
Demandas
emocionales.
Demandas
cuantitativas.
Influencias del
trabajo sobre el
entorno
extralaboral.
Exigencias de
responsabilidad
del cargo.
Demandas de
carga mental.
Consistencia del
rol.

Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
organizacion y del
trabajo que realiza.
Reconocimiento y
compensacion.

XiX




Factores de
Riesgo
Psicosocial
Extralaboral

Entrevista
semiestructurada

Condiciones
extralaborales

Control sobre el
trabajo.

Tiempo fuera de
trabajo.
Relaciones
familiares.
Comunicacion y
relaciones
interpersonales.
Situacion
econdmica del
grupo familiar.
Caracteristicas de
la vivienda y de su
entorno.
Influencia del
entorno
extralaboral sobre
el trabajo.
Desplazamiento
vivienda-trabajo-
vivienda.

Claridad de rol.
Capacitacion.
Participacion y
manejo del cambio
Oportunidades de
desarrollo y uso de
habilidades y
conocimientos.
Control y
autonomia sobre el

Sin riesgo
Riesgo bajo
Riesgo medio
Riesgo alto
Riesgo muy alto

Sin riesgo
Riesgo bajo
Riesgo medio
Riesgo alto
Riesgo muy alto

Bateria de
instrumentos
para

la evaluacion de
factores

de riesgo
psicosocial
Ministerio de
Proteccion
Social de
Colombia

Bateria de
instrumentos
para

la evaluacion de
factores

de riesgo
psicosocial
Ministerio de la
Proteccidn
Social de
Colombia

Cuestionario de
factores de riesgo
psicosocial
extralaboral

Guiade la
entrevista
semiestructurada
Guia de grupos
focales

Anexo 3

Formulario

XX




Grupos focales
para evaluacion
de factores de
riesgo
psicosocial
intralaboral.

Liderazgo y
relaciones
sociales en el
trabajo.

Liderazgo y
relaciones
sociales en el
trabajo

Recompensa

trabajo.
Caracteristicas de
liderazgo.
Relaciones
sociales en el
trabajo.
Retroalimentacion
del desempefio.
Relaciones con los
colaboradores.

Caracteristicas de
liderazgo.
Relaciones
sociales en el
trabajo.
Retroalimentacion
del desempefio.
Relaciones con los
colaboradores.

Recompensas
derivadas de la
pertenencia a la
organizacion y del

trabajo que realiza.

Reconocimiento y
compensacion.

Sin riesgo
Riesgo bajo
Riesgo medio
Riesgo alto
Riesgo muy alto

Bateria de
instrumentos
para

la evaluacion de
factores

de riesgo
psicosocial
Ministerio de la
Proteccion
Social de
Colombia

Guia de grupos
focales para
evaluacion de
riesgos
psicosociales.
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Evaluacion de
estrés

Categorias de
sintomas

Sintomas
fisioldgicos.
Sintomas de
comportamiento
social.

Sintomas
intelectuales y
laborales.
Sintomas

psicoemocionales.

Muy bajo
Bajo
Medio
Alto
Muy alto

Bateria de
instrumentos
para

la evaluacion de
factores

de riesgo
psicosocial
Ministerio de la
Proteccion
Social de
Colombia

Cuestionario para
evaluacion del
estrés.

Anexo 4

Cuestionario

del estrés.

Elaborado por: Fernando Valarezo
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Cuadro 2: Variable dependiente: Mecanismos de proteccion, afrontamiento y resiliencia

DEFINICION | DIMENSIONES INDICADORES INDICE TECNICA INSTRUMENT ITEMS
CONCEPTUAL (Unidad de O
medida) (Metodolbgico)
Evaluacion  de | Centrados en el | Afrontamiento al | Baja Inventario Test Psicolégico | Anexo 5
modos de vy | problema problema. Media baja modos de
estilos de Planeacion y | Media alta afrontamiento Formulario
afrontamiento resolucion de | Alta
problemas
Centradas en las
emociones Apoyo 0 soporte
social.
Negacion/

distanciamiento.
Escape/evitacion.
Autocontrol.
Responsabilidad
Reevaluacioén Positiva

Elaborado por: Fernando Valarezo
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Vi.

Objetivos y Campo de accion de la investigacion

Objetivo general

e Determinar los modos de afrontamiento psicolégico y los factores de riesgo
psicosocial que inciden en la salud mental y bienestar de los trabajadores, los cuales

permiten desplegar recursos adaptativos y resiliencia.

Objetivos especificos

o Identificar los factores de riesgo psicosocial que afectan a la salud y bienestar de los
trabajadores.

e Especificar los recursos de afrontamiento y mecanismos de resiliencia que emplean
los trabajadores para enfrentar a los factores de riesgo psicosocial.

e Proponer un programa de intervencion que contribuya a la prevencion de factores de

riesgo psicosocial en la Empresa Flores Santa Monica fomentando la resiliencia.

Campo de accidn de la investigacion

Son los trabajadores de todos los procesos productivos de la Empresa de Flores Santa
Monica Cia. Ltda., quienes desarrollan sus actividades en la finca “Santa Monica”, con un
espacio de 13 hectareas en produccion de flores con una infraestructura moderna con
bloques de invernaderos metalicos. La empresa gracias a la experiencia obtenida en estos
afios, se ha hecho acreedora del prestigio internacional; siendo reconocida por su
responsabilidad social y ambiental, eficiencia técnica y administrativa, y capacidad
profesional. La responsabilidad con la sociedad involucra principalmente el respeto por el
trabajador, en su entorno laboral, comprende ademéas el adecuado manejo del medio

ambiente, cuidando cada detalle posible para compensar lo que ofrece la generosa tierra.
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Figura 1: Organigrama

Organigrama
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Fuente: Floricola Flores Santa Ménica Nanta cia. Ltda.

vii. Hipotesis

TRABAJADORES
ACGRICOLAS

¢Los trabajadores ante la exposicion a factores de riesgo psicosocial utilizan factores

protectores de la salud mental y modos de afrontamiento psicoldgicos para desarrollar

comportamientos adaptativos y resilientes ante situaciones conflictivas?

Viii. Justificacion

En el campo social, la falta de identificacién, evaluaciéon y control de factores de riesgo

psicosocial, son causantes del deterioro psicosocial y de un trato anti técnico del personal,

lo que trae como consecuencia problemas relacionados con la salud de los trabajadores y el

quebranto de las esferas psiquica, fisica y social y del clima laboral.
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Por lo que es necesaria la implementacion de la presente investigacion ya que en la empresa
floricola en general las exigencias del mercado, la produccion de flores en un tiempo
determinado, con las normas de calidad exigidas por las empresas exportadoras y el
cumplimiento de las cantidades requeridas, son una prioridad que se erigen como factores
de riesgo psicosociales para los empleados y en muchas ocasiones los factores de riesgo
psicosocial no son considerados debido a que las posibilidades de manifestacion son

escasas por su caracteristica de no ser evidenciados facilmente como los otros factores.

A su vez es importante que se reconozcan los mecanismos de proteccién y afrontamiento
que utilizan con frecuencia los empleados para enfrentar los mismos y de ese modo
contribuir con los resultados encontrados a fomentar la resiliencia de los trabajadores ante

la exposicion de riesgos psicosociales en la Empresa Flores Santa Monica.

La intervencion sobre los riesgos psicosociales, ademéas de influir en la reduccion o
eliminacién de los efectos negativos evidentes en la salud mental, también pueden
impactar positivamente en el incremento de la calidad y rendimiento de la produccién. Lo
que repercutird en beneficios para empleados y empresa que no debera utilizar parte de sus
ingresos econdmicos en gastos por dias de ausencia asociados a incapacidad temporal o0 a
trastornos mentales ocasionados por enfermedades atribuibles al entorno del lugar de

trabajo.

iXx.  Marco Conceptual

e Fundamentacion de la investigacion

La presente investigacion se fundamenta en la necesidad de establecer criterios al respecto
de los factores de riesgo psicosocial que pueden estar influyendo en la calidad de vida de
los empleados de la empresa objeto de estudio. Para ello se hizo un acercamiento a la
empresa, sus trabajadores y dinamicas internas a fin de comprender la forma en que la

produccién, el sistema de trabajo y las dinamicas comunicacionales de la misma son
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funcionales o no en el entorno de la salud de los empleados. Es un acercamiento que se
justifica en el estudio del clima organizacional asi como es una valoracion del
conocimiento al respecto de la salud de los trabajadores y la relacion de la misma con el
entorno laboral. Se trabaja el tema de la resiliencia como una forma de enfrentar, natural y
espontaneamente en la mayoria de los casos a los factores de riesgo que se presentan por

diversas causas.

X.  Bases tedricas particulares de la investigacion

La presente investigacion posee:

e Bases psicoldgicas

La psicologia orientada a la seguridad y salud laboral, como rama de la psicologia
industrial y con los aportes de la psicologia preventiva disciplina ligada a la promocién de
la salud mental y calidad de vida, dirige su accionar al fortalecimiento de una cultura
preventiva, asumiendo como tareas primordiales el desarrollar comportamientos, actitudes
y valores positivos hacia las implicaciones de la seguridad y salud ocupacional; dentro de
este contexto el trabajo con personas conlleva la necesidad de conocer, evaluar y gestionar
los aspectos psicologicos y sociales del individuo frente a la seguridad, que implican
dimensiones psicoldgicas como los factores psicosocial, los mismos que al sobrepasar la
capacidad de respuesta del individuo se convierten en agentes perjudiciales para la salud, el
bienestar personal y desequilibran la relacion con el trabajo. En este caso, se entiende que
los factores protectores, tanto externos como internos del ambiente laboral y las estrategias
de afrontamiento psicolégico a situaciones demandantes, juegan un papel determinante y
mediador entre las demandas de las condiciones y el control de las mismas para el

desarrollo de las habilidades resilientes en los trabajadores.
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e Bases Sociales

La psicologia social se ha encargo durante mucho tiempo del estudio de determinadas
variables que afectan el comportamiento de los individuos, en tanto son estos considerados
seres sociales. En realidad, todas las personas se encuentran insertas en dinamicas sociales
que determinan muchas veces su conducta y forma de actuar. Entre las variables mas
estudiadas, y a las que también se les prestard atencion en el marco de este estudio se
encuentran las actitudes, los roles grupales, las interacciones con otras personas en el
entorno fundamentalmente laboral. Todas estas variables ganan relevancia, ya que pueden
actuar como factores psicosociales de riesgo, o factores psicosociales protectores, segun

transcurran las interacciones de los empleados con su circulo social.

e Bases Organizacionales

En el acercamiento a la organizacion se toman como referentes las concepciones sobre la
Psicologia de la Salud Ocupacional Positiva (PSOP). Esta desarrolla un acercamiento a las
organizaciones como sistemas organicos en los que las partes son tan importantes como el
todo. Asume ademas la perspectiva de centrarse en los aspectos positivos que se dan en el
entorno de la organizacion y de ellos partir hacia una estrategia de desarrollo de los
recursos humanos con menos riesgos y mejores resultados. Se asume el concepto de
organizaciones saludables que permite comprender aspectos como la flexibilidad y la
comunicacion como motores impulsores de un mejor proceso de gestion de la organizacion

en su entorno o contexto especifico.

e Marco legal

Constitucién Politica del Ecuador en su Art. 33 plantea que: El trabajo es un derecho y un
deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacion personal y base de la
economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el desempefio de un trabajo

saludable y libremente escogido o aceptado. (Asamblea Nacional, 2008, pag. 34)
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Por otra parte, el mismo documento en su Art. 326, numeral 5 determina que los derechos
al trabajo se sustentan en el principio de que toda persona debe desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio que garantice su salud, integridad, seguridad e higiene y
bienestar. (Asamblea Nacional, 2008, pag. 149)

Ademas en el Art. 331 expresa que: “Se prohibe toda forma de discriminacidn, acoso o acto
de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el
trabajo.” (Asamblea Nacional, 2008, pag. 155).

Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. Capitulo Il —
Articulo 11 Literal b) “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periddicamente,
con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas, mediante sistemas de
vigilancia epidemioldgica ocupacional especificos u otros sistemas similares, basados en
mapa de riesgos;” Resolucion 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y

Salud en el Trabajo Art. 1 Literal b) Gestion Técnica:

o Identificacion de Factores de Riesgo
o Evaluacion de los Factores de Riesgo
o Control de Factores de Riesgo

o Seguimiento de Medidas de Control

La Resolucion CD 513 Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo Art. 55

Mecanismos de la Prevencion de Riesgos del Trabajo plantea:

Las empresas deberdn implementar mecanismos de Prevencion de Riesgos del Trabajo,
como medio de cumplimiento obligatorio de las normas legales o reglamentarias, haciendo

énfasis en lo referente a la accion técnica que incluye:

o Identificacién de peligros y facores de riesgo
o Medicion de factores de riesgo
o Evaluacion de factores de riesgo
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o Control operativo integral
o Vigilancia ambiental laboral y de la salud

o Evaluacion periddica (2015)

a. Se han realizado mediciones de los factores de riesgo ocupacional a
todos los puestos de trabajo con métodos de medicion (cuali-
cuantitativo segun corresponda), utilizando procedimientos reconocidos
en el &mbito nacional o internacional a la falta de los primeros;

b. La medicién tiene una estrategia de muestreo definida técnicamente;

(Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pags. 1-8)

xi.  Antecedentes Investigativos

Son varias las investigaciones realizadas tanto a nivel nacional como internacional acerca
de los factores de riesgos psicosociales presentes en el contexto laboral y su influencia en la
salud de los empleados y en menor medida de los mecanismos de proteccion y resiliencia

empleados por los trabajadores para enfrenta los mismos.

Entre estas esta la investigacion realizada por (Valadez Ramirez, 2011) en México con el
tema: “Estrategias de afrontamiento empleadas por docentes universitarios” y el objetivo
de identificar el tipo de estrategia de afrontamiento empleada con mayor frecuencia por
docentes de educacion superior, reconociendo que los estilos de afrontamiento “son
procesos de regulacidn/afrontamiento vinculados con una serie de condiciones
intervinientes, las cuales pueden facilitar o restringir las estrategias de accién para atenuar o
incrementar los efectos del estrés” (pag. 74), en los que influyen las capacidades tanto

internas como externas con que cuentan las personas.

Otra es la realizada por el (Instituto Salud y Trabajo (ISAT), 2011) en Colombia en la que
se expone que la dinamica de la produccion de flores cortadas para la exportacion influye
en los empleados que experimentan riesgos psicosociales por estar expuestos a distintos

factores que son invisibilizados en muchas ocasiones por la empresa ya que se valoriza mas
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la produccion que el propio empleado, al que impactan negativamente las exigencias

laborales excesivas de la rutina propia del trabajo.

Siendo importante destacar que frente a los factores psicosociales como se menciona en la
investigacion antes citada “existen una serie de caracteristicas particulares de cada sujeto
que le permiten hacer frente a estas situaciones, a veces con méas grado de éxito o a veces
mas inclinadas al sufrimiento” (pag. 6) y que precisamente prestarle atencion y estimular
estas caracteristicas resulta fundamental para que los empleados enfrenten las situaciones

que pueden afectar su salud fisica y psiquica.

Otra es la de (Briones, 2014) realizada en Guayaquil, titulada: “Como afectan los riesgos
psicosociales en el rendimiento laboral de los conductores de la empresa de transporte
Mamut Andino” que intenta hacer un llamado de atencidn para alertar sobre la magnitud
del problema de los riesgos psicosociales, con el fin de suscitar una reflexion que incite a la
accion en beneficio de los empleados, con el disefio de programas de prevencion.

En la Universidad Técnica de Cotopaxi esta la realizada por (Ledn, 2015 ) con el tema:
“Los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en la salud laboral de los trabajadores de
la empresa ECUANROS ECUADORIAN NEW ROSES S.A. durante el afio 2013”, que
permite un acercamiento inicial hacia los factores de riesgo psicosocial de la empresa,
indaga la tematica de forma general, sirviendo de base para profundizar futuras
investigaciones, aunque no hace referencia a los mecanismos protectores y resilientes de los

empleados para enfrentar l1os mismos.

Considerando la informacion antes expuesta se puede afirmar que no existe suficiente
investigacion y conocimiento acerca de los mecanismos protectores y resilientes que
emplean los trabajadores frente a los factores psicosociales de riesgo, pues la mayor parte
de las investigaciones desarrolladas al respecto se enfocan en profundizar como afectan los

factores de riesgo social a los trabajadores en los diferentes contextos laborales.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Seguridad y salud en el trabajo

La seguridad y salud en el trabajo sigue siendo uno de los asuntos mas importantes en los
estudios al respecto de las organizaciones, la calidad y el clima laboral en las instituciones y
empresas. Ello sucede porque aun cuando parezca que todo se ha dicho al respecto los
indices de problemas en este escenario siguen pareciendo sobregirados en torno a los
beneficios de la produccion y el capital y frente al detrimento de la calidad de vida de los
empleados. Este es un asunto que en los Gltimos afios ha generado varias polémicas. Tal es
el caso de la industria de la moda, asi como otras que siguen siendo foco de atencién en

temas de seguridad laboral.

Es por lo anterior que existen normas que regulan aspectos fundamentales relacionados con
el tema de los horarios, las herramientas de soporte, los recesos de la atencién voluntaria al
trabajo, los esfuerzos dirigidos entre otros elementos que complementan cualquier sistema
de produccion industrial, artesanal, doméstico. Es importante comprender que el tema de la
seguridad del trabajo, los riesgos laborales no corresponde solamente a las grandes
empresas o industrias, sino que debe comprenderse en su cabalidad para cualquier proceso
productivo. Sabidas son las alarmantes estadisticas al respecto de los nimeros de personas
que aun en condiciones de aparente seguridad como es el caso de oficinas o aulas, poseen
riesgos de patologias vinculadas precisamente a la inmovilidad. Entonces no se trata solo de
los riesgos que implican el ejercicio de labores donde se vinculen grandes maquinarias sino

cualquier ejercicio laboral en general.



1.2. Factores Psicosociales

La definicion de factores psicosociales tiene su origen en el Comité Mixto de la OIT/OMS
en 1984. Alli se asume como definicion que son “aquellas condiciones presentes en una
situacion de trabajo, relacionadas con la organizacion, el contenido y la realizacion del
trabajo susceptible de afectar tanto al bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los
trabajadores como al desarrollo del trabajo” (Martin, 1997, pag. 22).

Villalobos (2005), proporciona una definicion acerca de los factores psicosociales en la que

expresa:

Como toda condicién que experimenta el hombre en cuanto se relaciona con
su medio circundante y con la sociedad que le rodea, por lo tanto no se
constituye en un riesgo sino hasta el momento en que se convierte en algo
nocivo para el bienestar del individuo o cuando desequilibran su relacién
con el trabajo o con su entorno. (pag. 35)

Es decir no se pueden considerar los factores psicosociales como factores negativos ni
positivos. En realidad los efectos de los mismos dependen de variables tales como la
frecuencia con que estos se presentan, la intensidad, el potencial de causar dafio. También
un factor que juega un papel importante en la magnitud del impacto de los factores sobre
las personas es la vulnerabilidad que esta presente.

De tal forma, los factores psicosociales y organizacionales, se encuentran presentes en
todas las organizaciones con resultados positivos o negativos. La cultura, el liderazgo o el
clima organizacional pueden, y de hecho generan excelentes o pésimas condiciones de
trabajo con consecuencias positivas o negativas para la salud de los trabajadores. (Jiménez,
2010). Cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la salud y al
bienestar del trabajador son factores de riesgo psicosocial, es decir cuando actian como

factores desencadenantes de tension y de estrés laboral (Arboleda Jacome, 2015).



Se hace imprescindible para la comprension del presente tema la diferenciacion entre:

o Factores psicosociales laborales
o Factores psicosociales de riesgos
o Riesgos psicosociales

Figura 2: Factores y riesgos psicosociales
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Elaborado por: Fernando Valarezo
Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013)

Los factores psicosociales como por ejemplo los horarios de trabajo, son las condiciones
individuales bajo determinadas condiciones de tiempo e intensidad expositiva que generan
efectos inapropiados del trabajador o de todo el colectivo laboral. Estos producen riesgos
psicosociales. Los factores psicosociales de riesgo son factores probables de dafio a la
salud, son negativos y pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicoldgica
(Villalobos G. , 2011).



Son factores de estrés que pueden alterar y desequilibrar los recursos y a las capacidades de
la persona para manejar y responder al flujo de la actividad derivada del trabajo. Son
innumerables y pueden provenir de los maltiples componentes del trabajo: falta de control,
muchas horas de trabajo, intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e
imprevisibles, mala comunicacion organizacional ascendente, horizontal o descendente,
ambiguedad o sobrecarga de rol y otros mas. Se consideran factores psicosociales de riesgo
a: Sobre carga laboral, excesivo trabajo bajo presion, liderazgo con fuerte control o débil
control, falta de reconocimiento a la labor, tareas exhaustivas y peligrosas, cambios y
reestructuras organizacionales bruscas y sin planificacion, no posibilidad de pausas, carga

mental alta, entre otros (Villalobos G. , 2011).

1.3. Factores de Riesgo Psicosocial

Factores de riesgo psicosocial:

Son factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion del
trabajo y que generan respuestas de tipo fisiologico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion,
alienacién, apatia, etc.), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la
habilidad para la concentracion, la creatividad o la toma de decisiones, etc.)
y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de
riesgos innecesarios, etc.) que son conocidas popularmente como “estrés” y
que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de
intensidad, frecuencia y duracién. (ISTAS, 2014)

Riesgo psicosocial laboral es un estado de situaciones que afectan habitualmente de forma
importante y grave la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente. Un clima
laboral autoritario y desconsiderado es un factor psicosocial de riesgo, pero es también el
marco propicio para que aparezcan riesgos psicosociales como el abuso, la violencia y el
acoso. En este sentido, la prevencion comienza al nivel de los factores psicosociales de

riesgo.



Segun Villalobos (2005) los factores psicosociales pueden convertirse en factores de riesgo
en dependencia de “la duracion o tiempo de exposicion; la intensidad; la frecuencia; vy, el
potencial dafiino de un factor de riesgo para producir efectos negativos en la salud y

bienestar. (pag. 199)

No es extrafio que los riesgos psicosociales tengan consecuencias mentales graves, que
alteren el equilibrio mental de la persona con afectaciones claramente psicopatolégicas o
psiquiatricas. Un ejemplo claro es el estrés postraumatico, practicamente inexistente en los
factores psicosociales de riesgo, pero nada extrafio en los riesgos psicosociales como las
situaciones de violencia, de acoso laboral o sexual, problemas gastrointestinales (gastritis,
Ulcera, sindrome de colon irritable, etc.), cardiovasculares (arritmias, presion arterial alta,
infartos de miocardio, etc.), mentales (estrés cronico, burnout, depresion, ansiedad,

alcoholismo, delirios, otros trastornos mentales).

Este tipo de riesgos provienen de mdaltiples campos, como las nuevas tecnologias, los
nuevos sistemas de produccién, las nuevas materias primas y los nuevos compuestos
quimicos y biolégicos. EI mundo cambiante de las organizaciones, las fluctuaciones
econdmicas rapidas, los nuevos sistemas de trabajo, la nueva socio demografia del mercado
laboral, las nuevas formas de contratacién, y en general, las nuevas formulaciones de las
relaciones laborales, esto es 1o que se ha denominado “riesgos psicosociales emergentes”.
Todas estas situaciones anteriores hacen que se demande de mas trabajo emocional. Un
buen nimero de trabajos y servicios exigen hoy en dia la autorregulacion de las emociones,
es decir, la inhibicion de las emociones negativas y la expresion forzada de emociones
positivas. En un caso y otro, los efectos son de desgaste emocional, de disonancia

emocional: el trabajador tiene que mostrar emocionalmente lo que no siente.

De los Factores Psicosociales de Riesgo: las fases para su evaluacion se encuentran
especificadas en las notas técnicas preventivas y complementadas por el proceso de

evaluacion de los factores psicosociales (Pérez, 2007).



Para hacer una evaluacion de riesgos psicosociales existen mdltiples metodologias
atendiendo a los aspectos que se quieran evaluar. La siguiente es una recopilacién de
métodos utilizados en psicosociologia: ISTAS 21 COPSOQ, Cuestionario del INSL,
FPSICO, Metodologia INERMAP y RED WONT (Bastida Aramburu, 2013) y a nivel
regional la Bateria de instrumentos para evaluacion de factores de riesgo psicosocial PHD

Gloria Villalobos (Ministerio de Proteccion Social de Colombia, 2008).

1.4.  Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales, a diferencia de los factores psicosociales, no son condiciones
organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo con alta probabilidad de
dafar la salud de los trabajadores de forma importante. Los riesgos psicosociales no son
autonomos sino que tienen sus antecedentes en los factores psicosociales de riesgo. Entre
los principales riesgos psicosociales se encuentra el estrés laboral, la violencia, el acoso, el

burnout y otros riesgos psicosociales (Jiménez, 2010).

Los riesgos psicosociales se derivan de las insuficiencias en el disefio, la organizacion y la
gestion del trabajo, asi como de un exiguo contexto social del trabajo, y consiguen producir
resultados psicoldgicos, fisicos y sociales perjudiciales, como es el caso del estrés laboral,
el agotamiento o la depresion. Ciertos ejemplos de contextos de trabajo que contienen

riesgos psicosociales son los siguientes:

e cargas de trabajo excesivas;

e exigencias contradictorias y falta de claridad de las funciones del puesto;

e falta de participacion en la toma de decisiones que afectan al trabajador y falta de
influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo;

e gestion deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo;

e comunicacion ineficaz, falta de apoyo por parte de la direccion o los comparieros;

e acoso psicoldgico y sexual, violencia ejercida por terceros.



Al examinar los requerimientos del trabajo, es significativo no confundir riesgos
psicosociales como una obligacion de trabajo excesiva con circunstancias que, aunque
estimulantes, brindan un ambiente de trabajo en el que se protege al trabajador, que adopta
la formacién conveniente y estd motivado para librar su tarea lo mejor posible. Un hébitat
psicosocial propicio provoca el buen rendimiento y el desarrollo propio, asi como el

bienestar mental y fisico del empleado.

1.5. Elestrés laboral

El estrés es un proceso adaptativo a las condiciones adversas de un medio determinado,
cuando se experimenta de forma controlada puede ayudar con el rendimiento pues actta
catalizando las respuesta de los sentidos. Sin embargo, cuando los niveles de estrés se salen

de lo normal, puede generar malestar y desadaptacion en los individuos.

Desde un enfoque psicoldgico se deben entender el estrés como “una reaccion adaptativa a
las circunstancias y demandas del medio con el cual la persona esta interactuando, es decir,
que el estrés es un motor para la accién, impulsa a la persona a responder a requerimientos

y exigencias del entorno” (CEM, 2013, pag. 82).

Son muchos los efectos asociados al estrés y a su manifestacion afiliada al entorno laboral.
Entre los efecto fisicos del estrés se encuentran: tension o dolor muscular, dolor de espalda,
problemas de estémago, dolor en el pecho, dolor de cabeza, sudor, mareos, aumento de la
presion arterial, incremento de catecolaminas y corticoides en orina y sangre. Trastornos
emocionales: sentimientos de ansiedad, depresion, apatia, fatiga, frustracion, irritabilidad,
mal humor, nerviosismo, soledad. Efectos cognitivos: no poder concentrarse, incapacidad
para tomar decisiones, problemas de memoria, dificultades para pensar de forma clara, baja
tolerancia a la critica y bloqueo mental. Comportamentales: no tener ganas de hablar con
nadie, la falta de suefio, comer compulsivamente, falta de apetito, abusar del alcohol,
tabaco, drogas, propension a sufrir accidentes, conducta impulsiva, risa nerviosa,

preocupacion excesiva, entre otros. El estrés tiene como definicion “sometido a tension” y



tiene su origen en la fisica, porque se relaciona al sometimiento de fuerza a elementos

determinados.

Los trabajadores experimentan estrés cuando los requerimientos de su compromiso son
mayores que la capacidad y habilidad para hacerles frente. Conjuntamente con las molestias
vinculadas a la salud mental, los trabajadores sometidos a amplias etapas de estrés pueden
desarrollar complicaciones graves de salud fisica, tal es el caso de enfermedades
cardiovasculares, respiratorios, trastornos de base inmunitaria, gastrointestinales,
dermatoldgicos, endocrinoldgicos, problemas musculo esqueléticos. Los problemas con el
estrés incluso pueden desencadenar patologias psicosomaticas afectando tanto la salud

fisica como mental de las personas que lo sufren.

Para la organizacion, los efectos perjudiciales se traducen en un deficiente rendimiento
integral de la empresa, extension del absentismo, deterioro de las relaciones laborales, altos
indices de rotacién de personal, aumento de trabajadores que asisten a trabajar cuando estan
aquejados y por tanto son incapaces de rendir con eficacia, ascendentes indices de
accidentes, insatisfaccion laboral entre otros aspectos. Comunmente estas situaciones
provocan que las bajas sean mas prolongadas. Aspectos como los anteriores acarrean a las
empresas Yy la sociedad costos més altos y situaciones polémicas en torno al clima laboral,

que generalmente es sensible a estas condiciones antes descritas.
1.- Modelo demanda control de R Karasek
A continuacion se presenta el modelo de demanda-control de Robert Karasek, quien

formuld su modelo para explicar el estrés laboral en funcién del balance entre las demandas

psicoldgicas del trabajo y el nivel de control del trabajador sobre éstas.



Figura 3: Modelo demanda-control
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Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013)

Este modelo considera que las altas demandas de trabajo, combinadas con el bajo control
por parte del trabajador sobre las mismas a largo plazo, representan la situacion de mayor

riesgo para la salud psicosocial del trabajador.

Posteriormente el modelo fue revisado por Johnson y Hall, los cuales introdujeron una
tercera dimension denominada APOYO SOCIAL. Esta dimensidon se estructura en dos
componentes: el apoyo de sus compafieros de trabajo y el de las jefaturas o niveles de
supervision directa. Las investigaciones realizadas en este sentido parecen confirmar que
cuando existe un alto apoyo social en el trabajo disminuye el efecto de la alta tension

provocado por las demandas del trabajo.



Otro modelo que es necesario al menos presentarlo es:
2.- Modelo equilibrio Esfuerzo/Reconocimiento

Figura 4: modelo esfuerzo recompensa
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Fuente: (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013)

El modelo esfuerzo — recompensa explica el estrés laboral y sus efectos sobre la salud en
funcién del reconocimiento que recibe la persona en funcién del esfuerzo que realiza para
cumplir el trabajo. La falta de reconocimiento moral o monetario, la precariedad de los
contratos de trabajo, asi como los cambios organizacionales forzados, la falta de

expectativas y de trayectoria profesional son algunas de las variables de este modelo.

1.6. El sindrome de burnout

Sobre el sindrome de burnout no existe especificamente como aceptada una definicién,
encontrandose incluso bajo diferentes términos, siendo conocido en espafiol como sindrome
de desgaste, o del quemado (Gil Monte, 2005).
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La descripcion clinica que da sobre el sindrome Freudenberger, introduciéndolo dentro del
campo cientifico, es como "una sensacion de fracaso y una experiencia agotadora que
resulta de una sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual

del trabajador™ (Freudenberger, 1974, pag. 61).

Mientras que, Maslach, desde la perspectiva del trabajo social, lo conceptualiza como un
estrés cronico por la relacion con los usuarios, “que lleva a la extenuacion y al
distanciamiento emocional hacia éstos” (Oramas, 2013, pag. 28). En la actualidad es
identificado como agotamiento, desgaste, pero segun investigaciones sobre el tema los
afectados manifiestan otros componentes tales como: la despersonalizacion y la falta de
realizacion personal (Maslach & Jackson, 1981).

Pines & Aronson (1988), definen el burnout como un sindrome tridimensional.
Mostrandolo como un “estado de agotamiento fisico, mental y emocional, causado por un
largo periodo involucrado en situaciones emocionales de demanda, que puede aparecer en
cualquier &mbito, no solo laboral” (Oramas, 2013, pag. 29). En relacion, crea una medida
unidimensional del burnout: el Tedium Measure (TM), que inicialmente distingue
profesiones de servicios de las restantes, después elimina estas diferencias y aparece el
Burnout Measure (BM) (Pines A. M., 200).

Por medio de vision unidimensional absolutiza en gran medida la dimension afectiva y
energética del burnout, enfatizando en el agotamiento; por otra parte la tridimensional,
agrega lo afectivo, lo actitudinal y valorativo, posibilitando comprenderlo como un proceso
que une los mecanismos auto reguladores de la personalidad y determina el

comportamiento.

Las ideas iniciales de Freudenberger, Pines e incluso Maslach, se
caracterizaron por comprender el burnout desde un enfoque clinico, como
un conjunto de sintomas propios de un estado final, al que se llega por el
estres. Sin embargo, el reconocimiento de la participacion de variables
contextuales y personales que, interrelacionadas, determinan las
manifestaciones del sindrome en fases o etapas, han permitido comprenderlo
como un proceso de naturaleza psicosocial. (Oramas, 2013, pag. 29)
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1.7.  Mobbing o Acoso Laboral

Varios son los términos que se han empleado para nombrar las conductas de acoso en el
ambito laboral o en escolar. Estas conductas son reconocidas en Inglaterra y Australia por
medio de la palabra bullying, sin distinguir el entorno social en que se desarrollan, mientras
que en el resto de Europa y en América, se le reconoce como bullying, a las situaciones de
acoso producidas en la escuela y el empleo del término mobbing a las que se presentan en

el entorno laboral (Mansilla, 2012).

Igualmente la palabra mobbing es utilizada “como sin6nimo de expresiones de acoso
laboral, “acoso moral”, “acoso institucional” “acoso psicologico”, “psicoterror” (Mansilla,
2012, pag. 32). De manera general el mobbing se manifiesta en actitudes hirientes y de
hostigamiento, ya sean verbales o fisicas provenientes de un superior con poder hacia otro
trabajador con menos poder. Siendo los niveles de poder en el entorno laboral entre los
trabajadores la caracteristica mas comun para que se evidencie este fendmeno,

independientemente de la edad o el sexo de los individuos y las conductas especificas.

Segun describe Leymann (1996), el acoso laboral puede manifestarse de manera directa,
por medio de agresiones intimidatorias, las que pueden manifestarse tanto fisica como
verbalmente; o indirecta, evidenciandose con el aislamiento y la exclusion social. Ambas
expresiones se consideran relacionadas, pues la manifestacion de uno esta condicionada por
la manifestacion del otro. “También se sefiala que acoso laboral es una serie de
comportamientos negativos repetidos y persistentes hacia uno o mas individuos, que
implica un desequilibrio de poder y crea un ambiente de trabajo hostil” (Mansilla, 2012,

pag. 33). Algunos comportamientos que demuestran expresiones de mobbing son:

Impedir que la victima se exprese.

Aislar a la victima.

Desacreditar a la victima en su trabajo.
Menospreciar a la victima frente a sus comparieros.
Comprometer la salud de la victima.

No se respetan las bajas medicas.
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e Impedir su promocién e intentar su despido laboral, para ello el
acosador no duda en utilizar los recursos necesarios que faciliten a la
empresa el despido legal de la victima. (Yafiez, 2013, pag. 67)

Es pertinente diferenciar entre “conflicto interpersonal en el trabajo” y mobbing, pues en
ocasiones los trabajadores confunden las conductas de acoso con comportamientos fortuitos
de conflictos entre jefe y trabajador o entre compafieros. La diferencia entre “conflicto
interpersonal en el trabajo” y mobbing se basan en la frecuencia y la duracion de estas
conductas con carécter hostil, condicionando al acosado a una situacion de debilidad e
impotencia y a un alto riesgo de exclusion de su entorno social (Yafiez, 2013).

1.8. Violencia Laboral

Las expresiones de violencia en el trabajo, en sus diferentes formas, pueden catalogarse
como el segundo riesgo psicosocial en orden de importancia. La violencia puede ser un
rasgo de las nuevas formas y estilos de vidas, predominantemente urbanas, aceleradas y
competitivas. La violencia es un marcador de la sociedad trasladada al entorno laboral,
actualmente en aumento (Chapell & Di Martino, 2006).

La OIT (1986) define la violencia laboral como “toda accion, incidente 0 comportamiento
que se aparta de lo razonable en la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o
lesionada como consecuencia directa de su trabajo” (Moreno & Béez, 2010, pag. 27).

A su vez la OMS citada por Krug, Dahlberg, Mercy, & Zwi, (2002) la define como: “El uso
intencional del poder, amenaza o efectivo, contra otra persona o0 un grupo, en circunstancias
relacionadas con el trabajo, que cause o tiene un alto grado de probabilidad de causar

lesiones, muerte, dafio psicolégico, mal desarrollo o privacion” (pag. 34).
Otra definicion otorgada por la Comision Europea muestran la violencia como “incidentes

donde el personal es maltratado, amenazado o asaltado en circunstancias relacionadas con

su trabajo, incluyendo los desplazamientos al trabajo y viceversa, con un riesgo explicito o
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implicito a su seguridad, bienestar o la salud” (Wynne, Clarkin, Cox, & Griffiths, 1997,
pag. 16).

Otro concepto que revela el comportamiento hostil laboral y la violencia psicolégica es el
de:

“Pequetia tirania (Petty Tyranny)” y la “Supervision abusiva” que aluden a
un tipo de mando y direccion caracterizada por su caracter nocivo y molesto
que pueden llegar a tener una gran importancia. Ashforth (1994) se refiere a
la “pequena tirania” para aludir al ejercicio del poder de forma personal y
arbitraria en el que las normas son ignoradas, puestas o quitadas en funcion
de las conveniencias del momento. Con frecuencia se utiliza para aumentar
la propia capacidad de poder por lo que adquiere un valor de agresividad
instrumental. (Moreno & Baez, 2010, pag. 30)

Moberg, Ritter y Fischbein (2002), citado por Moreno & Baez (2010) “la definen como
conductas interpersonales persistentes negativas y agresivas” (pag. 30). Tepper (2000) lo
relaciona con la ridiculizacién de los subordinados, privada y publica, a la enajenacién, a la
invasion del espacio personal, al trato rudo y descortés. Muy similar es lo expuesto por Bies

(2001), identificandolo como la critica publica, desmoralizadora y la rudeza de trato.

Son diversas las consecuencias de la violencia sobre la calidad de vida laboral, asi como las
repercusiones en la salud del trabajador, extendiéndose tanto a los factores fisicos como a
los mentales. Siendo un riesgo laboral al cual se le presta cada dia mayor atencion en el

ambito legal.

1.9. Tecnoestrés

El tecnoestrés “es considerado una respuesta a los efectos perjudiciales de la exposicion a
las TIC” (Fernandez, 2013, pag. 35) por lo que su estudio en la actualidad, caracterizada
por el desarrollo acelerado y constante de la tecnologia, es fundamental, ya que se
considera uno de los estresores mas importantes a los que estan expuestos los trabajadores
y la sociedad en general, ya que se asocia a la ocurrencia de distintas consecuencias

negativas para el bienestar fisico y psiquico de las personas.
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Relacionada con la anterior definicion se encuentra la expuesta por los autores (Carlotto &
Cémara , 2010) cuando expresan que: “El tecno-estrés es un estado psicolégico negativo
relacionado con el uso de tecnologias de comunicacion e informacion (TIC) o de amenaza

de su uso futuro” (pag. 308)

Por lo cual en el contexto laboral se le ofrece mucha importancia e incluso existe una
norma técnica establecida por el Instituto Nacional De Seguridad e Higiene del Trabajo de
Espafia (INSHT, 2006), que estipula su concepto, medida e intervencién psicosocial con el
propésito de prevenir su manifestacion en las organizaciones y evitar de ese modo las

consecuencias perjudiciales que provoca.

En esta se explicita que existen varios tipos especificos de tecnoestrés como son:

1.9.1 Tecno ansiedad:

Tipo de tecnoestrés mas conocido, en donde la persona experimenta altos
niveles de activacion fisiologica no placentera, y siente tension y malestar
por el uso presente o futuro de algun tipo de TIC. La misma ansiedad lleva a
tener actitudes escépticas respecto al uso de tecnologias, a la vez que
pensamientos negativos sobre la propia capacidad y competencia con las
TIC. (INSHT, 2006, pag. 2)

1.9.2. Tecno fatiga: “se caracteriza por sentimientos de cansancio y agotamiento mental y
cognitivo debidos al uso de tecnologias, complementados también con actitudes escépticas
y creencias de ineficacia con el uso de TIC” (INSHT, 2006, pag. 2).

1.9.3. Tecno adiccion:

Es el tecnoestrés especifico debido a la incontrolable compulsion a utilizar
TIC en "todo momento y en todo lugar”, y utilizarlas durante largos
periodos de tiempo. Los tecnoadictos son aquellas personas que quieren
estar al dia de los ultimos avances tecnologicos y acaban siendo
"dependientes™ de la tecnologia, siendo el eje sobre el cual se estructuran
sus vidas. (INSHT, 2006, pag. 2)
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Con respecto a las consecuencias del tecnoestrés es valido reconocer que se destacan en

otras investigaciones relacionadas con el tema:

Las quejas psicosomaticas tales como problemas en el suefio, dolores de
cabeza, dolores musculares, trastornos gastrointestinales; asi como tambiéen
dafios organizacionales tales como el absentismo y la reduccién del
desempefio sobre todo debido al no uso o mal uso de las TICs en el puesto
de trabajo. A la larga, el tecnoestrés podria acabar desarrollando también
burnout o sindrome de quemarse por el trabajo. (INSHT, 2006, pag. 3)

1.10. Factores psicosociales protectores

Son condiciones de trabajo que promueven la salud y el bienestar del trabajador.
(Matabanchoy, 2012). Lasarus y Folkman (1986) lo que se relaciona con lo expresado por
(Beltran Cabrejo, 2014) cuando expone que los factores protectores son “aquellas
caracteristicas del individuo o del ambiente laboral, o incluso, lo que se percibe acerca de
ellos, los cuales son capaces de reducir los efectos nocivos que los estresores pueden

ocasionar sobre la salud y el bienestar” (pag. 18).

Es decir, permite a las personas atenuar los desajustes y alteraciones causadas por las
exigencias del medio ya sean familiares, sociales, laborales o de otra indole disminuyendo

su fragilidad ante estos y aumentando la probabilidad de enfrentarlos sin vivenciar dafios.

De acuerdo lo establecido por la National Institute of Occupational Health and Safety
(NIOSH, 1999) se explicita que los factores protectores en el trabajo estdn determinados

por:

Las politicas explicitas de reconocimiento por un buen rendimiento laboral,
oportunidades para el crecimiento y el desarrollo de su profesion, una
cultura organizacional que valore al trabajador de manera particular y unas
acciones en la administracion confluentes con las decisiones y los valores
organizacionales. (Beltran Cabrejo, 2014, pag. 19)
Por lo que resulta fundamental la existencia de una cultura organizacional con valores
coherentes y politicas organizacionales saludables que promuevan el bienestar de los

empleados a la vez que el fortalecimiento de la empresa.
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Mencionados en Saloti (2006), los factores protectores son las condiciones o los entornos
capaces de favorecer el desarrollo del individuo o grupos y que en muchos casos, de reducir
los efectos de circunstancias desfavorables. Los factores protectores se pueden clasificar en
externos e internos. Los externos se refieren a las condiciones del medio que actuan
reduciendo las probabilidades de dafios: familia, apoyo de una persona significativa,
integracion social y laboral. Los internos se refieren a atributos de la propia persona;
estima, seguridad y confianza en si mismo, facilidad para comunicarse, capacidad de

enfrentar problemas, empatia entre otros (Salotti, 2006).

Los estilos de afrontamiento se refieren a predisposiciones personales para enfrentar
situaciones adversas y determinan las preferencias individuales en el uso de unos u otros
tipos de estrategias de afrontamiento, asi como de su estabilidad temporal y situacional,
ademas, las estrategias de afrontamiento se pueden entender como procesos concretos que
se utiliza en cada contexto y pueden ser altamente cambiantes segin las condiciones

desencadenantes de dichas estrategias (Londofio, Pérez, & Murillo, 2009).

Lazarus y Folkman (1994) plantean ocho estrategias de afrontamiento divididas en dos

grupos, centradas en el problema y centradas en las emociones.

El afrontamiento centrado en el problema que se relaciona con:

La capacidad del sujeto para modificar las actuales condiciones que han
podido desestabilizar su equilibrio. Con este tipo de afrontamiento el sujeto
percibe sus propias competencias, asi mismo la capacidad para manejarlas o
enfocarlas a un nuevo resultado. El sujeto intenta pensar de manera racional
las variables que influyen en su problematica, asi como en las capacidades
para solucionarla. (pag. 104)

El afrontamiento centrado en las emociones que se refiere a que:

La persona no modifica la situacion por no verse capaz de hacerlo o por no
creer en su propia capacidad para conseguirlo. Se centra en los propios
sentimientos acerca de sus pensamientos y conductas, aunque también se
puede manifestar reprimiendo dichas emociones o alterandolas de manera
ilusoria. (pag. 104)
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Dentro de las primeras se encuentran:

a) Afrontamiento directo

b) Planificacion y solucion de problemas

Las segundas en cambio, son:

a) Negacion

b) Escape / evitacion

c) Autocontrol

d) Aceptacion de la responsabilidad
e) Reevaluacion positiva

f) Apoyo social

Al respecto Salanova (2009) expresa que preguntarse que estos tipos de estresores o riesgos
de naturaleza fisica, psicologica, organizacional podian eliminarse, la mayor parte de las
veces se ve que no es asi, que estos riesgos son inherentes al puesto y no pueden
eliminarse, entonces hay que investigar variables protectoras, ¢por qué? Con los mismos
riesgos unos individuos sufren problemas psicoldgicos y otros no, entonces se puede
afirmar que hay variables modulares e intermedias en las que se puede intervenir si bien no
eliminando los riesgos a los que se enfrenta el trabajador, fortaleciendo las variables

protectoras.

1.11. Laresiliencia

La resiliencia es el proceso de adaptarse bien a la adversidad, a un trauma, tragedia,
amenaza, o fuentes de tension significativas, como problemas familiares o de relaciones
personales, problemas serios de salud o situaciones estresantes del trabajo o financieras.
Significa "rebotar" de una experiencia dificil, como si uno fuera una bola o un resorte
(APA, 2015).
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La psicologia positiva supone los problemas como desafios, estos son contrapuestos y
prevalecidos por los individuos gracias a la resiliencia. Esta se relaciona a varios aspectos
del entorno sociocultural de los seres humanos como es el caso de la educacion, la familia 'y
el contexto social en que se desarrolla. De este modo algunos especialistas han concebido
que la resiliencia se vincule a la autoestima y que como tal debe ser trabajada en los nifios
desde edades tempranas. Este es un término que es comun a la psicologia en los ultimos
afios pero que deviene de la ingenieria donde la resiliencia es la magnitud que cuantifica la
cantidad de energia que es capaz de absorber un material antes de quebrarse por un
impacto. Llevandolo al entorno social es comprensible que la definicion de resiliencia se
asuma como una capacidad o habilidad de resistencia ante los obstaculos o dificultades que

un ser humano puede asumir sin que le afecte patolégicamente.

En el ambito de la Psicologia la mayoria de las definiciones sobre resiliencia, coinciden en
resaltar la capacidad o el proceso de adaptacion frente a factores perturbadores de estrés o
adversidades. La APA (2009) define la resiliencia como el proceso de adaptacion exitosa
frente a la adversidad, el trauma, la tragedia, las amenazas o las fuentes significativas de
estrés, tales como problemas familiares, o en las relaciones interpersonales, graves
problemas de salud, asi como situaciones de estrés a nivel laboral o financiero (Jurado
Valle, 2014).

En el ambito laboral por ejemplo, la resiliencia puede ayudar a los trabajadores a cumplir
con las necesidades del cliente, aprovechar las oportunidades que de otra manera podrian
perderse, para actuar con rapidez y eficacia en situaciones de amenaza y de crisis. Una
persona con caracteristicas resilientes es aquella que es capaz de establecer relaciones
sociales constructivas, tiene un sentido de si mismo positivo, dimensiona los problemas,
tiene sentido de esperanza frente a las dificultades, extrae significado de las situaciones de
estres, desarrolla iniciativa y se fija metas posibles de alcanzar (Bakker, 2012).

Entonces, la resiliencia es el proceso de adaptarse conforme a la adversidad, a una herida,

desdicha, amenaza, o principios de tension especifica, tal puede ser el caso de problemas
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familiares, laborales, personales, de salud, financieras. La resiliencia puede verse como la

capacidad de hacer que los problemas reboten sin hacer males mayores en los individuos.

Segun la APA la resiliencia no es extraordinaria sino por el contrario es comun en los seres

humanos:

Para Salanova (2009) en un resiliente hay dos partes: la parte negativa que son los factores
de riesgo, caracteristicas y sucesos que aumentan el punto de desequilibrio y la otra parte
positiva que son los factores protectores, que son un escudo protector frente a los factores
de riesgo. Al colocar en una balanza ambos factores, mientras mas alto sea el factor
protector, mas protegidos se estaran frente a los riesgos, la adversidad y los problemas. La
resiliencia es universal, todos podemos potenciarla y desarrollarla. La crisis forma parte de
la vida del ser humano y lo inteligente y practico es adaptarse y aceptar las condiciones con

optimismo y transformarla en una oportunidad.

Ser resiliente no quiere decir que la persona no experimenta dificultades o angustias. El
dolor emocional y la tristeza son comunes en las personas que han sufrido grandes
adversidades o traumas en sus vidas. De hecho, el camino hacia la resiliencia

probablemente esté lleno de obstaculos que afectan nuestro estado emocional (APA, 2015).

Desde el punto de vista organizacional, una empresa es resiliente cuando es capaz de tomar
rapidamente ventaja y de anticiparse a las oportunidades o amenazas; las oportunidades son
explotadas porque la organizacién esta alerta y orientada a la accion y en lugar de hacer

frente a las oportunidades a través del andlisis, actda (Navarra, 2008).

En estudio realizado por Recaball (2010) se explica que hay tres componentes

fundamentales que deben manifestarse para que exista resiliencia, estos son:

e La nocion de adversidad, trauma, riesgo, o amenaza al desarrollo
humano.
e La adaptacién positiva o superacion de la adversidad.
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e El proceso que considera la dindmica entre mecanismos emocionales,
cognitivos y socioculturales que influyen sobre el desarrollo humano.

(pag. 2)

A su vez en la investigacion antes mencionada se expone que existen 8 caracteristicas

particulares que sustentan la resiliencia en la personas, las mismas son:

a) Independencia. Se define como la capacidad de establecer limites entre
uno mismo y los ambientes adversos; distancia emocional y fisica.

b) Introspeccion o capacidad de insight. Es la capacidad de mirarse a si
mismo, detectar y reconocer las propias emociones.

c) Capacidad de relacionarse o interaccion. Es la habilidad para establecer
lazos intimos y satisfactorios con otras personas, es crear vinculos.

d) Iniciativa. Es el placer de exigirse y ponerse a prueba en tareas
progresivamente mas exigentes.

e) Humor. Alude a la capacidad de encontrar lo cdmico en la tragedia.

f) Creatividad. Es la capacidad de crear orden, belleza y finalidad a partir
del caos y el desorden, es hacer todo a partir de la nada.

g) Moralidad. Es la actividad de una conciencia informada, se refiere a la
conciencia moral, a la capacidad de comprometerse con valores y de
discriminar entre lo bueno y lo malo.

h) Autoestima consistente. Es la base de los demas pilares y fruto del
cuidado afectivo consecuente del nifio o adolescente por un adulto
significativo. (Recaball, 2010, pag. 3)

Por lo que se considera que la capacidad de resiliencia es esencial para afrontar las
demandas de la vida en general y fundamentalmente las exigencias y presiones del entorno
laboral, donde trascurre la mayor parte del tiempo los adultos jovenes y medios, siendo
necesario que se fomente su desarrollo desde las empresas para optimizar la salud fisica y

psiquica de los empleados y a su vez la productividad de la institucion.

1.12. Tipos de personalidad mas vulnerable a los riesgos psicosociales

La personalidad como constructo psicoldgico ha sido estudiada desde distintas posiciones
tedricas y méas aun durante el dltimo siglo, determindndose que existen dos enfoques
esenciales para describir la misma, estos son el enfoque de tipos y el de rasgos. Siendo
importante sefialar que el enfoque de tipo admite la personalidad como una cantidad

limitada de categorias distintivas, es decir “los tipos de personalidad son categorias de
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personas con caracteristicas similares” (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pag. 39) y el
enfoque de rasgos hace posible la descripcion mas detallada partiendo de patrones
invariables y de caracteristicas que distinguen a un sujeto de otro, reconociendo que los
patrones se presentan en las personas en distintos grados. “El término rasgo supone
entonces la persistencia (describe una regularidad en la conducta de la persona) y la
distincion (atributos que hacen que una persona se diferencie de otra)” (Ministerio de
Proteccidon Social, 2010, péag. 39).

Lo que resulta valioso considerar en la presente investigacion debido a que de acuerdo al
tipo o0 a los rasgos de la personalidad las personas se ven afectadas en mayor, menor o
ninguna medida por las demandas de la vida, como las que surgen en el contexto laboral, al
estar expuestos a factores de riesgo psicosocial por enfrentarse contantemente a las
exigencias del puesto de trabajo para cumplir con la produccion en el tiempo estipulado y
con la calidad requerida, lo que significa que no todos los empleados de la Empresa
Floricola Santa Modnica, reaccionan de la misma forma frente a las condiciones y
contingencias del trabajo, esto es porque los seres humanos experimentan diferentes
formas de percibir e interpretar el mundo que le rodea, por ejemplo los turnos de trabajo
(factor de riesgo) pueden afectar negativamente a un trabajador generandole un
distanciamiento social y familiar; mientras que para otro es un factor gratificante porque le
permite en los tiempos libres realizar otras actividades como ir a la escuela de sus hijos, ir

al banco, ir de compras e incluso tener otro trabajo y mejorar sus ingresos.

Se ha demostrado en distintas investigaciones de Psicologia Industrial que la Personalidad
de Tipo A es la mas vulnerable a los factores de riesgos psicosociales que implican las
exigencias laborales pues los sujetos que la poseen se caracterizan por: Implicarse
exageradamente en el trabajo con tendencia a mantener una actividad invariable que no
disfruta pues sus expectativas estdn en la premura. Competitividad continda con sus
compafieros de trabajo. Trabajar con rapidez lo que no implica que sea bien. Estar
impacientes e inquietos constantemente. No saber expresar sus sentimientos y emociones.

Ser hostiles con sus comparieros. Tener pocas relaciones sociales. Tener pensamiento
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rigido. Ser propenso al estrés. Ser dominantes. Ser autoritarios. Ser agresivos. Ser

fisicamente susceptible a problemas cardiovasculares (psicologia.costasur.com, 2016).

Hay rasgos de personalidad que predisponen a que la persona sea vulnerable al estrés y

entre estos tenemos:

La dependencia, las personas dependientes generalmente no actian solas siempre
estan buscando el apoyo social de comparfieros o superiores y las situaciones se les
presentan estresantes cuando tienen actuar de manera independiente por ejemplo
ante situaciones que impliquen tomar una decisiones o que no estan bien definidas y
presentan ambiguedad e incertidumbre. Por el contrario estas personas tienen buena
tolerancia a liderazgos autoritarios y ambientes laborales definidos por normas y
reglas establecida.

La ansiedad, las personas con sintomatologia ansiosa presentan con frecuencia la
posibilidad de estar e inmiscuidos en situaciones problematicas y relaciones
conflictivas con personas que le rodean.

La introversién, un individuo introvertido presenta dificultades en el contacto
social, por tal motivo el apoyo social es limitado 0 no existe en estas personas.

La rigidez, esta ligada a un alto nivel de conflicto y desadaptacion ante situaciones
que implican cambios que le afectan directamente a su desempefio, son personas
que presentan altos niveles de resistencia al cambio y son poco flexibles.

Los rasgos neurdticos de la personalidad hacen que las personas tengan la tendencia
a presentar a menudo problemas en las relaciones interpersonales (adrformacion,
2016).

De lo anteriormente expuesto resulta evidente que los empleados de cualquier empresa con

dicha personalidad y rasgos, estaran mas expuestos a ser afectados por los factores de

riesgo psicosocial que el resto del personal que no la posea, pues esta tipologia de la

personalidad promueve patrones de comportamiento que no son saludables e implican por

si mismos exigencias mantenidas para la persona que no puede superar y alteran su

funcionamiento fisico y psiquico causandoles estrés y deterioro de las relaciones sociales.
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1.13. Causas de los factores psicosociales

Segun informacion publicada por (Gil-Monte, 2012), doctor en psicologia de la
Universidad de Valencia los riesgos psicosociales en la actividad laboral se originan por el

deterioro en:

e Las caracteristicas de la tarea: cantidad de trabajo, desarrollo de
aptitudes, carencia de complejidad, monotonia o repetitividad,
automatizacion, ritmo de trabajo, precision, responsabilidad, falta de
autonomia, prestigio social de la tarea en la empresa, etc.

e Las caracteristicas de la organizacion: variables estructurales (tamafio y
diferenciacion de unidades, centralizacién, formalizacion), definicion de
competencias, estructura jerarquica, canales de comunicacion e
informacidn, relaciones interpersonales, procesos de socializacion y
desarrollo de la carrera, estilo de liderazgo, tamafio, etc.

e Las caracteristicas del empleo: disefio del lugar de trabajo, salario,
estabilidad en el empleo y condiciones fisicas del trabajo.

e La organizacion del tiempo de trabajo: duracion y tipo de jornada, pausas
de trabajo, trabajo en festivos, trabajo a turnos y nocturno, etc.

e La percepcion de riesgo no se concreta siempre en percepcion de
riesgo fisico, también puede ser riesgo psicolégico (por ejemplo:
despido, pérdida de estatus, pérdida de prestigio, etc.). (Gil-Monte,
2012, pags. 2-3)

Aunque es importante mencionar que el hecho de estar expuesto a este tipo de riesgos no
afecta inevitablemente la salud de los empleados, ya que las personas despliegan diversas
estrategias de afrontamiento para manipular la situacion laboral de forma que el riesgo
existente no les afecte, ya sea modificando su conducta, emociones 0 cogniciones para
ajustarse a la situacion. Por lo que resulta muy valioso el desarrollo de programas
orientados a la prevencion de los riesgos psicosociales conjuntamente con otras acciones

para erradicar las fuentes que causan los mismos.

Las causas de las dificultades en las situaciones de riesgo psicosocial no estan en la
persona, sino en el contexto del que estas se derivan por un inadecuado disefio y orden

establecido en el trabajo, “los riesgos psicosociales en el trabajo aparecen porque se
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generan unas condiciones laborales dificiles de tolerar para la mayoria de los trabajadores”
(Gil-Monte, 2012, pag. 3).

Por esto se considera que las circunstancias laborales que exponen de forma cronica a
riesgos psicosociales trascienden de ser un mero problema personal a un problema de
indole mayor con elevada connotacion psicosocial, es decir un “problema de salud publica
cuando su tasa de prevalencia e incidencia resulta alta” (Gil-Monte, 2012, pag. 3), siendo
fundamental entonces el desarrollo de programas que promocionen la salud laboral como
estrategia importante para intervenir en la salud de empleados y poblacion laboralmente

activa, en general.

1.14. Organizaciones saludables

Las organizaciones saludables son instituciones con un nuevo matiz, se centran en el
cuidado del bienestar de los trabajadores asi como de la organizacion en su conjunto,
presume un giro asimismo en la orientacion y desarrollo de los recursos humanos, puesto
que considera la salud psicosocial de los trabajadores como un medio para conseguir fines
mayores, asi entonces la salud de los empleados es un bien en si misma, un valor

estratégico central en las metas empresariales.

La reflexidn sobre este concepto asume la inclusién de dos definiciones internas. Tal es el
caso de organizacion y de saludable. La primera se refiere a la forma en que se estructuran
las instituciones que gestionan proceso de produccién o trabajo de manera general, lo que
incluye un disefio de los organigramas, los horarios, politicas de direccion, efectividad,
planes de desarrollo y estrategias organizacionales. El segundo término asume
metaforicamente que las organizaciones son sistemas u organismos que poseen la
potencialidad de estar sanos o enfermos. Esta es un aspecto bien interesante cuando se
comprende que realmente una organizacion es la suma organica de sus partes, un sistema
que funciona para bien o mal y como tal debe ser tratado con dosis de soluciones siempre

que las necesite.

25



Este concepto posee implicaciones directas en la forma en que se entiende la
relacion entre el trabajo y la salud: combinar el término saludable con
organizacion conlleva una vision integradora, incluyendo resultados de un
variado numero de disciplinas y especialidades, que incluye no solo las
perspectivas tradicionales de salud en el lugar de trabajo como el estrés
ocupacional, la seguridad y salud ocupacional y la promocion de la salud
laboral, sino también la conducta organizacional, la direccion de recursos
humanos y la economia. (Vicente & Berdullas, 2008, pag. 8)

Las organizaciones saludables son aquéllas que poseen trabajadores saludables con
préacticas y resultados saludables. Esta situacion se obtiene mediante la ejecucion de
esfuerzos metddicos, proyectados y proactivos cuyo objetivo esta calculado en el progreso
de la salud de los trabajadores en conexion con la salud financiera de la organizacion. Ello
se traduce en adecuadas practicas coherentes con el impulso y optimizacion de recursos
afines con el avance de las tareas (ej. disefio y redisefio de puestos), el medio social de la
institucion (ej. canales de comunicacion abierta, estilos de liderazgo transparente) y la
organizacion como tal (ej. Seleccion y socializacién laboral, formacién y desarrollo,

politicas de seguridad en el empleo, habilidades de conciliacion trabajo/vida privada).

En la practica profesional a nivel internacional, desde el area de la consultoria empresarial
del mismo modo se han ejecutado esfuerzos por alcanzar una comprension adecuada de
coémo son las organizaciones saludables. Entre otros se puede sefialar la labor de Great
Place to Work (http://www.greatplacetowork.com) que, en conjuncién con Fortune 100
ofrece valores e instrumentales que auxilian el diagndstico y generan vinculos con
organizaciones mas positivas. Su practica y esfuerzos se asientan en muchos afios de

estudios sobre la relacion y empatia entre directivos y empleados.

La substancia primordial de un Great Place To Work es la creacion de un espacio de trabajo
donde los trabajadores “confian en la gente con la que trabajan, disfrutan de las personas
con las que trabajan, y confian en lo que hacen” (Vicente & Berdullas, 2008, pag. 9). Todo
ello ocurre a través de la concurrencia de tres tipos de relaciones interconectadas: Buenas
relaciones entre los empleados y la direccion, Buenas relaciones interpersonales entre
empleados y Buenas relaciones y adaptacion entre los empleados y su propio trabajo/
empresa (Vicente & Berdullas, 2008).
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Segln estos estudios existen algunas caracteristicas que debe ser cumplida como regla
general en tanto modelo de gestidn e interaccion entre las partes de la organizacién. Estas
son una especie de lineamientos que puede ser contemplada como sintomas de las

organizaciones saludables:

Maés flexibles, con mayores oportunidades de adaptarse al cambio continuo.

e Consideradas como ambientes de aprendizaje continuado para el desarrollo de
competencias.

e Son mas diversas, en términos de mujeres y minorias.

e Los empleados consiguen apoyo por parte de estas organizaciones cuando deben
cuidar a familiares.

e Son mas democréticas, en cuanto a la propiedad del stock.

e Son mas abiertas, ya que se caracterizan por potenciar la comunicacion abierta
tanto ascendente como descendente.

e Y, ademés, son mas divertidas, ya que los empleados pueden disfrutar de

espacios de relax y tiempo libre.

Para que una organizacion alcance el estatus de saludable, es necesario que en todos los
niveles se tomen una serie de medidas de control y prevencion que potencie el estado de

bienestar colectivo.

1.15. Medidas de prevenciéon

En la prevencion de riesgos el tema del control es fundamental. El control puede ser visto
como el conjunto de medios de regulacion, como tareas reguladoras, como sistema para
mantener determinada calidad en los procesos, como funcion restrictiva que potencialmente
asume que los participantes o procesos deben mantenerse en un patrén determinado, entre

otros aspectos.
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El control permite mejorar la calidad puesto que sume la deteccion de fallas en los
procesos, Asume el enfrentamiento a los cambios que se pueden dar en las organizaciones,
agrega valor a los procesos de intercambio externos como internos, produce ciclos mas
rapidos que no se detienen en aspectos que son minimos y que se pueden proyectar en la

autocorreccion natural de los procedimientos.

Otro aspecto fundamental relacionado con las medidas de prevencion y control es que una
adecuada determinacién de las mismas permite una facilitacion en la delegacion y el trabajo
en equipos. En relacion con los riesgos laborales y la seguridad del trabajo la prevencion es
fundamental y el control asume la guia de los procesos en que los riesgos son mayores
dando como previas determinadas situaciones que pueden afectar el desempefio de los

individuos.

Un adecuado mantenimiento de este elemento es esencial si se quiere desarrollar un clima
laboral adecuado en el que todos sepan la labor que deben desempefiar y las medidas y
limites de la misma. Las medidas de prevencion y control determinan las situaciones de
riesgo, las normativas, protocolos y responsables de aportar soluciones en situaciéon de

crisis. Estas son bésicas para cualquier organizacion.
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CAPITULO II

METODOLOGIA

2.1. Metodologia empleada

El presente proyecto de investigacion se desarrolld con un nivel de investigacion segln la
profundidad de caracter descriptivo para determinar la existencia de factores de proteccion
y resiliencia que surgen ante la exposicion a factores de riesgo psicosocial y segun el disefio
serd transversal, documental y de campo. Para cumplir el objetivo del proyecto en la
Empresa Flores Santa Monica, sera necesario definir la poblacién objeto de estudio de los

diferentes procesos y el tamafio de la muestra.

Para la presente investigacion la metodologia mas apropiada es la mixta. Como ha
expresado Roberto Hernandez Sampieri (2010) “La meta de la investigacion mixta no es
reemplazar a la investigacion cuantitativa ni a la investigacion cualitativa, sino utilizar las
fortalezas de ambos tipos de indagacion combinandolas y tratando de minimizar sus
debilidades potenciales” (pag. 544). Es decir, esta metodologia investigativa busca, en

primera instancia aprovechar e integrar las ventajas de las metodologias tradicionales.

Este enfoque investigativo parece apropiado para profundizar en el estudio de la
problematica abordada, ya que entre las ventajas que posee esta que el investigador puede
valerse tanto de datos cuantitativos como cualitativos. Esto le brinda al investigador la
posibilidad, tanto de identificar frecuencia y tendencia de un determinado fenémeno vy

razones subjetivas que mueven a los individuos en el marco de la situacion estudiada.
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2.2. Tipo de estudio

El tipo de estudio es descriptivo. “Los estudios descriptivos buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos,

objetos o cualquier otro fendbmeno que se someta a un analisis” (Hernandez, 2010, pag. 80).

En este sentido, el investigador que toma como brujula el tipo de estudio descriptivo
pretender, tal como expresa el término, describir el estado en que se encuentra una serie de
variables escogidas para el estudio. Los estudios descriptivos son la antesala para pasar a
niveles superiores en los que se puede explicar el funcionamiento de los fendmenos
estudiados, o correlacionar las variables descritas con otras. En el presente trabajo
investigativo, en el que se busca identificar los mecanismos de proteccion que surgen frente
a la exposicion a factores de riesgo psicosociales, la descripcién es la forma mas apropiada

para desarrollar la investigacion, antes de pasar a otros tipos de estudio.

2.3. Poblacion y muestra

Por poblacion se entiende el conjunto de todos los elementos que tienen una caracteristica
comun, algunos autores para referirse al término hacen alusion a él como colectivo. La
poblacién que se seleccione para el estudio puede ser finita o infinita. En el primero caso se
alude al caso en que el total de los individuos o elementos esta delimitado, por lo tanto se
puede expresar tal cantidad con un nimero concreto. En el caso de las poblaciones infinitas
se reconocen cuando, aunque ocupen un espacio determinado, no se conoce Yy €S

practicamente imposible de determinar, el total de elementos que la componen.

Para la presente investigacion se tomo como poblacion el total de los individuos que
laboran en planta de la Empresa de Flores Santa Monica Cia. Ltda, el cual asciende a 120
trabajadores. Se seleccion6 una muestra representativa del total de los individuos, de
manera tal que los resultados alcanzados puedan ser generalizados al total de individuos

gue componen la poblacion. Por representativa se entiende que cada uno de los individuos,
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es decir todos ellos, tienen la misma oportunidad de ser tomados en cuenta para formar

parte de la muestra.

El tamafio de la muestra se estima utilizando la formula que se presenta a continuacion:
No?2Z?
(N =1)e?2 + 0222

n

Donde:

e n = el tamafo de la muestra a considerar para el estudio

e N = tamafio de la poblacion identificada en Empresa de Flores Santa Monica Cia.
Ltda.

e ¢ = Desviacion estandar de la poblacion. Generalmente se suele utilizarse un valor
constante de 0,5

e Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Este valor es constante y se lo
toma en relacion al 95% de confianza, lo que es equivalente a 1,96. Este es un valor
que puede variar segun el nivel de confianza pero lo usual es que se adopte el valor
sefialado

e ¢ = Limite aceptable de error muestral, valor que generalmente se establece a

criterio del investigador y en este caso se adopta 0.08

Cuadro 3: Poblacién y muestra en estudio del personal que labora en la empresa de Flores
Santa Monica Cia. Ltda.

Area Poblacion Muestra
Administracion | 7 4
Postcosecha 36 22
Cultivo 56 35
Fumigacion 6 3
Mantenimiento |10 6
Sanidad 5 2
Total 120 72

Elaborado por: Fernando Valarezo.
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Tras aplicar la formula, la muestra seleccionada para la presente investigacion quedo

conformada por 72 trabajadores de la Empresa de Flores Santa Moénica Cia. Ltda.

2.4. Sistemas métodos, técnicas y procedimientos

En la presente investigacion para recabar la informacion se decidio utilizar como

instrumentos:

o La Bateria de instrumentos para evaluacion de factores de riesgo psicosocial del
Ministerio de Proteccion Social de Colombia.
o La Escala de Modos de Afrontamiento Revisada, Ways of Coping Inventory (WOC-

R). de Richard Lazarus y Susana Folkman.

2.5. Bateria de instrumentos para evaluacién de factores de riesgo psicosocial

Para la presente investigacion se decide seleccionar este instrumento, pues el mismo reune
en si las ventajas de otros métodos. El instrumento ha sido desarrollado por El Ministro de
la Proteccion Social de Colombia, y constituye una herramienta muy eficiente en la
evaluacion de factores que impacta tanto negativa, como positivamente en el trabajador,

modificando su desempefio laboral. (Ministerio de Proteccion Social de Colombia, 2008).

La bateria tiene su basamento en el modelo dindmico de factores psicosociales planteado
por Villalobos (2005). Esta contiene una seccion en la que se registra y analiza informacion
sociodemogréafica y ocupacional de relevancia sobre los trabajadores. Este instrumento ha
sido validado por un grupo de jueces y expertos, y comprobada su eficacia con la aplicacion
a mas de 200 trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en
Colombia.

Para la evaluacién de los constructos intralaborales los dominios son: demandas del trabajo,
control sobre el trabajo, liderazgo y relaciones sociales y recompensa, con las dimensiones

contenidas en cada domino como se muestra a continuacion:
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Cuadro 4: Dominios y dimensiones intralaborales

Dimensiones
intralaborales

Demandas del
trabajo

Demandas cuantitativa

Demandas de carga mental

Demandas emocionales

Exigencias de responsabilidad del cargo

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
Demandas de la jornada de trabajo

Consistencia del rol

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral

Control

Control y autonomia sobre el trabajo
Oportunidad de desarrollo y uso de habilidades
Participacion y manejo del cambio

Claridad de rol

Capacitacion

Liderazgo y
relaciones
sociales en el
trabajo

Caracteristicas del liderazgo

Relaciones sociales en el trabajo
Retroalimentacién del desempefio

Relaciones con los colaboradores (subordinados)

Recompensas

Reconocimiento y compensacion
Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y
del trabajo que realiza

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pag. 21)
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A continuacién se expondran

intralaborales e indicadores de riesgo.

Cuadro 5: Definiciones de las dimensiones psicosociales intralaborales e indicadores de

riesgo.

las definiciones de las dimensiones psicosociales

Demandas
cuantitativas

Son las exigencias relativas a la
cantidad de trabajo que se debe
ejecutar, en relacion con el
tiempo disponible para hacerlo.
Se convierten en fuente de riesgo
cuando:

El tiempo del que se dispone para
ejecutar el trabajo es insuficiente para
atender el volumen de tareas asignadas,
por lo tanto se requiere trabajar a un
ritmo muy rapido (bajo presion de
tiempo), limitar el nimero y duracion de
las pausas o trabajar tiempo adicional a
la jornada para cumplir con los
resultados esperados.

Demandas
carga mental

de

Las exigencias de carga mental se
refieren a las demandas de
procesamiento  cognitivo que
implica la tarea y que involucran
procesos mentales superiores de
atencion, memoria y analisis de
informacion para generar una
respuesta.

La tarea exige un importante esfuerzo de
memoria, atenciébn o0 concentracion
sobre estimulos o informacién detallada
0 que puede provenir de diversas
fuentes.

La informacién es excesiva, compleja o
detallada para realizar el trabajo, o debe
utilizarse de manera simultanea o bajo
presion de tiempo.

Demandas
emocionales

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

La exposicion a las exigencias

emocionales  demandan  del
trabajador habilidad para: a)
entender las situaciones y

sentimientos de la otra persona,
b) ejercer autocontrol de las
emaociones o sentimientos propios
con el fin de no afectar el
desempefio de la labor.

El individuo se expone a los
sentimientos, emociones o trato negativo
de otras personas en el ejercicio de su
trabajo. Esta exposicion incrementa la
probabilidad de transferencia (hacia el
trabajador) de los estados emocionales
negativos de usuarios o publicos.

El individuo se expone en su trabajo a

situaciones emocionalmente
devastadoras (pobreza extrema,
violencia, desastres, amenaza a Su

integridad o a la integridad de otros.
Contacto directo con heridos o muertos,
etc).

El individuo debe ocultar sus verdaderas
emociones o sentimientos en su labor.
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Las exigencias de
responsabilidad directa en el
trabajo hace alusion al conjunto
de obligaciones implicitas en el

El trabajador debe asumir directamente
la responsabilidad de los resultados de
su area o seccion de trabajo; supervisar
personal, manejar dinero o bienes de

Exigencias de | desempefio de un cargo cuyos | alto valor de la empresa, informacion
responsabilidad | resultados no pueden  ser | confidencial, seguridad o salud de otras
del cargo transferidos a otras personas. En | personas; lo que exige del trabajador un

particular, esta dimension | esfuerzo importante para mantener el

considera la responsabilidad por | control, habida cuenta del impacto de

resultados, direccion, bienes, | estas condiciones y de los diversos

informacioén confidencial, salud y | factores que las determinan.

seguridad de otros, que tiene un

impacto importante en el &rea

(seccidn), en la empresa o en las

personas. Adicionalmente, los

resultados  frente a  tales

responsabilidades, estan

determinados  por  diversos

factores y circunstancias,

algunas bajo el control y otras

fuera del control del trabajador.

Hacen referencia  a las | Implican un esfuerzo fisico o adaptativo

condiciones del lugar de trabajo y | que genera importante molestia, fatiga o

a la carga fisica que involucran | preocupacion, 0 que afecta

las actividades que se desarrollan, | negativamente el  desempefio  del
Demandas qgue bajo ciertas circunstancias | trabajador.
ambientales y de | exigen del individuo un esfuerzo
esfuerzo fisico de adaptacion.

Las demandas de esta dimension

son condiciones de tipo fisico

(ruido, iluminacion, temperatura,

ventilacién), quimicas, biol6gicas

(virus, bacterias, hongo o

animales), de disefio del puesto

de trabajo, de trabajo, de

saneamiento, (orden y aseo) de

carga fisica y de seguridad

industrial.

Son las exigencias del tiempo | Se trabaja en turnos nocturnos, con

laboral que se hacen al individuo | jornadas prolongadas o sin pausas
Demandas de la | en términos de la duracion y el | claramente establecidas, o se trabaja
jornada de | horario de la jornada, asi como | durante los dias previstos para el
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trabajo

pausas y descansos periodicos.

descanso.

Consistencia de
rol

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

Al trabajador se le presentan exigencias
inconsistentes, contradictorias 0
incompatibles durante el ejercicio de su
cargo.

Dichas exigencias pueden ir en contra de
los principios éticos, técnicos o de
calidad del servicio o producto.

Influencia del
trabajo sobre el
entorno
extralaboral

Condicion que se presenta
cuando las exigencias de tiempo
y esfuerzo que se hacen a un
individuo en su trabajo impactan
su vida extralaboral.

Las altas demandas de tiempo y de
esfuerzo del trabajo afectan
negativamente la vida personal y
familiar del trabajador.

Control y
autonomia sobre
el trabajo

Se refieren al margen de decision
que tiene un individuo sobre
aspectos como el orden de las
actividades, la cantidad, el ritmo,
la forma de trabajar, las pausas
durante la jornada y los tiempos
de descanso.

El margen de decisién y autonomia
sobre la cantidad ritmo y orden del
trabajo es restringido o inexistente.

El margen de decisién y autonomia
sobre la organizacion de los tiempos
laborales es restringido o inexistente.

Oportunidades

para el uso y
desarrollo de
habilidades y

conocimientos

Se refiere a la posibilidad que el
trabajo le brinda al individuo de
aplicar, aprender y desarrollar sus
habilidades y conocimientos.

El trabajo impide al individuo adquirir,
aplicar o desarrollar conocimientos y
habilidades.

Se asignan tareas para la cuales el
trabajador no esta calificado.

Participacion y
manejo del
cambio

Se entiende como el conjunto de
mecanismos organizacionales
orientados a incrementar la
capacidad de adaptacion de los
trabajadores a las diferentes
transformaciones que se
presentan en el contexto laboral.

Entre estos dispositivos
organizacionales se encuentran la
informacién (clara, suficiente i
oportuna) y la participacion de
los empleados.

El trabajador carece de informacion
suficiente, clara y oportuna sobre el
cambio.

En el proceso de cambio se ignoran los
aportes y opiniones del trabajador.

Los cambios afectan negativamente la
realizacion del trabajo.
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Claridad del rol

Es la definicion y comunicacion
del papel que se espera que el
trabajador desempefie en la
organizacion, especificamente en
torno a los objetivos del trabajo,
las funciones y resultados, el
margen de autonomia y el
impacto del ejercicio del cargo en
la empresa.

La organizacion no ha dado a conocer al
trabajador informacion clara y suficiente
sobre los objetivos, las funciones, el
margen de autonomia, los resultados y el
impacto que tiene el ejercicio del cargo
en la empresa.

Capacitacion

Se entiende por las actividades de
induccion,  entrenamiento y
formacion que la organizacion
brinda al trabajador con el fin de
desarrollar y fortalecer sus
emociones y habilidades.

El acceso a las actividades de

capacitacion es limitado o inexistente.

Las actividades de capacitacion no
responden a las necesidades de
formacion para el desempefio efectivo
del trabajo.

Caracteristica de
liderazgo

Se refiere a los atributos de la
gestién de los jefes inmediatos en
relacion con la planificacion y

asignacion del trabajo,
consecucion de resultados,
resolucion de conflictos,

participacién, motivacion, apoyo,
interaccion y comunicacion con
sus colaboradores.

La gestion que realiza el jefe representa
dificultades en la planificacion, la
asignacion de trabajo, la consecucion de
resultados o la solucion de problemas.

El jefe inmediato tiene dificultades para
comunicarse y relacionarse respetuosa y
eficientemente, y para estimular y
permitir la participacion de sus
colaboradores.

El apoyo social que proporciona el jefe a
sus colaboradores es deficiente o escaso.

Relacion con sus
colaboradores
(subordinados)

Trata de los atributos de la
gestién de los subordinados en
relacion con la ejecucion del

trabajo, consecucion de
resultados, resolucion de
conflictos y  participacion.
Ademas, se consideran las

caracteristicas de interaccion y
formas de comunicacion con la
jefatura.

La gestion que realizan los
colaboradores presenta dificultades en la
ejecucion del trabajo, la consecucion de
resultados o la solucién de problemas.

El grupo de colaboradores tienen
dificultades para comunicarse Yy
relacionarse respetuosa y eficientemente
con su jefe.

El apoyo social que recibe el jefe de
parte de los colaboradores es escaso o0
inexistente cuando se  presentan
dificultades laborales.

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pags. 22-25)
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Para la evaluacion de los constructos extralaborales la bateria comprende las siguientes

dimensiones:

Cuadro 6: Dimensiones extralaborales

Condiciones
extralaborales

Tiempo fuera del trabajo
Relaciones familiares

Comunicacion y relaciones interpersonales
Situacion economica del grupo familiar
Caracteristicas de la vivienda y de su entorno
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo
Desplazamiento vivienda-trabajo-vivienda

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pag. 21)

Las definiciones de las dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo se

presentan a continuacion:

Cuadro 7: Dimensiones psicosociales extralaborales e indicadores de riesgo

Tiempo fuera del
trabajo

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

La cantidad de tiempo destinado al
descanso y recreacion es limitada o
insuficiente.

La cantidad del tiempo fuera del trabajo
para compartir con la familia 0 amigos
0 para atender asuntos personales o
domeésticos es limitada o insuficiente.

Relaciones
familiares

Propiedades que caracterizan la
interaccion del individuo con su
ndcleo familiar.

La relacion con los familiares es

conflictiva.

La ayuda (apoyo social) que el
trabajador recibe de sus familiares es
inexistente o pobre.

Comunicacion 'y
relaciones
interpersonales

Cualidades que caracterizan la
comunicacion e interacciones del
individuo con sus allegados y

La comunicacién con los integrantes
del entorno social es escasa o
deficiente.
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amigos.

La relacion con allegados o amigos es
conflictiva.

La ayuda (apoyo social) que el
trabajador recibe de sus amigos y
allegados es inexistente o pobre.

Situacion
economica
grupo familiar

del

Trata de la disponibilidad de
medios econdmicos para que el
trabajador y su grupo familiar
atiendan sus gastos basicos.

Los ingresos familiares son
insuficientes para  costear las
necesidades basicas del grupo familiar.

Caracteristicas de

, Se refiere a las condiciones de

Las condiciones de vivienda del

extralaboral en el
trabajo

y personales en el bienestar y en
la actividad laboral  del
trabajador.

la vivienda y de | infraestructura, ubicacion vy | trabajador son precarias.
su entorno entorno de las instalaciones
fisicas del lugar habitual de | Las condiciones de vivienda y su
residencia del trabajador y de su | entorno no favorecen el descanso y
grupo familiar. comodidad del individuo o su familia.
La ubicacion de la vivienda dificulta el
acceso a vias transitables o medios de
transporte o servicios de salud.
Influencia  del | Corresponde al influjo de las | Las situaciones de la vida familiar o
entorno exigencias de los roles familiares | personal del trabajador afectan su

bienestar, rendimiento o sus relaciones
con otras personas en el trabajo.

Desplazamiento
vivienda -
trabajo - vivienda

Son las condiciones en que se
realiza el traslado del trabajador
desde su sitio de vivienda hasta
el lugar de trabajo y viceversa.
Comprende la facilidad la
comodidad del transporte y la
duracion del recorrido.

El transporte para acudir al trabajo es
dificil o incoémodo.

La duracion del desplazamiento entre la
vivienda y el trabajo es prolongada.

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pags. 26-27)
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Variables sociodemogréaficas y ocupacionales que se indagan con la bateria.

Cuadro 8: Variables sociodemogréficas y ocupacionales que se indagan con la bateria

Sexo.

Edad

Informacion Estado civil

sociodemografica | Grado de escolaridad

Ocupacion o profesion

Lugar de residencia actual

Estrado socioecondémico de la vivienda
Tipo de vivienda

Numero de personas a cargo

Lugar actual de trabajo

Antigliedad en la empresa

Informacion Nombre del cargo

ocupacional Tipo de cargo

Antiguedad en el cargo

Departamento, area o seccion donde trabaja
Tipo de contrato

Horas de trabajo diarias

Modalidad de pago

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pag. 28)

El alcance de la bateria de instrumentos es el de “evaluar los factores de riesgo psicosocial
entendidos como las “condiciones psicosociales cuya identificacion y evaluacion muestra
efectos negativos en la salud de los trabajadores o en el trabajo” (Ministerio de Proteccién
Social, 2010, pag. 28).

Los instrumentos utilizados para la presente investigacion fueron:
e Tres cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial,
que aportan datos cuantitativos con una interpretacion cualitativa. Son

dos cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial
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intralaboral (formas A y B); y un cuestionario para evaluar factores de
riesgo psicosocial extralaboral.

e Tres instrumentos cualicuantitativos con interpretacion cualicuantitativa:
guia para la entrevista semiestructurada, guia para grupos focales y
cuestionario para la evaluacion del estrés. (Ministerio de Proteccion
Social, 2010, pag. 29)

Ademas se empleo una ficha de datos generales.

Como se puede comprobar, la herramienta brinda un conjunto amplio de informacion que
permite describir a profundidad la situacion en la que se encuentran los trabajadores al

momento de recoger los datos.

Segun los autores Charria, Victor, Sarsosa, Kewy, & Arenas O (2011) la bateria contiene:

Una ficha de datos sociodemograficos y ocupacionales, dos cuestionarios de
factores de riesgo psicosocial intralaboral con cuatro dominios de
evaluacion: demandas del trabajo, control sobre el trabajo, liderazgo y
relaciones sociales, y recompensa; un cuestionario de factores de riesgo
psicosocial extralaboral con siete dimensiones: tiempo fuera del trabajo,
relaciones familiares, comunicacion y relaciones interpersonales, situacion
econdmica del grupo familiar, caracteristicas de la vivienda y su entorno,
influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo, desplazamiento vivienda
— trabajo — vivienda, una guia de analisis de puestos de trabajo; un
cuestionario para la evaluacién del estrés, una guia de entrevistas
semiestructuradas y otra para la realizacion de grupos focales. Ademas,
brinda directrices claras para la evaluacién cualitativa de factores
individuales; especificamente la personalidad y los estilos de afrontamiento,
sefialando que esta valoracion debe ser realizada por un experto. (pag. 383)
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2.6. Ficha técnica del instrumento

Cuadro 9: Ficha técnica del instrumento

Nombre Bateria para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial (intralaboral
y extralaboral).
Fecha de Julio de 2010
publicacion
Autores Ministerio de la Proteccion Social-Pontificia Universidad Javeriana,
Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales.
Instrumentos o Ficha de datos generales (informacion socio-demografica e
gue componen informacion ocupacional del trabajador.
la bateria e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral
(forma A).
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral
(forma B).
e Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.
e Guia para el andlisis psicosocial del puesto de trabajo.
e Guia de entrevista semiestructurada para evaluacion de factores
de riesgo psicosocial intralaboral.
e Guia de grupos focales para la evaluacion de factores de riesgo
psicosocial intralaboral.
e Cuestionario para la evaluacion del estrés (Villalobos 1996,
2005y 2010.
Poblacién a Trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos Profesionales en
quien va Colombia.
dirigida

Puntuaciones:

Especificas para cada instrumento que compone la bateria.

Obijetivo de la
bateria

Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y
extralaboral en poblacién laboralmente activa.

Alcance

Identificar datos socio-demograficos y ocupacionales de los
trabajadores.

Establecer la presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial
intralaboral y extralaboral y determinar su nivel de riesgo.

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010, pag. 17)

Como se puede observar es un instrumento muy completo, que permite a la empresa
conocer en profundidad las particularidades de cada actividad dentro de su entorno, para
tomar, en base a la informacion recopilada, las medidas pertinentes que favorezcan el

bienestar de los trabajadores.
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Es necesario determinar que los instrumentos disefiados para responder al alcance de la
bateria comprenden: Tres cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial,
que aportan datos cuantitativos con una interpretacion cualitativa. Dos de los cuestionarios
evallan factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A 'y B) que se diferencian por la
poblacién objetivo de los mismos; y un cuestionario para evaluar factores de riesgo

psicosocial extralaboral.

La aplicacion de los instrumentos que conforman la bateria permite recolecta los datos
socio-demograficos y ocupacionales de los trabajadores y establece la presencia o ausencia
de factores de riesgo psicosocial intra y extralaboral. Asi mismo, permite determinar el
grado de riesgo en una escala de 5 niveles: sin riesgo, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto

y riesgo muy alto.

Otro de los instrumentos empleado en la presente investigacion es la Escala de Modos de
Afrontamiento Revisada, Ways of Coping Inventory (WOC-R) de Richard Lazarus y
Susana Folkman; Segun la Ficha Técnica del Proyecto de Apoyo a la Evaluacion
Psicologica Clinica de la Universidad Complutense de Madrid. Es un cuestionario cuyo
Obijetivo es evaluar los diferentes modos de afrontamiento o coping: afrontamiento directo,
apoyo, negacion, escape/evitacion, planificacion y solucion de problemas, reevaluacion

positiva, aceptacion de responsabilidad y autocontrol.

Aplicacion a poblacion en general.

Ndmero de items: 67 items.

Descripcion: WOC_R es la version revisada de la escala original y sirve para evaluar de
manera general las estrategias de afrontamiento. Los 67 items describen formas de actuar
ante los problemas. Es una escala tipo Likert de 4 puntos de 0 (“en absoluto™) a 3 (“en gran
medida”). Pueden derivarse las siguientes subescalas: confrontacion, distanciamiento,
autocontrol, busqueda de apoyo social, aceptacion de la responsabilidad, planificacion y

reevaluacion positiva. El analisis factorial distingue entre factores dirigidos a la resolucion
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de problemas (busqueda de soluciones alternativas, busqueda de informacién y realizacion

de un plan de accion) y factores dirigidos a la emocion (busqueda de apoyo social,

emocional, distanciamiento, evitacion, acentuacion de los aspectos positivos de la situacion

0 autoreproche).

Este instrumento permite determinar en forma amplia las diferentes estrategias de

afrontamiento que el trabajador utiliza frente a las situaciones problemaéticas que se le

presentan en su dia a dia, lo que permitira establecer los factores mas utilizados por los

trabajadores para fortalecerlos y estrategias menos empleadas por los trabajadores para

estimularlas, con la finalidad de conseguir comportamientos adaptativos y resilientes frente

a factores estresantes (Folkman, 1984).

Meétodo, técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion

Cuadro 10. Método, técnicas e instrumentos utilizados en la investigacion

METODO TECNICA INSTRUMENTO
Bateria de instrumentos para | Encuesta. Cuestionario para la
la evaluacion de factores de evaluacion  de  factores
riesgo psicosocial. psicosociales intralaborales
Forma Ay Forma B.
) Guia de la entrevista
Entrevista. semiestructurada.
Guia para desarrollo de
rupos focales.
Grupo focal arp
£ Cuestionario de evaluacion
NGUEEIEL del estrés.
La Escala de Modos de | Encuesta. Cuestionario de modos de

Afrontamiento Revisada,
Ways of Coping Inventory
(WOC-R).

afrontamiento.

Elaborado por: Fernando Valarezo
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2.7. Procedimiento

La aplicacion de los cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial

considera los siguientes aspectos:

o Integridad del cuestionario, implica que no se debe eliminar o incluir nuevos
apartados.
o Perfil del examinador, se recomienda un personal competente, psicélogo con

postgrado en salud ocupacional o ramas afines a la seguridad y salud laboral.

o Secuencia de la aplicacion, se debe seguir los siguientes pasos:

o Presentacion,

o Informacion y consentimiento informado,

o Aplicacion del cuestionario,

o Aplicacion de ficha de datos generales.

o Calificacion e interpretacion de resultados.

o Programa de intervencion. (Ministerio de Proteccion Social, 2010)
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CAPITULO III

RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

3.1.  Analisis e interpretacion de resultados de la investigacion

El proyecto de investigacion se desarroll6 en la finca de produccion de la Empresa Flores
Santa Monica, ubicada en la Provincia de Cotopaxi, Canton Latacunga, Parroquia de
Alaquez, Via Tandalivi s/n, Pillig. Las personas incluidas en el presente estudio fueron de
72 trabajadores distribuidos en las areas de cultivo, postcosecha, fumigacion,
mantenimiento, sanidad y administracion. En base a los criterios establecidos en la
metodologia se aplicé dos instrumentos que evaluaron: los factores de riesgo psicosocial
presentes en el lugar de trabajo por una parte y los modos y estrategias de afrontamiento de
los trabajadores ante condiciones 0 experiencias estresantes que se presentan el desempefio
laboral.

En un primer acercamiento y en base al procedimiento establecido, se les proporciond a los
trabajadores toda la informacion relativa a la investigacion, los objetivos, los alcances del
estudio, el rol como participantes y se dejo claro el caracter anénimo y confidencial de la
informacién proporcionada. Posterior a ello los trabajadores que en su mayoria

manifestaron su interés por participar en el estudio, firmaron un consentimiento informado.
El procesamiento de datos de realizd utilizando el software incluido en la Bateria de
evaluacion de riesgos psicosociales y se interpretd los resultados de acuerdo a los rangos de

valores contenidos en baremos.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA APLICACION DE LOS

INSTRUMENTOS DE

EVALUACION DE

FACTORES

DE

RIESGO

PSICOSOCIALE Y LA ESCALA DE MODOS DE AFRONTAMIENTO A LOS
TRABAJADORES DE LA EMPRESA FLORES SANTA MONICA.

3.2.  Caracterizacion de los trabajadores de la Empresa Flores Santa Mdnica

Cuadro 11: Principales variables de estudio psicosocial.

Variables Porcentajes
Género Masculino 40.3 %
Femenino 59.7 %
Total 100 %
Edad Entre 18 y 30 afios 53.2 %
Entre 31 y 50 afios 40.3 %
Entre 51 y 65 afos 6.5 %
Total 100%
Estado civil Soltero 22.2 %
Casados/union libre 69.5%
Separado/divorciado/viudo 8.3%
Total 100 %
Escolaridad Primaria 63.8 %
Bachillerato 31.9 %
Profesional 4.3 %
Total 100 %
Personas a cargo Sin personas a cargo 13.8 %
Entre 1y 2 personas acargo | 48.6 %
Entre 3 y 4 personas a cargo 34.7 %
Mas de 5 personas a cargo 2.9 %
Total 100 %
Antigliedad en el puesto Entre 1y 5 afios 56.9 %
Entre 6 y 10 afios 27.8 %
Mas de 10 afos 15.3 %
Total 100 %
Tipo de vivienda Propia 55.6 %
En arriendo 22.2 %
Familiar 22.2 %
Total 100 %

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Analisis: En el primer apartado se puede identificar que en la empresa prima la presencia
de personal femenino sobre el masculino. Las mujeres representan el 59.7% del total de
personal evaluado, mientras que los hombres tan solo el 40.3%.

Referente a la variable edad, el 54.2%, estan entre 18 y 30 afios. Este grupo se encuentra
dentro de una etapa evolutiva que se conoce como juventud, que se caracteriza por el
impetu y la fuerza para desempefiar tareas, y menos por la experiencia para auto controlar
el proceso de trabajo. El 40.3% esta compuesto por personas con edades comprendidas
entre los 31 y 50 afios de edad, se puede decir que este grupo ha acumulado experiencia en
la actividades laborales, ya sea dentro de la empresa o en otros empleos, en cualquier caso,
son personas que tienen mayores posibilidades de contar con estrategias subjetivas y
objetivas para enfrentar de forma satisfactoria las demandas laborales. EI 6.5% son
personas mayores de 51 afios, este grupo se encuentra proximo a la edad de retiro, con
seguridad tiene un gran dominio de la actividad que desarrolla, pero en cambio, la
velocidad, constancia y fuerza deben verse disminuidas respecto al resto del personal.

La mayoria de los trabajadores se encuentran casados o con una unién libre formalizada,
representando el 69.5% del total. Esto significa que dichos individuos tienen una
responsabilidad hacia su hogar, por lo que el trabajo adquiere una alta importancia como
fuente de ingresos y sustento de la familia. EI 22.2% son solteros y el 8.3% separados o
divorciados. En este caso las motivaciones para mantener un trabajo pueden variar,
mientras que para las personas que no tienen pareja el trabajo puede ser parte de un plan a
largo plazo; en el caso de los divorciados necesitan mantener ciertas necesidades producto
de la rutina a la que previamente estaban acostumbrados, o es posible también que deban
aportar monetariamente a hijos de anteriores matrimonios. Aunque todos estos analisis
parten de conjeturas, estas se encuentran en consonancia con las tendencias sociales del

pais.

Mas de la mitad de los trabajadores estudiados, el 63.8%, tiene un nivel escolar primario, lo
cual es bajo, pero suficiente para desarrollar las diferentes actividades vinculadas con los

procesos productivos de la empresa. Un tercio ha alcanzado el bachillerato, mientras que
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solo el 4.3% tiene un nivel profesional. Es de suponer que este grupo coincide con las

personas que se encuentran desarrollando actividades directivas y administrativas.

En el grupo de trabajadores es relativamente escaso el nimero de personas que tienen bajo
su responsabilidad una familia extensa, en este caso solo el 2.9% mantienen a mas de 5
personas. En cambio, el 34.7% vy el 48.6% de los trabajadores deben responder por 3 a 4
personas, 0 1 a 2 personas, respectivamente. Esto coincide con el tipo de familia estandar
que prevalece en Ecuador, en la que se tiene como promedio uno o dos hijos. El 13.8% no
debe responder por nadie, es decir, sus ingresos son para satisfacer las necesidades de dicho
trabajador. Este valor es cercano a las personas que se declararon solteros, por lo que se
puede inferir que los datos reflejan la situacion del mismo grupo.

Un elemento que es importante destacar es la antigiiedad en el cargo. En este sentido, el
56.9% de los trabajadores tiene menos de 5 afios en su puesto de trabajo; esto deja ver que
en la empresa existe una gran rotacién de personal, lo que puede estar condicionado por las
demandas del puesto de trabajo. EIl 27.8% ha rebasado los cinco afios, y se encuentra
dentro del grupo que cuenta hasta con 10 afios en la organizacion, este grupo posiblemente
ya domina a cabalidad la actividad que desempefia, o simplemente puede que no cuente con
otras opciones para cambiar de empleo. El 15.3% de los trabajadores rebasa los 11 afios
laborando en la misma empresa, es posible que estos trabajadores cuenten con una cultura
organizacional bien arraigada, lo que se traduce casi siempre en sentido de pertenencia

hacia la actividad que desempefia y hacia la empresa.
Para finalizar es importante destacar que la mayoria de las personas habitan en viviendas
propias, es decir 55.6% de los trabajadores no se encuentran agregados en otros nucleos

familiares. Esto les brinda independencia para tomar decisiones en su hogar.

Las Formas A y B, del cuestionario fueron aplicadas al 100% de los trabajadores

seleccionados para el estudio, por supuesto, en funcién de la actividad desempefiada.
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3.3.  Analisis descriptivo general de los factores de riesgo intra-laborales

Cuadro 12: Distribucidn del nivel de riesgo en las areas de la empresa.

: Liderazgo y
Area de relaciones | Control sobre | Demanda del

trabajo sociales el trabajo trabajo Recompensas

Administracion

Postcosecha

Cultivo

Fumigacion

Mantenimiento

Sanidad

Fuente: Analisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

En color rojo se sefiala el nivel de riesgo muy alto, en color tomate el riesgo alto, en color

amarillo el riesgo medio, en color verde el riesgo bajo y en color azul sin riesgo.
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Gréfico 1: Distribucion de factores de riesgo psicosocial por areas de trabajo.

Distribucion de factores de riesgo psicosocial por areas de trabajo
45
40
2 35
T 30
E 25
o 20
4
9 15
£ 10
2
v 5
’ Lid
| ere_nzgo y Control sobre Demanda del
relaciones . . Recompensas
i el trabajo trabajo
sociales
B Administracion 16,2 21,2 344 10,8
M Postcosecha 19,6 20,7 35,2 219
B Cultivo 16,8 253 331 14,8
W Fumigacion 12,5 278 394 10
B Mantenimiento 19,6 245 369 11,3
H Sanidad 14,2 20,8 36,6 8,7

Fuente: Analisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

Anélisis: Este grafico permite observar las areas de trabajo y la concentracion del nivel de
riesgo percibido de manera global en los 4 dominios generales.

En forma global el dominio demanda del trabajo presenta un riesgo alto en las areas de

administracion, postcosecha y riesgo muy alto en las areas de fumigacion, mantenimiento
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y sanidad. Por lo antes mencionado es imprescindible prestar mayor atencion al riesgo

percibido como alto y muy alto ya sea por dominios, 0 en un rea concreta de la empresa.

En cuanto al dominio control sobre el trabajo presenta un nivel de riesgo medio en las areas
de postcosecha, cultivo, fumigacion y mantenimiento y riesgo bajo en las areas
administrativas y de sanidad, lo que significa que las dimensiones que se encuentran en esta

categoria seran objeto de acciones a fin de mantener el nivel de riesgo mas bajo posible.

El dominio liderazgo y relaciones sociales, se presenta sin riesgo o riesgo despreciable en
todas las areas de la empresa, esto indica que no amerita desarrollar actividades de
intervencion y las dimensiones que se encuentran dentro de esta categoria, deberan ser
objeto de acciones de promocion ya que deben ser considerados como factores protectores
del bienestar y salud de los trabajadores y por lo tanto seran estimulados y mantenidas en

estos niveles de riesgo.

El dominio recompensas, presenta un nivel de riesgo bajo en el area de postcosecha y sin

riesgo en las areas administrativa, cultivo, fumigacion, mantenimiento y sanidad.

Hay que puntualizar que aunque este analisis brinda una informacion general y preliminar
valiosa, es necesario desglosar la distribucion de los niveles de riesgo entre las diferentes
dimensiones que componen cada dominio en donde se podrd observar en forma mas

especifica en nivel de riesgo en cada dimension.

Antes de comenzar con el andlisis de los resultados, es importante recordar que segun la
Bateria de Evaluacion de Riesgos Psicosociales, un dominio es un conjunto de dimensiones
que conforman un grupo de factores psicosociales. Los datos aportados por la Bateria, se

distribuyeron en una malla que presenta los resultados por cada una de las dimensiones.

Una vez realizada la distribucion se sefializé con colores los valores que destacan en cada
uno de los rangos, lo que permite visualizar de forma sencilla el nivel de riesgo por cada

dimension.
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Dominio demandas del trabajo

Cuadro 13: Resultados obtenidos en las dimensiones

Nivel de Riesgo

Dominio Dimension SR RB RM RA RMA

DEMANDAS Demandas cuantitativas 6.9% | 18.5% | 19.4%

DEL

TRABAJO
Demandas de carga 22.2% | 30.6% | 20.8% | 11.1% | 15.3%
mental
Demandas emocionales 958% | 14% |2.8% |0% 0%
Exigencias de 25.0% | 0% 25.0%
responsabilidad del cargo
Demandas ambientalesy | 11.1% | 16.7% | 18.1%
de esfuerzo fisico
Demandas de la jornada | 38.9% | 26.4% | 20.8% | 11.1% | 2.8%
de trabajo
Consistencia del rol 75% 0% 25% 0% 0%
Influencia del ambiente 11.1% | 11.1% | 16.7%

laboral sobre el
extralaboral

Fuente: Andlisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

SR: [BiNRiesgd RM: Riesgo bajo RM: [Riesgo medio RA: [Riesgoialto
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Gréfico 2: Resultados obtenidos en las dimensiones
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Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Analisis: En la dimension demandas cuantitativas el 33.0% de los trabajadores estudiados
presentan un nivel de riesgo muy alto, el 22 % riesgo alto, el 19% riesgo medio, el 19%
riesgo bajo y el 7% no presenta riesgo. Si se suman los valores correspondientes a niveles
de riesgo alto y muy alto en esta dimension, encontramos que el 55% de los trabajadores
perciben exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar, en relacion con
el tiempo disponible para hacerlo, los valores de riesgo detectados pueden estar indicando
que los trabajadores perciben que el tiempo destinado a la ejecucion de las actividades

propuestas no es suficiente, por ende sienten presion para el desempefio de las mismas.

La dimension exigencias de responsabilidad del cargo presenta un 50% de nivel de riesgo
muy alto, el 25% nivel de riesgo medio, 25% sin riesgo y 0% en los niveles de riesgo bajo
y alto. En esta dimension el 50% de los trabajadores manifiestan que son responsables
directos de los resultados de la produccién de su area de trabajo, esto exige al trabajador un
esfuerzo para mantener el control sobre condiciones de trabajo y factores de calidad que
pueden afectar la produccién. Siendo una dimension que presenta niveles de riesgo alto

requiere una intervencion inmediata.

La dimension demandas ambientales y de esfuerzo fisico el 31% tiene un nivel de riesgo
muy alto, el 24% riesgo alto, el 18% riesgo medio, el 17% riesgo bajo y 11% sin riesgo. En
este caso en mas de la mitad de los trabajadores el riesgo radica en las condiciones fisicas
del puesto de trabajo, condiciones disergondmicas, agentes quimicos o bioldgicos los
cuales son percibidas por los trabajadores como inadecuadas o peligrosas para la salud,
puede provocar en los trabajadores fatigas, molestias, monotonia y otras afectaciones.

La dimension influencia del ambiente laboral sobre el extra-laboral, el 24% presenta un
nivel de riesgo muy alto, el 38% nivel de riesgo alto, el 17% nivel de riesgo medio, el 11%
nivel de riesgo bajo y el 11% sin riesgo. La poblacion hace alusion al impacto del trabajo
sobre su vida fuera de este. Si el trabajador percibe que las demandas laborales estan
afectando su vida social, puede desmotivarse y buscar alternativas que no le afecten tanto,
es decir, es uno de los factores que puede potenciar la rotacion de personal que en la

empresa es bastante alta.
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Dominio control

Cuadro 14: Resultados obtenidos en las dimensiones

Nivel de Riesgo

Dominio Dimension SR RB RM RA RMA
CONTROL.: Control y autonomia 19.4% | 18.1% | 33.3% | 2.8% | 26.4%
sobre el trabajo
Oportunidades de 20.8% | 16.7% | 16.7% | 11.1%
desarrollo y uso de
habilidades y destrezas
Participacion y manejo 19.4% | 15.3% | 15.3% | 15.3%
del cambio
Claridad de rol 9.7% | 18.1% | 20.8% | 6.9%
Capacitacion 22.3% | 15.3% | 16.7% | 5.6%
Fuente: Andlisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
SR: [GiNiRiesgd RM: Riesgobajg RM: Riesgo medid RA: Ritsgoaig RMA: [RicSIoRnuNig
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Gréfico 3: Resultados obtenidos en las dimensiones
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Analisis: En el dominio Control, el cual describe la posibilidad que el individuo posee para
influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos de su actividad laboral, presenta un
bajo nivel de riesgo en todas sus dimensiones como puede visualizarse. Destaca el 33% de
riesgo medio, el 26% de nivel de riesgo muy alto, la dimension control y autonomia sobre
el trabajo. Este apartado hace alusion al control que los trabajadores tienen para decidir
sobre aspectos de su actividad tales como tiempo, rutina, condiciones, entre otras. Un
riesgo alto, o incluso medio puede estar sefialando un liderazgo autocratico, que no permite
la participacion en la organizacion del trabajo. A nivel de empresa, la mayor dificultad que
representa este riesgo es que se desaprovecha la creatividad de los trabajadores, pues los
mismos perciben que todos los aspectos de la actividad laboral estan previamente

determinados.

Esto puede provocar apatia, desinterés y falta de compromiso con los resultados de la
actividad laboral, por el contrario cuando la empresa pide la opinién y le hace al trabajador
participe del cambio y acoge sus sugerencias, el trabajador se muestra muy comprometido y

motivado para lograr las metas y objetivos en los que €l participd.
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Dominio liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Cuadro 15: Resultados obtenidos en las dimensiones

Dominio Dimension

Nivel de Riesgo

LIDERAZGO Y | Caracteristicas del
RELACIONES liderazgo
SOCIALES EN
EL TRABAJO

Relaciones sociales en el
trabajo

Retroalimentacion del
desemperio

Relacion con los
colaboradores
(subordinados)

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

SR RB RM RA RMA
26.4% | 19.4% | 12.5% | 8.3%
8.3% | 20.8% | 34.7%
41.7% [ 29.2% | 13.9% | 11.1% | 4.2%
0% 50% | 0% 0%
RMA: SIS

SR: [BinRiesgd RM: Riesgo bajo RM: [Riesgo medio RA: [Riesgoialto
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Gréfico 4: Resultados obtenidos en las dimensiones
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Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Analisis: Al igual que con el dominio anterior el liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo, presenta un bajo nivel de riesgo en sus diferentes dimensiones.

En este caso, los resultados se distribuyen fundamentalmente entre los indicadores sin

riesgo y riesgo medio.

La dimension que presenta resultados mas llamativos, por el nivel de riesgo demostrado, es
relaciones sociales en el trabajo, en el presente caso el 35% de los trabajadores consideran
que existe un riesgo medio en relacion a las interacciones que se establecen entre
compafieros, este resultado sumado al 15 % de riesgo alto y 21% de riesgo muy alto, es
una alerta sobre dificultades que se pueden estar presentando en la comunicacion con otros
individuos durante el trabajo, las caracteristicas y calidad de las interacciones, la facilidad
para crear y mantener equipos de trabajo, la cohesion entre varios comparieros o varios de

estos aspectos de forma combinada.

Este riesgo evidencia problemas en la comunicacion entre trabajadores en la empresa, lo
que puede acarrear dificultades para alcanzar resultados en tareas que necesariamente

deben realizarse en grupo.

La existencia de dificultades, que representan un riesgo, en la dimension relaciones
sociales en el trabajo, es coherente con el 50% riesgo medio identificado en la dimension

relacion con los colaboradores (subordinados).
De igual manera puede hallarse afectado el apoyo social brindado por jefes de area y

compafieros de trabajo, debido a tratos inadecuados, irrespetuosos, que hacen que la

confianza entre trabajadores se vea afectada.
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Dominio recompensa

Cuadro 16: Resultados obtenidos en las dimensiones

Nivel de Riesgo

Dominio Dimension SR RB RM RA RMA
RECOMPENSA Reconocimiento y 20.8% [36.1% | 15.3% | 9.7% | 18.1%
compensacion
Recompensas derivadas 16.7% | 18.1% | 6.9% | 22.2%

de la pertenencia a la
organizacion y del trabajo

que se realiza

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

SR: [SinRiesgd RM: Riesgo bajo RM: [Riesgo medi RA: [Riésgoaitg RMA: [RIESOoNnNaie

Grafico 5: Resultados obtenidos en las dimensiones
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Analisis: Los resultados alcanzados en el dominio evidenciaron que el riesgo percibido por
los trabajadores se encuentra distribuidos entre las diferentes opciones del espectro que va
desde sin riesgo el o riesgo despreciable hasta riesgo bajo, el dominio recompensa se
presenta la percepcion de los trabajadores sobre la retribucion que obtiene a cambio de sus

contribuciones o esfuerzos laborales.

Aunque en las dos dimensiones que componen el dominio los resultados se inclinan por
presentar el nivel de riesgo como sin riesgo 0 riesgo despreciable y riesgo bajo
respectivamente, hay que destacar que un grupo considerables de personas marcé las
opciones de riesgo muy alto 22%, en reconocimiento y compensacion y en recompensas

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

En el caso de la dimension reconocimiento y compensacion el 18% de los trabajadores

también se decantaron por la existencia de un riesgo muy alto.

A nivel de dominio, como se muestra en el cuadro de resultados los trabajadores consideran
que las recompensas que reciben, ya sean de caracter subjetivas u objetivas, no se
encuentran acordes con su desempefio. Este valor, aunque no resulta ser la mayoria, es
suficientemente como para que la empresa le preste atencion, sobre todo para evitar que

este tipo de percepcion se extienda al colectivo.

Un colectivo que siente que la empresa no se preocupa por sus necesidades, no reconoce su
esfuerzo, o que no lo retribuye adecuadamente puede presentar desmotivacion, apatia, y
desinterés por la actividad que realiza, provocando incluso una afectacion en el rendimiento

laboral.
Hasta aqui se han analizado los resultados de los dominios y dimensiones intrinsecos de la

organizacion. Sin embargo, el trabajador también se encuentra expuesto a condiciones

externas a la empresa, y que puede influir su actividad laboral.
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3.4.

Cuadro 17: Anélisis resultados Condiciones Extra-laborales

Analisis descriptivo de los factores de riesgo psicosocial extra-laborales

Nivel de Riesgo

Area Dimension SR RB RM RA RMA
CONDICIONES Tiempo fuera del 19.4% | 26.4% | 20.8% | 18.1% | 15.3%
EXTRALABORALES | trabajo

Relaciones familiares 22.2% | 4.2% |8.3% |4.2%

Comunicacion y 23.6% | 13.9% | 19.4% | 18.1%

relaciones

interpersonales

Situacion econémica | 15.3% | 3.8% | 26.4%

del grupo familiar

Caracteristicas de la 25.0% | 13.9% | 15.3%

vivienda y de su

entorno

Influencia del entorno | 13.9% | 9.7% | 11.1%

extralaboral sobre el

trabajo

Desplazamiento 31.9% | 25.0% | 16.7%

vivienda trabajo.
vivienda

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

SR: [SinRiesgd RM: Riesgo bajo RM: [Riesgo medid RA: [Riesgoaitd RMA: [RiSSOoNnNIaig
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Gréfico 6: Resultados obtenidos en las dimensiones extralaborales
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Analisis: La dimensiéon influencia del entorno extra-laboral sobre el trabajo se presenta con
44% de nivel de riesgo muy alto y 19% con nivel de riesgo alto. De igual forma, las
exigencias de los roles familiares y personales pueden convertirse en un factor riesgo
cuando atenta contra el bienestar y en la actividad laboral del trabajador. La existencia de
situaciones estresantes en los ambientes externos a la empresa sean estos de tipo familiar o
de grupos sociales, pueden provocar en el trabajador pérdida de concentracion, dispersion
de la atencion, descuidos que pueden afectar su desempefio y el de otros trabajadores

cuando la actividad laboral se realiza en equipo.

Como se puede observar los resultados indican que las dimensiones situacion econdémica
del grupo familiar presenta un nivel de riesgo muy alto con el 36%, y riesgo alto con el
19%. Estos resultados son coherentes con lo analizado sobre la percepcion del dominio
recompensa en los factores de riesgo intralaboral. La logica indica que si una parte
imponente de los trabajadores considera que no son adecuadamente retribuidos por su

labor, la situacion econdémica de su nucleo familiar es percibida como un riesgo muy alto.

Esto por supuesto, también puede ser el resultado de la influencia de factores econémicos
sociales vinculados a la crisis econdmica que el pais atraviesa, los cuales no son objeto de

analisis en el presente trabajo.

Hasta el momento se han realizado analisis descriptivos de los resultados arrojados por los
instrumentos formas A y B, del cuestionario de evaluacion de factores de riesgo psicosocial
intralaboral y extralaboral. Sin embargo, es necesario profundizar en la interpretacién de
dichos resultados a través del cruce entre variables sociodemograficas y las dimensiones
que presentan resultados de riesgo medio, alto y muy alto. Estos cruces entre los diferentes
resultados permitiran incidir sobre segmentos laborales especificos, que por los resultados

alcanzados se presentan como mas vulnerables a los riesgos en las dimensiones analizadas.
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3.5. Cruce de variables con dimensiones

A continuacién las variables sociodemograficas que se cruzardn son genero, edad y
antiguedad en el puesto de trabajo, con las dimensiones demandas cuantitativas, demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, influencia del ambiente laboral sobre el extra-laboral,
control y autonomia sobre el trabajo y relaciones sociales en el trabajo, que son aquellas
dimensiones con niveles de riesgo apreciables, la idea central es observar el

comportamiento de estas dimensiones en las variables sociodemograficas seleccionadas.

3.5.1. Cruce de variables género, edad y antigedad con la dimension demanda

cuantitativa

Cuadro 18: Resultados del cruce variables con demandas cuantitativas

Demandas cuantitativas
Variable Dimension SR RB RM RA RMA
Género Masculino 42% [9.7% |6.9% [6.9% |13.9%
Femenino 2.8% |8.3% |12.5% |13.9%
Edad Entre 18 y 30 afios 2.8% [8.3% |125% |9.7%
Entre 31 y 50 afios 42% [9.7% |6.9% |[11.1% |9.7%
Entre 51 y 65 afios 0% 0% 0% 0% 2.8%
Antiguedad enel | Entre 1y 5 afios 28% |9.7% |11.1% | 13.9%
puesto de trabajo
Entre 6 y 10 afios 28% |42% |56% |42% |11.1%
Mas de 10 afios 14% |42% |28% |2.8% |4.2%

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Gréfico 7: Resultados del cruce variables con demandas cuantitativas
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Analisis: La distribucién de los datos en el cruce entre las variables y la dimension
demuestran que son las mujeres con (21%) de riesgo muy alto y (14%) de riesgo alto y 13%
de riesgo medio las que experimentan mayor presion en cuento al tiempo disponible para la

realizacién de las tareas encomendadas.

De igual forma esta misma dimension representa un riesgo considerable para los jovenes
comprendidos entre las edades de 18 y 30 afios con el (22%) de riesgo muy alto y el (10%)
de riesgo alto; es muy posible que este grupo de trabajadores comprendido en estas edades

se encuentre sujetos a mayor cantidad de trabajo y esfuerzo fisico.

Las personas mayores de 51 no sienten la misma presion en relacion con esta dimension, tal
vez porgue el nivel de exigencias con estos es menor, por su edad o por la experiencia de
los mismos que les permite tener un control total sobre las demandas que se presentan en el

desempefio del cargo.

El grupo de trabajadores con poca antigiiedad es decir de 0 a 5 afios es el que mayor nivel
de riesgo presenta en la dimensién demandas cuantitativas como lo demuestra el (19%) de
nivel de riesgo muy alto y (14%) de riesgo alto, esta variable tiene mucha relacién con el
grupo de trabajadores jovenes que de igual forma deben estar con sobrecarga laboral

sumado a su poca experiencia.

Por el contrario el otro extremos es decir las personas mayores de 51 no sienten la misma
presion en relacion con esta dimension, tal vez porque el nivel de exigencias con estos es
menor, por su edad o por la experiencia de los mismo que les permite tener un control total

sobre las demandas que se presentan en el desempefio del cargo.
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3.5.2. Cruce de variables género, edad, antigiiedad con la dimension demandas

ambientales y de esfuerzo fisico.

Cuadro 19: Resultados cruce variables con demandas ambientales y de esfuerzo fisico.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Variable Dimension SR RB RM RA RMA
Género Masculino 8.3% 9.7% |56% |83% |9.7%
Femenino 2.7% 8.3% |12.5% |11.1%
Edad Entre 18 y 30 afios 5.6% 9.7% |8.3% |8.3%
Entre 31y 50 afios | 5.6% 8.3% |11.1% | 9.7%
Entre 51 y 65 afios 0% 0% 0% 1.4% | 1.4%
Antiguedad enel | Entre 1y 5 afios 6.9% 11.1% | 8.3% | 8.3%
puesto de trabajo
Entre 6 y 10 afios 2.7% 56% [4.2% |6.9% |8.3%
Mas de 10 afios 1.4% 0% 5.6% [6.9% |1.4%

Fuente: Andlisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Gréfico 8: Resultados cruce variables con demandas ambientales y de esfuerzo fisico.
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Analisis: De igual forma que en el cruce anterior, los segmentos que destacan con mayor

vulnerabilidad a la incidencia del riesgo con las mujeres, jovenes y con poco tiempo en el

cargo. Los valores en las mujeres son muy alarmantes, pues se puede percibir la mayoria de

las evaluaciones de riesgo se concentran de riesgo medio en adelante, llegando a considerar

el 22.2% del total, todas mujeres, consideran de riesgo muy alto las demandas ambientales.

Es logico que este grupo experimente presion en relacion a las tareas que demanda un

esfuerzo fisico alto, o de condiciones adversas del ambiente de trabajo pues no cuenta con

la condicion fisica suficiente para poder enfrentar algunas demandas del trabajo, o por su

juventud puede que se sobrecargue de trabajo. Esta dimension debe ser atendida por la

empresa, ya que las consecuencias se traducen en la existencia de fatiga, cansancio,

preocupacion en las personas afectadas, llegandose a ver afectado el rendimiento.

3.5.3. Cruce de variables género, edad y antigliedad con la dimension influencia del

ambiente laboral sobre el extralaboral

Cuadro 20: Resultados obtenidos de los cruce variables con Influencia del ambiente

laboral sobre el extra-laboral

Influencia del ambiente laboral sobre el

extra-laboral

Variable Dimension SR RB RM RA RMA
Género Masculino 56% |56% |56% |15.3% |11.1%
Femenino 6.9% |5.6% |11.1% [25.0% | 9.7%
Edad Entre 18 y 30 afios 42% |6.9% |11.1% [222% | 11.1%
Entre 31 y 50 afios 6.9% |4.2% |5.6% |18.1% | 6.9%
Entre 51 y 65 afios 0% 0% 0% 0% 2.8%
Antiguedad enel | Entre 1y 5 afios 5.6% |6.9% |69% |[26.4% | 11.1%
puesto de trabajo I~z 676 a0 42% | 42% |69% |9.7% |4.2%
Mas de 10 afios 1.4% | 0% 2.8% |4.2% |5.6%

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Grafico 9: Resultados obtenidos de los cruce variables con Influencia del ambiente laboral

sobre el extra-laboral
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Analisis: Al realizar el cruce de las variables sociodemograficas escogidas con la

dimension Influencia del ambiente laboral sobre el extra-laboral se puede percibir que el

riesgo, que es considerado alto, se concentra fundamentalmente en el género femenino, en

los jovenes y en el subgrupo que tiene menos de 5 afios de antiguedad en el cargo. Por

supuesto, no necesariamente coinciden las mismas personas en todos los segmentos, sin

embargo, en la medida en que una persona sea parte de la mayor cantidad de segmentos,

mayor vulnerabilidad ante el riesgo presentara.

3.5.4. Cruce de variables género, edad y antigiiedad con la dimension control y
autonomia sobre el trabajo

Cuadro 21: Cruce variables de control y autonomia sobre el trabajo

Control y autonomia sobre el trabajo

Variable Dimension SR RB RM RA RMA
Género Masculino 125% | 9.7% |6.9% |1.4% |11.1%
Femenino 16.7% | 8.3% |18.1% | 1.4% | 13.9%
Edad Entre 18 y 30 afios 16.7% | 5.6% | 15.3% | 1.4% NEELA
Entre 31 y 50 afios 83% |125% |11.1% | 1.4% |8.3%
Entre 51 y 65 afos 14% | 0% 0% 0% 1.4%
Antigliedad enel | Entre 1 y 5 afios 16.7% | 8.3% | 12.5% | 1.4%
puesto de trabajo
Entre 6 y 10 afios 56% |42% |9.7% |14% |8.3%
Mas de 10 afios 42% |56% |1.4% |0% 2.8%

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Gréfico 10: Cruce variables de control y autonomia sobre el trabajo
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Analisis: En el caso del riesgo relacionado con la dimension Control y autonomia sobre el
trabajo se puede percibir en la distribucion de datos, que el riesgo no se concentra en un
segmento especifico, tal como ocurre con los resultados arrojados por las dimensiones

anteriormente analizadas.

En este caso el riesgo las mujeres contindan siendo méas vulnerables al riesgo que los
hombres, pero mientras la mayoria, 18.1%, considera que existe un riesgo medios, una

parte considerable de las encuestadas, 16.7%, no percibe riesgo en absoluto.

En el caso de la relacion del riesgo con la edad, el grupo comprendido entre 18 y 30 afios de

edad el nivel de riesgo determinado se encuentra entre muy alto y riesgo medio.

Por otra parte, las personas con menor tiempo en el cargo, es decir el grupo comprendido
entre 1 a 5 afos de antigliedad son las que mas mayor nivel de riesgo presentan, pero en
este caso de forma polarizada, un nimero considerable de ellos, 15.3%, considera que
existe un riesgo muy alto, mientras que el 16.7% considera que no existe riesgo en

absoluto.
En el caso de esta dimension se hace mas complicado decidir en qué segmento se deben

concentrar los esfuerzos para la reduccion de los niveles de riesgo, por lo que las medidas

gue se adopten se aconsejan que sean mas globales.
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3.5.5. Cruce de variables género, edad y antigiiedad con la dimension relaciones

sociales en el trabajo

Cuadro 22: Cruce variables con Relaciones sociales en el trabajo

Relaciones sociales en el trabajo

Variable Dimension SR RB RM RA RMA
Género Masculino 42% | 11.1% | 11.1% | 6.9% |8.3%
Femenino 42% |11.1% | 22.3% | 8.3% | 12.5%
Edad Entre 18 y 30 afios 2.8% | 12.5% | 18.1% | 6.9% | 13.9%
Entre 31 y 50 afios 56% |16.7% | 15.3% | 6.9% | 5.6%
Entre 51 y 65 afios 0% 0% 0% 1.4% | 1.4%
Antiguedad enel | Entre 1y 5 afos 2.8% [19.4% | 19.4% | 6.9% |8.3%
puesto de trabajo
Entre 6 y 10 afios 28% |1.4% [81% |4.2% |11.1%
Mas de 10 afios 28% |14% |56% |2.8% |2.8%

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Grafico 11: Cruce variables con Relaciones sociales en el trabajo
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Anélisis: La distribucion de datos del cruce de las variables seleccionas con la dimension
relaciones sociales en el trabajo tampoco arrojan un estado critico en cuanto a la percepcion
del riesgo. De hecho, los datos se concentran en riesgo medio, con mayor preponderancia
en las mujeres, en el segmento de personas entre 18 y 30 afios de edad, y las personas con
menos tiempo en el cargo, aunque estas Gltimas tienen la percepcion de riesgo divido entre

medio y bajo.
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3.6.  Analisis descriptivo del estrés

Cuadro 23: Resultados obtenidos en el cruce de Dominios con Estrés
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Fuente: Andlisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Grafico 12: Resultados obtenidos en el cruce de Dominios con Estrés
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Fuente: Anélisis de resultados
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Analisis: En la tabla de resultados se cruzan los valores de estrés percibido en cada

dominio con el nivel de estrés experimentado. Los valores expresan cantidad de personas

que coinciden en cada uno de los cruces realizados. Como se puede observar 8 personas

consideran que en el dominio demandas de trabajo, sienten un nivel de estrés muy alto. En

el caso del dominio control, al menos 12 personas manifestaron que sienten un estrés muy

alto posiblemente relacionado con un riesgo medio percibido. En el caso del dominio

liderazgo aunque la percepcion dominante del riesgo es baja, 9 personas se sienten con un

estrés un nivel de estrés muy alto.

Cuadro 24: Analisis de resultados variable estrés

Estrés
Variable Dimension MB B M A
Género Masculino 56% |6.9% |56% |13.9%
Femenino 1.4% |56% |11.1% |9.7%
Edad Entre 18 y 30 afios 28% |69% |83% |[15.3%
Entre 31 y 50 afios 42% |56% [83% |[56% |13.9%
Entre 51 y 65 afios 0% 0% 0% 14% | 1.4%
Antiguedad enel | Entre 1y 5 afios 56% |11.1% | 9.7% |12.5%
puesto de trabajo
Entre 6 y 10 afios 0% 14% |42% |6.9%
Mas de 10 afios 14% |14% |28% |28% |6.9%

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Grafico 13: Anélisis de resultados variable estrés
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Analisis: En los resultados obtenidos se puede apreciar cuales son los segmentos,
determinados por género, edad y antigiedad en el cargo, que mayores niveles de estrés

experimentan.

En este las mujeres presentan mayores niveles de estrés que los hombres de la empresa. De
hecho, las mujeres que sienten estrés muy alto constituyen el 30.6% del total de
trabajadores, mientras que los hombres con estrés muy alto solo el 8.3%.

En la distribucién por edad, los jovenes son los que mayor nivel de estrés sienten, pues el

37.5% de estos consideran su nivel de estrés alto y muy alto.

Por otra parte, las personas con menos tiempo desempefiando su cargo son las que mas
estrés sienten. Por supuesto, este dato es coherente con los resultados del cruce de la

variable edad, pues es de esperar que los mas jovenes lleven menos tiempo en la empresa.
Sin embargo, este resultado también puede estar relacionado con el poco dominio del

trabajo que desempefian y el bajo control sobre las demandas del mismo, lo que va

cambiando con los afios dedicados a la tarea y la experiencia en el desempefio del puesto.
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3.7.

Analisis descriptivo de la entrevista y grupos focales

3.7.1. Resultados Consolidados de Entrevista, realizado al puesto de cultivo

Cuadro 25: Resultado consolidado de entrevista semi-estructurada

Dimensién | Condicién Descripcion de | Es un Frecuencia de Intensidad Valor
la condicion factor de | presentacion. total de
psicosocial. riesgo la

condicién
SI | NO | Descripcién Valor | Descripcién Valor | Nivel de
Riesgo
Ritmo de Trabajar X Cantidad de 3 Efectos méas 2 5
trabajo rapidamente horas de la probables en
2 acelerado o bajo | para lograr jornada que debe términos de Riesgo
> presion de todas las tareas trabajar sin hacer enfermedad y Alto
|<T: tiempo. que tiene a su pausas debido a afectaciones
= cargo o para la cantidad de negativas en la vida
E alcanzar metas trabajo asignado. laboral y familiar del
< de produccion. trabajador.
8 Tiempo Al trabajador le | X Cantidad de 3 Efectos mas 2 5
2 adicional para falta tiempo horas de la probables en
% cumplir con el | para hacer todo jornada que le términos de Riesgo
< trabajo el trabajo que faltan para enfermedad y Alto
E asignado. tiene asignado. realizar el trabajo afectaciones
&) que tiene negativas en la vida
asignado laboral y familiar del
diariamente. trabajador expuesto.
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Dimensién | Condicion Descripcion de | Es un Frecuencia de Intensidad Valor
la condicion factor de | presentacion. total de
psicosocial. riesgo la

condicion
SI | NO | Descripcién Valor | Descripcién Valor | Nivel de
Riesgo
Q Responsabilidad | El puesto de X Cantidad de 3 Efectos mas 2 5

Lg 5‘ o por resultados trabajo es horas del dia o probables en

(</E) ; 0 del area de responsable de jornada en que se términos de Riesgo

59 EE: trabajo los resultados presenta la enfermedad y Alto

> §) O de toda su area exposicion a la afectaciones

('-'; % — de trabajo. condicion de negativas en la vida

w . -
<X&E0 riesgo. Iaborgl y familiar del
L |h|:J trabajador expuesto.

> Distribuciony | La distribucién, | X La cantidad de 3 Efectos mas 3
N caracteristicas | ubicacion dias al mes en probables en

'-_',J ®) del puesto o como esta que se presenta términos de

<© herramientas organizado el la exposicion. enfermedad y

E E que afectan puesto de afectaciones

= o) negativamente. | trabajo, causan negativas en la vida
“23 E Exigencias de molestias, laboral y familiar del
< W esfuerzo fisico | fatiga trabajador expuesto.
2 7 que afectan sobreesfuerzos

aq negativamente. | o dificultan la

<ZE W realizacién de

s 0 la tarea.

L

[a)
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Dimensién | Condicion Descripcion de | Es un Frecuencia de Intensidad Valor
la condicion factor de | presentacion. total de
psicosocial. riesgo la
condicion
SI | NO | Descripcién Valor | Descripcién Valor | Nivel de
Riesgo
Preocupacion Los X Cantidad de dias | 3 Efectos mas 3

por exposicion a
agentes
quimicos en el
puesto de
trabajo.

trabajadores se
sienten
preocupados
por el efecto en
su salud que
pueden tener
las sustancias
quimicas a las

gue se exponen.

al mes en que se
presenta la
exposicion a los
agentes
quimicos.

probables en
términos de
enfermedad y
afectaciones

negativas en la vida
laboral y familiar del
trabajador expuesto.

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010)
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3.7.2. Resultados Consolidados de Grupo Focal realizado en el Area de Postcosecha

Cuadro 26: Resultado consolidado de los grupos focales

Dimensiones | Condicion Descripcion de la Es factor | Tiempo de exposicion | Intensidad Valor
condicion de riesgo total
SI | NO | Descripcién Valor | Descripcion Valor | Nivel de
Riesgo
E Son las En el trabajo X Cantidad de 2 Efectos méas 2 4
N interacciones que | existen pocas dias al mes en probables en
'-_',J se estableen con posibilidades de que se términos de Riesgo
<0 otras personas en | contacto con otras presenta la enfermedad y Medio
8 < el trabajo, el personas, se da un exposicion a afectaciones
;) g apoyo social que | trato irrespetuoso, o los agentes negativas en la
@ E se recibes, el de desconfianza por quimicos vida laboral y
Z trabajo en equipo | parte de familiar del
O y la cohesidn de compafieros y trabajador
2 grupo. Iim!tados apoyo expuesto.
d social, trabajo en
4 equipo y cohesion.
‘<’(’ Se refiere al El sentimiento de Cantidad de 2 Efectos mas 2 4
Q< " sentimiento de orgullo por estar dias al mes en probables en
<>': <> » |orgulloyala vinculado a la que se términos de Riesgo
o LZJ % '-g percepcion de organizacion es presenta la enfermedad y Medio
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Dimensiones | Condicion Descripcion de la Es factor | Tiempo de exposicion | Intensidad Valor
condicion de riesgo total
SI | NO | Descripcién Valor | Descripcion Valor | Nivel de
Riesgo
por su trabajo.

Fuente: (Ministerio de Proteccion Social, 2010)
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Para realizar la entrevista se considerd las dimensiones cuyos resultados obtenidos
determinaron niveles de riesgo alto y muy alto y se determind ejecutarla en el puesto de
cultivo, para lo que se conto con la colaboracion del jefe de area y dos trabajadores. De los

resultados obtenidos en la entrevista se determiné que:

o Las dimensiones: demandas cuantitativas presentan un nivel de riesgo alto,
exigencia y responsabilidad del cargo nivel de riesgo alto, y las demandas ambientales y de
esfuerzo fisico un nivel de riesgo muy alto, lo que confirma los datos obtenidos a través de
la aplicacion de los cuestionarios de evaluacion de riesgos psicosociales

De los resultados obtenidos en el grupo focal realizado en el area de postcosecha se

desprende lo siguiente:

o La dimension relaciones sociales en el trabajo, es decir las interacciones que se
presentan en el lugar de trabajo presentan un nivel de riesgo medio, es decir presentan un
nivel de deterioro segun lo manifestado por los participante por la baja confianza que
experimentan en sus comparfieros de trabajo, a veces por tratos irrespetuoso e inadecuados
entre compafieros, de igual forma el apoyo social es bajo segun lo manifestado por
egoismo, falta de solidaridad, no es posible confiar en todos los compafieros, hay que ser
cuidadosos en las relaciones con otras personas, el apoyo brindado por la jefe de area

consideran que es el adecuado, les brinda apoyo, confianza y ayuda cuando lo requiere.

o La dimension recompensa derivadas de la pertenencia a la organizacion presenta un
nivel de riesgo medio, consideran que el reconocimiento no es proporcional al trabajo que
realizan, que el trabajo lo tienen que realizar porque tienen responsabilidades familiares, sin
embargo muestran un sentimiento de seguridad por la estabilidad laboral y orgullo por

pertenecer a la empresa.
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3.8.  Analisis descriptivo de modos y estilos de afrontamientos

3.8.1. Anadlisis de los puntajes generales obtenidos en modos y estilos de

afrontamiento

Cuadro 27: Andlisis de los resultados generales de modos y estilos de afrontamiento

Modos de | Estilos o0 estrategias de | Puntaje Calificacion
afrontamiento afrontamiento
Afrontamiento Afrontamiento 1.22 Media alta
centrado en el Planeacion y solucion de | 1.69 Media alta
problema problemas
Promedio 1.46
Afrontamiento Apoyo o soporte social 1.69 Media alta
centrado en las Negacion / distanciamiento 1.24 Media alta
emociones Escape/evitacion 1.42 Media alta
Autocontrol 1.71 Media alta
Responsabilidad 1.74 Media alta
Reevaluacion positiva 2.07 Media alta
Promedio 1.65

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

Analisis: El estudio de los estilos de afrontamiento determiné que las personas que laboran
en la empresa Flores Santa Monica despliegan con mayor facilidad estrategias de
afrontamientos centradas en las emociones, lo que queda demostrado con el valor promedio

de 1.65, que es superior al 1.46 alcanzado en el afrontamiento centrado en el problema.

Dentro de grupo de estrategias de afrontamiento centrados en las emociones, la estrategia
con mayor nivel de despliegue es la reevaluacion positiva con un puntaje de 2.07, lo que
significa que los trabajadores buscan percibir los aspectos considerados positivos dentro de

la situacién estresante.

Estas estrategias de afrontamiento centradas en las emociones y que han alcanzado los
puntajes mas relevantes deben ser potenciadas, promovidas y mantenidas en funcion de
disminuir el impacto sobre los trabajadores de los factores de riesgo psicosocial

identificados en la empresa y en especial en las demandas cuantitativas, exigencias de

90




responsabilidad en el cargo, demandas ambientales de esfuerzo fisico y relaciones sociales
en el trabajo, las mismas que se encuentran en un nivel de riesgo medio, alto y muy alto y

que requieren intervencion inmediata.

Por otra parte podemos observar que las estrategias de afrontamiento centradas en el
problema, presenta un puntaje promedio de 1.46 ubicados en un nivel medio alto y dentro
de este grupo la estrategia planeacion y solucion de problemas puntajes con un puntaje de
1.69 y el afrontamiento con 1.22 ubicados se ubican en el nivel medio alto. Sin embargo
las mencionadas estrategias deben ser intervenidas y promovidas de manera prioritaria con
la finalidad de disponer de un mayor numero mecanismos de afrontamiento al estrés que

protejan los trabajadores y refuercen a las estrategias centradas en las emociones.
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3.8.2. Analisis del uso de modos y estilos de afrontamiento por parte de los

trabajadores de la empresa

Cuadro 28: Analisis de modos y estilos de afrontamiento empleados por los trabajadores

TOTAL 100, % 100 %

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Gréfico 14: Distribucion de estilos de afrontamiento en los trabajadores de la empresa

. . Afrontamiento
Escave  Estilos de afrontamiento

/evitacion del problema

Autocontrol 3% Planeacion y 4%
7% \ solucion de
()

problemas
7%

Responsabilidad
7%

Apoyo social
8%

eevaluacion
Positiva
63%

Negacion /
distanciamiento
1%

Fuente: Anélisis de resultados
Elaborado por: Fernando Valarezo

Analisis: Como muestran el grafico, los modos y estilos de afrontamiento mas utilizados
por los trabajadores, para minimizar los efectos de situaciones o experiencias estresantes
son, los centrados en las emociones usados por el 89 % de la poblacion estudiada; de ellos
el 33 % son mujeres y 56 % son hombres. Dentro de esta categoria la estrategia de
afrontamiento méas empleada es la reevaluacion positiva por 63% de los individuos
estudiados, correspondiente al 21% de mujeres y el 42% de hombres. Las restantes
estrategias de afrontamiento centradas en las emociones (Apoyo social, responsabilidad y
autocontrol) muestran valores inferiores al 10% de la poblacion investigada, por tal motivo
deberan ser intervenidas, promovidas y desarrolladas en los trabajadores. Las estrategias de

(escape/evitacion, negacion/distanciamiento) presentan valores insignificantes de 3% y 1%.

Los modos de afrontamiento centrados en el problema son utilizados Gnicamente por el
11% de los trabajadores estudiados y las estrategias contenidas en esta categoria presentan

valores muy bajos (afrontamiento del problema 4% y la de planeacion y solucion de
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problemas 7% en su uso por los trabajadores) en comparacion con modos de afrontamiento
centrados en la emociones. Los valores obtenidos nos hacen pensar en la necesidad
prioritaria de implementar medidas y técnicas especificas encaminadas a promover,
mejorar, entrenar y desarrollar estos modos de afrontamiento en los trabajadores para

resolucion de problemas.

3.9.  Prueba de Hipotesis

En el caso especifico de la presente investigacion el dominio en el que se presentd mayor
riesgo es en el referido a Demandas del Trabajo. En este apartado las dimensiones méas
vulnerables son demandas cuantitativas y las demandas ambientales de esfuerzo fisico.
Estos resultados parecen coherentes con lo planteado en el apartado teérico en que se
listaba los contextos de trabajo que contienen riesgos psicosociales, entre los que se
incluian: cargas de trabajo excesivas, distribucion o forma de organizacion del puesto de
trabajo, exposicién a agentes quimicos, esfuerzo fisico, condiciones de temperatura,

ventilacidn, exigencias contradictoria, ritmo de trabajo acelerado y bajo presion.

Otro de los contexto que potencian el surgimiento y exacerbacion de riesgos psicosociales
son aquellos en que existe escasa influencia en el modo en que se lleva a cabo el trabajo;
comunicacion ineficaz, trato irrespetuoso o de desconfianza por parte de compafieros,
limitado apoyo social, dificultad para trabajar en equipo y falta de cohesion del grupo. Estas
parecen ser las condiciones causales de que las dimensiones control y autonomia sobre el
trabajo y relaciones sociales se presenten con riesgo medio, con una tendencia a pasar a ser

un riesgo alto segun los datos extraidos, en la evaluacion de riesgos y grupo focal.

No parece existir situaciones que se relacionen con los posibles entornos generadores de
gestion deficiente de los cambios organizativos, inseguridad en el empleo; o acoso
psicolégico y sexual, violencia ejercida por terceros.

En relacion a los factores externos a los que estan expuestos los trabajadores, se puede decir

que estos parecen estar relacionados con las dimensiones afectadas intralaboralmente. Los
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factores que constituyen factores de riesgos son la situacion economica del grupo familiar e

influencia del entorno extra-laboral sobre el trabajo.

El instrumento aplicado para evaluar el nivel de estrés presente en la organizacion indica
que los segmentos mas afectados son aquellos que presentan mayor exposicion a los
factores de riesgo muy alto y riesgo alto. La exposicion a estos factores quedd demostrada
en los cruces de variables de género, edad y antigiiedad en el trabajo con los datos
obtenidos por dimensiones. Al ser estos mismos segmentos los que presenten niveles de
estrés dignos de considerar, se puede inferir que la exposicion a los riesgos guarda relacion

con el estrés experimentado.

Los resultados obtenidos confirman lo expuesto en la teoria que expresa que los
trabajadores experimentan estrés cuando los requerimientos de su compromiso son mayores

que la capacidad y habilidad para hacerles frente.

Se analizaron ademas los estilos de afrontamientos, siempre partiendo de la premisa de que
tal como expresan Lazarus y Folkman (1986) “un conjunto de esfuerzos cognitivos y
comportamentales que realiza una persona para controlar (minimizar, dominar, tolerar) las
demanda (externas, internas y sus posibles conflictos) generadoras de estrés, que se auto
perciben como superando los recursos propios de los que se dispone”. En funcién de lo
planteado, y tras analizar los datos obtenidos de la investigacion, se puede asegurar que los
esfuerzos de las personas para lidiar con las situaciones estresantes se centran en las
emociones. Las estrategias mas utilizadas son la reevaluacion positiva, el autocontrol y la
responsabilidad, las cuales fungen como agentes protectores y potenciadores de resiliencia.
Tal como se asevera en la teoria, las personas resilientes son aquellas que son capaces de
establecer relaciones sociales constructivas, tienen un sentido de si mismo positivo,
dimensionan los problemas, tienen sentido de esperanza frente a las dificultades, extraen
significado de las situaciones de estrés, desarrolla iniciativas y se fija metas posibles de
alcanzar (Bakker, 2012).

Las investigaciones sobre factores de riesgo y protectores ante el estrés laboral indican que

las situaciones problematicas de naturaleza psicologica, fisica, social y organizacional o
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también conocidas como estresores en su mayoria no pueden eliminarse ya que estos
riesgos son inherentes al desempefio de un puesto de trabajo, ante lo expresado es necesario
investigar variables protectoras, moduladoras e intermedias para intervenir, entrenar,
fortalecer y desarrollar estas variables protectoras y convertirlas en herramientas a la hora
de hacerle frente a situaciones consideradas criticas. La tareas es descubrir las fortalezas y
ponerlas en practica en el dia a dia y en contextos variados Yy a la larga encontrar el estado
de bienestar y salud en el trabajo construir nuestra propia resiliencia. En este sentido, queda
demostrada la importancia de identificar, evaluar y gestionar los mecanismos de proteccion,
para desarrollar acciones que potenciando las estrategias de afrontamiento existentes,
permitan a las personas sobreponerse, adaptarse y salir fortalecidas de la presion y estrés
generado por los factores de riesgo psicosocial que vulneran su desempefio laboral y
afectan a su salud y bienestar y de esta manera tener trabajadores y organizaciones positivas

y resilientes.

El andlisis de la hipétesis mediante la prueba de Chi Cuadrado, aplicado a traves del
programa estadistico SPSS, permite determinar la relacidn existente entre los factores de
riesgo psicosocial y lo mecanismos de proteccion, afrontamiento vy resiliencia, su resultado

se aprecia en las siguientes tablas:

Cuadro 29: Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
asintotica

Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 2,303° 6 ,890
Razon de verosimilitudes 3,154 6 , 789
Asociacion lineal por lineal ,669 1 413
N de casos validos 72
a. 6 casillas (50,0%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es ,04.

Fuente: SPSS
Elaborado por: Fernando Valarezo
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Para ver si existe relacion entre las variables objeto de estudio por medio de la prueba de
Chi Cuadrado, primeramente se define el nivel de significacién en un 0.05, lo que indica
una probabilidad de 0.95 de que la hipdtesis se acepte. Por lo anterior se observa
primeramente que existe mas de un 20% de casillas con frecuencia esperada inferior a
cinco, es decir, 6 casillas, lo cual conlleva que se observen los datos obtenidos con cautela.
Por lo que observando la significacion se aprecia que el valor de Chi Cuadrado (p= 0.890)
es mayor a 0.05 tomado como nivel de significacion, por lo que la hipétesis planteada se
acepta, atendiendo a que los resultados no son estadisticamente significativos como para

rechazar la hipotesis.
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Conclusiones

1. De los resultados obtenidos se determind que, el dominio demandas de trabajo es el
que presenta mayores niveles de riesgo y dentro del mismo las dimensiones con riesgo muy
alto son: demandas cuantitativas 33%, exigencias de responsabilidad del cargo 50%,
demandas ambientales y de esfuerzo fisico 31% y con riesgo alto influencia del ambiente
laboral sobre el extra-laboral con 24%; en relacion con las variables sociodemograficas las
maés afectadas son el género femenino, trabajadores jovenes y con poca antigiedad en el
cargo; existen dimensiones especificas en otros dominios que presentan indices alarmantes
de riesgos y que se las debe considerar en la intervencidn, al igual que aquellas en las que el
nivel de riesgo es bajo o sin riesgo, las misma que pueden ser utilizadas para potenciar,

mecanismos de proteccidn y resiliencia frente a las situaciones de riesgos psicosocial.

2. Lo modos y estilos de afrontamiento predominantes se basan en los modos
centrados en las emociones los mismos que son utilizados por el 89% de los trabajadores y
dentro de esta categoria destaca notoriamente el uso del estilo reevaluacion positiva por el
63% de la poblacién estudiada, de ellos las mujeres corresponden al 21% y los hombres el
42 %. Por el contrario los modos de afrontamiento centrados en el problema y los estilos
contenidos en esta categoria son utilizados Unicamente por el 11% de los trabajadores y las
estrategias contenidas en esta categoria presentan valores muy bajos (afrontamiento del
problema 4 % vy la de planeacion y solucién de problemas 7%) en comparacion con modos

de afrontamiento centrados en la emociones.

3. Los factores de riesgo psicosocial son inherentes al desempefio del trabajo y a
diferencia de otros factores en la mayoria de los casos es imposible su eliminacion,
entonces la mision de los profesionales en seguridad y salud laboral es descubrir variables
protectoras y gestionarlas para que se conviertan en herramientas a la hora de enfrentar
situaciones estresantes y a la larga encontrar el estado de bienestar y salud en el trabajo

construir nuestra propia resiliencia.
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Recomendaciones

1. Intervenir de forma inmediata para minimizar los niveles de riesgo alto y muy alto
detectados; tratar de forma individualizada a trabajadores en los que se detectd niveles de
riesgo considerable, priorizando la atencion a estas dimensiones, areas de la empresa con
mayor riesgo y grupos poblacionales mas afectados. En el caso de los dominios y
dimensiones que presentan niveles riesgo bajo o sin riesgo, se recomienda acciones o
programas de promocion, para que actuen como factores protectores del bienestar y salud

de los trabajadores.

2. Es recomendable implementar medidas y técnicas especificas encaminadas a
promover, entrenar, fortalecer y desarrollar en los trabajadores modos de afrontamiento
para resolucion de problemas, asi como también estrategias relacionadas con apoyo social,

responsabilidad y autocontrol.

3. La evaluacion de factores de riesgo psicosocial no debe limitarse a determinar
niveles de riesgo psicosocial con niveles altos y dimensiones que afectan negativamente a
la salud y bienestar de los trabajadores, es recomendable también tratar de encontrar, medir
y evaluar estrategias de afrontamiento, encaminadas a proteger al individuo de los

estresores y promover la resiliencia.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1. Titulo

Programa de gestion de factores de riesgo psicosocial y de entrenamiento individual y
grupal en técnicas de afrontamiento para desarrollar resiliencia en los trabajadores de la

Empresa Flores Santa Monica.
4.2.  Justificacion

Este programa de intervencion psicosocial, nace del creciente interés y preocupacion por la
salud de los trabajadores y como consecuencia del proceso de medicién y evaluacion de los
factores de riesgo psicosocial realizado en la empresa Flores Santa Ménica. Con el presente
programa se pretende establecer lineamientos generales de actuacién en la intervencion

sobre las condiciones psicosociales determinadas en la investigacion.

Hay que mencionar que la gestién de factores de riesgos psicosociales al igual que la de los
factores de naturaleza fisica, quimica, bioldgica, ergonémica o mecanica, deben seguir el
proceso de identificacion, evaluacion, prevencion y control en cumplimiento de la
normativa legal vigente en materia de seguridad y salud, para establecer medidas
preventivas o correctivas, enfocadas a minimizar los niveles de riesgo detectados en la
fuente, en el medio y en los trabajadores en el orden indicado.

En las estrategias de afrontamiento segin Lazarus y Folkman (1994), un factor de riesgo
psicosocial que amenace con superar los recursos personales, genera simultaneamente en el
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individuo mecanismos protectores para enfrentar la situacion, adaptarse a las demandas,
superarlas y salir fortalecido. Estos factores protectores de igual manera que los factores de
riesgo psicosocial deben ser identificados en el trabajador, evaluados y gestionados para

evitar dafios en la salud y bienestar.

La eficacia del programa de intervencion psicosocial, de acuerdo a investigaciones
realizadas, se vera incrementada si se combinan con programas de desarrollo de técnicas de
afrontamiento de caracter grupal e individual, tales como gestion del tiempo, solucién de
problemas, entrenamiento asertivo, desarrollo de habilidades sociales, apoyo y soporte
social entre otras. En el presente caso la finalidad de este programa preventivo es el
prevenir los riesgos modificando las condiciones psicosociales del trabajo y desarrollar
variables mediadoras que actden como elementos protectores entre situaciones estresantes a
las que puede estar sometida un trabajador y los recursos con los que dispone para
enfrentarlas. De esta manera la empresa Flores Santa Modnica se convertird en una
organizacion saludable, donde el clima laboral sea favorable para el desarrollo personal de

sus integrantes y por ende de la organizacion.

4.3.  Objetivo General

o Proporcionar al trabajador estrategias para desarrollar medidas preventivas y de
afrontamiento a los factores de riesgo psicosocial detectados, con la finalidad de mejorar el

estado de salud mental, bienestar, satisfaccion laboral y productividad.

4.3.1. Objetivos Especificos

o Minimizar los niveles de riesgo de los factores psicosociales presentes en el
ambiente de trabajo.

o Promover modos y estrategias de afrontamiento ante factores de riesgo psicosocial,
con la finalidad de desarrollar en los trabajadores comportamientos adaptativos y

resilientes.
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4.4. Estructura de la propuesta

Para el desarrollo de la propuesta se deben proponer un conjunto de actividades que vayan
encaminados a minimizar el tema de los riesgos en cada una de las dimensiones evaluadas
en especial los niveles de riesgo medio, riesgo alto y riego muy alto, sin embargo la

propuesta no debe descuidar las dimensiones sin riesgo o con nivel de riesgo bajo.

En el presente programa las dimensiones (demandas cuantitativa, exigencias de
responsabilidad del cargo, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, influencia del
ambiente laboral sobre el extralaboral) incluidas en el dominio demanda del trabajo
presentan niveles de riesgo muy alto y alto por lo que las dimensiones que se encuentran en
esta categoria requieren intervenciéon inmediata. Las dimensiones (consistencia del rol,
control y autonomia sobre el trabajo, relaciones sociales en el trabajo y relacién con los
colaboradores) presentan niveles de riesgo medio por lo que ameritan observacion y

acciones sistematicas de intervencion para prevenir efectos perjudiciales en la salud mental.

La intervencion psicosocial debe considerar los siguientes aspectos:

o La organizacion del trabajo que implica: definicion de competencias o perfiles de
puesto, implementar sistemas de participacion de los trabajadores, seleccién de personal.

o El contenido de la tarea tiene relacion con: rotaciones de puestos, enriquecimiento
de tareas, apoyo o soporte social, pausas activas, comunicacion interna entre otras.

o Actuacion sobre los trabajadores: entrenamiento en habilidades sociales, en solucion
de problemas, desarrollo de habilidades asertivas e inteligencia emocional, prevencion del

estrés, gestion y manejo del tiempo.
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4.5. Desarrollo de la Propuesta

El programa de gestion de factores de riesgo psicosocial y entrenamiento individual y
grupal en técnicas de afrontamiento a condiciones conflictivas, esta orientado hacia los

trabajadores y hacia la organizacion.

1. Medidas de intervencion centradas en los trabajadores

Como resultado de evaluacién de modos y estilos de afrontamiento se pudo evidenciar un
déficit en el empleo de estrategias centradas en el afrontamiento y la solucion de problemas
por lo tanto, el programa contiene algunas técnicas que aplicadas por los trabajadores
contribuyen a de desarrollar habilidades, que les permitan enfrentar a situaciones
problematicas presentes en el lugar de trabajo, reduciendo o minimizando el impacto que

provocan sobre la salud mental y bienestar laboral.

Entre las estrategias recomendadas en la presente propuesta tenemos: desarrollo de
habilidades en la solucidn de problemas, técnicas que permiten el control de la ansiedad o
la tension provocada antes, durante y después de la situacion critica, técnica de respiracion,

relajacion muscular, y técnicas asertivas.

2. Medidas de intervencion sobre la organizacion y la tarea

La intervencion sobre la organizacion esté orientada a disminuir los efectos de los factores
psicosociales de riesgo relacionados con la organizacién del trabajo tales como: sobrecarga
cuantitativa, demandas ambientales y de esfuerzo fisico, exigencias derivadas de la tarea,
participacion de los trabajadores, liderazgo y relaciones sociales; para esto se propone las
siguientes acciones: mejorar la comunicacion, apoyo social, participacion de los
trabajadores en situaciones relacionadas con su trabajo, pausas activas, seleccién de

personal un ejemplo de seleccion de supervisores y lideres de grupo.
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1. Técnicas de intervencidn centradas en los trabajadores:

1.1.  Técnicas de desarrollo de habilidades para la solucién de problemas.

Descripcion.

El trabajo es el sitio donde la gente pasa gran parte de la vida, aproximadamente la tercera
parte del dia, de alli que cuando se hace presente un conflicto de tipo laboral, el mismo
consigue afectar al individuo de tal manera que le resulta muy complicado separarlo de la
vida personal. Por lo tanto intentar solucionar un problema requiere de parte de los

trabajadores conocer algunas estrategias y desarrollar habilidades para saber resolverlos.

Objetivo. Proporcionar a los trabajadores de la empresa conocimientos basicos y algunas
técnicas utilizadas para la solucion de problemas, que pueden ser adaptadas a la solucion

de problemas en el campo laboral.

Desarrollo:
Una conferencia tedrica de 30 minutos de duracion.
Un taller de 40 minutos de duracion.
Participantes: Trabajadores postcosecha, cultivo, sanidad y mantenimiento.
Numero de participantes grupos de 25 a 30 trabajadores.
Temario:
e Definiciones sobre solucion de problemas.
e Pasos para la solucion de problemas:
Identificar un problema
Identificacidn de posibles causas del problema ( diagrama de Ishikawa )
Anaélisis de posibles soluciones al problema ( tormenta de ideas)

1
2
3
4. Seleccion de la mejor solucion (Matriz FODA)
5. Elaborar y ejecutar un plan de accion.

6

Evaluacion de resultados.
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Técnicas:
Técnica de espina de pescado o diagrama de Ishikawa.
Para elaborar el diagrama de causa efecto se sigue los siguientes pasos:
a) Se identifica el problema de manera correcta y se la escribe con una frase corta en
la cabeza del pescado.
b) Las causas principales del problema que se identifiguen se ubican
independientemente en una de las espinas principales del pescado.
c) Se identifican las causas asociadas Yy se ubican en espinas menores que estan
relacionadas con las causas principales.
d) Analizar y discutir el diagrama.
Este diagrama ayuda a pensar sobre todas las causas de un problema, es efectivo para
motivar el analisis, la discusion de grupo, aumentar la comprension de las necesidades,
visualizar razones, factores, identificar posibles soluciones, tomar decisiones y organizar
planes de accion. (Ejercicio).

No le gusta la
materia

e e

Forma de Explicar
Noleve

necesicac
Prefiere otra

Dificultac
para entender Bajo
rendimiento
en
matematicas
Dericit

Aulas noaptas =
presupuestario = o

Falta ce

----------- Profesores

Faita de
preparacion Motivacion Famitiar

Muerte de un

Técnica arbol de Problemas.
Es una herramienta visual de analisis, que se utiliza para identificar con precisién una
situacion negativa o problema, especificando las causas y los efectos.

En la base se escribe las causas en el tronco el problema y la copa las consecuencias.

(Ejercicio).
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Técnica tormenta de ideas o “brainstorming)”

Objetivo. Permite desarrollar la creatividad y se utiliza para descubrir conceptos nuevos,

superar el conformismo y la monotonia.

Esta técnica consiste en hacer un listado de todas las posibles causas y efectos del
problema, que surgen de cada una de las personas que participan en el grupo, luego de

haber realizado un diagnostico sobre la situacion que se quiere resolver.

e Se pasa a la produccion de ideas por parte de los participantes, se escriben las
ideas, sin emitir ningln comentario al respecto.
e Se analiza cada una de ellas, se seleccionan las ideas mas representativas y se hace

una presentacion final de las mismas.

Técnica de la matriz FODA

Es una de las técnicas esenciales que proporciona informacién necesaria para
implementacién de acciones, medidas correctivas, tomar decisiones y la generacion de un
proyecto, consiste en hacer un analisis de factores internos fortalezas y debilidades y

factores externos oportunidades y amenazas sobre una solucién propuesta.

El analisis FODA, tiene multiples aplicaciones, puede ser usado por todos los niveles de la
empresa y en diferentes unidades de analisis, como un instrumento metodoldgico que sirve
para identificar acciones viables, posibles o factibles que se deben encontrar en la realidad
misma del sistema. Es decir conocer como se encuentra una organizacién o proyecto y

plantear estrategias de futuro.

Matriz FODA (Ejercicio).

Factores internos (Controlables) Factores externo (No controlables)
F= Fortalezas O= Oportunidades
D= Debilidades A= Amenazas
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Taller:

Dinamica Phillips 6.6.

Objetivo. Esta técnica suele utilizarse de apoyo a otras técnicas de grupo, cuando por

alguna razon se necesite promover rapidamente la participacion de todo el grupo, obtener

muchas opiniones en poco tiempo; resolver un problema en forma creativa y descubrir las

divergencias existentes ante un tema concreto.

Desarrollo.

Se divide al grupo en subgrupos de seis componentes como maximo, quienes
durante seis minutos discutirdn para responder una pregunta o resolver un
problema o caso formulado por el moderador.

Los grupos se reunen en salas o espacios diferentes y cada uno de los integrantes
expone su opinion durante un minuto.

Un secretario designado por el grupo toma nota de las aportaciones

Se realiza un resumen de las opiniones del subgrupo.

Un portavoz de cada subgrupo expone en el aula comdn los resultados.

Una vez que el resto de subgrupos exponen, los resultados son sintetizados por el
moderador y anotados en la pizarra.

Si todavia quedasen asuntos por tratar se repite el proceso hasta que se hayan

trabajado todos los aspectos.

108




Dinamica “La isla desierta”.

Esta dinamica permite evaluar la capacidad de las personas para ejercer el rol de lider de
grupo cuando hay una situacion problema para resolver y se analiza la capacidad para
tomar decisiones.

Se divide a los participantes en grupos de 6 y se le entrega a cada uno de ellos, un caso
impreso, deben sentarse alrededor de una mesa. Tienen 10 minutos para resolverlo.

El caso es el siguiente.

“Estas en un avion de viaje, sin embargo, ha habido un accidente en el avion y ustedes son
los sobrevivientes a bordo de un bote, que estd a punto de hundirse por el peso.

A poca distancia pueden ver una isla desierta, a la que pueden llegar si aligeran el peso del
bote.

Aqui hay 12 objetos, que deben clasificar por prioridad. Hagan primero la clasificacion
individualmente y luego discuten el orden de prioridades hasta que lleguen a un consenso.
El listado es:

5 paquetes de pafales

1 revolver sin municion

20 litros de agua potable

1 paquete de cigarros

1 caja registradora con dinero en diferentes monedas

5 kilos de carbon

Hilo y anzuelos

Preservativos

2 botellas de whisky

1 paracaidas que no lleva las instrucciones

1 mechero de oro

1 espejo

Lo que se espera del grupo es que decida por: Aquello que permita sefialar los aviones,
como (espejo paracaidas), lo que permita hacer fuego (mechero carbon) y aquello con que
pueda curarse (alcohol).

Provocar al final de la dinamica por parte del monitor un analisis del grupo.
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Dinamica de solucion de problemas:

Obijetivo.
Analizar algunos aspectos de cooperacion en la solucion de problemas y sensibilizar a los
participantes sobre las conductas que obstaculizan o contribuyen a la solucion de
problemas en el grupo de trabajo.
Tiempo de duracion : 30 minutos
Tamario del grupo : grupos de 5 personas cada uno
Lugar: Amplio
Material:
e Un juego de cuadros rotos en cartulina para cada subgrupo.
e Hoja de instrucciones para cada grupo.

e Hoja de instrucciones para jueces y observador.

Desarrollo:
El instructor inicia con una platica del significado de cooperacion; esta platica debe llevar
a una hipotesis acerca de lo que es esencial para que el grupo coopere exitosamente en la
solucion de problemas.
El instructor indica que el grupo llevara a cabo un experimento para probar esta hipotesis.
Es posible que surjan puntos semejantes a los siguientes:
1. Cada uno debera comprender el problema en su totalidad.
2. Cada uno en forma individual debera comprender, la forma en que él o ella
puede contribuir para la solucion del problema.
3. Cada uno en forma individual debe estar consciente de la posibilidad de que
otros participantes contribuyan.
4. Los subgrupos que ponen atencién en la solucion del problema

probablemente seran mas efectivos que los grupos que no lo hacen.

e El instructor forma subgrupos de 5 participantes mas el Juez /observador. A estos

observadores se les proporciona una hoja de instrucciones.
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e El instructor pide a cada uno de los subgrupos que distribuyan entre sus miembros
el juego de cuadros rotos (mezclados) dentro de un sobre que permanecera cerrado
hasta que se da la sefial de inicio del juego.

e El instructor da a cada subgrupo una copia de las instrucciones, las lee y pregunta

si hay dudas acerca de las mismas.

Instrucciones para el grupo:

Cada uno de ustedes tiene un sobre el cual contiene pieza de cartulina para formar cuadros.

La tarea de su grupo serd formar 5 cuadros de igual tamafio.

Instrucciones para los jueces:

Usted como Juez tiene que observar que cada participante cumplas las reglas.
Instrucciones como observador: Como observador poner atencion a lo siguiente:
¢Quién esta dispuesto a dar piezas de su rompecabezas?

¢Alguien después de terminas su rompecabezas se desentiende de los demas?

¢Algun participante lucha con sus piezas, pero no es capaz de dar alguna o todas?

¢ Cuéntas personas se encuentran comprometidas activamente en llevar acabo su tarea?
¢Cual es el nivel de ansiedad o frustracion en el grupo?

¢Hay algun punto donde el grupo empieza a cooperar?

¢Alguno trata de violar las reglas hablando o sefialando para ayudar a alguno de los

miembros a resolver el problema?

. Entonces inicia el trabajo. Es importante que el instructor visite todas las mesas
durante el ejercicio para observar que se sigan las reglas establecidas.
. Cuando todos los subgrupos han terminado la tarea. El instructor motiva a los

subgrupos para que se discuta acerca del experimento.
Se solicita que los jueces/observadores den sus observaciones.

. En sesion plenaria el grupo analiza como pueden aplicar lo aprendido en el campo

laboral.
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1.2. Técnicas de afrontamiento a situaciones criticas.

Descripcion
Inicia con una charla de caracter teorico practico con la finalidad de proporcionar a todos
los trabajadores de la empresa, informacién que contribuya con el desarrollo de estrategias

de afrontamiento ante situaciones criticas que se presentan en el lugar de trabajo.

Objetivo
Proporcionar conocimientos basicos relacionados con prevencion de riesgos psicosociales,

técnicas de afrontamiento a situaciones problemaéticas y control emocional.

Procedimiento:
Charla tedrica de 30 minutos de duracion.
Taller de 45 minutos de duracion.
Participantes: Trabajadores postcosecha, cultivo, sanidad y mantenimiento.
NUmero de participantes 25 a 30 trabajadores.
Temario:
e Definiciones basicas de factores psicosocial de riesgo
e Causas de los factores de riesgo psicosocial
e Consecuencias
e Afrontamiento psicologico
e Estrés laboral
e El sindrome del quemado (Burnout)
e Acoso laboral (Mobbing)
¢ Violencia laboral
e Ansiedad

e Depresion laboral

Taller:

Ejercicios practicos (15 minutos por técnica):
a. Técnica de respiracion abdominal.
b. Técnica de relajacion muscular.

c. Técnica asertiva.
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a. Técnica de respiracion abdominal

Descripcion.
Uno de los sintomas que se presentan en forma inmediata ante situaciones criticas es una
respiracion acelerada, incompleta y superficial (hiperventilacion) afectando a la
circulacién, el sistema muscular (oxigenacion insuficiente) y otros érganos del cuerpo.
Para contrarrestar estos efectos, se recomienda esta técnica de respiracion, que pueden
realizar los trabajadores en forma individual y grupal:

e Al acostarse para dormir.

o Después de realizar una tarea agotadora (al finalizar la jornada de trabajo).

e Ante situaciones que generen fuertes excitaciones o tensiones.

e Al comenzar una sesién de relajacion.

Obijetivo de la técnica
Permitir a todos los trabajadores tener una respuesta adecuada, frente a una situacion

problematica, de forma tal que reduzca el nivel de ansiedad, tensién emocional.

Respiracién abdominal
Paso 1.

a) Ubicarse en una posicion comoda, puede realizarse de pie o acostado.

b) Realizar una prueba facil para determinar si la respiracion es correcta. Colocar la
mano derecha sobre el abdomen y la mano izquierda sobre el pecho, observar que
durante la inspiracion la mano colocada sobre el abdomen es la que se mueve,
entonces estard realizando la técnica en forma adecuada.

Paso 2.

a) Inspirar aire por la nariz profunda y lentamente, contando mentalmente hasta 4 y
tratando de llevar el aire hacia el abdomen hasta llenarlo.

b) Contener el aire en los pulmones contando mentalmente hasta 4.

c) Soltar y sacar el aire lentamente hasta que no quede nada en los pulmones,
contando mentalmente hasta 8.

d) Repetir el ejercicio por 1 a 2 minutos (aproximadamente 3 o0 6 veces). Hasta tener

respiraciones mas lentas.
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Paso 3.

Descanso de 60 segundos

a) Cerrar los 0jos y utilizando la técnica de respiracion antes indicada, visualizar un lugar
favorito puede ser una playa soleada, o un paisaje agradable.

b) Dejarse llevar con la imaginacion a ese lugar especial, refrescante y relajante, donde se
encuentre mirando la puesta del sol o tomando un bafio refrescante.

c) Mantener enfocada la atencion en la condicion antes indicada durante 60 segundos.

d) Terminar el ejercicio con tres repeticiones del ejercicio respiratorio.

Duracion total de la técnica aproximadamente 2 a 3 minutos.
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b. Técnica de relajacion muscular

Descripcion.

La técnica puede ser aplicada a todos los trabajadores de la empresa, ya que permite
conseguir niveles de relajacion muscular mediante ejercicios de tension relajacion. La
situacion negativa provoca una reaccion del individuo impulsado por aumento transitorio
de adrenalina que se secreta, el corazon palpita mas rapido, las pupilas se dilatan, se
aprietan los vasos sanguineos, los musculos se contraen y se presentan reacciones

psicoldgicas preparandole a la persona para defenderse.

Objetivo.
Establecer control sobre los musculos del cuerpo para desarrollar la capacidad de relajarlos
y utilizar esta habilidad como medio para establecer controlar sobre: los enfrentamientos a

una situacion critica, la ansiedad y las manifestaciones somaticas que suelen acompanarla.

Relajacion muscular

En posicion acostado

Paso 1.

a) Buscar un lugar tranquilo, libre de interrupciones y usar ropa comoda.

b) Puede hacerlo acostado sobre una superficie comoda, usando una alfombra o
colchoneta, posicién boca arriba y con brazos y pierna extendidas, puede apoyar la
cabeza sobre un cojin.

c¢) Iniciar la relajacion con tres respiraciones abdominales.

d) Contraer hasta sentir tension de cada grupo muscular por 5 segundos y relajarlos
por 20 segundos. Prestar atencion a la sensacion de tension y relajacion que se
produce en el cuerpo.

Paso 2.
Seguir el siguiente orden:

a) Relajacion de cara cuello y hombros:

o Lafrente: Contraer la zona ubicada sobre la nariz, alrededor de las cejas, 0jos.
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e Boca: Abrir la boca lo maximo posible o sonreir ampliamente, notar la tension
de labios y mejillas. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

e Lengua: Presionar la lengua contra el paladar. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

e Mandibula: Apretar los dientes notar la tension de la parte lateral de la cara
(contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

e Cuello: Estirar suavemente el cuello hacia adelante, atras, izquierda y derecha.
(contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

e Hombros. Levantar los hombros y después dejarlos caer. (contraer 5 seg. y
relajar 20 seg.)

b) Relajacién de manos, antebrazo y brazos:

e Con el pufio cerrado contraer sin mover primer un miembro superior y luego el
otro (notar la contraccion de manos, antebrazos y brazos). (contraer 5 seg. y
relajar 20 seg.)

c) Relajacion de miembros inferiores:

e Contraer musculos de nalgas y muslos. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

e Estirar el miembro inferior derecho y luego el izquierdo, levantando la punta
del pie hacia arriba y sintiendo la tension. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

d) Relajacion de térax, abdomen y region lumbar:

e Espalda: Llevar el cuerpo ligeramente hacia adelante, doblar los codos y llevar
los brazos hacia arriba, notar la tension de espalda. (contraer 5 seg. y relajar 20
seg.)

e Torax: Inflar el pecho y retener el aire durante 5 segundos, notar la tensién del
pecho, soltar lentamente el aire 20 segundos.

e Estdmago: Contraer el estomago y luego repetir empujando el estbmago hacia

afuera. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Duracién aproximada de la técnica 15 minutos.
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Relajacién muscular en posicién de pie.

Inicia la tension por el pie derecho, llevando la punta del pie hacia abajo y
relajar, cambiar el ejercicio al pie izquierdo. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)
Subir la pierna derecha tensar los musculos, cambiar de pierna. (contraer 5 seg.
y relajar 20 seg.)

Zona de los muslos, apretandolos fuertemente uno contra otro y aprovechar
para tensar la zona de las nalgas, la pelvis. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)
Zona del abdominal, llevar el abdomen hacia adentro mantener la respiracion y
soltar. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Para tensar el pecho, tomar las manos hacia adelante y apretar los brazos contra
el pecho y soltar. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Zona de la espalda, impulsar los brazos hacia atras intentado juntar los hombros
todo lo que se pueda, curvar la espalda manteniendo la respiracion y relajar los
musculos. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Brazos, puede hacerse en forma individual o junta, para ello apretar los pufios
tratando de llevarlos hacia arriba. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Tensar el cuello inclinando suavemente la cabeza hacia adelante o hacia tras a
la derecha e izquierda. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Tensar los hombros llevando hacia arriba y luego relajandolos. (contraer 5 seg.
y relajar 20 seg.)

La frente: Contraer la zona ubicada sobre la nariz, alrededor de las cejas, 0jos.
(contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Boca: Abrir la boca lo mé&ximo posible o sonreir ampliamente, notar la tension
de labios y mejillas. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)

Lengua: Presionar la lengua contra el paladar. (contraer 5 seg. y relajar 20 seg.)
Mandibula: Apretar los dientes notar la tension de la parte lateral de la cara

(contraer 5 seg. y relajar 20 seg.).

Duracion aproximada de la técnica 15 minutos. Se puede acompafar la técnica con musica

relajante.
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c. Técnica asertiva “El banco de niebla”

Descripcion.

Es una técnica util en aquellos casos en la que otra persona nos hace una critica, consiste
en dar la raz6n en sus criticas, pero negandonos, a la vez, a entrar en mayores discusiones,
de modo que se dé un aparente ceder pero dejando claro que no se cambiara de postura

hasta que uno quiera.

Objetivo.
Permitir a la persona dar a la otra la razdn en parte, como una forma de evitar la

confrontacion.

El banco de niebla o (Fogging)

Si imaginamos que vamos conduciendo y de repente nos encontramos con un banco de

niebla, ello nos obliga a frenar e ir mas despacio. Lo mismo ocurre al utilizar esta técnica

ya que con nuestra actuacion conseguimos frenar la agresividad de nuestro adversario al
admitir en un principio lo que dice, a la vez que mostramos comprension hacia él.

Esta técnica se emplea de la siguiente manera:

e Reconociendo cualquier verdad o afirmacion que los deméas emplean para criticarnos.
Por ejemplo, si alguien nos dice: “Tu tienes la culpa de que lleguemos tarde”
podriamos contestarle diciendo “Pues si, es posible que tengas razon...”.

e Reconocer la posibilidad de la verdad. Por ejemplo, “Claro, como siempre, tienes algo
que hacer” contestar “Es verdad lo que dice, casi siempre tengo otras cosas que hacer”.

Es una técnica Optima para la relacion de caracter oficial, comercial y manejo de la critica.

Para decir “No” de forma asertiva, de tal forma que la otra persona no vea la negativa

como un ataque personal.

Para evitar situaciones en las que nos hacen criticas reiteradas con fin manipulativo.

Para mantener firme nuestra postura cuando interactuamos con personas con un

comportamiento hostil, agresivo o insistente.

Pueden consultarse otras técnicas: Disco rayado, técnica del acuerdo asertivo, técnica de la

pregunta asertiva, asertividad positiva.
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2 Intervencion centradas en la tarea y la organizacion:

2.1 Mejora de la comunicacion entre los trabajadores

Descripcion

El trabajo es un medio en donde es necesario comunicarse con personas de diferentes
maneras. La forma como se comunique tiene repercusion para todo el conjunto de
trabajadores de la empresa. Hay varias situaciones que demandan de la persona
habilidades sociales y un desajuste de las mismas puede ser fuente generadora de tensiones
y dificultades a mediano y largo plazo, por lo tanto es necesario mejorar la comunicacion

para que actle como un factor protector frente a los factores psicosociales de riesgo.

Objetivo:

Desarrollar estrategias de comunicacién interna para: fomentar la confianza entre
trabajadores, conseguir relaciones mas cercanas, significativas, disminuir la
desinformacion, permitir que la informacion llegue a tiempo, mejorar el ambiente laboral y

por lo tanto conseguir una mejor adaptacion social y productividad de la empresa.

Optimizar los canales de comunicacion existentes en la empresa

Actividades:

Las carteleras. Es un recurso econémico muy efectivo, los aspectos a tomarse en cuenta
son: Debe estar ubicada en un lugar de alto transito de la empresa, la informacién debe
estar ordenada de tal forma que la lectura pueda ser sencilla, los elementos de
comunicacion deben ser atractivos con imagenes llamativas, los mensajes deben ser
puntuales con textos cortos, los contenidos deben ser actualizados de forma permanente de
ser posible semanalmente.

Manuales del empleado. Son folletos que contienen informacion general de la empresa,

mision vision, valores, plan de accion, reglamentos generales que indican que acciones
estan o no permitidas, permite establecer reglas claras y encausar todas las acciones hacia
un mismo objetivo, puede implementarlo como un manual de bienvenida a los nuevos

trabajadores.
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Reuniones. Propician un espacio para la expresion de ideas, analisis de informacién de lo
que estd pasando dentro de la empresa, permitiendo una interaccién dindmica y directa.
Estas deberan convocarse (dia, hora, lugar) y agendarse previamente (orden del dia) de
forma que sirva de informacién previa a los participantes para un buen aporte de los
mismos; las reuniones permiten la interaccion dentro de los equipos de trabajo, puede
usarse para informar, capacitar, coordinar nuevas tareas y tomar decisiones; debera tener
un moderador quien coordina la reunion y regula el tiempo de intervencion de los
participantes para aprovechar el tiempo.

Intranet y correo electrénico. En las areas administrativas y puestos donde se disponga de

tecnologia informatica de comunicacion, se destinara espacios para ubicar informacion
interna, en donde los trabajadores pueden enterarse de forma inmediata de noticias, avisos
y acontecimientos de la empresa.

Cartas publicas. Es un sistema rapido, se emplea para informar resultados, cambios

importantes en la organizacion, ordenes, convocatorias, logros de la empresa, deben ser
cortas y concretas.

Campafias de comunicacion. Se relaciona con diferentes temas concernientes al trabajo, la

salud y seguridad entre otros, se utilizara material impreso, triptico, folletos para conseguir

los objetivos de la campafia informativa.

Otras estrategias son:

e Ladireccion de la empresa debe proporcionar informacion a los trabajadores sobre los
cambios importantes en las operaciones, los objetivos, la forma como se
implementaran, el funcionamiento y la organizacion del trabajo. Esto lo pueden hacer
por medio de los jefes de area, supervisores, reuniones de trabajo, comunicados
internos, via electrdnica, en oficios o carteleras dependiendo de la naturaleza de la
informacion.

e Politica de puertas abiertas, cada jefe o supervisor debe establecer una rutina diaria en
su area 0 departamento para establecer contacto y hablar cara a cara con todos los
trabajadores. En la comunicacion diaria prestar especial atencién a los nuevos
trabajadores, los trabajadores con problemas especiales de salud y aquellos que
necesitan una formacion o informacién especifica para realizar de forma adecuada el

trabajo.
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NO dejar de lado la induccion y la capacitacion. Estas dos actividades permiten rodear
al trabajador de un clima laboral satisfactorio desde el momento que ingresa a la
empresa, familiarizdndose con el trato y las practicas que se realizan. De la misma
manera a pesar de tener conocimientos sobre el puesto a desempefiar, es importante
capacitarlo de forma breve e informarle sobre las condiciones y herramientas para que

su desempefio sea eficiente y su adaptacion inmediata.

Otras sugerencias:

Escuchar activamente, a las personas para comprender no solo lo que dicen, sino
también los sentimientos y necesidades.

Aprender a tolerar la critica y a defender una postura sin irritarse.

Acepta sugerencias, quejas y opiniones

Vigilar los tonos de voz y expresiones corporales al hablar.

Saber decir “NO” cuando sea necesario.

Tomar en consideracion los puntos de vista de los demas.

Guardar las disculpas para cuando sea necesario.

No recurrir a las amenazas.

Aceptar las derrotas con elegancia. Si se acepta situaciones cortésmente tras una

discusién se provocara un mayor respeto en los demas.

Las consecuencias de una adecuada comunicacion son: una disminucién de la ansiedad,

unas relaciones de confianza, un mayor respeto hacia uno mismo y una mejor adaptacion

social.
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2.2. El apoyo social al trabajador

Descripcion

El apoyo social en el area laboral se refiere al apoyo proporcionado por los directivos,
jefes, supervisores y compafieros de trabajo, que ayuda a los trabajadores a hacer frente a
las presiones y situaciones demandantes derivadas del ambiente de trabajo.

El apoyo social en necesario aplicarlo a todos los trabajadores sin discrimen de ninguna

clase manteniendo la confidencialidad sobre el problema tratado y los servicios prestados.

Objetivo.
Permitir al trabajador mediante el apoyo brindado por la empresa, directivos y compafieros
desarrollar seguridad, autoestima para hacer frente a situaciones estresantes y reducir los

efectos que impactan negativamente a la salud mental y bienestar laboral.

Desarrollo.

e Como respuesta a varios problemas que enfrentan los trabajadores en el lugar de
trabajo, algunos muy dificiles como enfermedad catastrdfica, atencion a adultos
mayores, personas con discapacidad, problemas de caracter personal y familiar. La
empresa a través de la trabajadora social, talento humano y la unidad de seguridad y
salud, ayudaran a los trabajadores a resolver algunos problemas a los que les seria
dificil enfrentarlos por si solos.

e Para ello por parte de trabajo social, se elaborard una ficha social de cada trabajador,
para evidenciar las necesidades e identificar dificultades o problemas graves que
requieren hacerles frente acorto o mediano plazo.

e Designar personal de la empresa (no méas de 3) quienes como un grupo de apoyo, por
una parte coordinan y gestionan los recursos para ayudar a enfrentar la situacion vital o
critica, y por otra parte informan, orientan y proporcionan apoyo emocional al
trabajador o a su familia para soportar la angustia que provoca la situacion vivida.

e Talento humano y trabajo social deben, gestionar el apoyo de gerentes, jefes,
supervisores, en la prestacion de los servicios para los trabajadores que lo necesiten
tales como: permisos temporales, horarios flexibles, adelantos de sueldo y ausencias

temporales pagadas, aplicacion de seguros entre otros.
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La empresa debe establecer un programa interno de asistencia a los trabajadores para
proporcionar apoyo efectivo ante situaciones dificiles o contratar asesoria externa que

incluyen programas de asistencia social a los trabajadores.

Otro aspecto es el apoyo social basado en la buena relacion entre gerentes, jefes,

supervisores y trabajadores, debido a que las relaciones estrechas inspiran confianza y

ayudan a reducir la tension y los efectos adversos de las situaciones criticas, para esto
debe:

Promover un ambiente de apoyo generado por la activa participacion de gerentes, jefes
y trabajadores en la solucion de problemas en el lugar de trabajo, proporcionando a los
trabajadores asesoramiento que le permita hacer frente de una mejor manera a
situaciones aparentemente dificiles y escuchando con atencion las opiniones o quejas
de los trabajadores sobre el problema.

Hacerle sentir al trabajador, la seguridad de que la empresa a través de sus
departamentos de salud laboral, talento humano y servicio social, esta siempre
dispuesta a ayudarlo cuando lo necesite, que siempre encontrara personas en las que
puede confiar, con las que puede comunicarse, compartir emociones, vivencias y saber
que siempre es valorado.

Capacitar a los trabajadores y gerentes, jefes, supervisores asi como a los equipos de
trabajo en apoyo mutuo y cooperacion.

Fomentar la polivalencia de los trabajadores para que un remplazo de aquellos que
toman tiempo libre para cumplir con sus responsabilidades familiares se puedan

encontrar facilmente.
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2.3. Participacion de los trabajadores en la organizacion del trabajo

Descripcion.

Se refiere a la participacion de todos quienes forman parte de la empresa, en actividades

orientadas a promocionar la iniciativa personal, el control sobre el trabajo, la participacion

activa y el compromiso con la toma de decisiones.

Objetivo.

Dar la oportunidad a los trabajadores de participar en asuntos relacionados con su trabajo.

La participacion de los trabajadores puede lograrse con las siguientes alternativas:

Motivando a los trabajadores para hacer sugerencia que influyan en los cambios de la
organizacion del trabajo. Verbalmente o por escrito invitar, a presentar ideas sobre
cdmo solucionar un problema, mejorar el ambiente de trabajo y la productividad entre
otros. Las sugerencias presentadas deberan ser analizadas mediante breves sesiones de
sugerencias 0 pequefios grupos de debate; si la idea propuesta es aceptada, los
trabajadores recibiran un reconocimiento por parte de la Gerencia, de manera personal,
via correo interno u otros medios. Cuando los trabajadores saben que sus opiniones son
escuchadas y valoradas por la direccion en particular, aumentan la confianza en si
mismos, su compromiso con la empresa y su motivacion al logro de objetivos.
Organizar de forma regular por lo menos una vez al mes o cuando las circunstancias
ameriten, reuniones de trabajo en las que los trabajadores puedan presentar sus
necesidades relacionados con el trabajo, plantear metas especificas, realistas, con
limites de tiempo, medibles y que satisfagan sus necesidades, por ejemplo reuniones de
trabajo con el departamento de produccion para conocer objetivos, indicadores de
produccidn, solucionar problemas y escuchar propuestas de los trabajadores.

Organizar buzones de sugerencias, en donde la Gerencia pide a los trabajadores que
(de forma anonima) o personal, dejen sugerencias sobre aspectos relacionados con la
organizacion del trabajo, las sugerencias deben ser revisadas y tratadas en reuniones
mensuales y dar contestacion a las demandas presentadas.

Mantener informados a los trabajadores e informarse de ellos, qué esta ocurriendo en la
empresa, mediante comunicacion escrita o verbal confiable, ascendente y descendente,

eliminando los rumores, acudiendo directamente a la fuente de informacién.
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2.4. Técnica de pausas activas de estiramiento muscular.

Descripcion

La pausa activa consiste en una actividad de tipo fisico realizada en un corto tiempo

durante una jornada laboral, tiene como finalidad permitirle a la persona la recuperacion de

energias provocadas por la fatiga muscular y el cansancio producto del trabajo.

Se realizaran con todos los trabajadores de la empresa, por un tiempo de 7 minutos, en dos

jornadas una en la mafiana y otra en la tarde

Objetivos

Romper la rutina laboral y permitir un pequefio descanso durante la jornada de trabajo
para la recuperacion fisica y mental del grupo de trabajadores.
Estimular la relacién entre compafieros al participar juntos en una actividad recreativa

y fuera de lo comun.

Ejercicios basicos que a continuacion se indican:

Para relajar brazos y manos:

Extender brazos y con las manos hacia adelante abra y cierre las manos y luego rote las
mufiecas en varias direcciones.

Realizar estiramiento de los tendones de la mufieca, con los dos brazos extendidos
hacia adelante, tomando todos los dedos de una mano presiénelos en direccion a su
cuerpo; al terminar cambie de mano.

Juntar las manos, llévelas por encima de la cabeza, extender los codos ejerciendo

presion sobre ellos.

Para relajar el cuello:

Con los brazos tras de la espalda, tomar las manos, ejercer presion y sostener por unos
5 segundos relaje y haga 5 repeticiones.

Entrelazar los dedos de las manos y llevar los brazos hacia arriba y extender los codos
ejerciendo presion sobre los dedos, si le es posible realizar el ejercicio en punta de

pies.
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e En posicion sentado (a) llevar la cabeza hacia atras y mantener por 5 segundos y
vuelva a repetir por 5 veces.

e En posicidn sentada (a) colocar las manos en la parte posterior de la cabeza y llevar el
menton hacia el pecho, mantener 5 segundos de presion y repetir el ejercicio 5 veces.

e Tomar con la mano derecha la oreja izquierda y llevar la cabeza hacia el lado derecho
mantener la presion por 5 segundos y cambiar de lado, puede realizar el ejercicio

sentado o parado.

Para descanso visual:

e Frotar las manos y cuando estén calientes tapar los ojos con las palmas de las manos y
cerrar los 0jos.
e Coger un objeto pequefio enfocar la mirada en este elemento mientras lo acerca y lo

aleja de los 0jos.
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2.5. Seleccion e induccion de personal (Ejemplo seleccion de un jefe de area).

Descripcion

La seguridad y salud del trabajador inicia con un buen sistema de seleccion el mismo que

contemple, habilidades y competencias del trabajador acordes con las demandas fisicas y

psicoldgicas del puesto, para el desempefio eficiente y una adaptacion satisfactoria.

Objetivo

Buscar personal con competencia en el manejo de equipos de trabajo, mediante un proceso

de seleccion e induccion de lideres, parara minimizar en el los trabajadores los efectos de

los factores de riesgo psicosocial presentes en el lugar de trabajo y facilitar la adaptacion a

las condiciones laborales de la empresa.

a) Elaborar un perfil del puesto de jefes de equipo de trabajo.

Experiencia como lider de equipos o supervisor en area floricola no menor a 2 afios.
Nivel de instruccion, estudios de técnicos o de tercer nivel en ramas agricolas.
Caracteristica de lider democrético y participativo.

Capacidad para tomar en cuenta la opinion de sus colaboradores, tomar decisiones con
el aporte de su equipo de trabajo, saber compartir o delegar responsabilidades entre

otras.

b) Elaborar las principales funciones y responsabilidades del lider de equipo:
Proporcionar informacidn técnica a sus colaboradores, para el cumplimiento eficiente
del trabajo asignado.

Colaborar con el buen desempefio del equipo de trabajo, mediante el control de buenas
practicas de trabajo.

Controlar la cantidad y calidad de trabajo, aplicando estdndares de calidad y
produccion.

Reportar al jefe inmediato novedades presentadas durante la jornada de trabajo,
mediante reportes verbales o escritos.

Colaborar con los trabajadores nuevos, indicando los procedimientos establecidos, para

facilitar la pronta adaptacion al cargo.
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e Cuidar la seguridad y salud de los trabajadores, mediante el cumplimiento de medidas
preventivas y el entrenamiento en el uso correcto de equipos de proteccion personal,

para prevenir accidentes y enfermedades laborales.

c) Hacer ponderacion de competencias o factores de seleccion:
Ejemplo: Experiencia 40 %, instruccion 20 %, conocimientos 25%, caracteristicas de

liderazgo democratico 10%, pruebas psicométricas 15%.

d) Hacer reclutamiento de candidatos:
Puede ser de dos tipos:

1. Reclutamiento interno, consiste en atraer al interior de la empresa personal
interesado y calificado para ocupar el puesto, mediante el uso de avisos en
carteleras, via correo donde se establecen las principales funciones y requisitos.

2. Reclutamiento externo, si no se tiene respuesta al interior de la empresa o los
candidatos aspirante no cumplen las competencia que exige el puesto, se hara un
reclutamiento externo, mediante publicaciones en prensa, redes sociales y otros
medios escritos y digitales.

3. Recibir las hojas de vida de los postulantes que de manera general cumplen los
requisitos solicitados y descartar aquellos que no cumplen con el perfil del puesto,

es decir hacer una preseleccion de candidatos.

e) Seleccionar al personal calificado:

e Evaluar a los candidatos preseleccionados:

e Determinar el nivel de instruccidon, experiencia y conocimientos mediante la
constatacion de documentos de respaldo.

e Aplicar test psicologico para determinar estilos de liderazgo y rasgos de personalidad
acorde con el puesto. (test Grid Gerencial) (test 16 PF).

e Aplicar pruebas de conocimientos sobre supervision y trabajo en equipo.

e Realizar entrevista para comprobar datos proporcionados.

e Determinar una terna de candidatos finalistas, mediante la suma de puntajes obtenidos

y establecidos en el cuadro de ponderacion de competencias.
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Realizar exdmenes médicos para comprobar su estado de salud y aptitudes fisicas.

Contratar al o los candidatos idéneos.

f) Induccidn:

Proceso de induccion del nuevo empleado, con la finalidad de conseguir una facil

adaptacion al puesto de trabajo. EI nuevo trabajador debe recibir un proceso de induccion

que incluye.

Informacion general de la empresa su mision vision, sus productos, sus politicas.
mediante videos, folletos de bienvenida, tripticos y otros.

Proporcionar informacién de las principales funciones y responsabilidades del puesto.
Informar sobre los riesgos generales de la empresa y los especificos del puesto.
Explicar y entregar la politica de seguridad y salud de la empresa asi como el
reglamento de seguridad e higiene del trabajo.

Capacitar sobre el uso cuidado de los equipos de proteccion personal y entregar los
mismos.

Presentacion con el jefe de area quien a su vez realizara una induccién técnica al
puesto de trabajo.

Presentar al contratado a los directivos y compafieros de trabajo.

Satisfacer preguntas e inquietudes del nuevo trabajador y verificar el cabal
entendimiento de las instrucciones recibidas y confirmarlas con la firma del documento
de induccion.

Las estrategias empleados son:

e Videos de presentacion de la empresa.

e Charlad de induccion y seguridad laboral.

e Recorridos por los lugares de trabajo.

e Folletos de bienvenida, reglamentos.

e Tripticos informativos sobre normas de seguridad y salud.

Elaborado por: Fernando Valarezo.
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4.6.  Evaluacion socio-econémica-ambiental de la propuesta

La falta de identificacion, evaluacién y control de factores de riesgo psicosocial, son
causantes del deterioro psicosocial del personal, lo que trae como consecuencia problemas
relacionados con la salud de los trabajadores y el detrimento de las esferas psiquica, fisica ,

social y del clima laboral.

Es preciso recordar que, mas allad de las obligaciones legales, la intervencion sobre los
factores de riesgo psicosocial, ademas de los efectos evidentes en la salud, también pueden

tener un impacto positivo en el aumento de la calidad y rendimiento de la produccién.

Hay que destacar que el costo directo que implica el tratamiento y recuperacion de
trabajadores afectados por riesgos psicosociales, al igual que los costos indirectos por
absentismo, bajas por enfermedad, pagos de remplazo y otros aspectos que afectan al
proceso productivo son muy altos, sin contar con los pagos por indemnizacion por
enfermedad profesional que en nuestro pais por el momento no se han reportado casos,
pero que en otros paises las cifras pagadas por este concepto son extremadamente altas y
constituyen pérdidas significativas para las empresa. Por el contrario implementar medidas
preventivas para factores de riesgo psicosocial es lo mas econémico en comparacion con
seguridad, higiene e incluso ergonomia. Para darle un valor agregado y complementar el
programa de intervencion psicosocial es necesario estimular los recursos personales sean
estos, cognitivos, emocionales, intelectuales y sociales para desarrollar comportamientos
adaptativos y resilientes que disminuyan la vulnerabilidad de los trabajadores a situaciones

problematicas o estresantes.

Las propuestas de intervencion sobre riesgos psicosociales que han tenido éxito son las que
han logrados ser reconocidas en la empresa como propias y han tenido el apoyo y
aceptacién de todos los directivos de la organizacion y en especial de los trabajadores. El
desarrollo y ejecucion de las acciones deben ser observadas detenidamente, de manera tal

que se puedan realizar correcciones y ajustes a la programacion inicialmente prevista.
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La flexibilidad debe ser un detonante en el nivel de respuesta a posibles imprevisto que

puedan surgir, los cuales han sido imposibles de prever con antelacion.

4.7.  Seguimiento y control.

La propuesta se llevard a cabo en la empresa en la que se realizd el proceso de
identificacion, medicion y evaluacion de factores de riesgo psicosocial y en ningin caso
sera aplicada en ambientes y condiciones diferentes a la de la Empresa Flores Santa
Monica. Para esto es necesario lograr en una etapa inicial el compromiso de todos los
trabajadores de la entidad, pero sobre todos los lideres de la organizacion, ya que las
acciones y decisiones de ellos tienen repercusién directa en todos los procesos psicosociales

institucionales y especialmente en la cultura organizacion.

Es necesario controlar el cumplimiento de las actividades propuestas, asi como los

resultados esperados de cada una de ellas.

Es necesario mientras se esté implementando el programa de actividades elaborar varios
informes y presentarlos a los directivos de la empresa, de manera tal que se puedan discutir

y avalar los avances conseguidos.

Finalmente, la propuesta debe someterse a evaluacion, para lo que se deben aplicar los
mismos instrumentos que se utilizaron la primera vez, para comparar los datos y detectar si
efectivamente la situacion de riesgos psicosocial que presenta la empresa ha sido superada,

o0 al menos mejora respecto a su referente anterior.

131



BIBLIOGRAFIA
Bibliografia Citada:

adrformacion. (2016). adrformacion. Recuperado el 26 de Abril de 2016, de
http://www.adrformacion.com/cursos/prlpsico/leccion3/tutorial1.html

APA. (14 de junio de 2015). http://www.apa.org. Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de
http://www.apa.org: http://www.apa.org/centrodeapoyo/resiliencia-camino.aspx

Arboleda Jacome, D. C. (4 de 2015). Estudio de los predictores del bienestar psicoldgico
segun el modelo de Ryff en el personal de enfermeria de una institucion de salud.
Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de
http://repositorio.pucesa.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/1089/1/75641.pdf

Asamblea Nacional. (2008). Constitucién de la Republica del Ecuador. Quito: Asamblea
Nacional.

Ashforth, B. (1994). Petty tyranny in organizations. Human Relations, 755-777.

Bakker, A. B. (25 de 3 de 2012). La emergencia de la Psicologia de la Salud Ocupacional
Positiva. Recuperado el 24 de Marzo de 2016, de Psicothema, 24(1), 66-72.:
http://www.psicothema.com/pdf/3980.pdf

Bastida Aramburu, R. (2013). Factores de riesgo psicosocial a través del método Fpsico en
una empresa de automocion navarra. UPNA. Navarra: Academica-e. Obtenido de
http://academica-e.unavarra.es/handle/2454/8326

Beltran Cabrejo, A. (2014). FACTORES PSICOSOCIALES Y BIENESTAR DEL
TRABAJADOR ENINVESTIGACIONES REALIZADAS EN COLOMBIA Y ESPANA,
DURANTE EL PERIODO 2002 - 2012. Bogota D.C.: Universidad del Rosario.

Bies, R. J. (2001). Interactional (in)justice - The sacred and the profane. In Greenberg &
R. Cropanzano (Eds.) . Stanford, CA: Trust in organizations, Stanford University
Press.

Briones, I. (2014). COMO AFECTAN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE MAMUT ANDINO. Guayaquil: UNIVERSIDAD DE
GUAYAQUIL.

Carlotto, M. S., & Camara, S. G. (2010). El tecno-estres en trabajadores que actian con
tecnologia de informacidn y comunicacion. Psicol. cienc. prof. [online], vol.30,
n.2,, 308-317.

132



CEM. (2013). GUIA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO. Malaga: CEM .

Chapell, D., & Di Martino, V. (2006). Violence at work. Geneva: ILO. Geneva: ILO.

Charria, O., Victor, H., Sarsosa, P., Kewy, V., & Arenas O, O. (2011). Factores de riesgo
psicosocial laboral: métodos e instrumentos de evaluacion. Revista Facultad
Nacional de Salud Publica, 380-391.

Fernandez, M. P. (2013). El proceso de tecnoestrés en el ambito educativo. Universidad de
Oviedo.

Folkman, R. L. (1984). Escala de Modos de Afrontamiento Revisada. En U. C. MADRID.
MADRID.

Freudenberger, H. J. (1974). Staff burn-out. . Journal of Social. Issues.

Gil Monte, P. R. (2005). EI Sindrome de quemarse por el trabajo ("burnout™). Una
enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Madrid: Piramide.

Gil-Monte, P. R. (2012). Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional. Rev Peru
Med Exp Salud Publica vol.29 n.2 Lima Apr./Jun.

Hernandez, R. (2010). Metdologia de la Investigacion. Santa Fe: Mc Graw Hill.

INSHT. (2006). NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial.
Espafia: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales Espafia.

Instituto Salud y Trabajo (ISAT). (2011). FLORES COLOMBIANAS: ENTRE EL AMOR Y
EL ODIO. Bogota: Equipo Técnico ISAT.

ISTAS. (17 de noviembre de 2014). http://www.istas.net. Recuperado el 23 de Marzo de
2016, de http://www.istas.net: http://www.istas.net/web/index.asp?idpagina=3938

Jiménez, B. M. (11 de 2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas préacticas. Recuperado el 24 de Marzo de 2016, de Universidad
Autonoma de Madrid.:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+y+Riesgos+Psicosociales%2C+formas
%2C+consecuencias+y+buenas+pr%C3%Alcticas.&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Jurado Valle, I. R. (2014). Estudio de siniestralidad laboral del Ecuador en el sector del
CIIU Industria Manufacturera desde el afio 2004 hasta 2010 base: Estadisticas del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Quito: Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social.

133



Krug, E. G., Dahlberg, L. L., Mercy, J. A., & Zwi, A. (2002). World Report on Violence
and Health. Geneva: World Health Organization.

Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1994). Estrés y procesos cognitivos. Barcelona: Martinez
Roca.

Ledn, S. (2015). Los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en la salud laboral de
los trabajadores de la empresa ECUANROS ECUADORIAN NEW ROSES S.A.
durante el afio 2013. Latacunga: Universidad Técnica Cotopaxi.

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal
of Work and Organizational Psychology.

Londofio, N., Pérez, M., & Murillo, M. (2009). Validacion de la Escala de Estilos y
Estrategias de Afrontamiento al Estrés en una Muestra Colombiana. Informes
psicoldgicos, 13-29.

Mansilla, F. (2012). Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoria y Practica.
EAE.

Martin, F. &. (1997). Factores psicosociales: metodologia de evaluacién. Recuperado el 10
de Abril de 2016, de Barcelona: NTP-INSHT.:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+psicosociales%3A+metodolog%C3%A
Da+de+evaluaci%C3%B3n&btnG=&hl=es&as sdt=0%2C5

Maslach, C., & Jackson, S. E. (1981). Maslach Burnout Inventory (Research Edition). Palo
Alto: Consulting Psychologist Press.

Matabanchoy, S. M. (2012). Salud en el trabajo. Recuperado el 12 de Abril de 2016, de
Universidad y Salud, 1(15).:
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Empleo y Seguridad Social. (15 de 12 de 2015). Ministerio de Empleo y
Seguridad Social. Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de Ministerio de Empleo y
Seguridad Social:
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578c2e8884060961
ca/?vgnextoid=88e2ce8d3cal6310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchann
el=ac18b12ff8d81110VgnVVCM100000dc0ca8cORCRD

Ministerio de Proteccion Social. (2010). http://fondoriesgoslaborales.gov.co/. Recuperado
el 16 de Mayo de 2016, de http://fondoriesgoslaborales.gov.co/

Ministerio de Proteccion Social de Colombia. (2008). Recuperado el 12 de Abril de 2016,
de

134



http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Proteccion Social de Colombia. (2008). ARL Sura. Recuperado el 12 de Abril
de 2016, de ARL Sura:
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Relaciones Laborales. (27 de 9 de 2013). Factores y riesgos laborales
psicosociales: Nuevos riesgos labroales emergentes e introduccion ala evaluacion.
Recuperado el 16 de Mayo de 2016, de http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2012/10/NT-25-Factores-y-Riesgos-Psicosociales.pdf

Moreno, B., & Béez, C. (2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas. Madrid: Universidad Auténoma de Madrid.

Navarra, M. (7 de 2008). Mn Guia de la Salud Laboral. Recuperado el 12 de Abril de 2016,
de
http://www.mutuanavarra.es/Portals/0/Documentos/MNGuiaAzulSaludLaboral.pdf

OIT. (1986). Factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control. Ginebra: OIT.

Oramas, A. (2013). ESTRES LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN DOCENTES
CUBANOS DE ENSENANZA PRIMARIA. La Habana, Cuba: MINISTERIO DE
SALUD PUBLICA DE CUBA.

Pérez, B. V. (2007). Factores psicosociales: fases para su evaluacion. Recuperado el 10 de
Abril de 2016, de DYNA-Ingenieria e Industria, 82(7).:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+psicosociales%3A+fases+para+su+eval
uaci%C3%B3n&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Pines, A. M. (200). Treating career burnout: An existential perspective. Journal of Clinical
Psychology, 1-10.

Pines, A., & Aronson, E. (1988). Career burnout: Causes and cures. New York: Free
Press.

psicologia.costasur.com. (13 de 2 de 2016). http://psicologia.costasur.com/. Recuperado el
2017 de Mayo de 2016, de http://psicologia.costasur.com/

Recaball, J. E. (2010). LA RESILIENCIA: UNA MIRADA DESDE LA ENFERMERIA.
CIENCIA Y ENFERMERIA XVI (3): 27-32, 2010.

Salanova, M. (2009). Organizaciones Saludables: Una aproximacion desde la Psicologia
Positiva. Madrid: Alianza Editorial.

135



Salotti, P. (2006). Estudio sobre estrategias de afrontamiento y bienestar psicologico en
una muestra de adolescentes de Buenos Aires. Recuperado el 17 de Abril de 2016,
de http://repositorio.ub.edu.ar:8080/xmlui/handle/123456789/223

Tepper, B. J. (2000). Consequences of abusive supervision. Academy of Management
Journal, 178-190.

Valadez Ramirez, A. (2011). ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EMPLEADAS
POR DOCENTES UNIVERSITARIOS. Revista Electrdnica de Psicologia Iztacala.
14, (1), 2011 .

Vicente, A., & Berdullas, S. (2008). La psicologia de la salud ocupacional positiva.
Entrevista a Marisa Salanova. Actualidad, 10.

Villalobos, G. (2005). Disefio de un sistema de vigilancia epidemioldgica de factores de
riesgo psicosocial en el trabajo . La Habana: Doctorado en Ciencias de la Salud,
Escuela Nacional de Salud Publica.

Villalobos, G. (2011). Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgos
psicosociales. Ministerio de la Proteccion Social. Recuperado el 27 de Abril de
2016, de Ministerio de la Proteccion Social. Bogota.[consultado 2011 Enero 11].:
http://scholar.google.es/scholar?g=Instrumento+de+evaluaci%C3%B3n+de+riesgos
+psicosociales+Villalobos+2011&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Wynne, R., Clarkin, N., Cox, T., & Griffiths, A. (1997). Guidance on the prevention of
violence at work. Brussels: European Commission.

Yafiez, K. (2013). Propuesta para la implementacion de un programa de Prevencion de
Riesgos Psicosociales entre el personal de servicios inmediatos que practica
tanatopraxia y el personal encargado de inhumaciones y traslados en Parguesanto
del Ecuador S.A. PQE., Quito 2011. QUITO — ECUADOR: UNIVERSIDAD
CENTRAL DEL ECUADOR.

Bibliografia Consultada:

adrformacion. (2016). adrformacion. Recuperado el 26 de Abril de 2016, de
http://www.adrformacion.com/cursos/prlpsico/leccion3/tutorial 1.html

APA. (14 de junio de 2015). http://www.apa.org. Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de
http://www.apa.org: http://www.apa.org/centrodeapoyo/resiliencia-camino.aspx

Arboleda Jacome, D. C. (4 de 2015). Estudio de los predictores del bienestar psicologico
segun el modelo de Ryff en el personal de enfermeria de una institucion de salud.

136



Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de
http://repositorio.pucesa.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/1089/1/75641.pdf

Asamblea Nacional. (2008). Constitucion de la Republica del Ecuador. Quito: Asamblea
Nacional.

Ashforth, B. (1994). Petty tyranny in organizations. Human Relations, 755-777.

Bakker, A. B. (25 de 3 de 2012). La emergencia de la Psicologia de la Salud Ocupacional
Positiva. Recuperado el 24 de Marzo de 2016, de Psicothema, 24(1), 66-72.:
http://www.psicothema.com/pdf/3980.pdf

Bastida Aramburu, R. (2013). Factores de riesgo psicosocial a través del método Fpsico en
una empresa de automocion navarra. UPNA. Navarra: Academica-e. Obtenido de
http://academica-e.unavarra.es/handle/2454/8326

Beltran Cabrejo, A. (2014). FACTORES PSICOSOCIALES Y BIENESTAR DEL
TRABAJADOR ENINVESTIGACIONES REALIZADAS EN COLOMBIA Y ESPANA,
DURANTE EL PERIODO 2002 - 2012. Bogota D.C.: Universidad del Rosario.

Bies, R. J. (2001). Interactional (in)justice - The sacred and the profane. In Greenberg &
R. Cropanzano (Eds.) . Stanford, CA: Trust in organizations, Stanford University
Press.

Briones, I. (2014). COMO AFECTAN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE MAMUT ANDINO. Guayaquil: UNIVERSIDAD DE
GUAYAQUIL.

Carlotto, M. S., & Camara, S. G. (2010). El tecno-estrés en trabajadores que actian con
tecnologia de informacidn y comunicacion. Psicol. cienc. prof. [online], vol.30,
n.2,, 308-317.

CEM. (2013). GUIA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO. Malaga: CEM .

Chapell, D., & Di Martino, V. (2006). Violence at work. Geneva: ILO. Geneva: ILO.

Charria, O., Victor, H., Sarsosa, P., Kewy, V., & Arenas O, O. (2011). Factores de riesgo
psicosocial laboral: métodos e instrumentos de evaluacion. Revista Facultad
Nacional de Salud Publica, 380-391.

Fernandez, M. P. (2013). El proceso de tecnoestrés en el ambito educativo. Universidad de
Oviedo.

137



Folkman, R. L. (1984). Escala de Modos de Afrontamiento Revisada. En U. C. MADRID.
MADRID.

Freudenberger, H. J. (1974). Staff burn-out. . Journal of Social. Issues.

Gil Monte, P. R. (2005). El Sindrome de quemarse por el trabajo (“burnout™). Una
enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Madrid: Piramide.

Gil-Monte, P. R. (2012). Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional. Rev Peru
Med Exp Salud Publica vol.29 n.2 Lima Apr./Jun.

Hernandez, R. (2010). Metdologia de la Investigacién. Santa Fe: Mc Graw Hill.

INSHT. (2006). NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial.
Espafia: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales Espafia.

Instituto Salud y Trabajo (ISAT). (2011). FLORES COLOMBIANAS: ENTRE EL AMOR Y
EL ODIO. Bogota: Equipo Técnico ISAT.

ISTAS. (17 de noviembre de 2014). http://www.istas.net. Recuperado el 23 de Marzo de
2016, de http://www.istas.net: http://www.istas.net/web/index.asp?idpagina=3938

Jiménez, B. M. (11 de 2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas. Recuperado el 24 de Marzo de 2016, de Universidad
Auténoma de Madrid.:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+y+Riesgos+Psicosociales%2C+formas
%2C+consecuencias+y+buenas+pr%C3%Alcticas.&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Jurado Valle, I. R. (2014). Estudio de siniestralidad laboral del Ecuador en el sector del
CIIU Industria Manufacturera desde el afio 2004 hasta 2010 base: Estadisticas del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Quito: Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social.

Krug, E. G., Dahlberg, L. L., Mercy, J. A., & Zwi, A. (2002). World Report on Violence
and Health. Geneva: World Health Organization.

Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1994). Estrés y procesos cognitivos. Barcelona: Martinez
Roca.

Ledn, S. (2015). Los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en la salud laboral de
los trabajadores de la empresa ECUANROS ECUADORIAN NEW ROSES S.A.
durante el afio 2013. Latacunga: Universidad Técnica Cotopaxi.

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal
of Work and Organizational Psychology.

138



Londofio, N., Pérez, M., & Murillo, M. (2009). Validacion de la Escala de Estilos y
Estrategias de Afrontamiento al Estrés en una Muestra Colombiana. Informes
psicoldgicos, 13-29.

Mansilla, F. (2012). Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoria y Practica.
EAE.

Martin, F. &. (1997). Factores psicosociales: metodologia de evaluacion. Recuperado el 10
de Abril de 2016, de Barcelona: NTP-INSHT.:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+psicosociales%3A+metodolog%C3%A
Da+de+evaluaci%C3%B3n&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Maslach, C., & Jackson, S. E. (1981). Maslach Burnout Inventory (Research Edition). Palo
Alto: Consulting Psychologist Press.

Matabanchoy, S. M. (2012). Salud en el trabajo. Recuperado el 12 de Abril de 2016, de
Universidad y Salud, 1(15).:
http://wwwe.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Empleo y Seguridad Social. (15 de 12 de 2015). Ministerio de Empleo y
Seguridad Social. Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de Ministerio de Empleo y
Seguridad Social:
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578¢2e8884060961
ca/?vgnextoid=88e2ce8d3cal6310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchann
el=ac18b12ff8d81110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD

Ministerio de Proteccion Social. (2010). http://fondoriesgoslaborales.gov.co/. Recuperado
el 16 de Mayo de 2016, de http://fondoriesgoslaborales.gov.co/

Ministerio de Proteccion Social de Colombia. (2008). Recuperado el 12 de Abril de 2016,
de
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Proteccion Social de Colombia. (2008). ARL Sura. Recuperado el 12 de Abril
de 2016, de ARL Sura:
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Relaciones Laborales. (27 de 9 de 2013). Factores y riesgos laborales
psicosociales: Nuevos riesgos labroales emergentes e introduccion ala evaluacion.
Recuperado el 16 de Mayo de 2016, de http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2012/10/NT-25-Factores-y-Riesgos-Psicosociales.pdf

139



Moreno, B., & Béez, C. (2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas. Madrid: Universidad Autonoma de Madrid.

Navarra, M. (7 de 2008). Mn Guia de la Salud Laboral. Recuperado el 12 de Abril de 2016,
de
http://www.mutuanavarra.es/Portals/0/Documentos/MNGuiaAzulSaludLaboral.pdf

OIT. (1986). Factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control. Ginebra: OIT.

Oramas, A. (2013). ESTRES LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN DOCENTES
CUBANOS DE ENSENANZA PRIMARIA. La Habana, Cuba: MINISTERIO DE
SALUD PUBLICA DE CUBA.

Pérez, B. V. (2007). Factores psicosociales: fases para su evaluacion. Recuperado el 10 de
Abril de 2016, de DYNA-Ingenieria e Industria, 82(7).:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+psicosociales%3A+fases+para+su+eval
uaci%C3%B3n&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Pines, A. M. (200). Treating career burnout: An existential perspective. Journal of Clinical
Psychology, 1-10.

Pines, A., & Aronson, E. (1988). Career burnout: Causes and cures. New York: Free
Press.

psicologia.costasur.com. (13 de 2 de 2016). http://psicologia.costasur.com/. Recuperado el
2017 de Mayo de 2016, de http://psicologia.costasur.com/

Recaball, J. E. (2010). LA RESILIENCIA: UNA MIRADA DESDE LA ENFERMERIA.
CIENCIA Y ENFERMERIA XVI (3): 27-32, 2010.

Salanova, M. (2009). Organizaciones Saludables: Una aproximacion desde la Psicologia
Positiva. Madrid: Alianza Editorial.

Salotti, P. (2006). Estudio sobre estrategias de afrontamiento y bienestar psicolégico en
una muestra de adolescentes de Buenos Aires. Recuperado el 17 de Abril de 2016,
de http://repositorio.ub.edu.ar:8080/xmlui/handle/123456789/223

Tepper, B. J. (2000). Consequences of abusive supervision. Academy of Management
Journal, 178-190.

Valadez Ramirez, A. (2011). ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EMPLEADAS
POR DOCENTES UNIVERSITARIOS. Revista Electronica de Psicologia Iztacala.
14, (1), 2011 .

140



Vicente, A., & Berdullas, S. (2008). La psicologia de la salud ocupacional positiva.
Entrevista a Marisa Salanova. Actualidad, 10.

Villalobos, G. (2005). Disefio de un sistema de vigilancia epidemiologica de factores de
riesgo psicosocial en el trabajo . La Habana: Doctorado en Ciencias de la Salud,
Escuela Nacional de Salud Publica.

Villalobos, G. (2011). Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgos
psicosociales. Ministerio de la Proteccion Social. Recuperado el 27 de Abril de
2016, de Ministerio de la Proteccion Social. Bogota.[consultado 2011 Enero 11].:
http://scholar.google.es/scholar?q=Instrumento+de+evaluaci%C3%B3n+de+riesgos
+psicosociales+Villalobos+2011&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Wynne, R., Clarkin, N., Cox, T., & Griffiths, A. (1997). Guidance on the prevention of
violence at work. Brussels: European Commission.

Yafez, K. (2013). Propuesta para la implementacion de un programa de Prevencion de
Riesgos Psicosociales entre el personal de servicios inmediatos que practica
tanatopraxia y el personal encargado de inhumaciones y traslados en Parquesanto
del Ecuador S.A. PQE., Quito 2011. QUITO — ECUADOR: UNIVERSIDAD
CENTRAL DEL ECUADOR.

Bibliografia Electronica:

APA. (14 de junio de 2015). http://www.apa.org. Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de
http://www.apa.org: http://www.apa.org/centrodeapoyo/resiliencia-camino.aspx

Arboleda Jacome, D. C. (4 de 2015). Estudio de los predictores del bienestar psicologico
segun el modelo de Ryff en el personal de enfermeria de una institucion de salud.
Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de
http://repositorio.pucesa.edu.ec/jspui/bitstream/123456789/1089/1/75641.pdf

Asamblea Nacional. (2008). Constitucion de la Republica del Ecuador. Quito: Asamblea
Nacional.

Ashforth, B. (1994). Petty tyranny in organizations. Human Relations, 755-777.

Bakker, A. B. (25 de 3 de 2012). La emergencia de la Psicologia de la Salud Ocupacional
Positiva. Recuperado el 24 de Marzo de 2016, de Psicothema, 24(1), 66-72.:
http://www.psicothema.com/pdf/3980.pdf

141



Bastida Aramburu, R. (2013). Factores de riesgo psicosocial a traves del método Fpsico en
una empresa de automocion navarra. UPNA. Navarra: Academica-e. Obtenido de
http://academica-e.unavarra.es/handle/2454/8326

Beltran Cabrejo, A. (2014). FACTORES PSICOSOCIALES Y BIENESTAR DEL
TRABAJADOR ENINVESTIGACIONES REALIZADAS EN COLOMBIA Y ESPANA,
DURANTE EL PERIODO 2002 - 2012. Bogota D.C.: Universidad del Rosario.

Bies, R. J. (2001). Interactional (in)justice - The sacred and the profane. In Greenberg &
R. Cropanzano (Eds.) . Stanford, CA: Trust in organizations, Stanford University
Press.

Briones, I. (2014). COMO AFECTAN LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
RENDIMIENTO LABORAL DE LOS CONDUCTORES DE LA EMPRESA DE
TRANSPORTE MAMUT ANDINO. Guayaquil: UNIVERSIDAD DE
GUAYAQUIL.

Carlotto, M. S., & Cémara, S. G. (2010). El tecno-estrés en trabajadores que actlian con
tecnologia de informacién y comunicacion. Psicol. cienc. prof. [online], vol.30,
n.2,, 308-317.

CEM. (2013). GUIA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL
TRABAJO. Malaga: CEM .

Chapell, D., & Di Martino, V. (2006). Violence at work. Geneva: ILO. Geneva: ILO.

Charria, O., Victor, H., Sarsosa, P., Kewy, V., & Arenas O, O. (2011). Factores de riesgo
psicosocial laboral: métodos e instrumentos de evaluacion. Revista Facultad
Nacional de Salud Publica, 380-391.

Fernandez, M. P. (2013). El proceso de tecnoestrés en el ambito educativo. Universidad de
Oviedo.

Folkman, R. L. (1984). Escala de Modos de Afrontamiento Revisada. En U. C. MADRID.
MADRID.

Freudenberger, H. J. (1974). Staff burn-out. . Journal of Social. Issues.

Gil Monte, P. R. (2005). El Sindrome de quemarse por el trabajo ("burnout™). Una
enfermedad laboral en la sociedad del bienestar. Madrid: Piramide.

Gil-Monte, P. R. ( 2012). Riesgos psicosociales en el trabajo y salud ocupacional. Rev Peru
Med Exp Salud Publica vol.29 n.2 Lima Apr./Jun.

Hernandez, R. (2010). Metdologia de la Investigacion. Santa Fe: Mc Graw Hill.

142



INSHT. (2006). NTP 730: Tecnoestres: concepto, medida e intervencion psicosocial.
Espafia: Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales Espafia.

Instituto Salud y Trabajo (ISAT). (2011). FLORES COLOMBIANAS: ENTRE EL AMOR Y
EL ODIO. Bogota: Equipo Técnico ISAT.

ISTAS. (17 de noviembre de 2014). http://www.istas.net. Recuperado el 23 de Marzo de
2016, de http://www.istas.net: http://www.istas.net/web/index.asp?idpagina=3938

Jiménez, B. M. (11 de 2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas practicas. Recuperado el 24 de Marzo de 2016, de Universidad
Autonoma de Madrid.:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+y+Riesgos+Psicosociales%2C+formas
%2C+consecuencias+y+buenas+pr%oC3%Alcticas.&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Jurado Valle, I. R. (2014). Estudio de siniestralidad laboral del Ecuador en el sector del
CIIU Industria Manufacturera desde el afio 2004 hasta 2010 base: Estadisticas del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social. Quito: Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social.

Krug, E. G., Dahlberg, L. L., Mercy, J. A., & Zwi, A. (2002). World Report on Violence
and Health. Geneva: World Health Organization.

Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1994). Estrés y procesos cognitivos. Barcelona: Martinez
Roca.

Ledn, S. (2015). Los factores de riesgo psicosocial y su incidencia en la salud laboral de
los trabajadores de la empresa ECUANROS ECUADORIAN NEW ROSES S.A.
durante el afio 2013. Latacunga: Universidad Técnica Cotopaxi.

Leymann, H. (1996). The content and development of mobbing at work. European Journal
of Work and Organizational Psychology.

Londofio, N., Pérez, M., & Murillo, M. (2009). Validacion de la Escala de Estilos y
Estrategias de Afrontamiento al Estrés en una Muestra Colombiana. Informes
psicoldgicos, 13-29.

Mansilla, F. (2012). Manual de Riesgos Psicosociales en el trabajo: Teoria y Practica.
EAE.

Martin, F. &. (1997). Factores psicosociales: metodologia de evaluacion. Recuperado el 10
de Abril de 2016, de Barcelona: NTP-INSHT.:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+psicosociales%3A+metodolog%C3%A
Da+de+evaluaci%C3%B3n&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

143



Maslach, C., & Jackson, S. E. (1981). Maslach Burnout Inventory (Research Edition). Palo
Alto: Consulting Psychologist Press.

Matabanchoy, S. M. (2012). Salud en el trabajo. Recuperado el 12 de Abril de 2016, de
Universidad y Salud, 1(15).:
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Empleo y Seguridad Social. (15 de 12 de 2015). Ministerio de Empleo y
Seguridad Social. Recuperado el 22 de Marzo de 2016, de Ministerio de Empleo y
Seguridad Social:
http://www.insht.es/portal/site/Insht/menuitem.1f1a3bc79ab34c578¢2e8884060961
ca/?vgnextoid=88e2ce8d3cal6310VgnVCM1000008130110aRCRD&vgnextchann
el=ac18b12ff8d81110VgnVCM100000dc0ca8cORCRD

Ministerio de Proteccion Social. (2010). http://fondoriesgoslaborales.gov.co/. Recuperado
el 16 de Mayo de 2016, de http://fondoriesgoslaborales.gov.co/

Ministerio de Proteccion Social de Colombia. (2008). Recuperado el 12 de Abril de 2016,
de
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Proteccion Social de Colombia. (2008). ARL Sura. Recuperado el 12 de Abril
de 2016, de ARL Sura:
http://www.arlsura.com/index.php?option=com_content&view=article&id=1177:res
olucion-numero-2646-de-2008&catid=206:resoluciones

Ministerio de Relaciones Laborales. (27 de 9 de 2013). Factores y riesgos laborales
psicosociales: Nuevos riesgos labroales emergentes e introduccion ala evaluacion.
Recuperado el 16 de Mayo de 2016, de http://www.trabajo.gob.ec/wp-
content/uploads/2012/10/NT-25-Factores-y-Riesgos-Psicosociales.pdf

Moreno, B., & Béez, C. (2010). Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias,
medidas y buenas préacticas. Madrid: Universidad Autbnoma de Madrid.

Navarra, M. (7 de 2008). Mn Guia de la Salud Laboral. Recuperado el 12 de Abril de 2016,
de
http://www.mutuanavarra.es/Portals/0/Documentos/MNGuiaAzulSaludLaboral.pdf

OIT. (1986). Factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control. Ginebra: OIT.

144



Oramas, A. (2013). ESTRES LABORAL Y SINDROME DE BURNOUT EN DOCENTES
CUBANOS DE ENSENANZA PRIMARIA. La Habana, Cuba: MINISTERIO DE
SALUD PUBLICA DE CUBA.

Pérez, B. V. (2007). Factores psicosociales: fases para su evaluacion. Recuperado el 10 de
Abril de 2016, de DYNA-Ingenieria e Industria, 82(7).:
http://scholar.google.es/scholar?q=Factores+psicosociales%3A+fases+para+su+eval
uaci%C3%B3n&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Pines, A. M. (200). Treating career burnout: An existential perspective. Journal of Clinical
Psychology, 1-10.

Pines, A., & Aronson, E. (1988). Career burnout: Causes and cures. New York: Free
Press.

psicologia.costasur.com. (13 de 2 de 2016). http://psicologia.costasur.com/. Recuperado el
2017 de Mayo de 2016, de http://psicologia.costasur.com/

Recaball, J. E. (2010). LA RESILIENCIA: UNA MIRADA DESDE LA ENFERMERIA.
CIENCIA Y ENFERMERIA XVI (3): 27-32, 2010.

Salanova, M. (2009). Organizaciones Saludables: Una aproximacion desde la Psicologia
Positiva. Madrid: Alianza Editorial.

Salotti, P. (2006). Estudio sobre estrategias de afrontamiento y bienestar psicologico en
una muestra de adolescentes de Buenos Aires. Recuperado el 17 de Abril de 2016,
de http://repositorio.ub.edu.ar:8080/xmlui/handle/123456789/223

Tepper, B. J. (2000). Consequences of abusive supervision. Academy of Management
Journal, 178-190.

Valadez Ramirez, A. (2011). ESTRATEGIAS DE AFRONTAMIENTO EMPLEADAS
POR DOCENTES UNIVERSITARIOS. Revista Electronica de Psicologia Iztacala.
14, (1), 2011 .

Vicente, A., & Berdullas, S. (2008). La psicologia de la salud ocupacional positiva.
Entrevista a Marisa Salanova. Actualidad, 10.

Villalobos, G. (2005). Disefio de un sistema de vigilancia epidemioldgica de factores de
riesgo psicosocial en el trabajo . La Habana: Doctorado en Ciencias de la Salud,
Escuela Nacional de Salud Publica.

Villalobos, G. (2011). Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgos
psicosociales. Ministerio de la Proteccién Social. Recuperado el 27 de Abril de
2016, de Ministerio de la Proteccién Social. Bogota.[consultado 2011 Enero 11].:

145



http://scholar.google.es/scholar?q=Instrumento+de+evaluaci%C3%B3n+de+riesgos
+psicosociales+Villalobos+2011&btnG=&hl=es&as_sdt=0%2C5

Wynne, R., Clarkin, N., Cox, T., & Griffiths, A. (1997). Guidance on the prevention of
violence at work. Brussels: European Commission.

Yafiez, K. (2013). Propuesta para la implementacion de un programa de Prevencion de
Riesgos Psicosociales entre el personal de servicios inmediatos que practica
tanatopraxia y el personal encargado de inhumaciones y traslados en Parguesanto
del Ecuador S.A. PQE., Quito 2011. QUITO — ECUADOR: UNIVERSIDAD
CENTRAL DEL ECUADOR.

146



ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma A
Anexo 2. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral Forma B
Anexo 3. Cuestionario de factores psicosociales extralaborales

Anexo 4. Cuestionario para la evaluacion del estrés tercera versién

Anexo 5. Ficha de datos generales

Anexo 6. Cuestionario de modos de afrontamiento

Anexo 7. Aval de traduccion .

Anexo 8. Validacién de la propuesta

Anexo 9.Validacion de los instrumentos empleados.

147


file:///C:/Users/Usuario/Downloads/Cuestionario%20factores%20intralaborales%20-%20Forma%20A.pdf
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/Cuestionario%20factores%20intralaborales%20-%20Forma%20B.pdf
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/Cuestionario%20factores%20extralaborales.pdf
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/Cuestionario%20estres.pdf
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/Ficha%20de%20datos%20generales.pdf
file:///C:/Users/Usuario/Downloads/WOC-R_P.pdf

Anexo 1.

Cuestionario de factores
de riesgo psicosocial
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Las siguientes preguntas estan relacicnadas con el o las jefes con quien tenga més contacta.

' Cas: | Algunas | Casi

| |
Siempre | Munc
& stempre | weces | punca =

B3 'Mijele me da inslrucciones claras

B4 | M jete syuds a organizar mejor el trabajo

hdi jefe tishae en cuenta mis puntos de visla y
opiriones

(58 | Mi jsfe me anima para hacer msjor mi trabsjo

Wi jefe distribuye ias tareas de forma que ma
farilits el trabajo

Mi jefe me comunica a tempo la infermacon
relacionads con ol trabaja

La odentaciin que me da mi jefe me ayudaa
hacer mejor 2| trabajo |

70 | Mi jele me ayuda & progresar en al trabaio

1| M jefe me ayuda a sentimme bien en el trabajo

Mi jefe ayudy 4 solucionar los problemas que

72 &a presentan an al trabajc i

73  Siento que puedo confiar en mi jete

Mi jele me escucha cuando tengo problemas

|74 :
de trabajn

Mi jefe me brnda su apove cuando lo

5 nacesito |
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA A

INSTRUCCIONES

Este cuestionaria de factaras psicosociales busca conocer suU opinion sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemas que usied se sirva conlestar a las siguientes preguntas de forma
absclutamente sincera. Las respuestas que usted de af cueslionardo, no son ni buenas, ni
malas. lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosameante tada pragunta, luegn plense cotno es su trabajo
y responda a todas las preguntas, ch cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefiale
coh una “X” en |a casilla de |a respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se ecuivoca enuna
respuasta tachela y escriba la correcia,

Ejemplo
: Casi . Algunas | Casi
iem| Nung:
Se_ e siempre | veges nunca oneg
Mi trabajo es repetitivo X *
Respuesta Respuesta
definiliva aquivocada

Tenga presente gue ef cuestionaro NO o evallia a usted como trabajador, sino busca
conocer come es el lrabajo que le han asignado.

Bus respusstas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiane dudas respecto a ura pregunta, solicite mayeor explicacién a la parsona que le
entrego el cuestionario.

El cueslionario no liene limile de liempo; sin embargo. aproximadamenle usled requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.
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Las siguientes preguntas eslan relacionadas con las condiciones ambientales del{los) sitiofs) o

lugar{as) donde hakilualmente realiza su trabajo.

Sieinpre

Casl | Algunas

siempre |

VOCCLS

Casi

nunea

1 | El nuida en el lugar dende Irabajo es molesto

2 |Cr el lugar donde trabajo hase muche frie

3 |Enal lugar donda trabaja hace micheo calor

4 El aire an el lvgar donde rabaju es fresco v
agratable

& |La lug del siliv donde trebajo es agradable

Munca

{ 6 |Elespacio conde trabajo es cdmodo

I T
En ml trabajn me prancups estar expiesio g

i 7 : 3 ;
y sListancias guimicas que afectan mi salud

-

g |Mitraba o me exige hacer mucha esfuerzo
i fisico

i Los aquipos o herramientas con los que rabajo

i 2on comodes

a

i En mi trabajs me preccupa sstar expussto a
18 | microbios, anmales o plantas que afoctan mi
salud

11 | Me preocupa accidenamme en mi trabajo

ury

2 | Cl lugar donde trabajo es limpio v ordenado
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Para responder a las siguientes preguntas pienss en la cantidad de trabajo que usted tiene a
carga.

: Casi | Algunas| Casi | .
Siempre slempre | vaces | nunca | N41%3

Por iz cantidad de trabajo que tengo debo

12 guedarme tiempo adicional

Me alcanza el tiempo de trabajo para tenar al ' I
dia mis deoeres

Por la cantidad de trabajo yue tengo deho
trabajar sin parar , l

;14

15

Las siguientes preguntas astan relarionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Slem r:e Casi |Algunas; Casl Nuncaj'
P ~Isiempre ! veces | nunca }

[16 ' Mi t-abajo me exige hacer mucho esfierzo
" mental
]

17 | Mi trabajo me exige estar muy concentraco

Mi trabajo me exige memorizar mucha |

18 informacién

En mi trabajo tonge yue tomar decisiones

19 diiclas muy rapido

Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos

20 al mismo iempo

Mi trahajo requiare que me fijie en pequefios

21 detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades gue usted
debe haceren sutrabajo

" Casi [A!gunas Casi | 7
iem : - unca
SIEMPe iempre | vecos nunca_: N

! 22 En mi trabajc respondo por cosas de mucho
| valor i

23| En mi trabajo respondo por cinerc de la
l empresa

153



- WiIrlsio 5 Fruiaidn Sogl
BRI M A

Thw (e

; Pualin Laveradst
ﬁg‘% JAVERIANA
gt T T e

Siempee

i Casl

| siampra

Algunas
vanes

Casi
nunca

Nunca

24

25

26

por la sequridad de ofros

Respondc ante mi jefe por los resultades de
toda mi area de trabajo

Come parte de mis funciones debo responder

T

Mi trabajo me axige culdar Ia salud de otras

[
w

27;

28 | En mi trabajio me piden nacer cosas

personas

En sl trabajo me dan ordenes contradictorias

innecesaras

En mi trabajo se presentan situaciones en las
que deho pasar por alto honmas o
procadinmiantos

En mi trabajo tenge gue hacer cosas que se
podrian hacer de una forma tnds practica

Las siguientes preguntas estén relacionadas con la jornada de trabajo.

IFATATER

Trabajo en horario de noche

Siem’pre' 1

Casi
siempre

Algunas
Veces

Casi
nunca

- Nunca

En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar

Mi frabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semans

-
=

34

En mi irabaja puedo lomar fines de semara ¢
dias de descanso al mes

35

Cuando estoy en casa sigo pensanco en el
trabajo

36

37

Discutc con mi familia ¢ amigos por causa de
mi trabajo

Debo atender asuntos e trabaje cuando
asloy en casa

138

Por mi trabajo el tiempe cua paso con mi
l-(amilia y amigos es muy poco
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su
trabaijo.

39

M trabajo me permile desarrollar mis
! habilidades

A0

Siempro

Casi

siempre

Algunas
veces

| Casi
_nunca

Nunca

Mi trabajo me permile aplicar mis |
conocimientas t

41

Mi trabajo me peiniile aprender nuevas cosas ‘

42

43

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis |
capacidades.

Puedo tomar pausas cuando las necesilo

44

Puede decidir cuanto trabajo hago en ¢l dia

Puede decidir la velocidad a la que trabajo

45

27 , Puedo parar un momento mi rabajo para

| Piiado cambiar el orden de las actividades en
{mi trabajo

alender alyun asunto personal

Las siguienles preguntas eslan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su
trabajo.

]

29

Siempre |

Casi
siempre

Algunas

VECEes |

Casi
nunca

Los cambios en mi trabajo han sido
benaliciosos

Me cxplican claramente los cambios que
courren en mi trebajo

a0

Puedo dar sugaranrias sabra los camblos que
jocurren sn wi trabajo

51

i Guando se presentan cambios en mi vabajo se
{tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

52

i Los cambios que se presentan en mi trabajo
| dificultan mi labor
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Las siguientes preguntas estan relacionadas von la informacion que la empresa le ha dado
sobre su trabajo.

Casi | Algunas | Casi Raa

.Sr_empre siempre | Vetes | nunca

4

Me informan con daridad cuéles son mis
funclones

| 54 Me informan cuales san las decisiones que
nuedo tamar en mi tranajo

55 Me explican claramente los resultacos que
debo lograr en mi trabajo

| 55 Me explican claramente el efecte de mi
i frabajo ¢n la empresa

Ma axplican claramente los abjetivos de mi
trabajo

Me informan claramente quien me puede
orlentar para hacer mi trabajo

Me informan daramente can quien puedo
rasalver los asuntos de trabajo

Las slgulentes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion gue la empresa le
facilita para hacer su fiabajo.

Casi | Algunas| Casi

!S ik siempre | veces | nunca

La empresa me permite asistir a capacitaciones

60 relacionadas con mi trabajo

61 | Recibo capacilacion atil para hacer mi trabajo

Nunca

Rectbo capactaciér que me ayuda a haver
mejor mi trabajo
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Las slglientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con guien tenga mas contacto.

SiEmpre

A

Mi jefe me da inslrucciones claras

Casi
siempre

Algunas
Veres

Casi
nunca

MURGa

64

Mi jefe ayuda a arganizar mejor & trabajo

g3

GG

67

Mi jefe tiehe en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

, i jefe me anlma para hacer mejor mi trabajo |

Mi jefe distribuye las tareas de forma que ma ! )

68

facilta el trabajo

Mi jefe me comunica a tlempo la informacian
rclacionada can el tfrabajo

La orisrlacion gue me da mi jefe me ayuda 3

i hacer mejor el irabajo

| 70

71

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

Mi jefe ma avuda a sentirme bien an el rabajo

173

2 e presentan en ol wrabajo

Mi jefe ayucea a solucionar los problermas que

Siento que puede confiar en mi je's

74

de trahmjn

Mi jefe me escucha suando tenga problamas |

e

Mi jefe me brinca su apeyo cuando lo
[ necesito
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Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones ccn otras personas ¥ el apoyo entre |as
personas de su trabajo.

Casi | Algunas | Casi i

ia ; :
Sigmpre sicmpre | veces | nunca

75 Ma agrada el atnblente de mi grupo de
trabajo

En mi grupo de trabajo me tralan de forma
respetuosa

78 Siento cue puedo confliar en mis compafieras
de tratajo

76 Mcbsiento a gusto con mis compadieros de
trabajo

gg | EM M grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

Entre campatieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

82 | Hay integracion en mi grupo de trabaja

83 Migrupo de trabajo es muy unido

'8 Las personas sn mi rabajo me hacen santir
4
parie del grupo

Cuandu lenemos gue reallzar trabajo de

85 arupo los companeros colaboran

 E5 fécil poner de acuerde al grupe para hacer
el trabajo

Mis compafieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

En mi trabajo las personas nos apoyamos
1NNs & otros

Algunos companeros de trabajo e
escuchan cuando lengo problemas |
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Las siguientes prequntas estan relacionad
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as con la informacion gue usted recibe sobre su

Casi
nunea

Casi
siempre

Algunas

vetes ‘Nunca

a0

1]
'Me inferman sobre lo que hago bisn en mi
trabajo

91

Me informan soore lo que debo mejorar en mi
| rabajo

92

La infarmacion que rec’bo sobre mi
iendimiento en el irabajo es clara

X ]

La forma come cvalian mi trabajo en ta
empresa me ayuda a mejorar

| 94

Me informan a tiempo sokre lo que debo
mejerar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la sat

ofrece su trabalo.

isfaccian, reconocimiento y la sequridad que le

[gie (aE prél Casi | Algunas
si

Casi

nunca Nunca

95

En la empresa confian en mi trabajo

I empre  veces

. 86

az

En la empresa me pagan a liempo mi salzrio

El pago que recibo es el que me ofreci la
empresa

| 98

El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

99

En mi trabajo tangn posbilidades de prograsar

100

progresar ch la empresa

Las personas que hacen bien el trabajo pueden|

101

La emprasa se preocupa por el bishastar de
!os trabajadores

102

Mi trabajc en la empresa es estable

103

El trabajo que hagu me hace seniir bien

Km

Siento orgulla de trabajar en esta emprasa

' 1056

Hablo bien de la empresa con ofras personas
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Las sigulentes preguntas estan relacionadas con la atencion a dienles y usuarlos,
En mi trabajo debo brindar servicio a clientes anos: &l =]
e ? orstams [NeT ]

Si su respuesta fue 81| por favor res

las prequntas de la pagina siguiente.

203 Ve rrerdad
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ponda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a

Casi | Algunas

Siempre, sempre ! veces

Casi
nunca

Nanca

106

Atiends clisntes o usuarios muy enoiados

107

Atiendo clientes o usuarios muy preccupados

\

108

Atiendo clientes v usuarios muy tristes

109

Mi trabajo me exige alender persanas muy
enfermas

110

Mi trabajo me exige atender personas muy
necesitadas de ayuda

111

Atiendo clicntes o usuarios que me maliratan

112

Para haczr mi trabsjo debo demostrar
sentimientos distintes a las mios

113

Mi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

114 | M trabajo me exige atender situaciones muy

tristes o dolorosas
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Soy jefe de ctras personas en mi frabajo:

5i 2u raspuesta fue |—S-I por favor responda las siguientes preguntas. Sisu respuesta fue NO pase a
laz prequntas de la siguiente seccin: FICHA DE DATODS GENERALES.

Las siquientes preguntas estan refacionadas con las personas que usled supervisa o dirige.

Casl |Algunas| Casi

: ML
siempre | weces | nunca e

' Siampre

| | ) -
i 445 | Tange colabaradores que comunican larde
LT [los asuntos de rabajo

116

Tengo colaboradares gue tienen
compartamienios irespelucsas

Tengo colaboradores gue dificultan la

ns orgenizacion del trabajo

118 Tengo colaboradores que guardan silencio
- cuando les piden opiniones

149 Tengo coleboraderes que dificuitan &l logro
! de los resultadeos del trabajo

12p| Fenge solaboradares que exprosan da forma
imreepoiunsa sUs desACUSrdos

Tango cnkboradores gue cooperan e

121 cuando ce necesita

Tengo colaboradores gue me preccupan por

22 7 =
g uesempeno

lengs colaboradores que ignoran las
| &L NoiAs para mejorar sU frabaijo |
|s4gere D | L traoey) et

123
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Anexo 2.

Cuestionario de
factores de riesgo
psicosocial
Intralaboral Forma B
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Fechzdeaplicacien: | | | |

Numero de Idertiflcacion
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO _
PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FCRMA B

limt 2o ik

Ministorio 42 & Preteesides Sseisl
Mgt arvleeny
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CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA B

INSTRUCCIONES

Fste cuestionario de faclores psicescceiales busca conecer su opinidn sobre algunos
aspeclos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a fas siguientes praguntas de forma
apsolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cucslionario, no son ni buenas, ni
Malas. fo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luggo piense como es su trabajo
¥ respoada a tadas las preguntas, en cada una de ellas margue iha scla respuesta, Sefale
con una "X" en la casilla de la respuesta yusz refleje melor su trabajo. Si se equivoca enuna
respucsta tachela y escriba la correcta.

jempla
' : | Casi [ Adgunas| Casi | i
{ .s'ef"-p'e!siemgri VEOES l nunca | MUAGa |
l Mi lrabajo as repetitivo X I * ' l *

f f

Respuesta Respuesta
defnitiva equivocada

lenga presente que cl cuestionario NO [o evalla a usled como trabajador, sino busca
conocer cdmo es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas serdh manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si liene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacicn a la parsona que le
entregd el cuestionario.

El euestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerird 1
hora pars contestar todas las prequnlas.

Grarias por su colahoracicn.
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| as siguientes preguntas estan relacionadas cor: las conriciones ambientsles del(los) sitiojs) o
lugar{es) donde habilualmente realiza sy trabajo.

Casi [Algunas| Casi

Sae] e
R siempre | vecas | nunca ea: )

| . c
1 'Elruido on el lugar donde trabajo es malesto

2 |En el lugar donde trabajo hase mucho o

3 Enellugear donde trebajo hace muche calor

4 El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

5 |Laluz def sitio donde trabajo es agradaule

& 'El espacio donde trabajo es cémodo

- En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
'slistancias quimicas uue afecten mi salud

a |Mitrabajo me exigs hacer mucho esfuerzo
flsico

5 Los squipos o herramientas con los que trabajo
scn comarins '

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
10 microbios, animales o plantas gue afecteh mi
salud

11 [Me prencupa acridentarme en mi trabajo

i 12 ' Ei iugar donde trabajo es limpio y ardenado i " |

I
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Para responder a las siguientes preguntas piense en |a tanlidad de trabajo que usted liene a cargo.

3 | Casi |Algunas| Casi
Siempre siempre | veces | nLnhca Nunca
13 Per la cantidad de trabajo que tengo debo
guedamme tiempao adicional
14 Mc alcanza ei tiempo de tiabagju para saner al
' dia mis deberes
15 | Por 1a cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar | !
Las siguiantes preguntas eslan relacionaras con el esfuerzo mental gue le exige su trabajo.
si empné Casl | Algunas| Casi Niata:

. siempre | veces | nunca

!TS ! Mi trabajn me exige hacer muche esfuerzo
! mental

17 | Mi trabajo me exige estar muy concentrado

Mi trabajo me exige memarizar mucha
‘informacion

En mi trabajo tengo que hacer ralrulos
maematicos

20 Mi trabajo requiere que me fije en pequenos
' detalles | I

Las sigulenles preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo.

Casi | Alyuhas | Casi |- Nunc:!

PISMPKe | slempre | veoss! | nurics

21 | Trabajo en harario de noche i

5o EN mitrakbajo es posibie tomar pausas para
I descansar |
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Slempre

Casi
siempra

Algunas
VECES

Casi -
nunca

Nunca

-I = | Mi trabajo me exige laborar en aias de
descanso, festivas o fines de semana

rifas de descanso al mas

Cuando estoy en vasa sigo pensando en el
:trabajo

24 En mi trabajo puedo tomar fines de semana o

{ mi trabajo

' Discuto con mi familia o amigos por causa de

27 Deno atender asuntos de Irebajo cuando
estoy en casa

Por i trabajo el liempo que pasa con mi
famllia y amigos es muy poaco

Las siguientes preguntas sstdn relacionadas con ks decisiones ¥ el contral que le permite su trabajo.

{ Siempr_e

Casi
siempte

Algunas
veces

Casi
nuaca

Nunca

!
29 | Er mi trabajo puedo hacer cosas nuevas

Mi trahajo me permite desarsollar mis

30 /) abilidades

3 Mi trabajo me permite aplicar mis
cohacimientos

32 | Mi trabaja me permite aprender nuevas cosas

33 | Puedo tomar pausas cuando las necesito

34 Puedo decidir cuénto trabajo hago en al dia

LISS Puedo decldir Ia velocidad a la que trabajo
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! sleinpm siempre

Casi | Algunas

veces

Casi !

nunca |

|
' Nunca

Pueda cambiar el arden de las actividades en

36 mi trabajo .

37 Puedo parar un momento mi trabajo para
alender alglir asunto personal |

i_as siguientes pragunias estan relacionadas con cualguier lipo de cambio que ocurra en su trabajo,

i
| S0
! Siempre sigm

Casi. |Algunas

Yecoes

Casi
nunca

N |

| ;
38 Me explican claramente los cambhios que
ocurren en mi rabajo

29 Puedo dar sugarencias sobre los cambios que
acurren =n mi trabajo

Cuando se presentan cambios en mi tranajo se

40 tienen en cuenla mis ideas Yy sligerencias

Las siguicntes preguntas estan relacionadas ron fa informacion que Ia empresa le ha dado sobrs sy

trabajo

 Slempre s

Cas: | Algunas |

vecas

Casl
nunca

Nunca '

Me informan con claridad cudles son miis
funciones

42 Me infonnan cuales son las decisiones que
" | predo lomar en mi irabajo

43 Me exgiican claramente los resultadas yue
deoc lograr en mi trabajo

; Me explican claramente los objetives de mi
‘ trabzjo |
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Casi.
slempre

Algunas

VCCOs

Casi
nunca

Nunica |

45 ]Me informan claramente con yuien puedo

i resolver los asunlos de rabajo

Las siguientes preguntas estan relauonadas  con Ia formacién

facilita para hacor su trabajo.

y capacitacién que la empres: le

Siempre

Casi

Ajgunas

siempre | veces

Lasi
nunca

Nunca

45

La empresa me permile asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

47

Reciba capacitacion atil para hacer mi trabajo

48

Recibo capacitaciér que me ayuda a hacer
mejor mi trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionzdas con el o los jefes con quien tanga mas contacto.

: Slen{pre

Casi
siampre

Algunas

Vocee

Casi
aunca

Nunca

49

Mi jefe ayuda a organizar mejor &l rabajo

50

hii jefa tene en cuenta mis puntes de vista y
opiniones |

51

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

52

53

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo |

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relgcionada can el trabajo

54 ¢

I

La orientacior que me da mi jefe me ayuda a
hacer major el trabajo
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Siempre siempre | veces | nunca | Nunce
55 [ Mijefe me ayuda a progresar en el frabaio

56

Mi jefe me ayuda a senlirme bien en el trabajo

Mi jefe ayuda a solucicnar los problemas que
se presentan en el trabajo

Mi jefe me trata con respeto

Sierlo que puada canfiar en mi jefe

Mi jefe me esoucha cuando tengo problemas
du trabaio

| 61

Mi jefe me brinda su spoyo cuando lo
necesito

Las siguiertes preguntas indagan sobre las relaciones con

personas de su trabajo.

Siempre

otras persanas y el apoyo entre las

Casi
| Sistnpre

“Alguias
vEces

Casl
- punca

Nurca

62

e agrada el ambients de mi gruno de

trabajo

En mi grupo de trabajo me tralan de forma
respetucsa

| Siento que puedo confiar 2n mis compaiieros

de trabajo

65

Me sienta a gusto con mis comparierns de
frabaio

0B

: En mi grupo de trabajo algunas personas me

maltratan

67

Entre comparieros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

88
1

| Mi grupo de trabaja es muy unido
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[camire . Casi | Algunas | Cag T |
Jempte siempre veces | nunca Aluncs

69 |Cuando lenemos que realizar trabajo de
"~ grupo los compaiieros colaboran

70 Es fauii poner de acuerdo al grupo para hacer
el trabajo

71 Mis compafieros de trabsjo me ayudan
cuando tengo dificuitades

72 En mi trabajo las personas nos apoyarnns
unos a otros

4 | Algunos compaiieros de trabajo me escuchan |
| cuando tenge problemas J | 4|

L as siguientes preguntas es(an relacionadas con la infurmacién qjue usted recibe sobre su
rendimiento en ei trabajo.

( “Casl T Algunas | Casi :
Slempre siempre | - veces | nuncs’ Nunca

1
: ‘Me informan sobre Io que hago bien en mi
| trabajo

75 | e informan sobre io yue debo mejorar en mi
trabajo

75 La intormacién que recibo sobre mi
rendimiento cn ef trabajo es clara

La forma como evaltian mi trabajo en la

YE empresa me ayuda a mejorar

78 Me informan a tiermpo sobre In que debao i
l’ mejorar cn ¢l rabajo
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Las siguicntes prequntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la sequridad que le
ofrece su trabajo.

; : ]
,.Siernpre! Casi I,Ngunas; Casi

]
's'emore | vaces | nunca | 'Nunca

| : <
79 En la empresa me pagan a tiernpo mi salarlo

80 El pago que recibo es el que me nfrecid Ia
empresa

a1 ‘Bt page gue recibo &s el que merezco por &l
trabaje gue realizo

En mi traba|n tengo posib lidades de

oz | progresar

a3 Las personas que hacen bien el trabajo
pueden progresar en [a empresa

La empresa sa preocupa por &l bienestar de

A4 los trabajadores

85 Mitrabajo er la emprosa es estable

' 88 | El franajo que hago me hace sentir bien

B7 |Siento orgullo de trabajar en esta empresa .

: 88 | Hablo bien de la empresa con otras parsonas
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Las siguientes prequntas estan relacienadas con la atencion a dientes Yy USuarios.

&
En mi trabajo debo brindar servicio a clicntes o usuarios: 3
| No

Si su respuesta fue [ 81| por favor responda las siguisntes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la sigu ente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

' Casi [Algunas| Casi | !
siempre ! veces | nunca | NUT®

Slempre

89 | Atiendo clientes o usuarios muy enojados

[ 80 |Atiendo dlisntes o usuarios muy preaciipados

91 | Atiendo clicnies o usuarios muy tistes

a2 i trabajo me exige atender personas muy
enfermas

o3 Mi trabajo me exige atander persones muy
necesitadas de ayuda

54 | Atiendo clienies o usuarios que me maltralan

a5 Ml trabajo me exige atender siluaciones de
: violencia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy

% trisles o dolorosas

97 Puedo expresar lristeza o enojo frente a las
personas que atienco
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Anexo 3.

Cuestionario de
factores de riesgo
psicosocial
extralaborales
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Techa de aplicacion l l I ,

il mm Bk
Numar de identificacion
del respordiente (ID): ! ~ i

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES
EXTRALABORALES

& Pumtificiz Universidad
% JAVERTANA

libzr'a '.; Deden

Ifinizteria 0o la Proceccion Soxg
At ok,
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CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

INSTRUCCIONES

Esle cuestionann e factores psirosaciales busca conocer su opinidn sobre algunos

aspectos de su vida familiar y pergonal.

Le agradecemas que usted se sirva conteslar a las siguienles preguitas de forma
absolutamerite sincora, Las respucsias qua usted de al cusstionaric. ho sun ni buenas, ni
malas, lo importante os qus refigjen su manera de pensar sobre las condiciones de su vida
familiar y persanal,

Sus respuestas serdn manejadas du loma absolutaments confidencial.

Es muy imporiante que usted responda a todas fas prequnias y en cadia una de eilas marque
una sola respuesta.

Por favar lza cuidadosamente cada pregunta y conteste seialanda con una “X” en la casita
de la respuesta que mejor se ajusta a su modo de pansar, Si se eyuivoca en Jna respuasta
tachela y escriba la correcta.

Ejemplo =
7 Casi | Algunas ! Casi
g |
_ ""emnm siempra | veses | nunca | NUned
Mi vivienda as cémaoda X * i
|
Respuasta Raspuasta
delinibva eclivocada

Si tiere dudas respecto a una pregunia, solicite mayor exnlicacian a la perscna que le
ertregd el cuestionario,

El cuestionario ro tigne limite de liempo; sin embarga, &l tiempo aproximado gue usted
recuierc para contestar tcdas las preguntas cs de 10 minutos.

Gracias por su calabnracion.
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Las siguientes preguntas estén relacionacas con venas condicionas de la zona donde usted vive:

Casi 'Algunas| Casi’

Siampre stampra | vescss . nuncs

Nunca

1 |Es #cil rasportame entre mi casa y el trabajo

Tergo que tomar varios madios de transparte
para llegar 2 mi lugar de ranajo

Paso muche iempa viajando ce ide ¥ rograsa
‘2l lrabajo

trabajo

2
3

2 Me trasparto cémadamente entre mi casa yal
§ (Lazona donde viva g5 segura

En la zona donde vive se presentan huros ¥
mucha delincuencia

7 Desde donde vivo me es “2cil llegar al cantro
medico donde me atienden

B Cerca a mi vivienda las vias estan en buenas
condiciones

g Carca a mi vivienda encuentro faciimente
transporte

10 | Las condiciones de mi vivienda son buenas

1 'Er mivivierda hay servicios de agua y luz

12 Las zondiciores de mi vivienda me penmiten
descansar cuando lo requiero

Las condicenes de mi vivisnda me permiten

1 sertirme comodo
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Las siguientes oreguntas estan relacionadas cor su vida fuera del trabajo:

Slampre

siemgpre | veces | nunga |

Me gueda tiempo para actividsres de
recrsacion

Casi | Algunas | Casi I
l
|

‘g Fuera del trabajo fengo iempo suficierts para | I
7 | descansar { |

8 Tengo tiernpo paras atender mis asuntos
parscnales y cel hogar

+
F]
b

7 Tengo tiempao para compartir con mi famiiia o : |
amigos

1g | Tengo buena camunicacion con las personas
corcaras

19 |Las relaciores cor mis amigos zon buenas

o | Convarso con personas cercanas sobra
| diferentes temas

4 Mis amigos estar dispuestos a escuchame |
21
‘cuanda tengo problemas <'>

22 : Cuento con e apoyo de mi famitia cuands

i -tengo preblemas

23 | Puadao habdar coen parsnnas cercanas sobre
125 cosas que me pasan

, (-
| 24 Mis problemas personales o familizras
' afectan mi trabajo

25 | La relacior con mi femilia cercana es cordial

Mis problamas personalas o familizras me
quitan la erergia cue necesito pars trabajar

1D
o

l
|
i
]

27 Los probitenas con mis familiares los
resulvernos de manara amistoss
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paie ! Casi | Algunas | Casi
Sisrmp @ | Siempre | weces | nuncz

Nunca

- Mis prablemas persenales o familiares

afectan mis selaciones en el frabajo

30

 8fectan mucho gl presupuesto famitiar

El dinero que ganamos an el hagar alcanza
pzra cubrir los gastos basicos

Tengo otros compromisos econdmicos yue | Q

31

En mi hagar tenemos deudas dificiles de
pagar ]

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION

179



Anexo 4.

Cuestionario parala
evaluacion del estrés
tercera version
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Fecra de apicacidn; l ' | |
ac im "anaa

Nwmers ¢e idetificacion
de! respondients (D)

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES
TERCERA VERSION

libzrtad y i
Minlster o e la Proteccion Social
Ry hasda Colamz
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DEL ESTRES - TERCERA YERSION

Scnale con una X Ia casilla que indigue Ia frecusncia con gue g6 ls han presentado los siguientes
Malostares en 1os Gltimos tres misses.

Casi

% Aveces V.N_uncé

Mam:us <. . | Siempre:
) ) Dnluu:, wn el cuslln y espada o h’-n:sull muu.a..‘ar

2. Problemas gasluinlestinales, dlcera peplica andez,
| problemiay digestivas o el volur.

3. Prokiemas ~sepiratarivs. !
4. Doar dle cabeza.

5. Trastornoe del suefio come sanmnulencia durante &l dig o
| desvelo an la neche.

6. Palitacionas en el pecho o problemas <ardiacos.

7. Canwics fuerss dal Anaito.

d Pmiiemas relacionadus con la funcion de los arganos
genitaies {imootencia, Irgidez).

4. 1ilicultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permansos: quiec o dificuttad para inicias
| aclividsdes.

11. Dificultad en 135 rclaciones con oires persoras.
12, Sersaz6n de aislamiento y desinteres,

' 13. Sertimisnte de sabecargs de irabaja. ]
| 14. Dificultad pura concentrarse, olvidos frecuentas
15 Aumerto en ol nimerc de acciderios de trabaja.

[15. Sentiviento de frusiracion, de no haber hecw 0 que se
queris en |2 vida.

17. Canrancic, tedio o deagana,

£18. Dismiruron del rendimienia er el irabs.o o soca creatividad .
19. Deseo da ra asislir al trabajo.

20). Bajo compromisn n pRGO intends con ‘o que so nace.
21. Dificuitad para torrar deisiones.

| 22. Dsg=n de canbiar os amplen.

2 3. Surfimiento de soledad y miedo.

24, Sentimients de irtabilicad. acliludes y pensamientos
Inegalivos.

25. Sentimianta e angustia, preasupacivr v tristeza.
XCOnsumo da crafas para aliviar la tansidn a ks nervios.

27. Seqli mientos de gue *no vale nada", a " na siive para naoa*.
28. Consumo J¢ bebides alenhdicas ¢ cafs o cigarrillg.

| 22. Senfimientc d¢ gue estd perdlendo la mzén.

[ 30. Cornportamientns rigides, chstinacian n terquedad.

31. Sensacion de ne poder nanejar jos problemas de ia vida. |




Anexo 5.

Ficha de datos
generales
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Fecha de aplicacion; l _ I I '

ftin oEI

Nimero de identificacion
del mspondients (ID):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted 05U
acupacidn,

Por favor seleecione una sola respUEsta para cada pregunta y marguela o escribala en la
casilla. Escriba con tetra clara y leglble.

1. Nombre cumpleto:
=
| ]

2. Sexp:
lﬁascuhno |
F

emnenino |

3. Ao de nacimiento:

4. Estado civil:

Soitero (a)
Casado (a)
Unidn fibre
Sepsrada {a)
'Dlvorciado {a)

[ Viudo (a}
[Sacerdote / Monja
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5. Ultimo nivel de estudios que alcanzo (margue una sola opeidn)

minguno

| Primaria incompleta

Primaria comaleta

Bachillerato incomplata
“Bactillerato completo )
Técnico ! tecnalbgico incomplete
| Técnico { tecnolégico completo
Profasional incompleto

! Profesional completa

Carrara miltar / policia =
| Post-grado incompleto
Post-grado completo

6. 5 Cudl es su ocupacion o profesion?

7. Lugar de residencia actual.

_Ciudad { municipio |
| Dapartamento [

8. Seleccions y marque ¢’ estrato de los senvicios puaslicos de su vivierda

1 ' [ ] [ Finca
2 | 5 No sé
L' 6 |
2. Tipo ce vivienda
| Propia
En arriendo
Familiar
70.. Numero de personas gue dependen econdmcamente da usted
{ {aunque vivan an otre lugar)
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11. Lugar donde tabaja actualmente:

Ciudad / imunicipio
Departamento

12, i Hace cuantos afos que trabaa en esta empresa?

Si lleva menos de un afn marque esta opcidn
Si lleva mas de un ano. anote cuintos afos

13. ¢ Cual es el nombre del cargo que OCUpa en la empresa?
'L 3

14. Selaccione el tipo de cango que mas se parece al que usted desempefia v sefalelo en el
cuecro cor'espondiente de la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona que ls
ent'eyd este cuestionario

Jafalura - tiere personal a cargo

Profesional, aralista, técnco. tecndlogo

Auxiliar, asistente adminislrativo. asistente técnlca
Dperaric, operador, ayudante, scrvicios generales

15. ¢Hace cuantos afios que desempena el cargo u oficio actual en esta empresa?

|

Si lieva menos de un afio marque esia opeion
Silleva mas ce un afio, anote cuantos afos i

16, Escriba el nombre del departamento, diea u seccion de la empresa en el que frabaja

" =
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1/, Seleccione el tipp de contrato que tiene aclualmente {margue unz sola opcidn)

Temparal de menos de 1 afio I
| Temporal de 1 afo o mas |
Término indefinido
"Cooperado (cooperatival
| Prestacion de servicics _EI

lﬁo sé

18. indique cudntas noras diarias de trabajo
esldn establecidas hab tualmente por la horas de trabajo al dia
empresa para su cargo

19. Seleccione y marque el ipo de salaria que recibe (marque ura soia opcién)

[F—ijo tdiario. semanal. guincenal o mensual) ___|
Una parte fija y atra variable

{ Todo variable {a dostajo, por producién, por

. comisitr}

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 6.

Cuestionario de
modos de
afrontamiento
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CUESTIONARIO DE MODOS DE AFRONTAMIENTO

Identificacion:

Universidad Proyecto de Apovo a fa Fyaloacion Psieologica C Hnica

Mudrig Instrumentos - Material de Pricticas

Fecha:

Lea cada uno de los items que se indican a continuacion. Cada uno de elas
describe farmas de actuar frente a los problemas. Piense en el Ultimo problema que
luvo, endnclala brevemeante y radse con ua circulo la categoria que express en qué
medida actud coma se descrioe en cada una de estas afirmaciones,

1. Me he concentrade oxciusivaments er o que teria que hacer a
conlinuacien{ en el proxime paso)

|
0

2. Intenté analizar el problema para comprenderko mejor..

none

3. Me valquc en ef trabajo o en olia aclivided para olvidarme de
todo lo demag

n

hacer era de esperar.

4. Crof que el tiemao cambiaria 133 cosas y que tcdo lo qua teria que.

5. Me ccmprometi o me propuse sacar algo posliivo de 'a situacian. 3

QUD

nin

Wi

6.hice algo en lo que no crefa, pere al menas ne me guedé sin hacar
nada. :

7. Inferté encontrar a' respansable para hacerle cambiar de api ﬁian.

8. Habl2 con aljuien para averiguar mas sobve A situacion

-9. Me critiqué o me sermorea a mi mismo. >

ol o o

— oh |t -

e N N

wWw W |w

10. No intenls quemar mis naves sino qua deig alguna posibilidad
abiera.

L]

N

w

|11 Conlié en qus ocurriera algln milagro,

(=]

-12. Segui adefants con mi desﬁno(cimplemenio.'algunas veces lengo
mala suerne).

13. Segui adeiania coma si no hubiera pasado nada,

>

14" Tntenté guardar para mi mis sentimintos.

(=}

[ LS

mirar {as cosas por su lade bueho.

'15. Busqué algiin resquicio de asperanza, por asi decirlo: Inlenie

w

16. Dormi m4s de !9 habituaf en mi

17. Manifesté mi enojo a la personais) respensablefs) del problema.

1B. Acepté Ja simpalia y comprension de alguna persona.

19. Ma dije a mi mismo cosas que me hicieron sentirme mejor.

| 20. Me senti inspiradu para hacer alge creativo.

| 21. Intenté clvidarme de tcdo.

22. Busque ia ayuda de un profosional.

' 23, Cambié. madu-é como persona.

24. Fsperé a var ¢ yue pasaba anles de hacer nada,

DWW wwlw |w |w|w

25. Me disculpé ¢ hica alge para compensar.

26. Desarrolé Jn pian de accién y lo segui.

127, Acepld la segunda posiiidad mejor despues de 5 qia ¥O queria.
28. De algin mcdo expresé mis sanlimientos.

28. M di cuenta ¢ que yo fLlla causa del problema.

oouic o |oolelcolo|lo la oo
—ﬁ‘-‘.&—l—‘ e el el et e e N LT N Py

NN o e mr o re e e (ol

W w|w |w [

189



L5 Universidad OO ORI I8 Apere u la Evaluacion Psicolagica C linica
s o Complurense
i Madrid Instrumentos - Material de Practicas

130. Sal’ de la experiencia mejor de lo que cntré. ol 1
'31. Hablé con alguien que sadia harer alge conceeto cor mi i
probema. ) |
32 Me alejé a4l prablama por un tiemps; intenté descanszar ¢
toManre unas vacaciones. . .
. 33. Intente sztirme mejor comiendo, tebicndo, fumando. lamande
‘drogas o medicamentos. i
' 34. Tomé una decisié imporante o bice algo muy arfiesgado.
[ 35 Tnlenlé no actuar demasiado deprisa o dejarme llevar poer mi
primed imgulsa.
36. Tuve fe en algo nuevo.
37. iantuve mi oroullo y puse al mal llempa buena cara.
38. Redascubri lo gue es importante en le vida.
39. Cambié alge para que |as cosas fuaran bien.
40. Evité aslar can Ia gante en general N
41.No permiti que me venciera: rehusé pensar en el problema
| mucha tiempa.
42, Pnag.nté a un panente o amio y respels su CONSE0.
43. Ocullé a los demas lo mal que me iban las cosas
44. No tomé en serio la sitLacion: me negué a consideraria gn serig.
45. Le cenlé a alguier comoe me sentia.
46. Me mantuve firme y pelee por lo que queria.
47. Mc desquitd o les damds.
48. Resurri & expenencias Jasadas; ya me habia encontmdo artes
& una situacizn similar,
42 Sabia lo que habia que hacer, asi gue redoblémls esluerzos
Para conseyuir yue s cosas marchasan bien.
S0. Me negué 2 creer 1o gua hakia veurrido.
51. Me prometi & mi mismo que ias cosas serfan distinias la proxima |
VEZ,
| 92. Propuse un par de soluclones dlz_;gmas al problema.
{B3. Lo aceplé ya que 1o podia hacer nada ai respecto
.54 Irtenté que mis sentimientes no interfineran demasiads en cras
!cosas,
'55 Deseéd cambiar ¥ qua estaba ocurriendo o fa ‘orma cdmo me
'sentia.
'58. Cambi6 algo da mi.
57. Sené o me imaging oto tiempo y otro lugar mejor que el
‘ presenie.
1 £8. Dozad que'la siluacion sa desvaneriera o te'minara de algon
modc.
1 59. Fantasee ¢ imagine ! modo er que podrian cambia- lss cosae.
160, Recé. .
'61 Ide preparé para lo paor.
£2. Respetée menlalmente lo que haria o diria.
53. Pense como dominaria la situacisa alguna pescina a quisn
admiro y la temé como modelo.
4. Intenla ver las cusas desue el punlo de vista de a ofra persona.
§35. Me recordé a ml mismo cudnto peor podvian ser ias cosas.
66. Hice jonging u otro e ercica.
87. Iniente algo distinto de todc lo anterior{por ‘avor, descrbaia).

[ ]
—

w2 (o

olo olsleole |ciolojolole eofo

-
LAV E) | 6 o n ‘N IN

‘weoofwleolaw |

IR N

|
i
i
]

nre

| wlw|w|w|w

e el e
[avd LIVRT N )

[=3
-
) "
&

(=1 (=]
o
W

|
|
f
|

—y

S| DD
najrMaro

(=] ) o
or -
rafrha S
(2] (4] (53 LW

o
B S
Lh&
w

|
S TN .

oclolo oo
—d |
inofrafra rolna
| ea)w o w

QIDC OO0
— | | e | | -t
LSTLSHSRE N V)
(2] L8] LA [

190



Anexo /.

Aval de traduccion
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AVAL DE TRADUCCION

En calidad de docente de  los institutos de idiomas de 1s Universidad Tecnoldgica
Fauinoceial (LTE) v de la Universidad de las Fuerzas Arnadus (ESPE); legalmente
certifico que: La traduccion del resumen de tesis al Tdioma Ingles presentado por ¢l Sr.
Juan Femando Valarezo Sierra, cgresado de 1a Maestria en Scauridad en Prevencion de
Riesgos del Trabajo. cuye titWo versa sobre la “TMENIIFICACION DE
MECANTISMOS DI PROZECCION Y RESILIENCIA QU SURGEN FRENTE A
LA EXPOSICION A FACTORES DL RIESGO PSICOSOCIAT., PARA LA
ELABORACION DE UN PROGRAMA DE DI ‘TECCION, PREVENCION Y
CONTROL DL TACTORES DEE RIESGO EN LA EMPRESA FLORICOLA SAN LA
MONICA™ lo realizg bajo mi supervision y cumple con una cormecta estructura
gramatical del Idioma.

Quito, 20 de mayo dc 2016

Aenlamente

DOCENTE DE LA UTE Y TSPE
C.I 1709622128
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Anexo 8.

Validacion de la
propuesta



Anexo 9.

Validacion de
Instrumentos
empleados
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