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RESUMEN

La presente investigacion consiste en la evaluacién de los riesgos psicosociales
relacionados con la carga laboral en el area administrativa, del Distrito de Salud 02D03,
Chimbo-San miguel, para la implementacion de medidas preventivas. La investigacion
se desarroll6 aplicando 4 métodos validados por el INSHT que son metodologia LEST,
R.N.U.R, INSHT, y ESCALA DE COOPER-HARPER modificada. Los métodos
aplicados evaltan los riesgos psicosociales bajo diferentes lineamientos. Para lograr
obtener una valoracion comparable del nivel de riesgo psicosocial dentro del area
administrativa del Distrito de Salud 02D03 se realizé la conversion de las unidades del
nivel de riesgo de cada una de las metodologias a unidades equivalentes de riesgo
general, en base al nivel de actuacion de cada riesgo, logrando obtener los resultados de

la valoracion de los riesgos en una sola escala de todas las metodologias.

Para verificar que no existen diferencias estadisticas entre los resultados del nivel de
riesgo en escala general, es decir, para verificar que todos los métodos arrojaron un
nivel de riesgo psicosocial igual se procedi6 a aplicar la prueba de ANOVA. Al realizar
la prueba a las medias de los resultados del nivel de riesgo en escala general de las
metodologias aplicadas en la evaluacién de los riesgos se obtuvo un valor de
significancia igual a 0.1546 (sig > 0.05), por ende no existen diferencias significativas.
En vista a que no existieron diferencias estadisticas entre las medias del nivel de riesgo
psicosocial registrado por medio de las diferentes metodologias de evaluacién se puede
indicar que las metodologias aplicadas generaron valores iguales en el nivel de riesgo
psicosocial, que en promedio fue igual a 2. Lo cual permite concluir que los riesgos
psicosociales dentro del area administrativa del Distrito de Salud 02D03 se encuentran
controlados, y las condiciones del entorno laboral pueden ser mejoradas si existe un

sustento técnico y econémico.

PALABRAS CLAVES: Carga laboral, riesgo psicosocial, medida preventiva.
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Abstract

This research consists in the evaluation of the psychosocial risks related to the workload
corresponding to the administrative arca at the Health District 02D03, Chimbo-San
Miguel, with the purpose of implementing preventive measures. The research was
developed by applying 4 methods validated by the INSHT: LEST, R.N.U.R, INSHT, and
a modified COOPER-HARPER SCALE. The applied methods evaluate the psychosocial
risks under different guidelines. In order to obtain a comparable assessment of the level
of psychosocial risk within the administrative area of the Health District 02D03, the units
were converted from each particular risk level to equivalent units corresponding to a
general risk, based on the level of performance of each risk. Thus, being able to obtain
the results of risk assessment of all the methodologies on a single scale. In order to verify
that there are no statistical differences between the results of the level of risk on a general
scale, i.c., to verify that all methods showed an equal level of psychosocial risk, the
ANOVA test was carried out. When testing the risk level in the general scale of the
methodologies applied in the risk assessment, a significance value of 0.1546 (sig> 0.05)
was obtained, therefore there were no significant differences. In view of the fact that there
were no statistical differences between the means of the psychosocial risk level registered
through the different evaluation methodologices, it can be pointed out that the applied
methodologies generated equal values in the level of psychosocial risk, which on average
was equal to 2. This leads to the conclusion that the psychosocial risks within the
administrative area of the Health District 02D03 are controlled. Consequently, the

working conditions can be improved if there is technical support and economic funding.

KEY WORDS: Workload, psychosocial risk, preventive measure.
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INTRODUCCION

Una sobrecarga de trabajo produce sintomas como la perdida de respeto por si mismo,
motivacion mediocre para el trabajo, tendencia a refugiarse en el alcohol, insatisfaccion
con relacion al mundo laboral, sensacion de amenaza, tasa elevada del colesterol y
aceleracion en el ritmo cardiaco. el ausentismo y la rotacion en el trabajo guardan
relacion con los siguientes factores: escasas perspectivas de promocion, bajos salarios y
primas, falta de apoyo de responsabilidad, autonomia, equidad y consideracion por parte
de los mandos medios, relaciones no gratificantes con los comparieros, tareas repetitivas
y ambigiiedad de funciones, gran demanda de trabajo y falta de experiencia en los

mandos medios.

Esta investigacion esta organizada en cinco capitulos los mismos que se encuentran
realizados de acuerdo a las normas establecidas por la Universidad Nacional de

Chimborazo a través del Instituto de Posgrado.

El Capitulo | trata sobre el Marco Teodrico, iniciando con los antecedentes
investigativos respecto a las variables expuestas y su relacidon, continua con la

fundamentacion tanto Cientifica como teorica, lo que sustenta la investigacion.

El Capitulo Il contiene la Metodologia de la Investigacion, la misma que esta
conformado por el disefio, tipo de investigacion, los métodos y técnicas utilizadas,
también incluye la poblacién, las hipdtesis con su respectiva operacionalizacion y

también como se va a analizar y a procesar los datos obtenidos en la investigacion

El Capitulo 111 esta conformado con los Lineamientos Alternativos que es la base de
la guia, esta contiene el tema la presentacion, objetivos, fundamentacion, contenidos y

su operatividad.
El Capitulo IV en este capitulo tenemos el Analisis y la Interpretacion de los Datos

obtenidos en la aplicacién de los instrumentos creados para adquirir los mismos, al igual

que la comprobacion de las hipotesis planteadas.

XV



El Capitulo V aqui se encuentra las Conclusiones y Recomendaciones dadas después

que se ha realizado la investigacion.
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CAPITULO 1

1. MARCO TEORICO

1.1.ANTECEDENTES

El desarrollo de la presente investigacion se realiz6 dentro del area administrativa del
distrito de salud 02D03, del canton San Miguel de la parroquia central, de la Provincia
de Bolivar, en las calles Juan Pio de Mora y Cesar Abel Pazmifio. Las condiciones

meteoroldgicas de la provincia de Bolivar son:

e Temperatura: 12 — 18°C.

e Altitud: 2668 msnm

e Clima: Subtropical, templado y frio.

e Latitud: 08°28' 11" N; Longitud: 74° 32" 18” O.

e Precipitacion: 2000 mm.

El 4rea de distrito de salud 02D03, del canton San Miguel, es de 690 m? La evaluacion
de los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral en el a&rea Administrativa,
del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel es un tema muy importante para el
desenvolvimiento normal de las personas que laboran en esa area , integra un grupo de
acciones que parten con la identificacion de los riesgos mas representativos a los que
estan expuestas las personas en su desenvolvimiento laboral y a los cuales se debera
cuidar, para evitar enfermedades causadas por la falta de capacitacion y el
comprometimiento de los directivos del distrito de salud para mejorar el ambiente
laboral lo cual se conseguird con la implementacion de medidas preventivas, que
mitiguen los efectos de los riesgos sobre todo psicosociales a los que estan expuestos
los trabajadores. Esta es la razon por la cual se requiere, dentro de las organizaciones
en las jornadas laborales, la practica continua de métodos que permitan fomentar la
participacion de todos quienes la conforman la organizacion, para liberar niveles de
estrés y ansiedad, generar confianza, responsabilidad y empoderamiento hacia la
institucion que los brinda la oportunidad de prestar sus servicios laborales, las técnicas

mas recomendables seria pausas activas después de un determinado lapso de tiempo



laboral, reuniones sociales, capacitacion para relajamiento, practica de deporte entre
otras. Por lo tanto, estos métodos debe ser un factor primordial e indispensable en los

directivos y empleados, para lograr los objetivos planteados dentro de la institucion.

Graéfico 1.1 Organigrama funcional Direccion Distrital 02D03 Chimbo-San Miguel

Fuente: Guerrero, P. (2016).

Realizado por: Ramiro Patricio Guerrero Castillo

Los factores de riesgo psicosocial que se presentan en un distrito de salud se expresan a
partir de patologias orgénicas, con mecanismos tales como: cognoscitivos, manifestados
en disminucién de la capacidad de concentracién, memoria, etc.; afectivos, ansiedad,
depresion, etc.; conductuales, consumo excesivo de alcohol, drogas, etc.; fisioldgicos,
aparicion de precursores de enfermedades, trastornos organicos, trastornos psicoldgicos.
Igualmente, en patologias psicosométicas y emocionales y alteraciones en el
comportamiento, todos estos factores se pueden presentar por: funciones ambiguas,
turnos rotativos y nocturnos, horas extras, pautas de descanso insuficientes, tareas
repetitivas, parceladas y monotonas, inestabilidad laboral, relaciones de autoridad rigida
y despotica, aumento e intensificacion de las cargas laborales y la pobre remuneracién
econdmica.



Al iniciar las investigaciones en la Universidad Nacional de Chimborazo se han
encontrado trabajos similares en las variables planteadas en esta investigacion, es asi

que tenemos los siguientes trabajos:

“RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS Y AUXILIARES DE SERVICIO DE LA FISCALIA DE
LA PROVINCIA DE PASTAZA, EN EL CUARTO TRIMESTRE DEL ANO 2014. De

autoria de: Joselyn Centeno y Pamela Montenegro

RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
SERVIDORES PUBLICOS Y AUXILIARES DE SERVICIO DE LA FISCALIA DE
LA PROVINCIA DE BOLIVAR, EN EL CUARTO TRIMESTRE DEL ANO 2014. De
autoria de: Liserth Encalada y Norma Samaniego

DISENO E IMPLEMENTACION DE UN PLAN DE INTERVENCION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES PARA MITIGAR LA APARICION DE TRASTORNOS
PSICOSOMATICOS EN EL PERSONAL OPERATIVO DE LA COORDINACION
ZONAL 7 DEL SERVICIO INTEGRADO DE SEGURIDAD ECU 911, CENTRO
MACHALA DURANTE EL PERIODO ENERO - DICIEMBRE 2016. De autoria de:
Ing. Milton Eduardo Vallejo Carrillo.

Las investigaciones realizadas en la Universidad Nacional de Chimborazo de alguna

manera se relacionan con el tema a investigar, pero no con el mismo enfoque.

1.2.FUNDAMENTACION CIENTIFICA

1.2.1. Fundamentacién Filosofica

En la ejecucién de las labores diarias de los personeros del area administrativa, del
distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, se expone al personal a una elevada carga
mental que se refiere al grado de procesamiento de informacidn que realiza una persona
para desarrollar su tarea. Cada vez mas, el trabajo, con la aplicacion de las nuevas
tecnologias, impone al trabajador elevadas exigencias en sus capacidades de procesar

informacion. Paralelamente a este concepto de tratamiento de la informacién como

3



generador de una situacion de carga mental, hay que considerar que, ademas de los
aspectos que se refieren a la propia tarea, deben tenerse en cuenta otras variables, de
tipo organizativo, que pueden facilitar o por el contrario dificultar esta tarea. Las
caracteristicas del medio socio profesional son predominantes en la aparicion de la
carga mental debida al trabajo: la organizacién del trabajo, la creciente complejidad de
las técnicas y los problemas jerarquicos son frecuentemente origen de carga mental para

el personal sanitario.

1.2.2. Fundamentacién Epistemoldgica

En su proceso investigativo, la Filosofia de la Ciencia en un principio se centrd en
proposiciones de orden protocolar para buscar comprender y explicar la naturaleza.
Situacion compleja, al reconocer que hay elementos externos que determinan diferentes
percepciones de la realidad objeto de estudio; lo anterior llevé a que sus explicaciones
se encaminaran a establecer la relacion existente entre las teorias y los conceptos
cientificos en relacion a su contexto real. De otro lado, la elaboracion de anélisis sobre
los problemas de validez de la informacion o el planteamiento y formulacion de
métodos cientificos. Lo anterior, unido con los tipos de razonamientos utilizados de
acuerdo a las conclusiones que se establecian y las implicaciones de sus métodos y
modelos de la ciencia. Bajo esta perspectiva se identifica, como el enfoque légico
formal de la Filosofia de la ciencia obtiene nuevos instrumentos que permiten ampliar
las fronteras del conocimiento con los cuales alcanzar nuevos descubrimientos en el
contexto cientifico. Dichos conocimientos son acufiados en la actualidad por la ciencia
normal, pero que para el campo de la Epistemologia se le ha denominado Ciencia de la
Ciencia o Teoria de la Ciencia. (Bird. F, 1990)

Indica que especificamente el término “Teoria de la Ciencia”, ha sido reconocido en
forma méas amplia en el campo de la ciencia en general; pero para el caso concreto de
las Ciencias Humanas y Sociales (la Fenomenologia, la Hermenéutica y la Dialéctica),
se ha tenido en cuenta la observacion hecha por el filosofo aleman Helmuth Seiffert
quien se refiere al respecto como la reflexion sobre los procedimientos desarrollados
por dichas ciencias. De lo anterior se evidencia, que la actividad realizada por las
Ciencias Humanas no es desconocer la condicion filosofica en la cual se suscribe, si no

el de implementar estudios de orden empirico a la actividad cientifica e introducir su
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conocimiento y desarrollo como técnicas de andlisis 16gico. En este proceso que vive la
Teoria de la Ciencia, su campo de accion se amplia cada vez mas y da lugar a ensanchar
el espectro a traves del cual se visualiza e interpreta el conocimiento cientifico, sin la
condicion de imponer a las comunidades cientificas conceptos de caracter predictivo.
(Hauss, 1992)

En consecuencia, el presente trabajo investigativo busco establecer como fundamento
son concepciones de ciencia, que efectua la investigacion sobre los riesgos psicosociales
relacionados con la carga laboral en el area administrativa, del distrito de salud 02d03,
Chimbo-San Miguel, para la implementacion de medidas preventivas. De tal manera
que se pueda establecer el significado y el sentido de la Filosofia de la ciencia, asi como

su dimension y su relacion con las tendencias mundiales en este ambito.

Estudios han demostrado que la movilizacion articular en rangos de movimientos
amplios propicia una mejor lubricacion de la articulacion, ya que el liquido sinovial se
ve distribuido gracias al movimiento de las superficies articulares, facilitando el
deslizamiento de éstas gracias a las fracciones del complejo proteina-hialurénico, que
mejora las cualidades de deslizamiento propias del cartilago. La movilidad previa a la
realizacion de movimientos mas complejos ha demostrado una mayor preparacion a
nivel de la capsula articular y ligamentaria. También responde a un importante rol en la
parte sensorial propioceptiva, participando en la constante alimentacién a nivel de SNC
de las diversas posiciones espaciales de las articulaciones y como consecuencia del
segmento corporal implicado. Por lo tanto, su preparacion temprana a través de
movimientos articulares mejora los mecanismos neurofisiolégicos de respuesta a la
adaptacion mediante una activacion mejorada de la propiocepcion. (Asociacién Chilena
De Seguridad, 2013)

1.2.3. Fundamentacion Psicologica.

A nivel mundial y especialmente en América latina los riesgos el aparecimiento de
riesgos psicosociales han sido un factor determinante para que los Distritos de Salud
no mantengan en el tiempo los estandares de eficiencia y eficacia que permita un
desarrollo socio econémico estable y sostenido, los diferentes grupos de trabajo no

rinden de la manera esperada en sus puestos de trabajo, y, por otro lado, se originan
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ciertas inconformidades que afectan el desempefio como por ejemplo la rotacion de
personal, el estrés laboral y el denominado burnout o sindrome del quemado. Esas
modificaciones van a tener consecuencias negativas para el ser humano y para su
entorno, que se refleja en una decadencia de su calidad de vida pudiendo desencadenar
inclusive en enfermedades profesionales, por el contrario, el control y seguimiento a los
riesgos psicosociales y la aplicacion de medidas preventivas se espera que generen una
disminucion en la existencia de los mismos a traves de la prevenciéon podria elevar

notablemente el desempefio laboral.

En los dltimos afios este fendmeno se ha incrementado a nivel del mundo hasta el punto
de constituir un problema laboral y social con la misma importancia de otros riesgos,
como ergondmicos, bioldgicos o mecanicos, desde hace ya varios periodos, multiples
actores sociales vienen planteando desde distintas consideraciones paradigmaticas la
limitada capacidad de respuesta de los modelos de comportamiento organizacional
actuales, para no tan sélo comprende debidamente este fendmeno, sino también

intervenir en las organizaciones que existen en todo el mundo de forma eficiente.

1.2.4. Fundamentacion Legal

1.2.41.REGLAMENTO INTERNO DE SEGURIDAD Y  SALUD
OCUPACIONAL

Articulo 1. Obligaciones del empleador: El empleador debe cumplir con las siguientes

obligaciones:

1. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que puedan afectar
a la salud y al bienestar de los trabajadores de la empresa.

2. Mantener en buen estado de servicio las instalaciones, maquinas, herramientas y
materiales para un trabajo seguro.

3. Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y los
medios de proteccion personal y colectiva necesarios.

4. Efectuar reconocimientos médicos periodicos de los trabajadores en actividades
peligrosas; y, especialmente, cuando sufran dolencias o defectos fisicos o se

encuentren en estados o situaciones que no respondan a las exigencias psicofisicas



10.

11.

12.

13.

14.

15.

de los respectivos puestos de trabajo.

Especificar en el Reglamento Interno de Seguridad e Higiene, las facultades y
deberes del personal directivo, técnicos y mandos medios, en orden a la prevencion
de los riesgos de trabajo.

Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo y la forma y métodos
para prevenirlos, al personal que ingresa a laborar en la empresa.

Dar formacion en materia de prevencion de riesgos, al personal de la empresa, con
especial atencion a los directivos técnicos y mandos medios, a través de cursos
regulares y periodicos.

Adoptar las medidas necesarias para el cumplimiento de las recomendaciones dadas
por el Comité de Seguridad e Higiene o Servicios de Seguridad.

Proveer a los representantes de los trabajadores de un ejemplar del presente
Reglamento y de cuantas normas relativas a prevencion de riesgos sean de
aplicacion en el ambito de la empresa. Asi mismo, entregar a cada trabajador un
ejemplar del

Reglamento Interno de Seguridad e Higiene de la empresa, dejando constancia de
dicha entrega.

Facilitar durante las horas de trabajo la realizacion de inspecciones, en materia de
Seguridad y Salud en el Trabajo.

Dar aviso inmediato a las autoridades de trabajo y al Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, de los accidentes y enfermedades profesionales ocurridos en los
centros de trabajo y entregar una copia al Comité de Seguridad e Higiene Industrial.

Comunicar al Comité de Seguridad e Higiene, todos los informes que reciban
respecto a la prevencion de riesgos.

Formular y poner en préactica la politica empresarial y hacerla conocer a todo el
personal. Prever los objetivos, recursos, responsables y programas en materia de
seguridad y salud en el trabajo, al interior de las obras.

Afiliar a los trabajadores al Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, IESS.

Articulo 2. Obligaciones del personal administrativo: A mas de las obligaciones

especificadas en el articulo anterior el personal administrativo esta en la obligacion de:

1.

2.

Instruir al personal a cargo sobre los riesgos especificos de los distintos puestos de
trabajo y las medidas de prevencién a adoptar.

Prohibir o paralizar los trabajos en los que se adviertan riesgos inminentes de



accidentes, cuando no sea posible el empleo de los medios adecuados para evitarlos.
Tomada tal iniciativa, la comunicaran de inmediato a su superior jerarquico, quien

asumira la responsabilidad de la decision que en definitiva se adopte.

Articulo 3. Obligacién de los intermediarios: Las obligaciones, prohibiciones y

regulaciones expresadas en el presente reglamento son aplicables ademas a las

empresas, instituciones, contratistas, subconstratistas, enganchadores, y en general

cualquier persona natural o juridica que encargue o0 presten trabajos o servicios a la

empresa, con respecto a sus trabajadores.

Articulo 4. Obligacién de los trabajadores: Los trabajadores de la empresa estan

obligados a:

1.

9.

Participar en el control de desastres, prevencion de riesgos y mantenimiento de la
higiene en los locales de trabajo cumpliendo las normas vigentes.

Asistir a los cursos sobre control de desastres, prevencién de riesgos, salvamento y
socorrismo programados por la empresa u organismos especializados del sector
publico que guarden relacién con los trabajos que se efectua.

Usar correctamente los medios de proteccion personal y colectiva proporcionados
por la empresa y cuidar de su conservacion.

Informar al empleador de las averias y riesgos que puedan ocasionar accidentes de
trabajo.

Cuidar de su higiene personal, para prevenir al contagio de enfermedades y
someterse a los reconocimientos médicos periddicos programados por la empresa.
No introducir bebidas alcoholicas ni otras substancias toxicas a los centros de
trabajo, ni presentarse o permanecer en los mismos en estado de embriaguez o bajo
los efectos de dichas substancias.

Colaborar en la investigacion de los accidentes que hayan presenciado o de los que
tengan conocimiento.

Acatar las indicaciones contenidas en los dictamenes emitidos por la Comision de
Evaluacion de las Incapacidades del IESS, sobre cambio temporal o definitivo en las
tareas o actividades que pueden agravar las lesiones o enfermedades adquiridas
dentro de la propia empresa, 0 anteriormente.

Cooperar en el cumplimiento de las obligaciones que competen al empleador.

10. Operar 0 manipular equipos, maquinarias, herramientas u otros elementos



unicamente cuando hayan sido autorizados y capacitados.

11. Velar por el cuidado integral de su salud fisica y mental, asi como por el de los

demas trabajadores que dependan de ellos, durante el desarrollo de sus labores.

Articulo 5. Derechos de los empleados: los empleados dentro del cumplimiento de su

trabajo tienen derecho a:

1.

Todo trabajador tendrd acceso y se le garantizard el derecho a la atencion de
primeros auxilios en casos de emergencia derivados de accidentes de trabajo o de
enfermedad comun repentina.

Todos los trabajadores tienen derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de
trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades fisicas y
mentales, que garanticen su salud, seguridad y bienestar.

Los trabajadores seran informados sobre los riesgos laborales vinculados a las
actividades que realizan en sus puestos de trabajo y la forma de prevenirlos.

Los trabajadores o sus representantes podran solicitar a la autoridad competente la
realizacion de una inspeccion al centro de trabajo, cuando consideren gue no existen
condiciones adecuadas de seguridad y salud en el mismo. Este derecho comprende
el de estar presentes durante la realizaciéon de la respectiva diligencia y en caso de
considerarlo conveniente, dejar constancia de sus observaciones en el acta de
inspeccion.

Sin perjuicio de cumplir con sus obligaciones laborales, los trabajadores tienen
derecho a interrumpir su actividad cuando, por motivos razonables, consideren que
existe un peligro inminente que ponga en riesgo su seguridad o la de otros
trabajadores. En tal supuesto, no podran sufrir perjuicio alguno, a menos que
hubieran obrado de mala fe o cometido negligencia grave.

Los trabajadores podran a cambiar de puesto de trabajo o de tarea por razones de
salud, rehabilitacion, reinsercion y recapacitacion, previo informe técnico que asi lo
recomiende.

Los trabajadores tienen derecho a conocer los resultados de los examenes médicos,
de laboratorio o estudios especiales practicados con ocasion de la relacion laboral.
Asimismo, tienen derecho a la confidencialidad de dichos resultados.



Articulo 6. Prohibiciones a los empleadores: Queda estrictamente prohibido a los

empleadores que:

1.

Obligar a sus trabajadores a laborar en ambientes insalubres por efecto de polvo,
gases 0 sustancias toxicas; salvo que previamente se adopten las medidas
preventivas necesarias para la defensa de la salud.

Permitir a los trabajadores que realicen sus actividades en estado de embriaguez o
bajo la accion de cualquier toxico.

Facultar al trabajador el desempefio de sus labores sin el uso de la ropa y equipo de
proteccion personal.

Permitir el trabajo en maquinas, equipos, herramientas o locales que no cuenten con
las defensas o guardas de proteccidn u otras seguridades que garanticen la integridad
fisica de los trabajadores.

Transportar a los trabajadores en vehiculos inadecuados para este efecto.

Dejar de cumplir las disposiciones que sobre prevencion de riesgos emanen de la
Ley, Reglamentos y las disposiciones de la Division de Riesgos del Trabajo, del
IESS.

Dejar de acatar las indicaciones contenidas en los certificados emitidos por la
Comisién de Valuacion de las Incapacidades del IESS sobre cambio temporal o
definitivo de los trabajadores, en las actividades o tareas que puedan agravar sus
lesiones o enfermedades adquiridas dentro de la propia empresa.

Permitir que el trabajador realice una labor riesgosa para la cual no fue entrenado

previamente.

Articulo 7. Prohibiciones a los trabajadores: Les queda estrictamente prohibido a los

empleados:

1.
2.
3.

Efectuar trabajos sin el debido entrenamiento previo para la labor que van a realizar.
Ingresar al trabajo en estado de embriaguez o habiendo ingerido cualquier toxico.
Fumar o prender fuego en sitios sefialados como peligrosos para no causar
incendios, explosiones o dafios en las instalaciones de las empresas.

Distraer la atencion en sus labores, con juegos, rifias, discusiones, que puedan
ocasionar accidentes.

Alterar, cambiar, reparar o0 accionar maquinas, instalaciones, sistemas eléctricos,
etc., sin conocimientos técnicos o sin previa autorizacién superior.

Modificar o dejar inoperantes mecanismos de proteccion en maquinarias o
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instalaciones.
7. Dejar de observar las reglamentaciones colocadas para la promocion de las medidas

de prevencion de riesgos.

Articulo 8. De las sanciones y multas: Los trabajadores que trasgredan las
disposiciones del presente reglamento se les aplicara las siguientes sanciones
disciplinarias y reguladoras en base a la gravedad de su falta:

1. Amonestaciones Verbales, (Faltas leves);

2. Amonestaciones Escritas, (Faltas leves);

3. Multas, hasta el 10% de la remuneracion del trabajador, (Faltas graves);

4. Terminacion de la relacion laboral, previo visto bueno sustanciado de conformidad

con la Ley, (Faltas muy graves).

Articulo 9. De las faltas leves. Se consideraran faltas leves aquellas que contravienen
al presente reglamento, pero que no ponen en peligro la seguridad fisica del trabajador,

ni de otras personas.

Articulol0. De las faltas graves. Se considerara faltas graves, cuando por primera vez
debido a ignorancia o inobservancia de los hechos, el trabajador pone en peligro su

seguridad, de terceros y de los bienes de la empresa.

Articulo 11. De las faltas muy graves: Se considera faltas muy graves, la reincidencia
a las faltas graves y aquellas que fueran cometidas con conocimiento del riesgo o mala
intencion y ponga en peligro su vida, la de terceros y/o de las instalaciones, equipos y

bienes de la empresa

Articulo 12. De las amonestaciones escritas: La amonestacion escrita sera
comunicada al trabajador en persona, quien debera suscribir la recepcion del documento
respectivo. En caso de negativa del trabajador a suscribir o recibir el documento de la
amonestacion, se dejard constancia de la presentacion, y la firmard en nombre del
trabajador su Jefe Inmediato, con la razén de que se negd a recibirla. Las
amonestaciones escritas iran al expediente personal del trabajador. Las amonestaciones
por escrito que se realicen a un mismo trabajador por tres veces consecutivas durante un

periodo de noventa dias, seran consideradas como falta grave.
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Articulo 13. De las sanciones pecuniarias.La sancion pecuniaria €s una sancion que
sera impuesta por el Jefe del Personal de la empresa, de oficio o a pedido de un jefe o de
cualquier funcionario de la empresa; se aplicard en caso de que el trabajador hubiere
cometido faltas graves, o si comete una falta leve a juicio del Gerente y Jefe de Personal
merezca el tramite de Visto Bueno, constituira en el descuento de una multa de hasta el
10% de la remuneracion del Trabajador. La sancion pecuniaria no podré superar el 10%
de la remuneracion dentro del mismo mes calendario, y en el caso de reincidencia se
deberd proceder a sancionar al trabajador siguiéndole el correspondiente tramite de

Visto Bueno.

Articulo 14. DE LOS COMITES PARITARIOS: Cuando se disponga de mas de 15
trabajadores en la empresa se debera organizarse un Comité de Segundad e Higiene del
Trabajo integrado en forma paritaria por tres representantes de los trabajadores y tres
representantes de los empleadores, quienes de entre sus miembros designaran un
Presidente y Secretario que duraran un afio en sus funciones pudiendo ser reelegidos
indefinidamente. Si el Presidente representa al empleador, el Secretario representara a
los trabajadores y viceversa. Cada representante tendra un suplente elegido de la misma
forma que el titular y que serd principalizado en caso de falta o impedimento de éste.
Concluido el periodo para el que fueron elegidos deberd designarse al Presidente y
Secretario. Para la conformacion del comité se debera tomar las siguientes

disposiciones:

1. Para ser miembro del Comité o Subcomité se requiere trabajar en la constructora,
ser mayor de edad, saber leer y escribir y tener conocimientos basicos de seguridad
y salud.

2. Los representantes de los trabajadores serdn elegidos por el Comité de Empresa,
donde lo hubiere; o, por las organizaciones laborales legalmente reconocidas,
existentes en la empresa, en proporcion al nimero de afiliados. Cuando no exista
organizacion laboral en la empresa, la eleccion se realizara por mayoria simple de
los trabajadores, la misma que sera registrada mediante un acta en la cual deberan
constar las firmas de los asistentes, quienes en nimero deberan ser al menos la
mitad méas uno.

3. Los titulares del Servicio Médico de Empresa y del Departamento de Seguridad,

seran componentes del Comité, actuando con voz y sin voto.
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4. Todos los acuerdos del Comité se adoptaran por mayoria simple y en caso de
igualdad de las votaciones, se repetird la misma hasta por dos veces mas, en un
plazo no mayor de ocho dias. De subsistir el empate se recurrira a la dirimencia de
los Jefes de Riesgos del Trabajo de las jurisdicciones respectivas del IESS.

5. Las actas de constitucion del Comité seran comunicadas por escrito al Ministerio de
Relaciones Laborales y al IESS, asi como al empleador y a los representantes de los
trabajadores. Igualmente se remitira durante el mes de enero, un informe anual sobre
los principales asuntos tratados en las sesiones del afio anterior.

6. El Comité sesionara ordinariamente cada mes y extraordinariamente cuando
ocurriere algun accidente grave o al criterio de/ Presidente o a peticion de la mayoria
de sus miembros.

7. Las sesiones deberan efectuarse en horas laborables.

8. Los miembros del Comité durarén en sus funciones un afio, pudiendo ser reelegidos

indefinidamente.

Articulo 15. FUNCIONES DE LOS ORGANISMOS PARITARIOS: El comité

paritario tiene dentro de sus funciones:

1. Promover la observancia de las disposiciones sobre prevencién de riesgos
profesionales.

2. Analizar y opinar sobre el Reglamento de Seguridad y Salud de la empresa, a
tramitarse en el Ministerio de Relaciones Laborales. Asi mismo, tendrd facultad
para, de oficio o0 a peticién de parte, sugerir o proponer reformas al Reglamento
Interno de Seguridad y Salud de la Empresa.

3. Realizar la inspeccion general de edificios, instalaciones y equipos de los centros de
trabajo, recomendando la adopcion de las medidas preventivas necesarias.

4. Conocer los resultados de las investigaciones que realicen organismos
especializados, sobre los accidentes de trabajo y enfermedades profesionales, que se
produzcan en la empresa.

5. Realizar sesiones mensuales.

6. Cooperar y realizar camparias de prevencion de riesgos y procurar que todos los
trabajadores reciban una formacion adecuada en dicha materia.

7. Analizar las condiciones de trabajo en la empresa y solicitar a sus directivos la

adopcion de medidas de Salud y Seguridad en el Trabajo.
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8. Vigilar el cumplimiento del presente Reglamento Interno de Seguridad y Salud en el

Trabajo.

Articulo 16. UNIDAD DE SEGURIDAD Y SALUD: La unidad de seguridad y salud

sera dispuesta en base a los siguientes criterios:

Los centros de trabajo que cuente con cien 0 mas trabajadores estables, contara con
una Unidad de Seguridad y Salud, dirigida por un técnico competente en la materia
que reportard a la mas alta autoridad de la empresa o entidad.

Los centros de trabajo que realizan construccion, que tengan un namero inferior a
cien trabajadores, pero mayor de cincuenta, deberd contar con un técnico en
seguridad y salud en el trabajo. De acuerdo al grado de peligrosidad de la empresa,
el Comité podrd exigir la conformacién de un Departamento de Seguridad e

Higiene.

Articulo 17. FUNCIONES DE LA UNIDAD: La unidad de seguridad y salud

cumplird las siguientes funciones:

o B w0 D

Reconocimiento y evaluacion de riesgos;

Control de Riesgos profesionales;

Promocidn y adiestramiento de los trabajadores;

Registro de la accidentalidad, ausentismo y evaluacion estadistica de los resultados.
Asesoramiento técnico, en materias de control de incendios, almacenamientos
adecuados, proteccién de maquinaria, instalaciones eléctricas, primeros auxilios,
control y educacién sanitaria, ventilacion, proteccion personal y demas materias
contenidas en el presente Reglamento.

Seré obligacion de la Unidad de Seguridad y Salud del Trabajo colaborar en la
prevencion de riesgos; que efectlen los organismos del sector publico y comunicar
los accidentes y enfermedades profesionales que se produzcan, al Comité de
Seguridad y Salud.

Debera determinarse las funciones en los siguientes puntos: confeccionar y
mantener actualizado un archivo con documentos técnicos de Higiene y Seguridad
que, firmado por el Jefe de la Unidad, sea presentado a los Organismos de control

cada vez que ello sea requerido. Este archivo debe tener:
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a) Planos generales del recinto laboral empresarial, en escala 1:100, con
sefializacion de todos los puestos de trabajo e indicacion de las instalaciones que
definen los objetivos y funcionalidad de cada uno de estos puestos laborales, lo
mismo que la secuencia del procesamiento fabril con su correspondiente
diagrama de flujo.

b) Los planos de las &reas de puestos de trabajo, que en el recinto laboral
evidencien riesgos que se relacionen con higiene y seguridad industrial
incluyendo, ademas, la memoria pertinente de las medidas preventivas para la
puesta bajo control de los riesgos detectados.

c) Planos completos con los detalles de los servicios de: Prevencion y de lo
concerniente a campafias contra incendios del establecimiento, ademas de todo
sistema de seguridad con que se cuenta para tal fin.

d) Planos de clara visualizacion de los espacios funcionales con la sefializacion que

oriente la facil evacuacion del recinto laboral en caso de emergencia.

Articulo 18, RESPONSABILIDADES DE  GERENTES-JEFES Y
SUPERVISORES: EI Gerente o representante legal asume la plena responsabilidad de
la Seguridad y la Salud Ocupacional de los trabajadores de la Constructora
determinando en la Politica de Seguridad, el financiamiento de los programas de

Seguridad y Salud; y la evaluacién periodica de su cumplimiento.

Articulo 19. RESPONSABILIDADES DE LOS MANDOS MEDIOS: Los distintos
niveles de supervision de la empresa, ademas de las responsabilidades asignadas por la

Gerencia General o el Representante Legal, tienen la responsabilidad de:

1. Velar por el cumplimiento de todos los procedimientos relativos a la Seguridad y
Salud del personal a su cargo corrigiendo cualquier condicion y/o accion insegura
gue hayan sido identificadas o informados por los trabajadores.

2. Controlar que las personas a su cargo utilicen los equipos de proteccién individual
designados en cada area.

3. Determinar las condiciones de riesgo y coordinar las mejoras de estas condiciones
con la Unidad de Seguridad y Salud o con su responsable.

4. Instruir al personal a su cargo sobre los riesgos especificos de los distintos puestos

de trabajo y las medidas de prevencion a adoptar.
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5. Prohibir o paralizar los trabajos en los que se adviertan riesgos inminentes de
accidentes, cuando no sea posible el empleo de los medios adecuados para evitarlos.
Tomada tal iniciativa, la comunicaran de inmediato a su superior jerarquico, quien

asumira la responsabilidad de ya decision que en definitiva se adopte.

Articulo 20. SERVICIOS MEDICOS: En los centros de trabajo que tuvieren mas de
cien trabajadores se establecera en el lugar de trabajo, en un local adecuado para el
efecto, un servicio médico permanente, el mismo que, proporcionard a todos los
trabajadores, medicina laboral preventiva. Este servicio contara con el personal médico
y paramédico necesario y estara sujeto a la reglamentacion dictada por el Ministerio de
Relaciones Laborales y supervigilado por el Ministerio de Salud. Se debera tomar las

siguientes disposiciones:

1. Los Servicios Médicos seran dirigidos por un Médico especializado en las ramas de
la Medicina del Trabajo.

2. Los centros de trabajo con un numero inferior a 100 trabajadores que deseen
organizar un servicio médico, podran hacerlo independientemente o asociarse con
otras empresas situadas en la misma area con los fines y funciones indicados a
continuacion.

3. En todo centro de trabajo se conservara en el lugar de trabajo un botiquin con los
medicamentos indispensables para la atencion de sus trabajadores, en los casos de
emergencia, por accidentes de trabajo o de enfermedad comun repentina. En el
centro de trabajo con veinticinco o mas trabajadores, se dispondra, ademas de un

local destinado a enfermeria con una camilla y botiquin necesario.

Articulo 21. FUNCIONES DEL SERVICIO MEDICO: Para llegar a una efectiva
proteccion de la salud, el Servicio Médico cumplira las funciones de prevencion y
fomento de la salud de sus trabajadores dentro de los locales laborales, evitando los
dafios que pudieren ocurrir por los riesgos comunes y especificos de las actividades que
desempefian, procurando en todo caso la adaptacion cientifica del hombre al trabajo y
viceversa. Los médicos ocupacionales de empresa, a mas de cumplir las funciones

generales, cumpliran ademas con las que se agrupan bajo los subtitulos siguientes:

1. Higiene Del Trabajo: Para llevar a cabo una adecuada higiene laboral se debe
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realizar

a)

b)

d)

Estudio y vigilancia de las condiciones ambientales en los sitios de trabajo, con
el fin de obtener y conservar los valores Optimos posibles de ventilacion,
iluminacion, temperatura y humedad;

Estudio de la fijacion de los limites para una prevencion efectiva de los riesgos
de intoxicaciones y enfermedades ocasionadas por: ruido, vibraciones,
trepidaciones, radiacion, exposicion a solventes y materiales liquidos, sélidos o
vapores, humos, polvos, y nieblas toxicas o peligrosas producidas o utilizadas en
el trabajo;

Analisis y clasificacion de puestos de trabajo, para seleccionar el personal, en
base a la valoracion de los requerimientos psicofisioldgicos de las tareas a
desempefiarse, y en relacion con los riesgos de accidentes del trabajo y
enfermedades profesionales;

Promocién y vigilancia para el adecuado mantenimiento de los servicios
sanitarios generales, tales como: comedores, servicios higiénicos, suministros de
agua potable y otros en los sitios de trabajo;

Colaboracion en el control de la contaminacion ambiental en concordancia con
la Ley respectiva;

Presentacion de la informacion periddica de las actividades realizadas, a los

organismos de supervision y control.

Estado De Salud Del Trabajador: para llevar a cabo la vigilancia del estado de la

salud del trabajador se debe dar:

a)

b)

Apertura de la ficha médica ocupacional al momento de ingreso de los
trabajadores a la empresa, mediante el formulario que al efecto proporcionara el
IESS.

Examen medico preventivo anual de seguimiento y vigilancia de la salud de

todos los trabajadores

Examen especial en los casos de trabajadores cuyas labores involucren alto

riesgo para la salud, el que se realizarad semestralmente o a intervalos mas conos
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d)

segun la necesidad,;

Atencion médico-quirargica de nivel primario y de urgencia;

Transferencia de pacientes a Unidades Médicas del IESS, cuando se requiera

atencion médica especializada o examenes auxiliares de diagnostico;

Mantenimiento del nivel de inmunidad por medio de la vacunacion a los

trabajadores y sus familiares, con mayor razon en tratandose de epidemias.

Riesgos Del Trabajo: Ademas de las funciones indicadas, el médico de empresa

cumplira con las siguientes:

a)

b)

d)

Integrar el Comité de Higiene y Seguridad de la Empresa y asesorar en los casos

en que no cuente con un técnico especializado en esta materia;

Colaborar con la Unidad de Seguridad y Salud de la empresa en la investigacion
de los accidentes de trabajo;

Investigar las enfermedades ocupacionales que se puedan presentar en la

constructora.

Llevar la estadistica de todos los accidentes producidos, segun el formulario del

IESS, a falta de un Departamento de Seguridad en la empresa.

De La Educacion Higiénico-Sanitaria De Los Trabajadores: para los programas de

promocion de la salud ocupacional se debe:

a)

b)

Divulgar los conocimientos indispensables para la prevencién de enfermedades

profesionales y accidentes de trabajo;

Organizar programas de educacién para la salud en base a conferencias, charlas,
concursos, recreaciones, y actividades deportivas destinadas a mantener la

formacion preventiva de la salud y seguridad mediante cualquier recurso
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educativo y publicitario;

c) Colaborar con las autoridades de salud en las campafias de educacidn preventiva

y solicitar asesoramiento de estas Instituciones si fuere necesario.

5. De La Salud Y Seguridad En Favor De La Productividad: los servicios médicos

deben:

d) Asesorar a la empresa en la distribucion racional de los trabajadores y
empleados segun los puestos de trabajo y la aptitud del personal;

e) Elaborar la estadistica de ausentismo al trabajo, por motivos de enfermedad
comun, profesional, accidentes u otros motivos y sugerir las medidas

aconsejadas para evitar estos riesgos;

f) Controlar el trabajo de mujeres, menores de edad y personas disminuidas fisica

y/o psiquicamente y contribuir a su readaptacion laboral y social;

g) Clasificacion y determinacion de tareas para los trabajadores mencionados en el

literal anterior.

1.3.FUNDAMENTACION TEORICA.

1.3.1. Riesgos psicosociales

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones
son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas
psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los
factores psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a
la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo, es decir, cuando actuan
como factores desencadenantes de tension y de estrés laboral. Desde este enfoque, los
factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian como factores organizacionales

con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud. (Hasle P., 1986)
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Una sobrecarga de trabajo produce sintomas como la perdida de respeto por si mismo,
motivacion mediocre para el trabajo, tendencia a refugiarse en el alcohol, insatisfaccion
con relacion al mundo laboral, sensacion de amenaza, tasa elevada del colesterol y
aceleracion en el ritmo cardiaco. el ausentismo y la rotacion en el trabajo guardan
relacion con los siguientes factores: escasas perspectivas de promocion, bajos salarios y
primas, falta de apoyo de responsabilidad, autonomia, equidad y consideracion por parte
de los mandos medios, relaciones no gratificantes con los compafieros, tareas repetitivas
y ambigiiedad de funciones, gran demanda de trabajo y falta de experiencia en los
mandos medios. (Neal A., 1992)

1.3.1.1.Consecuencias de los factores psicosociales sobre la salud

Los factores psicosociales estudiados dan lugar a la aparicion de determinados efectos
que pueden originar multiples y variadas consecuencias sobre el trabajador, motivadas
por el medio ambiente laboral (caracteristicas del puesto y organizacion del trabajo) que
incide sobre el trabajador y por las propias caracteristicas personales de éste
(individuales y extralaborales), que al interaccionar entre si provocan comportamientos
diversos. Expresando la satisfaccion laboral la medida en la que las caracteristicas del
trabajo se acomodan a los deseos, aspiraciones, necesidades 0 expectativas del
trabajador. Por el contrario, cuando las necesidades no estan satisfechas, se produce una
situacion de bajo grado de bienestar que denominamos insatisfaccion, frente a la que el
trabajador reacciona con respuestas de caracter psicoldgico, fisiolégico o psicosocial.
Pudiendo ser causa ademdas de accidentes y/o incidentes como podemos ver en el

siguiente esquema. (Denton, 1985)
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Cuadro 1.1. Factores psicosociales de riesgo o estrés

FACTOR

DESCRIPCION

Contenido del trabajo

Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo fragmentado y sin sentido, bajo uso de

habilidades, alta incertidumbre. relacion intensa

Sobrecarga y ritmo

Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presién temporal, plazos urgentes de finalizacion

Horarios

Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de trabajo imprevisible, jornadas largas o sin

tiempo para la interaccion

Control

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

factores laborales..

Ambiente y equipos

Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados, ausencia de mantenimiento de los equipos,

falta de espacio personal, escasa luz o excesivo ruido.

Cultura organizacional

funciones

Mala comunicacion interna, bajos niveles de apoyo, falta de definicion de las propias tareas o de acuerdo en

los objetivos organizacionales

Relaciones interpersonales

Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes, conflictos interpersonales falta de apoyo social

Rol en la organizacion

Ambiguedad de rol, conflicto de rol y responsabilidad sobre personas

Desarrollo de carreras

Incertidumbre o paralizacion de la carrera profesional baja o excesiva promocién, pobre remuneracion,

inseguridad contractual, bajo

Relacion Trabajo-Familia

Demandas conflictivas entre el trabajo y la familia Bajo apoyo familiar. Problemas duales de carrera

Seguridad contractual

Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro laboral. Insuficiente remuneracion
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1.3.2. Estrés laboral

Aunque existen maltiples definiciones para definir el estrés, la mayoria de los autores
optan por definirlo como «el resultado de un desequilibrio sustancial entre las demandas
del entorno y la capacidad de respuesta del individuo para afrontarlas bajo condiciones
en las que el fallo de estas respuestas puede tener importantes consecuencias». Para que
se produzca estrés en el individuo se requiere que éste perciba que las demandas del
entorno (estresores) superan sus capacidades para afrontarlas y ademas que la situacién

sea percibida como amenazante para su estabilidad. (Chaya S., 2016)

Entre los agentes estresores podemos incluir los relativos al ambiente de trabajo (ruido,
temperatura, iluminacion, etc.), los relativos a las caracteristicas del puesto de trabajo
(autonomia, ritmos de trabajo, monotonia, nivel de cualificacion, carga mental, etc.), los
relativos a la organizacion del trabajo (jornada de trabajo, trabajo a turnos y nocturno,
comunicacion, caracteristicas de la empresa, tipo de tarea o funcion, etc.,), o las
relativas a las caracteristicas personales del trabajador (personalidad, formacion,

motivacion, factores extralaborales, etc.,). (Neal A., 1992)

Frente a las presiones que afectan al individuo, trastocando su estabilidad, se
desencadena en éste una reaccion organica, de alerta o de preparacion, para hacer frente
a la situacién a la que se le denomina respuesta de estrés, que puede ser fisioldgica,
psicoldgica o conductual, la cual no tiene que ser necesariamente negativa, puesto que
supone una forma de adaptacion del individuo a la realidad y sélo si esta activacién
supera ciertos limites puede tener efectos nocivos de tipo fisioldgico (trastornos
cardiovasculares, respiratorios, dermatolégicos, musculares, gastrointestinales,
endocrinos, insomnio, cefaleas, etc.,), psicoldgicos (ansiedad, depresion, trastornos de la
personalidad, adiccion a las drogas o alcohol, etc.,) o conductuales (tartamudeos,

temblores, comer excesivamente, etc.,). (Heinz L., 2016)

El origen historico del concepto de estrés parte precisamente de las investigaciones de
Hans Selye, que denomin0 este proceso de adaptacion Sindrome General de
Adaptacion, definido como --La respuesta fisica y especifica del organismo ante
cualquier demanda o agresion, producida por agresores fisicos o psicologicos», Como

tipos caracteristicos de estrés podemos citar el denominado «burnout» (agotamiento
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psiquico) caracteristico de los trabajadores que realizan su trabajo en contacto con otras
personas (profesores, personal sanitario, etc.) y el denominado «mobbing» originado
como consecuencia de actuaciones hostiles de forma continuada hacia una persona.
(Hauss, 1992)

1.3.2.1.Insatisfaccion laboral

La satisfaccion laboral como «el grado de bienestar que experimenta el trabajador con
motivo de su trabajo», Por el contrario, cuando la situacion es de malestar o tenemos un
bajo grado de bienestar, recibe el nombre de insatisfaccion laboral, la cual en ocasiones
se utiliza como sinénimo de estrés, pero que podemos diferenciar a partir de sus
manifestaciones, Mientras el estrés presenta manifestaciones de caracter psicosomatico,
que origina una sintomatologia caracteristica de tipo fisico, psiquico o social, la
insatisfaccion no tiene caracter psicosomatico ni presenta sintomas fisicos y los
psiquicos que presenta, si bien son similares a los del estrés, suelen presentar menor
gravedad. (Heinz L., 2016)

1.3.2.2.Evaluacién de los factores psicosociales

De acuerdo con la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales el empresario tiene la
obligacion de evaluar los riesgos de su empresa como paso previo a la planificacién de
la accion preventiva, entre los que se encuentran los riesgos de caracter psicosocial. La

evaluacion de los riesgos psicosociales se realiza con la finalidad de:

e Detectar o constatar disfunciones,

e Comprobar que las medidas preventivas adoptadas son acertadas,

e Realizar la evaluacion especifica de un determinado puesto,

e Actuar preventivamente en los casos de eleccion de nuevos equipos,
introduccion de nuevas tecnologias o modificacion de la estructura organizativa
de la empresa estando sujeta, al igual que todo proceso de evaluacion general de
riesgos. (Hasle P., 1986)
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1.3.2.3.Metodologia

Dependiendo de la naturaleza del problema a evaluar se podran utilizar diferentes

procedimientos, todos ellos basados en el contacto con los trabajadores afectados:

encuestas, entrevistas, observacion, grupos de discusion, escalas o andlisis de datos

preexistentes. Dependiendo la eleccion de la técnica mas adecuada del tipo de estudio

que vamos a realizar. (Hauss, 1992).

Cuadro.1.2 Técnicas de los factores psicosociales.

TECNICAS UTILIZADAS EN LA EVALUACION DE LO FACTORES
PSICOSOCIALES DEPENDIENDO DEL OBJETIVO DEL ANALISIS

o ) Comportamiento
Hechos Opiniones actitudes
del grupo
e Observacion e Encuestas ) e Técnicas de
e Entrevistas
e Encuestas e Escales grupo
e escalas N
e entrevistas e entrevistas e Observacion

Fuente: (Lawler, 1971).

Encuesta: la utilizacion de cuestionarios con preguntas (abiertas o cerradas) con el
fin de obtener informacion a través de lo manifestado por las personas encuestadas
de forma andnima. Presenta la ventaja de resultar una técnica barata y de facil
aplicacion que permite obtener un gran volumen de informacion al poder aplicarse a
todo un colectivo, pero presenta el inconveniente de no adaptarse a las

individualidades y precisar de la colaboracion de los encuestados. (Heinz L., 2016)

Entrevista: consiste en la utilizacién de la conversacion (directa, metddica y
planificada), entre dos 0 méas personas, en la que el entrevistador intenta obtener
informacién de la persona entrevistada. Presenta la ventaja de que el entrevistador
puede observar las reacciones del entrevistado, permite aclaraciones, hay mayor
espontaneidad en las respuestas y se consigue mayor informacion, Por el contrario,
presenta el inconveniente de resultar mas cara que la encuesta, requerir mayor
tiempo y que el entrevistador tenga la formacion necesaria y por ultimo, el

inconveniente que supone la falta de anonimato. (Heinz L., 2016)
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e Observacion: consiste en obtener informacion escuchando y viendo los fendmenos
que queremos analizar. Comprende la seleccion previa de lo que nos interesa
observar y la recogida de datos. Presenta la ventaja de que los hechos son
directamente estudiados por el evaluador y en el momento en que suceden y
requiere menos cooperacion de los trabajadores investigados. Resulta muy adecuada
para obtener informacion sobre un determinado puesto de trabajo o tarea,
presentando el inconveniente de la imposibilidad de observar determinados

fendmenos, como las relaciones sociales. (Heinz L., 2016)

e Técnicas de grupo: menciona que son técnicas utilizadas para obtener informacion
acerca de lo que las personas piensan. Puede ser utilizada para preparar una buena
encuesta. (Heinz L., 2016)

e Escalas: consiste en una serie de items utilizados para medir determinados
fendmenos psicosociales que no pueden ser valorados directamente, como la
insatisfaccion o las actitudes, o para conocer la apreciacion subjetiva sobre
determinadas condiciones del entorno de trabajo (ruido, frio, calor, etc.). Pueden ser
construidas de diferentes formas segin el tipo de respuesta que se pretenda:
numérica, acuerdo/desacuerdo, poco/mucho, etc. (Heinz L., 2016)

1.3.2.4. Métodos de anélisis de las condiciones de trabajo

Existen otros métodos denominados de «evaluacion de las condiciones de trabajo»,
donde entre las diferentes variables utilizadas se incluyen los factores psicosociales,
como el método LEST y el Método de los Perfiles del Puesto que ya fueron comentados

sucintamente en el tema relativo a evaluacion de riesgos. (Chaya S., 2016)

1.3.3. Método Lest

Este método fue disefiado por el Laboratorie d'Economie et Sociologie du Travail
(LEST) para determinar las condiciones de Trabajo, que es definida por los autores
como «el contenido del trabajo y las repercusiones que éste puede tener sobre la salud y
sobre la vida personal y social de los trabajadores», entre los cuales se encuentran los

«aspectos psicosociales»: Resulta aplicable a puestos fijos del sector industrial de
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procesos continuos poco cualificados, si bien podria ser utilizado igualmente en otras
tareas que guarden relacién con determinadas condiciones de trabajo, como son el
espacio, la postura y el desgaste fisico . El método incluye los siguientes aspectos
psicosociales para determinar su influencia satisfactoria o no satisfactoria: iniciativa,
status social, posibilidad de comunicacion, cooperacion en el trabajo e identificacion
con el producto, indicandose en el tema relativo a mapas de riesgos los conceptos
incluidos en cada factor. Para su valoracion utiliza la siguiente escala de 1 a 10. (Bunn,
1985).

Cuadro 1.3. Niveles de Satisfaccion

NIVELES DE SATISFACCION

Nivel Significado
0,1,2 Situacion satisfactoria
3.4.5 Débiles molestias. Algunas mejoras pueden aportar una mayor
comodidad al trabajador
6,7 Molestias medias. Riesgos de fatiga
8,9 Molestias fuertes. Fatiga
10 Nocividad

Fuente: (Bunn, 1985)

1.3.4. Método de los perfiles del puesto

Este método fue realizado por los especialistas en condiciones de trabajo de la Régie
Nationale d'Usines Renault (RNUR), en la década de los cincuenta, con el fin de
mejorar la seguridad y el entorno, disminuir la carga de trabajo fisica y mental, reducir
la presion de trabajo repetitivo o en cadena y crear un elevado nimero de puestos de
trabajo. Su aplicacion se centra principalmente en los puestos de trabajo repetitivo y de
ciclo corto. Pero puede ser aplicable a puestos de trabajo del sector industrial. El
método, al igual que el LEST, es utilizado para determinar las condiciones de trabajo,
entre los que incluye los siguientes "factores psicoldgicos y socioldgicos»: autonomia,
relaciones, repetitividad y contenido del trabajo. Utilizando la siguiente escala, de 1 a 5,

para su valoracion. (Bunn, 1985).
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Cuadro 1.4 Niveles de Satisfaccion

NIVELES DE SATISFACCION

Nivel Significado
5 Muy penoso o0 muy peligroso. Hay que mejorar con prioridad
4 Penoso o peligroso a largo plazo. Hay que mejorar
3 Aceptable. Mejorar si e sposible
2 Satisfactorio
1 Muy satisfactorio

Fuente: (Bunn, 1985).

1.3.4.1.Intervencion psicosocial

La intervencion psicosocial consiste en la elaboracion y puesta en practica de un plan de
actuacion con el fin de solucionar los problemas cuyas causas han sido previamente
diagnosticadas a partir de los estudios realizados y los efectos observados. De acuerdo
con lo expuesto, la intervencion psicosocial debe plantear propuestas para mejorar los
factores psicosociales del trabajo, centrando su actuacion fundamentalmente sobre:

e Laorganizacion del trabajo.
e Los trabajadores (Bunn, 1985)

1.3.4.2.Intervencion sobre la organizacion del trabajo

Neal, AC. (1992), menciona que estas intervenciones deben dirigirse en el sentido de
conseguir una mayor autonomia, desarrollo y satisfaccion en el trabajo, previendo
ademas los accidentes de trabajo y fomentando actitudes de participacion. Lo que

implica:

e Mejora del medio ambiente de trabajo (controlando los riesgos profesionales y
mejorando el ambiente fisico).
e Reestructuracion del espacio y el tiempo de trabajo (evitando el hacinamiento y el

aislamiento y estableciendo las pausas consultando con los trabajadores)
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Reordenamiento de tareas o funciones (modificando el contenido del trabajo,
valorando las tareas, introduciendo rotacion entre tareas, etc.).

Mejoras de organizacion (mayor autonomia, delegacion de responsabilidades,

etc.).

Fomento de la informacion y participacion de los trabajadores. (Bunn, 1985)

Entre las medidas propuestas se incluyen:

Ampliacién de tareas: con el fin de romper la monotonia producida por ciclos
cortos y repetitivos se aconseja un reagrupamiento de tareas para obtener un trabajo
de maés duracion y menos cadencia, lo que supone una disminucion de la tension
nerviosa, de la fatiga y de los trastornos masculo-esqueléticos. Rotacion de puestos:
con el fin de repartir la carga negativa del trabajo, cuando no ha podido eliminarse o
reducirse, entre varios trabajadores (Bunn, 1985).

Enriquecimiento de tareas: Neal, AC. (1992), indica que consiste en agrupar una
serie de tareas sobre el proceso de trabajo (integrando tareas de supervision,
mantenimiento, control, etc.). Con ello el trabajador aumenta su autonomia, se

identifica mas con el producto y le permite regular el ritmo de trabajo. (Bunn, 1985).

Trabajo en grupo: Miezio, (1986), indica que constituye una forma de
organizacion que se ha implantado en grandes empresas, especialmente del sector de
fabricacion mecanica y automocion, consistente en la creacion de grupos o unidades
elementales de trabajo que desarrollan una actividad con el fin de obtener un
producto con entidad suficiente, siendo responsables, no sélo de su fabricacion, sino
del control de lo que reciben de otro grupo de trabajo y de lo que transfieren a otro
para proseguir el proceso, de establecer los ritmos de trabajo, compra de

herramientas, distribucién de turnos y vacaciones, etc. (Bunn, 1985).

En realidad se trata de pequefias empresas que funcionan con autonomia dentro de la

organizacion. Con ello se consigue humanizar el trabajo, aumentando la autonomia y la

participacion de los trabajadores lo que contribuye a una mayor satisfacciéon laboral.
(Bunn, 1985)
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1.3.4.3.Intervencion sobre el trabajador

Con este tipo de intervencion se pretende conseguir un cambio de actitudes en el
trabajador y su desarrollo personal, buscando mejorar su capacidad de adaptacion y
superacion de los factores psicosociales dafiinos y donde adquiere un papel fundamental
aspectos como la informacion, comunicacion y formacion en la empresa, a la que, por

su importancia, dedicamos un tema para su estudio. (Watson C., 2016)

1.3.4.4.Factores psicosociales y de organizacion

Mucho antes de que estrés en el trabajo y factores psicosociales se convirtieran en
expresiones habituales, se presentdé al Ministro de Sanidad estadounidense
(Departamento de Salud y Servicios Humanos de Estados Unidos 1966) un informe
especial titulado “Protecting the Health of Eighty Million Workers A National Goal for
Occupational Health”. El informe se elabor6 bajo los auspicios Del National Advisory
Environmental Health Committee con el fin de orientar los programas federales de
salud en el trabajo. Entre otras muchas observaciones se sefialaba en él que el estrés
psicolégico era un hecho cada vez més frecuente en el lugar de trabajo, donde
presentaba ... nuevas y sutiles amenazas para la salud mental” y un posible riesgo de
trastornos somaticos, como enfermedades cardiovasculares. Como factores que
contribuian a esa situacion se indicaban el cambio tecnoldgico y las crecientes

exigencias psicologicas del trabajo. (Newkirk W., 1991)

El informe concluia con una lista de més de 20 “problemas urgentes” que precisaban de
una atencién prioritaria, entre ellos la salud mental en el trabajo y los factores del lugar
de trabajo que contribuian a esa situacién. Treinta afios después hemos comprobado que
el informe estaba muy acertado en sus predicciones. El estrés del trabajo se ha
convertido en una de las principales causas de incapacidad laboral en Norteamérica y
Europa. En 1990, el 13 %del total de casos de incapacidad de trabajadores que gestiond
Northwestern National Life, importante aseguradora estadounidense de accidentes de
trabajo, se debian a trastornos en los que se suponia que existia una relacion con el
estrés del trabajo. (Watson C., 2016)
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En un estudio realizado en 1985 por el National Council on Compensation Insurance se
comprobd que una sola causa de baja laboral, la incapacidad psicolégica debida a
“estrés mental progresivo” en el trabajo, habia llegado a representar el 11 % del total de
indemnizaciones por enfermedad profesional. La aparicion de estos fendmenos es
comprensible si tenemos en cuenta las exigencias del trabajo moderno. En un estudio de
1991 sobre los Estados miembros de la Unién Europea se llegé a la conclusion de que
“la proporcién de los trabajadores que se quejan de problemas organizativos, que son
especialmente propicios para la aparicion del estrés, es superior a la proporcion de los

que se quejan de problemas fisicos”. (Hauss, 1992)

La repercusion de este problema en términos de pérdida de productividad, enfermedad y
deterioro de la calidad de vida es sin duda enorme, aunque dificil de estimar de manera
fiable. No obstante, analisis recientes de datos de mas de 28.000 trabajadores realizados
por Saint Paul Fire and Marine Insurance son interesantes y pertinentes. En ese estudio
se comprobd que los problemas de salud notificados estaban méas asociados a la presién
de tiempo y otros problemas emocionales y personales en el trabajo que a cualquier otro
estresor de la vida personal, mas incluso que los problemas financieros o familiares o

que la muerte de un ser querido. (Denton, 1985).

De cara al futuro, los rapidos cambios en el tejido laboral y en la fuerza de trabajo
plantean riesgos desconocidos, y posiblemente mayores, de estrés del trabajo. Por
ejemplo, en muchos paises la fuerza de trabajo esta envejeciendo rapidamente, y ello en
una época en la que la seguridad en el empleo es cada vez menor. En Estados Unidos, el
fendmeno del redimensionamiento de las empresas mantenia practicamente todo su
vigor al entrar en la segunda mitad del decenio, con una tasa de méas de 30.000 empleos

perdidos al mes. (Hauss, 1992)

El concepto de factores psicosociales se extiende también al entorno existente fuera de
la organizacion (por ejemplo, exigencias domésticas) y a aspectos del individuo (por
ejemplo, personalidad y actitudes) que pueden influir en la aparicion del estrés en el
trabajo. Las expresiones organizacion del trabajo y factores organizativos se utilizan
muchas veces de manera intercambiable con factores psicosociales para hacer referencia
a las condiciones de trabajo que pueden conducir al estrés. La presente seccion de la

Enciclopedia se inicia con descripciones de varios modelos de estrés en el trabajo que
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tienen interés cientifico en la actualidad, como el modelo de demandas-control del
trabajo, el modelo de ajuste persona-entorno (P-E) y otros enfoques tedricos de la
cuestion. Al igual que todas las concepciones contemporaneas del estrés en el trabajo,
estos modelos tienen un elemento comun: el estrés se conceptualiza en términos de la

relacion entre el trabajo y la persona. (Hasle P., 1986)

Desde este punto de vista, el estrés y el riesgo de problemas de salud aparecen cuando
las exigencias del trabajo no se ajustan a las necesidades, expectativas o capacidades del
trabajador. Este elemento central esta implicito en la Figura 34.1, en la que se indican
los elementos bésicos del modelo del estrés que han adoptado los investigadores del
National Institute for Occupational. (Occupational Health and National Development,
1999)

En Este modelo, factores psicosociales relacionados con el trabajo (los denominados
“estresores’) producen unas reacciones psicologicas, de comportamiento y fisicas que
pueden acabar por influir en la salud. No obstante, intervienen también factores
individuales y contextuales (los llamados “moderadores del estrés) que influyen en los

efectos de los estresores sobre la salud y el bienestar. (Heinz L., 2016)

Sin embargo, al margen de esa similitud conceptual, hay también entre estos modelos
unas diferencias tedricas que no carecen de importancia. Por ejemplo, a diferencia del
modelo del NIOSH y del modelo de ajuste P-E, en los que se reconoce que en el lugar
de trabajo hay gran cantidad de factores potenciales de riesgo psicosocial, el modelo de
demandas-control del trabajo se centra sobre todo en un numero mas limitado de
dimensiones psicosociales, relacionadas con la carga de trabajo psicoldgica y con la
posibilidad que tienen los trabajadores de ejercer control (la llamada “latitud de toma de
decisiones™) sobre determinados aspectos de su trabajo. Ademas, tanto el modelo de
demandas-control como el del NIOSH se distinguen de los modelos de ajuste P-E en la

importancia que se da al individuo. (Newkirk W., 1991)

que en el modelo de ajuste P-E se hace hincapié en la percepcion individual del
equilibrio entre las caracteristicas del puesto del trabajo y los atributos de la persona.
Este papel central de las percepciones acerca la teoria del ajuste P-E a otra variante de la

teoria del estres atribuida Lazarus (1966), en la que las diferencias individuales al
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valorar los estresores psicosociales y establecer estrategias para hacer frente a ellos
determinan criticamente el resultado de estrés. En cambio, aunque no se niega la
importancia de las diferencias individuales, en el modelo del NIOSH se da mas
importancia a factores del entorno al determinar el resultado de estrés. En esencia, este
modelo sugiere que la mayoria de los estresores supondra una amenaza para la mayoria
de la gente durante la mayor parte del tiempo, con independencia de las circunstancias.
Similar hincapié se observa en otros modelos del estrés y del estrés en el trabajo. (Neal
A., 1992)

Las diferencias tienen importantes repercusiones cuando se trata tanto de orientar el
estudio del estrés como de elaborar estrategias de intervencion en el lugar de trabajo. En
el modelo del NIOSH, por ejemplo, se propone la prevencion primaria del estrés en el
trabajo atendiendo primero a los estresores psicosociales en el lugar de trabajo, y en ese
sentido el modelo es coherente con un modelo de prevencion propio del ambito de la
salud publica. Aunque en el enfoque de salud publica se reconoce la importancia de los
factores del huésped o la resistencia de éste en la etiologia de la enfermedad, la primera
linea de defensa en este enfoque consiste en erradicar o reducir la exposicion a
patdégenos ambientales. (Letayf A., 1994)

El modelo del estrés del NIOSH ofrece un marco de organizacién para el resto de esta
seccion. Tras analizar los modelos del estrés en el trabajo, se incluyen varios articulos
breves en los que se resume lo que hoy sabemos sobre los estresores psicosociales en el
lugar de trabajo y los moderadores del estrés. En esas subsecciones se abordan las
condiciones que se han sefialado ampliamente en la bibliografia como estresores y
moderadores del estrés, asi como temas de nuevo interés, como el clima de la
organizacion y las etapas de la carrera profesional. Realizados por destacadas
autoridades en este campo, cada resumen ofrece una definicion y una breve vision
general de la bibliografia dedicada a esta cuestion. Ademas, para gque estos resimenes
sean de la méaxima utilidad posible, se pidié a cada autor que incluyera informacién
sobre los métodos de medicion o evaluacion y sobre las practicas de prevencion. (Bird.
F, 1990)
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1.3.5. Factores psicosociales, estrés y salud

En la terminologia técnica, la tension (inglés stress) es “una fuerza que deforma los
cuerpos”. En biologia y medicina suele utilizarse el término estrés para denominar un
proceso corporal, el plan general del cuerpo para adaptarse a todas las influencias,
cambios, exigencias y tensiones a que esta expuesto. Ese plan se convierte en accion,
por ejemplo, cuando una persona es agredida en la calle, pero también cuando alguien
estd expuesto a sustancias toxicas 0 a temperaturas extremas. Ahora bien, no son sélo
las exposiciones fisicas las que activan ese plan, sino que también lo hacen las
exposiciones mentales y sociales. Por ejemplo, cuando somos insultados por un
superior, cuando nos nosotros que consigamos algo de lo que no nos sentimos capaces o
cuando, con causa o sin ella, nos preocupamos por nuestro puesto de trabajo o por

nuestro matrimonio. (Newkirk W., 1991)

Todos estos casos tienen algo en comdn, que es la forma en que el cuerpo intenta
adaptarse. Ese denominador comUn una especie de “reactivacion “o “aceleracion”— €s
el estrés. El estrés es, por lo tanto, un estereotipo en las respuestas del cuerpo a
influencias, exigencias o presiones. Siempre hay en el cuerpo un cierto nivel de estrés,
del mismo modo que, por establecer un paralelo un poco burdo, un pais mantiene un
cierto grado de preparacion militar, incluso en tiempo de paz. De vez en cuando esa
preparacion se intensifica, unas veces por causa justificada y otras veces sin ella. De esa
manera el nivel de estrés afecta a la velocidad con que se producen en el cuerpo los
procesos de desgaste. Cuanto mas nos ‘“aceleramos”, tanto mas deprisa hacemos
funcionar el motor del cuerpo, y por consiguiente tanto mas rapidamente se agota el
“combustible” y se gasta el “motor”. También seria valida otra metéafora: si se enciende
una vela con una llama grande, y por los dos extremos, dard mas luz, pero también
tardard menos en consumirse. Se necesita una cierta cantidad de combustible, pues de lo
contrario el motor se pararia, o la vela se apagaria; es decir, el organismo moriria. Asi
pues, el problema no es que el cuerpo tenga una respuesta de estrés, sino que el grado de

estrés a que esta sujeto. (Hauss, 1992)

e La velocidad con que se desgasta sea demasiado alta. Esa respuesta de estrés esta

variando continuamente incluso en una misma persona, variacion que depende en
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parte de la naturaleza y del estado del cuerpo y en parte de las influencias y
exigencias externas

e Los estresores

e A que el cuerpo esta expuesto. (Por consiguiente, un estresor es algo que produce
estrés.). (Newkirk W., 1991)

A veces resulta dificil determinar si en una situacion concreta el estrés es bueno o es
malo. Pensemos por ejemplo en el deportista exhausto en el podio de los vencedores, 0
en el ejecutivo que acaba de conseguir un buen nombramiento pero que esta destrozado
por el estrés. Ambos han conseguido su objetivo. En términos de puro éxito, se diria que
en ambos casos el esfuerzo merecid la pena. En términos psicologicos, sin embargo, esa
conclusién es mas dudosa. Es posible que para llegar tan lejos hayan tenido que pasar
por grandes penalidades, largos afios de entrenamiento o interminables horas
extraordinarias, por lo general a costa de la vida familiar. Desde el punto de vista
médico, podria decirse que esos triunfadores han quemado la vela por los dos extremos.
Y la consecuencia podria ser fisioldgica: es posible que el deportista tenga una o dos
roturas musculares, y que el ejecutivo tenga la tension alta o padezca infarto de
miocardio. (Letayf A., 1994)

1.3.5.1.El estrés en relacion con el trabajo

Un ejemplo que puede aclarar la forma en que las reacciones de estrés pueden
producirse en el trabajo y las consecuencias que pueden tener desde el punto de vista de
la salud y de la calidad de vida. Imaginemos la situacion siguiente con un hipotético
trabajador varén. Sobre la base de consideraciones econémicas y técnicas, la direccion
ha decidido dividir un proceso de produccion en diversos componentes muy sencillos y
primitivos que han de realizarse en una cadena de montaje. A partir de esa decision se
crea una estructura social y se pone en marcha un proceso que puede constituir el punto
de partida de una secuencia de acontecimientos que causan estrés y enfermedad. (Letayf
A., 1994)

Al principio, el trabajador percibe la nueva situacion como un estimulo psicosocial.
Esas percepciones pueden estar ademas influidas por el hecho de que posiblemente el
trabajador ha recibido anteriormente una amplia formacion, y por lo tanto espera que le
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asignen una tarea que exija més alta cualificacion, no que se reduzcan los niveles de
capacidad. Asimismo, la experiencia anterior de trabajo en una cadena de montaje fue
muy negativa (es decir, sus experiencias en un entorno anterior influyen en su reaccion
ante la nueva situacion). Ademas, factores hereditarios hacen que tienda a reaccionar al
estresor con una subida de la presion arterial. Como esta mas irritable, es posible que su
mujer le critique por aceptar el nuevo puesto y por llevar los problemas a casa. (Bird. F,
1990)

Como resultado de todos esos factores, acaso el trabajador reaccione a esos sentimientos
de angustia aumentando su consumo de alcohol o experimentando reacciones
fisioldgicas indeseables, como un aumento de la presion arterial. Los problemas en el
trabajo y en la familia contindan, y sus reacciones, que originalmente eran transitorias,
se hacen habituales. Es posible que acabe padeciendo una ansiedad cronica, haciéndose
alcohdlico o siendo hipertenso cronico. Esos problemas incrementan a su vez sus
dificultades en el trabajo y con su familia, y pueden incrementar también su
vulnerabilidad fisioldgica. Se pone asi en marcha un circulo vicioso que podria terminar
en un accidente cerebrovascular, un accidente laboral o incluso el suicidio. Este es un
ejemplo de la programacién externa que interviene en la forma en que un trabajador
reacciona en su comportamiento, en su fisiologia y en su vida social, con el resultado de

una mayor vulnerabilidad, trastornos de salud e incluso la muerte. (Neal A., 1992)

1.3.5.2.Condiciones psicosociales en la vida laboral actual

Segun una importante resolucién de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT)
(1975), el trabajo no solo debe respetar la vida y la salud de los trabajadores y dejarles
tiempo libre para el descanso y el ocio, sino que también ha de permitirles servir a la
sociedad y conseguir su autorrealizacién mediante el desarrollo de sus capacidades
personales. Estos principios se expresaron ya en 1963, en un informe del Tavistock
Institute de Londres (documento nim. T813) que establecia las siguientes directrices

generales para el disefio de los puestos de trabajo:

e El puesto de trabajo debe ser razonablemente exigente en aspectos distintos de la

pura soportabilidad y minimamente variado.
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El trabajador debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en él un
aprendizaje continuo.

El puesto de trabajo debe comprender algin ambito de toma de decisiones que el
individuo pueda considerar personalmente suyo.

Debe existir cierto grado de apoyo social y reconocimiento en el lugar de trabajo.

El trabajador debe poder establecer una relacion entre lo que hace o produce y la
vida social.

El trabajador debe sentir que el puesto de trabajo conduce a algun tipo de futuro

deseable. (Occupational Health and National Development, 1999)

1.3.5.3.La organizacion de cooperacion y desarrollo econdémico

Se presenta un panorama menos optimista de la realidad de la vida laboral cuando

sefiala que:

El trabajo se ha aceptado como una obligacién y una necesidad para la mayoria de
las personas adultas.

El trabajo y los lugares de trabajo se han disefiado casi exclusivamente con criterios
de eficiencia y de coste.

Se ha aceptado que los recursos tecnoldgicos y de capital son los determinantes
imperativos del caracter 6ptimo de los puestos de trabajo y los sistemas laborales.
Los cambios se han debido en su mayor parte al deseo de alcanzar un crecimiento
econdmico ilimitado. La decision sobre el disefio 6ptimo de los puestos de trabajo y
la eleccion de los objetivos han quedado casi totalmente en manos de los directivos
y especialistas en tecnologia, con s6lo una leve intromisién de la negociacion
colectiva y de la proteccion que ofrece la legislacion.

Otras instituciones de la sociedad han adoptado formas que contribuyen a sostener
este tipo de sistema de trabajo.

A corto plazo, los beneficios de la evolucion que se ha producido segln esta
enumeracion de la OCDE han consistido en una mayor productividad a un coste

menor, asi como un incremento de la riqueza. (Chaya S., 2016)

No obstante, los inconvenientes a largo plazo de esa evolucién son muchas veces el

aumento del numero de trabajadores insatisfechos, alienados y posiblemente con un mal
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estado de salud, lo cual, cuando se considera la sociedad en general, puede afectar a su
vez a la esfera econdmica, aunque los costes econémicos de esos efectos no se han

tenido en cuenta sino hasta épocas muy recientes. (Hauss, 1992)

Existe la tendencia hacia olvidar que, desde el punto de vista bioldgico, el género
humano no ha cambiado mucho durante los Gltimos 100.000 afios, mientras que su
entorno y en particular los entornos de trabajo se han modificado radicalmente, sobre
todo durante el altimo siglo y en especial los Gltimos decenios. Ese cambio ha sido en
parte a mejor; sin embargo, algunas de esas “mejoras” se han visto acompafiadas por
efectos secundarios inesperados. Por ejemplo, datos recopilados por la Oficina Central

de Estadistica de Suecia durante el decenio de 1980 pusieron de manifiesto que:

e EI 11 % del total de trabajadores suecos estan expuestos continuamente a un nivel
de ruido ensordecedor.

e EI 15 % realizan tareas en las que se ensucian mucho (aceite, pintura, etc.).

e EI 17 % tienen una jornada de trabajo incomoda, es decir, no sélo la jornada normal
de dia, sino también muy temprano o de madrugada, trabajo a turnos u otras
jornadas irregulares.

e EI 9 % tienen una jornada laboral bruta diaria superior a 11 horas (este concepto
incluye las horas de trabajo, las pausas de descanso, el tiempo de desplazamiento,
las horas extraordinarias, etc.; en otras palabras, la parte del dia que se reserva para
el trabajo).

e EI 11 % tienen trabajos que se consideran “de ritmo muy elevado” y “mono6tonos”.

e EI 34 % consideran que su trabajo es “mentalmente pesado”.

e EIl 40 % consideran que “no tienen influencia en la organizacion del tiempo para
descansos”.

e EI 45 % consideran que carecen de “oportunidades para aprender cosas nuevas” en
su trabajo.

e EI 26 % tienen ante su trabajo una actitud instrumental. (Letayf A., 1994)

El trabajo brinda nada mas que el salario, es decir, no tienen ningin sentimiento de

satisfaccion personal. El trabajo se considera estrictamente como un instrumento para

obtener unos ingresos. En su importante estudio sobre las condiciones de trabajo en los
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12 Estados miembros de la Union Europea en aquella época (1991/92), la Fundacion
Europea para la Mejora de las Condiciones de Vida y de Trabajo, comprobd que el 30
% de la fuerza de trabajo consideraba que su trabajo era un riesgo para su salud, que
habia 23 millones de personas que trabajaban de noche mas del 25 % del total de horas
trabajadas, que una de cada tres sefialaba que su trabajo era muy repetitivo y monétono,
que uno de cada cinco varones y una de cada seis mujeres trabajaban bajo una “presion
de tiempo constante” y que uno de cada cuatro trabajadores soportaba una fuerte carga o
trabajaba en una postura forzada o dolorosa mas de la mitad de su jornada. (Letayf A.,
1994)

1.3.5.4.Principales estresores psicosociales en el trabajo

Lo que causa el estrés es un deficiente “ajuste persona-entorno”, objetiva o
subjetivamente, en el trabajo o en otros lugares y en interaccién con factores genéticos.
Es como un zapato que no sienta bien: las exigencias del entorno no se corresponden
con la capacidad individual, o las oportunidades que ofrece el entorno no estan a la
altura de las necesidades y expectativas del individuo. Por ejemplo, el individuo es
capaz de realizar una cierta cantidad de trabajo, pero se le pide mucho mas, o por el
contrario no se le ofrece nada. Otro ejemplo seria que el trabajador necesita formar parte
de una red social, experimentar una sensacion de pertenencia, una sensacion de que la
vida tiene un significado, pero es posible que no se le dé la oportunidad de satisfacer
esas necesidades en el entorno real, con lo que el “ajuste” es deficiente. (Neal A., 1992)

Todo ajuste dependera tanto del “zapato” como del “pie”, tanto de factores situacionales
como de las caracteristicas individuales y del grupo. Los principales factores

situacionales que dan lugar a “desajustes” pueden clasificarse de la siguiente manera:

e Sobrecarga cuantitativa: demasiado que hacer, presion de tiempo y flujo de
trabajo repetitivo. Son en buena medida las caracteristicas tipicas de la tecnologia de
produccién en serie y del trabajo de oficina basado en la rutina.

¢ Insuficiente carga cualitativa: el contenido demasiado limitado y monocorde, falta
de variacion en el estimulo, falta de demandas a la creatividad o a la solucién de
problemas, y escasas oportunidades de interaccion social. Parece que estos trabajos

se van haciendo méas frecuentes con una automatizacion que no se ha disefiado de
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manera Optima y con un mayor empleo de los ordenadores tanto en las oficinas
como en los procesos de fabricacion, aunque es posible que haya casos de lo
contrario.

e Conflictos de roles: todo el mundo tiene asignados varios roles a la vez. Somos los
superiores de unos y los subordinados de otros. Somos hijos, padres, conyuges,
amigos y miembros de clubes o sindicatos. Es facil que surjan conflictos entre
nuestros diversos papeles, y esos conflictos suelen propiciar la aparicion del estreés,
como ocurre, por ejemplo, cuando las exigencias del trabajo chocan con las de un
progenitor o hijo enfermo o cuando un supervisor se encuentra dividido entre la
lealtad a sus superiores y la lealtad a sus comparfieros y subordinados.

e Falta de control sobre la situacion personal: es otra persona la que decide qué es
lo que hay que hacer, cuando y como; es lo que sucede, por ejemplo, en relacion con
el ritmo y los métodos de trabajo, cuando el trabajador carece de influencia, de
control, de voz. O cuando hay incertidumbre o no existe una estructura evidente en
la situacion laboral.

o Falta de apoyo social en casa y por parte del jefe o de los comparieros de trabajo.

e Estresores fisicos: estos factores pueden influir en el trabajador tanto fisica como
quimicamente; basta con recordar los efectos directos que tienen sobre el cerebro los
disolventes organicos. Es posible también que efectos psicosociales secundarios
tengan su origen en la molestia que producen olores, luces deslumbrantes, ruidos,
temperaturas o grados de humedad extremos, etc. Esos efectos pueden derivarse
asimismo de que el trabajador es consciente de que estd expuesto a peligros
quimicos que ponen en riesgo su vida o a riesgos de accidente, o los sospecha o los
teme. (Letayf A., 1994)

Por ultimo, las condiciones de la vida real tanto en el trabajo como fuera de él suelen
comportar una combinacion de muchas exposiciones. Esas exposiciones podrian
superponerse unas a otras en relacion de adicién o en sinergia. La gota que colma el
vaso puede ser por consiguiente un factor del entorno bastante trivial, pero que se
produce cuando ya se soporta una carga ambiental anterior muy considerable.
(Huuskonen m:, 1985)
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e Algunos de los estresores especificos de la industria merecen una atencion especial,
a saber, los que son caracteristicos de:

e Latecnologia de produccion en serie;

e Los procesos de trabajo muy automatizados,

e El trabajo a turnos.

e Tecnologia de produccién en serie: a lo largo del pasado siglo, el trabajo
experimento un proceso de fragmentacion, pasando de una actividad bien definida,
con un producto final propio y reconocible, a una serie de subunidades, limitadas y
muy especificas, que parecen guardar poca relacion con el producto final. El
creciente tamafio de muchas unidades fabriles ha tendido a crear como consecuencia
una larga cadena de mando entre la direccion y los trabajadores individuales,
acentuandose la distancia entre los dos grupos. El trabajador se aleja asimismo del
consumidor, pues los rapidos procesos de marketing, distribucion y venta interponen

muchas etapas entre el productor y el consumidor. (Hauss, 1992)

De esa manera, la produccion en serie suele comportar no sélo una marcada
fragmentacion del proceso de trabajo, sino también una reduccion del control que el
trabajador puede ejercer sobre ese proceso. Ello se debe en parte a que la organizacion
del trabajo, su contenido y su ritmo estan determinados por el sistema de méaquinas.
Todos estos factores suelen tener como resultado monotonia, aislamiento social, falta de
libertad y presién de tiempo, con posibles efectos a largo plazo sobre la salud y el
bienestar. La produccion en serie, ademés, favorece la introduccion del salario a destajo.
En ese sentido, cabe suponer que el deseo o la necesidad de ganar mas puede en
determinados momentos inducir al individuo a trabajar méas de lo que es bueno para su
organismo y a ignorar los “avisos” mentales y fisicos, como la sensacion de cansancio,
los problemas nerviosos y trastornos funcionales de diversos érganos o sistemas
organicos. (Neal A., 1992)

Otro posible efecto es que el trabajador, volcado sobre el objetivo de incrementar la
produccion y sus ingresos, infrinja las normas de seguridad y con ello incremente el
riesgo de contraer una enfermedad profesional y de sufrir accidentes él mismo y otras
personas (como sucede a los conductores de camiones que cobran por servicio
realizado). (Newkirk W., 1991)
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1.3.5.5.Procesos de trabajo muy automatizados

En el trabajo automatizado, las tareas repetitivas y manuales las realizan las maquinas, y
a los trabajadores se les dejan funciones que son basicamente de supervision, vigilancia
y control. Este tipo de trabajo es por lo general bastante cualificado, no esta regulado en
detalle y el trabajador tiene libertad para moverse. En consecuencia, la introduccion de
la automatizacion elimina muchos de los inconvenientes de la tecnologia de produccion
en serie. No obstante, esto sucede sobre todo en las fases de la automatizacion en las
que el operario esta realmente ayudado por el ordenador y mantiene cierto control sobre
sus servicios. (Letayf A., 1994)

En cambio, cuando las aptitudes y conocimientos del operario pasan gradualmente al
ordenador. lo que es probable que ocurra cuando quienes adoptan la decisién son
economistas y especialistas en tecnologia puede producirse un nuevo empobrecimiento
del trabajo, con una reintroduccion de la monotonia, el aislamiento social y la falta de
control. Vigilar un proceso suele exigir una atencion sostenida y una disposicion para
actuar en cualquier momento de un periodo caracterizado por la monotonia, lo que no se
ajusta a la necesidad que tiene el cerebro de recibir una corriente de estimulos
razonablemente variada para mantener el estado de alerta Optimo. Estd bien
documentado que la capacidad para detectar sefiales criticas desciende rapidamente

incluso durante la primera media hora cuando el entorno es monétono. (Denton, 1985)

Los trabajos muy automatizados pueden incrementar la tension inherente al
conocimiento de que un despiste pasajero e incluso un pequefio error pueden tener
amplias y desastrosas consecuencias, tanto econdémicas como de otro tipo. Otros
aspectos criticos del control del proceso estan relacionados con unas demandas muy
especiales de las destrezas mentales. Los operarios trabajan con simbolos, con sefiales
abstractas dispuestas en una serie de instrumentos, y no estan en contacto con el

producto real de su trabajo. (Denton, 1985)

1.3.5.6.Trabajo a turnos

En el caso del trabajo a turnos, los cambios del ritmo biolégico no coinciden

necesariamente con las exigencias correspondientes del entorno. En estos casos el
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organismo puede “acelerarse”, con lo que se produce una activacion en un momento en
el que el trabajador necesita dormir (por ejemplo, durante el dia tras un turno nocturno),
y en correspondencia se produce una desactivacion durante la noche, cuando es posible
que el trabajador tenga que trabajar y estar bien despierto. Se afiade a ello otra nueva
complicacion, ya que las personas que trabajan a turnos suelen vivir en un entorno
social que no esta pensado para atender a sus necesidades. Por Gltimo, aunque no menos
importante, hay que sefialar que los trabajadores por turnos han de adaptarse muchas
veces a cambios regulares o irregulares en las exigencias del entorno, como es el caso
de los turnos rotatorios. (Newkirk W., 1991)

Las exigencias psicosociales del lugar de trabajo moderno son con frecuencia distintas
de las necesidades y capacidades de los trabajadores, lo que produce estrés y problemas
de salud. En este anélisis se ofrece solo una instantanea de los estresores psicosociales
presentes en el trabajo, y de cobmo pueden surgir en el centro de trabajo de hoy esas
condiciones no saludables. En las secciones que figuran a continuacién se examinan con
mas detalle los estresores psicosociales con respecto a sus origenes en los sistemas de
trabajo y las tecnologias actuales, y también con respecto a su evaluacion y control.
(Hauss, 1992)

1.3.6. Los factores de riesgo psicosocial

1.3.6.1.Causa y efecto

Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con
la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea, y que se
presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud del trabajador/
a. (Hauss, 1992)

La complejidad de los factores psicosociales viene dada porque a estas variables del
entorno laboral, hay que afiadir el conjunto de las percepciones y experiencias del
trabajador/a, que actuan como mediadores. Con la puesta en vigor de la Ley 31/1995 de
8 de noviembre de Prevencidn de Riesgos Laborales (LPRL), se inicid en nuestro pais
una andadura encaminada a evitar o reducir la siniestralidad laboral. Ain no podemos

decir que todas las pequefias y medianas empresas andaluzas se hayan hecho eco en su

42



justa medida de esta normativa, que obliga a las empresas a proteger la seguridad y
salud de los trabajadores y las trabajadoras, evaluando los posibles riesgos en los

centros de trabajo. (Hauss, 1992)

De forma implicita pareceria que siempre se ha entendido por riesgos laborales
unicamente los fisicos, obviando que la salud del trabajador/ a puede estar afectada por
otros factores de orden psicoldgico y/o social, muchas veces tanto o mas perjudiciales
que los primeros. Recientemente, aunque aln escasas, ya se empiezan a llevar a cabo en
las empresas evaluaciones de riesgos psicosociales, lo cual es el primer paso para
concienciar en la necesidad de prevenir que ocurran. Se trata pues, de dar entidad a
fendmenos que siempre han existido y defender entre todos, la dimensién biopsicosocial
del concepto de salud. (Hrnandez Z., 2005)

El efecto de la interaccidn entre una persona y sus condiciones de trabajo, no se traduce
inmediatamente en alteraciones de salud, que seran distintas en funcion de las
caracteristicas individuales. Cuando hablamos de riesgos psicosociales, estamos

haciendo referencia a:

e Caracteristicas de la tarea.
e Estructura de la organizacion.
e Caracteristicas del empleo.
e Caracteristicas de la empresa.

e Organizacién del tiempo de trabajo. (Hauss, 1992)

1.3.6.2.Caracteristicas de la tarea

Hace referencia a la cantidad de trabajo, el desarrollo de aptitudes, sencillez
complejidad, monotonia repetitividad, automatizacion, ritmo de trabajo, precision,
responsabilidad, iniciativa autonomia, formacion requerida, aprendizaje de la tarea,
prestigio social de la tarea en la empresa. Por carga de trabajo entendemos el conjunto
de requerimientos psicofisicos a los que se ve sometida la persona a lo largo de su

jornada laboral. Distinguimos entre:
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e Carga fisica: cuando la tarea a realizar exige una actividad muscular.

e Carga mental: cuando el componente principal es de tipo intelectual.

Si el trabajador/a supera el nivel o grado de exigencia de la tarea a realizar, puede sufrir

consecuencias negativas, tales como:

e Sintomas de fatiga.
e Bajo rendimiento.
e Insatisfaccion creciente.

e Aumento de los riesgos de accidente. (Hasle P., 1986)

Cuando el nivel exigido es alto, las consecuencias se traducen en molestias musculo
esqueléticas. En la medida en gue el trabajo requiera el mantenimiento constante de la

atencion, va a aparecer Fatiga Mental, cuyas manifestaciones principales son:

e Disminucién de la atencion.
e Pensamiento lento.

e Disminucién de la motivacion.

Con una adecuada recuperacion, los sintomas desaparecen y se recupera el nivel de

atencion. Las medidas para prevenir este tipo de situaciones, se orientan hacia:

e Larotacion del puesto de trabajo, 0

e Descansos adecuados. (Hauss, 1992)

1.3.6.3.Las tareas rutinarias y monotonas

Un ritmo alto y una elevada concentracion y atencion, asi como poca interaccion social.
Esto provoca carencia de estimulacion, sensacion de falta de libertad y apatia en los
trabajadores/as del sector textil, agroalimentacién y personal de oficina
fundamentalmente. En la esfera social, conduce al aislamiento y a un escaso desarrollo

de las capacidades personales. Podemos prevenir estas situaciones con un mayor
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namero de descansos pautados y reglados, asi como posibilitar la interaccion con otros
compafieros y compafieras. (Hasle P., 1986)

1.3.6.4.El trabajo a destajo o alto rendimiento

Se da lugar a un ritmo excesivo de trabajo que puede provocar un esfuerzo superior y
largas jornadas laborales, y lo que puede ser mas inquietante, es que también puede
incitar a renunciar a la seguridad en el trabajo. Las repercusiones que ejerce sobre la
salud son: estrés, fatiga e insatisfaccion, incidiendo negativamente también en las

relaciones sociales y familiares. (Neal A., 1992)

Las medidas de prevencion en este sentido estarian dirigidas a la mejora de las
condiciones laborales de estos trabajadores y trabajadoras a través de la ampliacion de
la Negociacion Colectiva y de la proteccion social (100%), asi como incidir en el
cumplimiento estricto de la ley. Son los trabajadores y trabajadoras de la tierra, textil y

construccién los que mas padecen este factor de riesgo. (Denton, 1985)

1.3.6.5.Estrés laboral

El estrés laboral se define como “El proceso en el que las demandas ambientales
comprometen o superan la capacidad adaptativa de un organismo, dando lugar a
cambios biolégicos y psicoldgicos que pueden situar a la persona en riesgo de
enfermedad”. Se define también como el estado de fatiga fisica y psicolégica de un
individuo provocado por el exceso de trabajo, de desérdenes emocionales, ansiedad,
miedo, etc. (Denton, 1985)

El estrés es un fendbmeno cada vez mas frecuente y con consecuencias importantes, ya
que puede afectar al bienestar fisico y psicologico de los trabajadores/as y a su vez,
deteriorar la salud de las organizaciones. La magnitud de los problemas relacionados
con el estrés va en aumento debido a que el caracter del trabajo ha cambiado
radicalmente en las ultimas décadas. Tareas de todo tipo, que tradicionalmente
requerian fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo mental motivado

en gran medida por la informatizacion del proceso de produccién. Por otro lado, el
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ritmo de trabajo ha ido incrementandose constantemente, y con un nimero menor de

trabajadores se deben alcanzar los mismos resultados e incluso mayores. (Denton, 1985)

El estrés es el resultado de la adaptacion de nuestro cuerpo y nuestra mente al cambio;
adaptacion que exige un esfuerzo fisico, psicolégico y emocional. Ahora bien, no
siempre las respuestas para hacer frente a las demandas tienen un carécter negativo, ya
que muchas veces son necesarias para la supervivencia, y en principio actdan de forma
efectiva para permitirnos enfrentarnos a ciertas situaciones de nuestra vida. Lo que hace
nocivo al estrés es no descargar adecuadamente la respuesta generada por la adrenalina
en situaciones repetitivas y persistentes. Al aumentar el estrés, pueden mejorar los
niveles de salud y rendimiento, siempre que no se dé con excesiva frecuencia e
intensidad y supere nuestra capacidad de adaptacion. Ademas, el aburrimiento y la falta
de estimulo, producto de un grado insuficiente de estrés, también pueden perjudicar

nuestra salud. De aqui que se haga la distincion entre:

e EUSTRESS o estrés “bueno”. es necesario en nuestra vida cotidiana. Ejerce una
funcién de proteccién del organismo y gracias a él podemos progresar en todos los

sentidos al producir la estimulacion y activacion adecuada. (Heinz L., 2016)

e DISTRESS o estrés negativo, se produce por una excesiva reaccion al estrés que se
manifiesta en una demanda muy intensa o prolongada de actividad que las personas
han de afrontar sin tener los recursos necesarios ni saber muy bien como hacerlo.
Puede afectarnos fisica y psicolégicamente, por el exceso de energia que se produce

y gque no se consume. (Heinz L., 2016)

1.3.6.6.Caracteristicas de la tarea

Se incluyen en este apartado todo tipo de exigencias y caracteristicas del trabajo y de su

organizacion:
e Sobrecarga de trabajo. se da cuando el volumen, la magnitud o complejidad de la

tarea, y el tiempo disponible para realizarla, estan por encima de la capacidad del

trabajador/a para responder a esa tarea.
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Infracarga de trabajo. aparece cuando el volumen de trabajo esta muy por debajo

del necesario para mantener un minimo nivel de activacién en el trabajador/a.

Infrautilizacion de habilidades. surge cuando las actividades de la tarea estan por

debajo de la capacidad profesional del trabajador/ a.

Repetitividad. se presenta cuando no existe una gran variedad de tareas a realizar, y
ademas éstas son mondtonas y rutinarias y / 0 son repetidas en ciclos de muy poco

tiempo.

Ritmo de trabajo. influye negativamente cuando el tiempo de realizacién del
trabajo estd marcado por los requerimientos de la maquina, concediendo la

organizacién poca autonomia al trabajador/ a para adelantar o atrasar un trabajo.

Ambigiedad del rol. se da cuando existe una inadecuada informacion del
trabajador/a sobre su rol laboral y organizacional, lo que conlleva incertidumbre.

Hay trabajadores/as que no sabe bien lo que han de hacer, o la forma de hacerlo.

Conflicto de rol. Lehto, MR. (1994), menciona que aparece cuando existen

demandas conflictivas, o que el trabajador/a no desea cumplir.

Programa de trabajo. trabajo por turnos, programas de trabajo rigidos, horarios

imprevisibles, largas jornadas de trabajo o a horas fuera de lo normal.

Relaciones interpersonales en el trabajo. son negativos el aislamiento social o
fisico, la poca relacion con los superiores, los conflictos interpersonales, y la falta de

apoyo social.
Inseguridad en el trabajo la incertidumbre acerca del futuro en el puesto de

trabajo, las contrataciones temporales, y los posibles despidos afectan

negativamente.
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e Ausencia de compensaciones. un salario inadecuado, inestabilidad laboral. Si la
organizacion dificulta o no ofrece canales claros a las expectativas del trabajador/a

de ascender en la escala jerarquica pueden surgir problemas.

e Falta de participacion. si la empresa restringe o no facilita la iniciativa, la toma de
decisiones, y la consulta a los trabajadores/as en temas relativos a su propia tarea

como en aspectos del ambito laboral, se pueden crear situaciones de tension.

e Libertad de decision. la amplia y estricta supervision por parte de los superiores,
restringiendo el poder de decisién y la iniciativa de los trabajadores/as, y la poca

participacion en la toma de decisiones influye negativamente en el ambiente laboral.

e Fallos en la comunicacion Vertical u Horizontal: indica que, sobre todo, falta de

informacidn sobre los cambios. (Hauss, 1992)
1.3.6.7.Sintomatologia y consecuencias del estrés laboral
Se caracteriza por la presencia de un estado de tension excesiva, en el que se mezcla un
cansancio fisico y psiquico y, dependiendo del nivel que alcance esa tension a que se
vea sometido, puede llevar al individuo al agotamiento. (Denton, 1985)
el estrés laboral, sin embargo, es aspecto que juega un papel esencial y es practicamente
el nucleo principal del estrés es la ansiedad. Siempre que haya estrés, aparecera la
ansiedad. (Chaya S., 2016)
1.3.6.8.La ansiedad
Una manifestacion efectiva que se caracteriza por el temor ante algo inconcreto y
difuso, carente de objeto exterior, en la que el individuo tiene una impresion de
indefension. Esta ansiedad va a provocar una gran alteracion de toda la psicologia del

sujeto, que se manifiesta normalmente, en una serie de vivencias y que se reflejan en:

e Una situacion que el individuo no puede controlar, que le supera.
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e Una sensacion de incertidumbre, de peligro.

e Un miedo ante una amenaza que se haré efectiva en un futuro.

e Una angustia y una impotencia ante la espera de un peligro indeterminado.

e No hay que olvidar que cierto grado de ansiedad y de tensidn es adaptativo, ya
que ayuda a enfrentarse a ciertos requerimientos y exigencias concretas de la
vida. (Hasle P., 1986)

Cuando este proceso de adaptacion a la realidad tiene éxito, la tension que provoca es
vivida por el sujeto como motivadora y satisfactoria. Sin embargo, si la ansiedad es muy
intensa y/o dura mucho tiempo, se producen manifestaciones fisicas importantes, que, a

la larga, constituyen el nucleo de la patologia psicosomatica. (Neal A., 1992)

1.3.7. El sindrome del quemado o “BURNOUT”

al igual que ha ocurrido con el acoso moral y el sexual en el trabajo, también ha existido
siempre, y hasta hace pocos afios el trabajador/a que tenia estos sintomas se consideraba
de forma genérica que estaba estresado (cierto, ya que es una modalidad de estrés), pero
hasta que C. Maslach en 1978 le dio una identidad: el término “burnout”, fue cuando se
considerd que tenia unas caracteristicas determinadas, frente a otros tipos de estrés
laboral, y sobre todo, que afectaba preferentemente a trabajadores/as de ciertos sectores:
sanitarios, docentes, personal de seguridad, servicios sociales, etc., siendo los
destinatarios de su tarea personas a los que prestan un servicio asistencial. (Heinz L.,
2016)

En base a estas consideraciones, el Sindrome de Burnout se define como: “El desgaste
profesional que sufren los trabajadores y trabajadoras de los servicios a personas,
debido a unas condiciones de trabajo que exigen altas demandas sociales”. El término
SINDROME hace referencia al conjunto de sintomas que de modo frecuente se
presentan asociados siempre de igual forma, pero que pueden corresponder a diferentes

etiologias. (Hauss, 1992)
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1.3.7.1.Consecuencias sociales

Las consecuencias del sindrome de quemado por el trabajo sobre las relaciones
interpersonales, se asocian a las actitudes y conductas de caracter negativo,
desarrolladas por el sujeto, asi como al agotamiento emocional. Este patron conductual
y actitudinal induce a un deterioro de las relaciones y a un aumento de los conflictos

interpersonales. (Denton, 1985)

Las consecuencias del sindrome no terminan cuando el sujeto deja el trabajo, por el
contrario, afectan a su vida privada, pues las actitudes cinicas y de desprecio impactan
posteriormente sobre su familia y amigos. El sujeto se muestra en casa irritable e
impaciente, se encuentra incapacitado para aislarse de los problemas laborales al llegar
a casa y desea estar solo, un problema que la familia debe aprender a manejar, ya que
los conflictos constantes pueden derivar en enfrentamientos matrimoniales y en la
separacion de la pareja, debido al deterioro de las relaciones interpersonales. (Letayf A.,
1994)

1.3.7.2.Acoso psicoldgico o0 mobbing

En las sociedades de nuestro mundo occidental altamente industrializado, el lugar de
trabajo constituye el ultimo campo de batalla en el que una persona puede matar a otra
sin ningun riesgo de llegar a ser procesada ante un tribunal. (Denton, 1985)

La Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo en la Unién Europea
publicada por la Organizacion Internacional de Trabajo en el afio 2006, alrededor del
5% de los trabajadores declara haber sido victima de violencia, hostigamiento o acoso
moral en el puesto de trabajo durante los ultimos 12 meses. La posibilidad de sufrir
amenazas de violencia fisica entre los empleados de la educacion y de la salud,
sextuplica a la de los trabajadores del sector industrial. Se ha observado también un
mayor nivel de hostigamiento y acoso moral en las grandes empresas (mas de 250
trabajadores/as) y en los sectores de la educacion, la salud, hosteleria y restauracion.
(Hauss, 1992)
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Las empresas es facil encontrar roces o discusiones puntuales entre comparieros y/o
superiores e inferiores, pero algo distinto es cuando una persona o un grupo de personas

ejercen una

e Violencia psicologica extrema, de forma sistematica, al menos una vez por
semana, durante un tiempo prolongado (mas de seis meses), sobre otra persona en el
lugar de trabajo. En estos casos podemos hablar de mobbing. Este término es el que
se suele utilizar en el &mbito de la psicologia internacional (del inglés “to mob”:
acosar). (Denton, 1985)

En castellano, los términos utilizados para denominarlo son: “acoso moral en el
trabajo”, “acoso psicolégico en el trabajo”, “psicoterror laboral” y “hostigamiento
psicologico en el trabajo”. Los especialistas coinciden en que la violencia psicoldgica en
el trabajo esta alcanzando niveles de epidemia. Los chismes malintencionados, el vacio
hacia otro comparfiero/a de trabajo, humillaciones etc., forman parte de este tipo de
maltrato. (Hauss, 1992)

Aunque también afecta al sexo masculino, el mayor porcentaje de victimas son mujeres.
Sin embargo, el estudio del Barémetro Cisneros XI “Liderazgo toxico y Mobbing en la
crisis econémica”, afirma que, por primera vez, el grupo de hombres supera a las
mujeres como victimas. Segun su autor, Ifiaki Pifiuel, de 2006 a 2009, el mobbing se ha
incrementado porque los trabajadores ante la crisis se ven obligados a “tragar mas y los
maltratadores lo saben. El “mobbing” es una forma sofisticada de persecucion
psicoldgica que un trabajador/a sufre en su lugar de trabajo. La sofisticacion viene dada

por las siguientes notas:

e Sutileza: no se trata de muestras de agresividad manifiestas.

e Continuidad en el tiempo: es un proceso lento de desgaste psicolégico.

e Persigue en ultima instancia la autoexclusion: o el abandono del puesto de trabajo
por parte de la victima, tras haber sido arrinconada e inutilizada. (Hrnandez Z.,
2005)
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El acoso psicoldgico se inicia con una serie de conductas que persiguen calumniar,
ofender, ridiculizar y conducir a la victima al aislamiento del grupo de compafieros/as
de trabajo. Con el mantenimiento en el tiempo de esta situacion, se busca desestabilizar
y destruir psicolégicamente a la persona y que ésta abandone de forma voluntaria la
empresa. Esta es su vertiente mas dafiina. El acoso psicologico en el trabajo se
caracteriza por ser una practica que se apoya en el silencio o la complicidad de los
compafieros/as de la victima. No cuesta imaginar cuales son los motivos que inducen a
estas conductas pasivas: no ser ellos también objeto de esta agresion, no poner en
peligro su puesto de trabajo, envidia o resentimiento hacia su compafiero, etc,
(Hrnandez Z., 2005)
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CAPITULO 1I

2. METODOLOGIA

2.1.DISENO DE LA INVESTIGACION

Bibliografica Documental.- Debido a que la investigacion tuvo sus bases en
investigaciones anteriores de diversos autores, lo que permitié poder consultar libros,

textos, documentos en internet, entre otros, acerca de la problemética planteada.

De Campo.- Ya que se pudo observar y palpar directamente la problematica existente.

2.2.TIPO DE INVESTIGACION

2.2.1. Investigacion cuasi experimental:

La investigacion cuasi experimental es aquella en la que existe una ‘exposicion’, una
‘respuesta’ y una hipdtesis para contrastar, pero no hay aleatorizacion de los sujetos a
los grupos de tratamiento y control, o bien no existe grupo control propiamente dicho.
Por lo tanto, es un tipo de investigacion que comparte gran parte de las caracteristicas
de un experimento, pero las comparaciones en la respuesta de los sujetos se realizan
entre grupos ‘no equivalentes’, es decir, grupos que se pueden diferenciar en muchos
otros aspectos ademas de la ‘exposicion’. La principal dificultad serd llegar a diferenciar
los efectos especificos del tratamiento (‘exposicion’) de aquellos efectos inespecificos
que se derivan de la falta de comparabilidad de los grupos al inicio y durante el estudio,
lo que compromete la validez interna del estudio. En el caso de que no exista grupo
control, no se podra asegurar que los cambios aparecidos sean debidos a la propia
intervencion, o a otras intervenciones o factores no controlados. Entre los efectos que

hay que tener en cuenta debido a todas estas circunstancias cabe destacar:

e Efecto Hawthorne: respuesta inducida por el conocimiento de los participantes de

que se les esté estudiando.
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e Efecto placebo: la respuesta que se produce en una persona enferma como
consecuencia de la administracion de un tratamiento, pero que no puede

considerarse como un efecto especifico del mismo.

e Regresion a la media: la tendencia de los individuos que tienen un valor muy
elevado de una variable a obtener valores mas cercanos a la media de la distribucion

cuando la misma variable se mide por segunda vez o de forma repetida en el tiempo.

e Evolucion natural: cuando el curso habitual de una enfermedad tiende hacia su
resolucion, los esfuerzos terapéuticos pueden coincidir con la mejoria observada,

[PEro no Ser su causa.

El disefio méas habitual de este tipo de investigacion es el estudio antes-después (o pre-
post) de un sélo grupo o con grupo de control no equivalente. Este tipo de disefio se
basa en la medicién y comparacion de la variable respuesta antes y después de la
exposicion del sujeto a la intervencion experimental. Los disefios antes-después con un
solo grupo permiten al investigador manipular la exposicién, pero no incluyen un grupo

de comparacion. Cada sujeto actGa como su propio control.

e Por el lugar: la investigacion se considerarad de campo ya que sera realizada en las
instalaciones del area administrativa del distrito de salud 02D03, Chimbo-San

Miguel.

2.3.METODOS DE INVESTIGACION

Los métodos aplicados en la presente investigacion se describen a continuacion:

e Meétodo de la observacion cientifica: La observacion cientifica como método
consiste en la percepcion directa del objeto de investigacién. La observacion
investigativa es el instrumento universal del cientifico. La observacion permite
conocer la realidad mediante la percepcion directa de los objetos y fendmenos. La
observacién, como procedimiento, puede utilizarse en distintos momentos de una

investigacion mas compleja: en su etapa inicial se usa en el diagnéstico del
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problema a investigar y es de gran utilidad en el disefio de la investigacion. En el
transcurso de la investigacion puede convertirse en procedimiento propio del
método utilizado en la comprobacién de la hipotesis. Al finalizar la investigacion la
observacion puede llegar a predecir las tendencias y desarrollo de los fendmenos, de
un orden mayor de generalizacion. Mediante la observacion se recoge la
informacion de cada uno de los conceptos o variables definidas en la hipdtesis de
trabajo, en el modelo. Cuando esto se cumple decimos que existe validez en la

observacion.

Inductivo: sirve para analizar las actividades de los trabajadores en el area
administrativa del hospital y los riesgos a los que pueden estar sometidos, para
establecer actuaciones investigativas para eliminar o disminuir los mismos atacando
a la fuente, al medio o al trabajador. Es un modo de razonar que nos lleva: De lo
particular a lo general y De una parte a un todo. Para una mejor estructuracion del
procedimiento del método inductivo se sigue los siguientes pasos: Observacion,

Experimentacion, Comparacion Abstraccion y Generalizacion

Deductivo: Es un tipo de razonamiento que nos lleva: De lo general a lo particular.
De lo complejo a lo simple. Es lo contrario del exterior. Estudia un fendmeno o
problema desde el todo hacia las partes, es decir analiza el concepto para llegar a los
elementos de las partes del todo. Entonces diriamos que su proceso es sintético

analitico.

2.4 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS.

Algunas de las técnicas mediante las cuales se recopilo la informacion en el presente

estudio cuasi experimental son las pruebas estandarizadas, las entrevistas, las

observaciones, etc. Se empleara en la medida de lo posible la pre-prueba, es decir, una

medicion previa a la aplicacion del tratamiento, a fin de analizar la equivalencia entre

los grupos.

La entrevista: serd una conversacion dirigida, con un propoésito especifico y que
usard un formato de preguntas y respuestas. Se establecera asi un didlogo, pero un

dialogo peculiar, asimétrico, donde una de las partes buscara recoger informaciones
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y la otra se nos presenta como fuente de estas informaciones. Una entrevista sera un
dialogo en el que la persona (entrevistador), generalmente un periodista hace una
serie de preguntas a otra persona (entrevistado), con el fin de conocer mejor sus

ideas, sus sentimientos su forma de actuar.

Observacion: La observacion sera otra técnica Gtil para el analista en su proceso de
investigacion, consistird en observar a las personas cuando efectdan su trabajo. La
observacion es una técnica de observacion de hechos durante la cual el analista
participa activamente actla como espectador de las actividades llevadas a cabo por
una persona para conocer mejor su sistema. El propdsito de la observacion es
mdaltiple, permite al analista determinar que se esta haciendo, como se esta haciendo,
quien lo hace, cuando se lleva a cabo, cuanto tiempo toma, donde se hace y porque

se hace.

Encuesta: Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una
muestra representativa de la poblacién o instituciones, con el fin de conocer estados
de opinion o hechos especificos. Las encuestas tienen por objetivo obtener
informacion estadistica indefinida, mientras que los censos y registros vitales de
poblacién son de mayor alcance y extension. Este tipo de estadisticas pocas veces
otorga, en forma clara y precisa, la verdadera informacion que se requiere, de ahi
que sea necesario realizar encuestas a esa poblacién en estudio, para obtener los
datos que se necesitan para un buen andlisis. Este tipo de encuesta abarca

generalmente el UNIVERSO de los individuos en cuestion.

Otro tipo de Encuestas es Encuestas por Muestreo en donde se elige una parte de la
poblacién que se estima representativa de la poblacion total. Debe tener un disefio
muestral, necesariamente debe tener un marco de donde extraerla y ese marco lo
constituye el censo de poblacion. La encuesta (muestra o total), es una investigacion
estadistica en que la informacion se obtiene de una parte representativa de las
unidades de informacion o de todas las unidades seleccionadas que componen el
universo a investigar. La informacion se obtiene tal como se necesita para fines

estadistico-demograficos.
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2.5.POBLACION Y MUESTRA
La poblacion se encuentra conformada por el universo de trabajadores del area
administrativa del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel y que esta conformada

por 37 personas que cumplen diferentes funciones.

2.6.PROCEDIMIENTO PARA EL ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

Para el anélisis de la informacion recopilada por las entrevistas se utilizé la estadistica

descriptiva que comprende

2.6.1. Medidas de tenencia central

e Media
e Mediana
e Moda

2.6.2. Medidas de dispersion

e Varianza.

e Desviacion estandar

2.7.HIPOTESIS

2.7.1. Hipotesis general

Mediante la evaluacion de los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral, se

podra proponer y aplicar medidas preventivas para precautelar la salud mental de los

integrantes del area administrativa, del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel.

57



2.7.2. Hipotesis especificas

A traves de la bibliografia consultada podremos conocer los factores de riesgo y salud
mental existente en el distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, para asi proponer y
aplicar medidas preventivas.

El analisis de los factores de riesgo psicosocial (exceso de trabajo, carga laboral
excesiva, condiciones de trabajo adversas, malas relaciones personales), del area
administrativa, permitird determinar la incidencia en su bienestar y salud fisica, psiquica
y social.

Las medidas preventivas que se adopten (pausas activas, deportes sociabilizacion,
eventos sociales) permitirdn mejorar las condiciones de riesgo psicosocial en los
trabajadores e instalaciones del distrito de salud 02D03

2.8.VARIABLES

2.8.1. Variable independiente

Evaluacién de los riesgos psicosociales

2.8.2. Variable dependiente

Carga laboral
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2.9.0PERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

2.9.1. Operacionalizacion de la hipdtesis de graduacion especifica 1

, TECNICAS E
VARIABLE CONCEPTO DIMENSION INDICADOR
INSTRUMENTOS
Riesgos  Psicosociales Numero de accidentes
] relacionados con la carga de trabajo
Independiente ] _ . ] ] )
) laboral en el area Riesgos Psicoldgicas Numero de dias de falta TECNICA
Riesgo y Salud o _
administrativa  “Distrito 0 atraso de personal Observacion
de salud 02D03”. Nivel eficacia laboral Entrevista
Por carga de trabajo
entendemos el conjunto Numero de accidentes
_ de requerimientos o de trabajo INSTRUMENTO
Dependiente . Requerimientos ] ] ) N
psicofisicos a los que se o Numero de dias de falta | Ficha de observacion
Carga Laboral psicofisicos

ve sometida la persona a
lo largo de su jornada

laboral

0 atraso de personal

Nivel eficacia laboral

Encuesta
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2.9.2. Operacionalizacion de las hipétesis de graduacion especifica 2.

. TECNICAE
VARIABLE CONCEPTO DIMENSION INDICADOR
INSTRUMENTO
Estimacion  de  los v" Conductas anormales
) factores que determinan v Numero de incidencias
Independiente ) . . . . - - .
_ _ ) trastornos Psicosociales Riesgo psicosocial v' Dificultad para conciliar el TECNICA
Riesgo psicosocial ) N -
debido a la carga suefio Observacion
laboral v Medida de Stress laboral Entrevista
Por carga de trabajo
entendemos el conjunto v" Nlmero de accidentes de
_ de requerimientos o trabajo INSTRUMENTO
Dependiente o Requerimientos ] ] ) N
psicofisicos a los que se o v Numero de dias de falta o Ficha de observacion
Carga Laboral _ psicofisicos
ve sometida la persona atraso de personal Encuesta
a lo largo de su jornada v Nivel eficacia laboral

laboral
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2.9.3. Operacionalizacion de las hipétesis de graduacion especifica 3.

] TECNICAE
VARIABLE CONCEPTO DIMENSION INDICADOR
INSTRUMENTO
Acciones concretas para y ] _
) _ ) v' Gestion de Talento NUmero de medidas i
Independiente: mejorar la calidad laboral . TECNICA
) ) ) ) Humano Condiciones de .
Medidas preventivas y la salud psicosocial de N o ) » Observacion
. v" Habilidades directivas implementacion )
trabajadores Entrevista
Por carga de trabajo Numero de accidentes
entendemos el conjunto de de trabajo
Dependiente requerimientos Requerimientos NUmero de dias de INSTRUMENTO

Carga Laboral

psicofisicos a los que se ve
sometida la persona a lo

largo de su jornada laboral

psicofisicos

falta o atraso de
personal

Nivel eficacia laboral

Ficha de observacion

Encuesta
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CAPITULO IlI

3. LINEAMIENTOS ALTERNATIVOS

3.1. TEMA

EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA
CARGA LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA, DEL DISTRITO DE
SALUD 02D03, CHIMBO-SAN MIGUEL, PARA LA IMPLEMENTACION DE
MEDIDAS PREVENTIVAS.

3.1. PRESENTACION

La evaluacién de los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral en el area
Administrativa, del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San Miguel es un tema muy
importante para el desenvolvimiento normal de las personas que laboran en esa area ,
integra un grupo de acciones que parten con la identificacion de los riesgos mas
representativos a los que estan expuestas las personas en su desenvolvimiento laboral y
a los cuales se deberd cuidar, para evitar enfermedades causadas por la falta de
capacitacién y el comprometimiento de los directivos del Distrito de Salud para mejorar
el ambiente laboral lo cual se conseguird con la implementacion de medidas
preventivas, que mitiguen los efectos de los riesgos sobre todo psicosociales a los que

estan expuestos los trabajadores.

Esta es la razon por la cual se requiere, dentro de las organizaciones en las jornadas
laborales, la préactica continua de métodos que permitan fomentar la participacion de
todos quienes la conforman la organizacion, para liberar niveles de estrés y ansiedad,
generar confianza, responsabilidad y empoderamiento hacia la institucion que los brinda
la oportunidad de prestar sus servicios laborales, las técnicas mas recomendables seria
pausas activas después de un determinado lapso de tiempo laboral, reuniones sociales,
capacitacion para relajamiento, practica de deporte entre otras. Por lo tanto, estos
métodos debe ser un factor primordial e indispensable en los directivos y empleados,

para lograr los objetivos planteados dentro de la institucion.
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3.2. OBJETIVOS

3.2.1. Objetivo General

Evaluar los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral en el &rea
Administrativa, del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San Miguel, para la

implementacion de medidas preventivas.

3.2.2. Objetivos Especificos

Describir y analizar la presencia de riesgo psicosocial laboral y sintomatologia de salud
mental en trabajadores del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San Miguel, que estan
expuestos, jornadas de trabajo agotador, con un alto nivel de stress.

Conocer cuales son los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores del area
administrativa  del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San Miguel, que tienen la
capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del

trabajador como al desarrollo del trabajo.

Analizar las condiciones de riesgo psicosocial en los trabajadores e instalaciones del
Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San Miguel, con la finalidad de crear medidas
preventivas como serian las pausas activas, practicas de deporte entre los integrantes del
area administrativa, capacitaciones para liberar el stress, entre otras ante una

determinada condicién psicosocial adversa.

3.3. FUNDAMENTACION

3.3.1. RIESGOS PSICOSOCIALES

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones
son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas
psicofisiologicas de estrés pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los

factores psicosociales cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a
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la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo, es decir, cuando act(an
como factores desencadenantes de tension y de estrés laboral. Desde este enfoque, los
factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian como factores organizacionales

con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud.

French Caplan (1973) y Kroes et al (1974), manifiestan que una sobrecarga de trabajo
produce sintomas como la perdida de respeto por si mismo, motivacién mediocre para
el trabajo, tendencia a refugiarse en el alcohol, insatisfaccion con relacion al mundo
laboral, sensacion de amenaza, tasa elevada del colesterol y aceleracion en el ritmo
cardiaco. El ausentismo y la rotacion en el trabajo guardan relacion con los siguientes
factores: escasas perspectivas de promocion, bajos salarios y primas, falta de apoyo de
responsabilidad, autonomia, equidad y consideracion por parte de los mandos medios,
relaciones no gratificantes con los comparieros, tareas repetitivas y ambigiiedad de
funciones, gran demanda de trabajo y falta de experiencia en los mandos medios.
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CAPITULO IV

4. EXPOSICION Y DISCUSION DE RESULTADOS

Para realizar la valoracion de los riesgos psicosociales dentro del area administrativa del
DISTRITO DE SALUD 02D03 debido a la carga laboral se aplicé 4 métodos validados
por el INSHT que permiten la identificacion de factores de riesgos y la posterior
evaluacion de los riesgos psicosociales contemplando la carga laboral como principal

determinante.

Los métodos aplicados en la valoracion de los riesgos psicosociales se enlistan a

continuacion:

e METODOLOGIA LEST

e METODOLOGIAR.N.UR

e METODOLOGIA INSHT

e METODOLOGIA ESCALA DE COOPER-HARPER MODIFICADA

En vista a que los diferentes métodos aplicados evaltan los riesgos psicosociales bajo
diferentes lineamientos resulto pertinente la evaluacién del puesto de trabajo analizado
con las diferentes metodologias enlistada para posteriormente (en base al analisis
estadistico) verificar la inexistencia de diferencias estadisticas entre los resultados
obtenidos, lo cual permite concluir de manera certera en la valoracion de los riesgos
psicosociales. Para establecer los puestos de trabajo se dividio el area administrativa en
cada uno de las oficinas donde se ejecuta la atencion a los usuarios, registrandose los

siguientes puestos de trabajo:

e Direccion general

e Ventanillas de informacion y atencion
o Area financiera

e Talento humano

e Servicios auxiliares
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41. RESULTADOS DE LA EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL
MEDIANTE LA METODOLOGIA LEST

La metodologia LEST fue la primera metodologia aplicada dentro de la evaluacion de
los riesgos psicosociales del area administrativa del distrito de salud 02D03, la cual

evalla principalmente:

e Ritmo de la tarea

e Existencia de pausas

e Probabilidad de errores

e Gravedad de los errores

e Tiempo para la adaptacion a la tarea

e Posibilidad de ausencia del puesto de trabajo

Dentro del cuadro 4.1 y gréfico 4.1 se evidencia los resultados de la evaluacion de los
riesgos psicosociales de los diferentes puestos de trabajo del area administrativa del
distrito de salud 02D03, donde se evidencia que para el puesto de trabajo PT3 se obtuvo
la valoracién del riesgo mas alta, registrandose un valor para el riesgo estimado igual a
3.111; en tanto que para los puestos de trabajo PT1; PT2; PT4 y PT5 se obtuvieron
estimaciones del riesgo psicosocial iguales a 2.788; 2.611; 2.444 y 2.500

respectivamente.

CUADRO 4.1. RESULTADOS DEL METODO LEST EN LA VALORACION DE
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA
CARGA LABORAL.

METODO PUESTO DE TRABAJO VALORACION DEL METODO
PT1 2,788
PT2 2,611
METODO LEST PT3 3,111
PT4 2,444
PT5 2,500
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GRAFICO 4.1. REPRESENTACION DE LOS RESULTADOS DEL METODO LEST EN LA VALORACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.
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Para poder realizar la comparacién estadistica entre las metodologias se realiz6 una

conversion a valores equivalentes a una escala general del riesgo, en base a la siguiente

escala ponderada que se fundamenta en la comparacion del nivel de actuacién en base al

valor del riesgo estimado.

CUADRO 4.2. ESCALA EQUIVALENTE PARA LA CONVERSION DEL NIVEL
DE RIESGO DE LA ESCALA LEST A LA ESCALA GENERAL
DEL RIESGO EN BASE AL NIVEL DE ACTUACION.

PONDERACION DEL AC'IFILIJ\,Z\ECIT(IJD[\I? EN
RIESGO (EN BASE A LA EQUIVALENTE A
VALORES DE LA . BASE A LA
ESCALA LEST ACTUACION EN LA ACTUACION EN LA ESCALA
ESCALADE LA GENERAL

METODOLOGIA) LAESCALA

GENERAL
De0az2 Situacion satisfactoria Riesgo trivial 0
De3ab5 Débiles molestias Riesgo tolerable 1
De6a7 Molestias medias Mejorar si es posible 2
De8a9 Molestias fuentes Riesgo moderado 3
10 Nocividad Riesgo critico 4

En el cuadro 4.3 y grafico 4.2 se evidencia los valores equivalentes en escala general de

la valoracion del riesgo en base a la metodologia LEST.

CUADRO 4.3. VALORACION PONDERADA DEL METODO LEST EN LA
VALORACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.

werono|| PUESTODE | VALGRACION DEL [ POIDERACION | VAL ORACION

| B0 |
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Los factores de riesgo y riesgos méas representativos dentro de la evaluacion en base a la

metodologia LEST se describen el en el cuadro 4.4. No obstante, y en vista a la

valoracion de los riesgos, los factores descritos no generan riesgos de consideracion, por

lo cual la implementacion de medidas de control debe ser respaldadas por un analisis

econémico y de pertinencia.

CUADRO 4.4. Factores de riesgo y riesgo psicosocial de mayor relevancia obtenidos

en base a la metodologia LEST.

FACTORES DE RIESGO

RIESGO

DETALLE

Tiempo requerido para la

adaptacion a la tarea

Errores repentinos que
conlleven riesgos de

accidentes

En vista a la secuencia de las
tareas y la complejidad de las
actividades se requiere de un
lapso de tiempo
relativamente elevado hasta
la adaptacion al puesto de
trabajo.

Ritmo de la tarea elevado

Fatiga laboral

En vista al numero de
actividades que se realizan
por hora y la cantidad de
usuarios que se deben atender
el ritmo de la tarea es elevado
lo cual puede ocasionar fatiga

laboral.

Probabilidad de errores

representativa

Estrés laboral

Debido a que las tareas son
complejas la probabilidad de
cometer errores es elevada, lo

cual genera presion sobre el

trabajador.
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GRAFICO 4.2. REPRESENTACION DE LOS VALORES PONDERADOS DEL METODO LEST EN LA VALORACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.
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42. RESULTADOS DE LA EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL
MEDIANTE LA METODOLOGIA R.N.U.R

La segunda metodologia aplicada para la evaluacion de los riesgos psicosociales
generados a razon de la carga de trabajo dentro del &rea administrativa del distrito de
salud 02D03 corresponde a la metodologia RNUR, la cual se fundamenta en los

siguientes criterios:

e Operaciones mentales

e Densidad de las alternativas

e Incidencia de la duracion del ciclo.
e Nivel de atencion

e Laduracidn de la atencién

e La precision del trabajo

e Laincidencia de la duracion del ciclo

En el cuadro 4.5 y gréfico 4.3 se describen las valoraciones del riesgo obtenidas al
aplicar la metodologa R.N.U.R en la evaluacion de los riesgos psicosociales del area

administrativa del distrito de salud 02D03 producto de la carga laboral.

CUADRO 4.5. RESULTADOS DEL METODO R.N.U.R EN LA VALORACION DE
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA
CARGA LABORAL.

METODO PUESTO DE TRABAJO | VALORACION DEL METODO
PT1 3
PT2 3
METODO R.N.U.R PT3 3
PT4 2
PT5 3
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GRAFICO 4.3. REPRESENTACION DE LOS RESULTADOS DEL METODO R.N.UR EN LA VALORACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.
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Para la comparacion estadisticas de las metodologias aplicadas en la evaluacién de los
riesgos psicosociales del area administrativa del distrito de salud 02D03 se aplico la
escala de equivalencia del nivel de riesgo de la metodologia R.N.U.R a nivel de riesgo

general en base al nivel de actuacion, como se muestra en el cuadro 4.6.

CUADRO 4.6. ESCALA EQUIVALENTE PARA LA CONVERSION DEL NIVEL
DE RIESGO DE LA ESCALA R.N.U.R. A LA ESCALA GENERAL
DEL RIESGO EN BASE AL NIVEL DE ACTUACION.

PONDERACION DEL AC"I\'llIJ\,g\ECLI(g)I\IIEEN
RIESGO (EN BASE A LA EQUIVALENTE A
VALORES DE LA - BASE A LA
ESCALA R.N.U.R. ACTUACION EN LA ACTUACION EN LA ESCALA
ESCALADE LA LA ESCALA GENERAL
METODOLOGIA) GENERAL
1 Muy satisfactorio Riesgo trivial 0
2 Satisfactorio Riesgo tolerable 1
3 Aceptable. Mejorar sies | \ejorar si es posible 2
posible
4 Penoso o peligroso a largo Riesgo moderado 3
plazo. A mejorar
Muy penoso o muy ] .
S peligroso. A mejorar con Riesgo critico 4
prioridad

Al aplicar la escala de equivalencia previamente descrita se obtuvieron los resultados
descritos en el cuadro 4.7 y gréfico 4.4 referentes al nivel de los riesgos psicosociales

por medio del método R.N.U.R en valores de la escala general.

CUADRO 4.7. VALORACION PONDERADA DEL METODO R.N.UR EN LA
VALORACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.

] PUESTO DE VALORACION DEL PONDERACION VALORACION
METODO TRABAJO METODO GENERAL PONDERADA
PT1 3 MEJORAR SI ES 2
POSIBLE
MEJORAR SI ES
METODO PT2 3 POSIBLE 2
MEJORAR SI ES
RN.UR P13 3 POSIBLE 2
PT4 2 TOLERABLE 1
MEJORAR SI ES
PTS 3 POSIBLE 2
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Los factores de riesgo y riesgos méas representativos dentro de la evaluacion en base a la

metodologia R.N.U.R se describen el en el cuadro 4.8 No obstante, y en vista a la

valoracion de los riesgos, los factores descritos no generan riesgos de consideracion, por

lo cual la implementacion de medidas de control debe ser respaldadas por un analisis

econémico y de pertinencia.

CUADRO 4.8. Factores de riesgo y riesgo psicosocial de mayor relevancia obtenidos

en base a la metodologia R.N.U.R.

FACTORES DE RIESGO

RIESGO

DETALLE

Nivel de atencion alto

Fatiga laboral

En el ingreso de los datos al
sistema de cada usuario, por
la extensién y variedad del
contenido, se requiere un alto
nivel de atencién por parte
del trabajador en la ejecucion
de la tarea, lo cual conlleva a

un riesgo de fatiga laboral.

Alta densidad de las

alternativas

Carga mental elevada, fatiga

laboral.

En el departamento de talento
humano al tratar situaciones
de disciplina laboral y turnos
existe un gran grupo de
alternativas a considerar, lo
cual genera dentro del
trabajador una carga mental
elevada lo cual puede

ocasionar fatiga laboral.

Duracion del ciclo

Fatiga mental

Debido a la extension de la
tarea en la atencién al cliente
la duracion del ciclo de cada
tarea es elevado, por lo cual,

en la ejecucion de varios
ciclos consecutivos existe el

riesgo de fatiga mental.
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43. RESULTADOS DE LA EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL
MEDIANTE LA METODOLOGIA INSHT

La metodologia INSHT se basa en la evaluacion (mediante encuestas) de las
condiciones psicosociales del entorno laboral para estimar el nivel del riesgo psicosocial

en base a los siguientes criterios:

e Extension de las jornadas de trabajo

e Jornadas de trabajo extraordinarias

e Posibilidad de jornadas libres

e Frecuencia de extension de las jornadas
e Frecuencia de jornadas de descanso

e Probabilidad de compaginacion del tiempo libre

En el cuadro 4.9 se describen los resultados de la evaluacion de los riesgos psicosociales
del area administrativa distrito de salud 02D03 en base a la metodologia INSHT,

producto de la carga laboral y mental.

CUADRO 4.9. RESULTADOS DEL METODO INSHT EN LA VALORACION DE
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA
CARGA LABORAL.

METODO PUESTO DE TRABAJO | VALORACION DEL METODO
PT1 MEJORABLE
PT2 MEJORABLE
METODO INSHT PT3 MEJORABLE
PT4 RIESGO ELEVADO
PT5 MEJORABLE
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Para la comparacion de los resultados de las metodologias aplicadas se aplicd la
equivalencia descrita en el cuadro 4.10. en el cual se describe la relacion existente entre
la valoracion del riesgo en base a la metodologia INSHT vy la valoracion del riesgo de la

escala general propuesta, en base al nivel de actuacion.

CUADRO 4.10. ESCALA EQUIVALENTE PARA LA CONVERSION DEL NIVEL
DE RIESGO DE LA ESCALA INSHT A LA ESCALA GENERAL
DEL RIESGO EN BASE AL NIVEL DE ACTUACION.

ESCALA PONDERADA AC?SQ?&%EEN
(EN BASE A LA EQUIVALENTE A
VALORES DE LA < BASE A LA
ESCALA INSHT ACTUACION EN LA ACTUACION EN LAESCALA
ESCALADE LA GENERAL
METODOLOGIA) LAESCALA
GENERAL
- NO REGISTRABLE Riesgo trivial 0
- ADECUADO Riesgo tolerable 1
- MEJORABLE Mejorar si es posible 2
- RIESGO ELEVADO Riesgo moderado 3
- RIESGO MUY ELEVADO Riesgo critico 4

En el cuadro 4.11 y gréfico 4.5 se describen las valoraciones de los riesgos
psicosociales de cada uno de los puestos analizados dentro del area administrativa del

distrito de salud 02D03 en escala general de riesgo mediante la metodologia INSHT

CUADRO 4.11. VALORACION PONDERADA DEL METODO INSHT EN LA
VALORACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.

METODO PUESTO DE VALORACION DEL PONDERACION VALORACION
TRABAJO METODO GENERAL PONDERADA
PT1 MEJORABLE MEJORAR SI ES 2
POSIBLE
MEJORAR SI ES
PT2 MEJORABLE DOSIBLE 2
METODO
MEJORAR SI ES
INSHT PT3 MEJORABLE 2
POSIBLE
PT4 RIESGO ELEVADO MODERADO 3
MEJORAR SI ES
PT5 MEJORABLE 2
POSIBLE
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Los factores de riesgo y riesgos méas representativos dentro de la evaluacion en base a la

metodologia INSHT se describen el en el cuadro 4.12. No obstante, y en vista a la

valoracion de los riesgos, los factores descritos no generan riesgos de consideracion, por

lo cual la implementacion de medidas de control debe ser respaldadas por un analisis

econémico y de pertinencia.

CUADRO 4.12. Factores de riesgo Yy riesgo psicosocial de mayor relevancia obtenidos

en base a la metodologia INSHT

FACTORES DE RIESGO

RIESGO

DETALLE

Jornadas de trabajo

extraordinarias

Insatisfaccién laboral,

estrés laboral

En vista a que los servicios de
salud no pueden detener sus
operaciones existe una amplia
posibilidad de laborar en jornadas
de trabajo extraordinarias, lo cual
general insatisfaccion laboral en
los trabajadores al tener que

presentarse en dias no laborales.

Extension de las jornadas de

trabajo

Insatisfaccion laboral,

fatiga laboral

Debido a las decisiones delicadas
gue se deben tomar por parte de la
direccion, la frecuencia con que se
extiendes las jornadas laborales es

frecuente, lo cual puede generar

malestar en el personal.

Posibilidad de jornadas libres

Insatisfaccion laboral,

doble presencia

Debido a que la atencion al cliente
debe ser continua no existe la
posibilidad de jornadas libres, lo
cual genera doble presencia en los
trabajadores al tener que atender
problemas personales y poder

ausentarse del puesto de trabajo

78




2,5

N

(6]

1,

METODO INSHT

[N

0,

(6]

PT1 PT2 PT3 PT4 PT5

EMETODO LEST 2 2 3 2 2
VALORACION PONDERADA

0

GRAFICO 4.5. REPRESENTACION DE LOS VALORES PONDERADOS DEL METODO INSHT EN LA VALORACION DE LOS
RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL.
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4.4,

RESULTADOS DE LA EVALUACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA LABORAL
MEDIANTE LA METODOLOGIA ESCALA DE COOPER-HARPER
MODIFICADA

La metodologia Escala de Cooper-Harper modificada valora los riesgos psicosociales

producto de la carga mental y laboral en base a los siguientes criterios del puesto de

trabajo analizado:

Esfuerzo mental en la ejecucion de la tarea
Conducta requerida en la ejecucion de la tarea
Posibilidad de errores y consecuencias de los mismos

Posibilidad de continuar la tarea con errores graves

En el cuadro 4.13 y grafico 4.6 se describen los resultados obtenidos en la valoracion

del nivel de riesgo psicosocial producto de la carga laboral y mental del area

administrativa del distrito de salud 02D03 mediante la aplicacion de la metodologia de

evaluacion de los riesgos Escala de Cooper-Harper modificada

CUADRO 4.13. RESULTADOS DEL METODO ESCALA DE COOPER-HARPER

MODIFICADA EN LA VALORACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA CARGA

LABORAL.
, PUESTO DE VALORACION DEL
METODO )
TRABAJO METODO
PT1 4
PT2 4
Escala de Cooper-Harper

modificada PT3 4
PT4 3
PT5 4
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Para la posterior comparacion de los resultados por medio de herramientas estadisticas

se realizd la conversion de las unidades de nivel del riesgo establecidas dentro de la

Escala de Cooper-Harper Modificada a unidades de nivel de riesgo generales,

considerando el nivel de actuacion que representa cada valoracion del riesgo psicosocial

registrados, en base a lo establecido dentro del cuadro 4.14.

CUADRO 4.14. ESCALA EQUIVALENTE PARA LA CONVERSION DEL NIVEL
DE RIESGO DE LA ESCALA DE COOPER-HARPER
MODIFICADA A LA ESCALA GENERAL DEL RIESGO EN
BASE AL NIVEL DE ACTUACION.

NIVEL DE
VALORES DE LA EBSKSAIIE_Q iii%i%ﬁ%ﬁ\éﬁ\l ACTUACION EN EQUIVALENTE A
ESCALA COOPER- EN LA ESCALA DE LA BASE ALA LA ESCALA
HARPER METODOLOGIA) ACTUACION EN LA GENERAL
ESCALA GENERAL
Dela3 Tarea muy posible Riesgo trivial 0
Deda6 Tarea posible Riesgo tolerable 1
De7a9 Tarea con dificultad Mejorar si es posible 2
Tarea con dificultad .
10 considerable Riesgo moderado 3
Mayor a 10 Tarea imposible Riesgo critico 4

En base a la equivalencia descrita se obtuvieron los resultados del nivel de riesgo

psicosocial en unidades de escala general por medio de la escala Cooper-Harper

Modificada, como se muestra en el cuadro 4.15 y gréfico 4.7.

CUADRO 4.15. VALORACION PONDERADA DEL METODO ESCALA DE
COOPER-HARPER MODIFICADA EN LA VALORACION DE
LOS RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON LA
CARGA LABORAL.

METODO PUESTO DE VALORACION DEL | PONDERACION VALORACION
TRABAJO METODO GENERAL PONDERADA
MEJORAR SI ES
P11 4 POSIBLE 2
MEJORAR SI ES
PT2 4 2
Escala de Cooper- POSIBLE
Harper modificada MEJORAR SI ES
PT3 4 POSIBLE 2
PT4 3 TOLERABLE 1
MEJORAR SI ES
PTS 4 POSIBLE 2
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Los factores de riesgo y riesgos méas representativos dentro de la evaluacion en base a la
metodologia ESCALA DE COOPER-HARPER se describen el en el cuadro 4.16. No
obstante, y en vista a la valoracién de los riesgos, los factores descritos no generan

riesgos de consideracion, por lo cual la implementacidén de medidas de control debe ser

respaldadas por un analisis econdmico y de pertinencia.

CUADRO 4.16. Factores de riesgo Yy riesgo psicosocial de mayor relevancia obtenidos
en base a la metodologia ESCALA DE COOPER-HARPER.

FACTORES DE RIESGO

RIESGO

DETALLE

Conducta requerida en la

gjecucion de la tarea

Presion sobre el

trabajador, irritabilidad.

Debido a que en las ventanillas de
atencion al cliente se deben tratar
temas delicados con los usuarios,
la conducta del trabajador debe ser
forzada a una actitud afable, lo
cual genera malestar y presion en
el mismo, en especial y en las
ocasiones los usuarios se presentan

hostiles.

Imposibilidad de continuar la

tarea con errores graves

Estrés laboral

En vista a que el sistema
informatico con que se realiza la
atencion al cliente no admite la
correccion de errores no existe la

posibilidad de continuar la tarea al
cometer errores graves, lo cual

genera presion sobre el trabajador.

Esfuerzo mental en la

ejecucion de la tarea

Fatiga laboral

En vista a que, dentro del atencién
al cliente, se debe ejecutar tareas
complejas, en especial el llenado

de datos en el ingreso de reclamos

y requerimientos, se debe mantener

un esfuerzo mental elevado, por lo

cual existe la posibilidad de

generar fatiga mental.
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45. COMPARACION DE LOS RESULTADOS DEL NIVEL DE RIESGO
PSICOSOCIAL OBTENIDOS POR MEDIO DE LAS METODOLOGIAS
LEST; RNUR; INSHT; Y ESCALA MODIFICADA COOPER-HARPER.

Para lograr obtener una valoracion comparable del nivel de riesgo psicosocial dentro del
area administrativa del distrito de salud 02D03 se realizo la conversion de las unidades
del nivel de riesgo de cada una de las metodologias a unidades equivalentes de riesgo
general, en base al nivel de actuacion de cada riesgo, logrando obtener los resultados de

la valoracion de los riesgos en una sola escala de todas las metodologias.

Para verificar que no existen diferencias estadisticas entre los resultados del nivel de
riesgo en escala general, es decir, para verificar que todos los métodos arrojaron un
nivel de riesgo psicosocial igual se procedié a aplicar la prueba de ANOVA para
comparar las medias del nivel de riesgo en escala general de cada metodologia aplicada.
Para ello en primer lugar se procedié a aplicar la prueba de varianzas iguales,
registrandose que las varianzas son iguales para cada uno de los tratamientos, como se

describe en el cuadro 4.17.

CUADRO 4.17. RESULTADO DE LAS PRUEBAS DE VARIANZAS IGUALES

DIFERENCIA DIFERENCIA

DESVIACION ABSOLUTA MEDIA ABSOLUTA MEDIA
NIVEL | CONTEO
ESTANDAR CON RESPECTOALA | CONRESPECTO A LA

MEDIA MEDIANA
Cc 5 0,4472136 0,32 0,2*
I 5 0,5477226 0,48 0,4*
L 5 0,4472136 0,32 0,2*
R 5 0,4472136 0,32 0,2*

* se asumen varianzas iguales

Al realizar la prueba de ANOVA a las medias de los resultados del nivel de riesgo en
escala general de las metodologias aplicadas en la evaluacion de los riesgos se obtuvo
un valor de significancia igual a 0.1546 (sig > 0.05), por ende se puede concluir que no

existen diferencias significativas, como se muestra en el cuadro 4.18.

85




CUADRO 4.18. RESULTADOS DEL ANALISIS DE ANOVA

FUENTE GRADOS DE LIBERTAD | SUMA DE CUADRADOS | MEDIA DE LOS CUADRADOS | RAZON F PROB > F
METODO 3 1,35 0,45 2 0,1546
Error 16 3,6 0,225 - -
C. Total 19 4,95 - - -

RESUMEN DEL AJUSTE

R cuadrado 0,272727

R cuadrado ajustado 0,136364

Raiz del error cuadratico medio |0,474342

Media de respuesta 2,05

Observaciones (0 suma de pesos) 20
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En vista a que no existieron diferencias estadisticas entre las medias del nivel de riesgo
psicosocial registrado por medio de las diferentes metodologias de evaluacién se puede
indicar que las metodologias aplicadas generaron valores iguales en el nivel de riesgo
psicosocial, que en promedio fue igual a 2, como se muestra en el 4.19, lo cual indica
que los riesgos psicosociales dentro del &rea administrativa del distrito de salud 02D03
se encuentran controlados, y las condiciones del entorno laboral pueden ser mejoradas si

existe un sustento técnico y econémico

CUADRO 4.19. ESTADISTICA DESCRIPTIVA DEL NIVEL DE RIESGO
PSICOSOCIAL DE LAS METODOLOGIAS APLICADAS EN
ESCALA DE RIESGO GENERAL

VARIABLE ESTADISTICO VALOR
Media 2
Error tipico 0,102598
Mediana 2
Moda 2
Desviacion estandar 0,458831
Nivel de riesgo psicosocial de Varianza de la muestra 0,210526
las metodologias aplicadas en Curtosis 2,980392
escala de riesgo general Coeficiente de asimetria 0
Rango 2
Minimo 1
Maximo 3
Suma 40
Cuenta 20
Nivel de confianza(95,0%) 0,21474

46. FORMULACION DE LAS MEDIDAS DE CONTROL PARA LOS
RIESGOS MAS REPRESENTATIVOS

Para la disminucion del nivel de riesgo psicosocial generado por la carga laboral se

formularon las medidas de control descritas dentro del cuadro 4.20.
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Cuadro 4.20. FORMULACION DE LAS MEDIDAS DE CONTROL PARA LOS RIESGOS MAS REPRESENTATIVOS

FACTORES COSTO
DE RIESGO RIESGO DETALLE MEDIDA DE CONTROL ANUAL
Debido a que en las ventanillas de atencion
al cliente se deben tratar temas delicados | Implementacion de carteles informativos en los cuales
Conducta . . X i . . .
requerida en la Presmn_sobre con los usuarios, la conduct_a del trabajador se oriente a los _cl!entes a tomar una ag:tltud mas
: 2 el trabajador, | debe ser forzada a una actitud afable, lo amable en la solicitud de los requerimientos. Los 120,00
gjecuciondela| ; . . . . . .
tarea irritabilidad. cual genera malestar y presion en el tramites de complejidad deberan ser tratados por la
mismo, en especial y en las ocasiones los direccion
usuarios se presentan hostiles.
En vista a que el sistema informatico con
Imposibilidad que se realiza la atencién al cliente no Modificar el sistema computacional para permitir
de continuar la . admite la correccion de errores no existe la guardar los cambios de manera temporal en las
Estrés laboral s . 4 o 1300,00
tarea con posibilidad de continuar la tarea al cometer diferentes etapas antes de finalizar el proceso de
errores graves errores graves, lo cual genera presion sobre ingreso de los datos
el trabajador.
En vista a que, dentro del atencion al
cliente, se debe ejecutar tareas complejas,
Esfuerzo . i : . .
en especial el llenado de datos en el ingreso Incrementar una ventanilla de atencion al cliente,
mental en la . e . ) ) .
. L Fatiga laboral de reclamos y requerimientos, se debe implementar un sistema de pausas activas a la media | 7800,00
ejecucion de la . - .
tarea mantener un esfuerzo mental elevado, por jornada laboral con una duracién de 10 minutos.
lo cual existe la posibilidad de generar
fatiga mental.
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Jornadas de
trabajo
extraordinarias

Insatisfaccion
laboral, estrés
laboral

En vista a que los servicios de salud no
pueden detener sus operaciones existe una
amplia posibilidad de laborar en jornadas
de trabajo extraordinarias, lo cual general
insatisfaccion laboral en los trabajadores al
tener que presentarse en dias no laborales.

Para los funcionarios que han laborado en jornadas
extraordinarias (en vista a que no se reconocen las
horas extras) se permitira el ingreso, al dia siguiente de
la jornada extraordinaria, media hora después.

Extension de
las jornadas de

Insatisfaccion
laboral, fatiga

Debido a las decisiones delicadas que se
deben tomar por parte de la direccion, la
frecuencia con que se extiendes las

Para los funcionarios que han laborado en jornadas
extraordinarias, o en jornadas extendidas (en vista a
que no se reconocen las horas extras) se permitira el

trabajo laboral jornadas laborales es frecuente, lo cual ingreso, al dia siguiente de la jornada extraordinaria,
puede generar malestar en el personal. media hora después.
Debido a que la atencidn al cliente debe ser
. . continua no existe la posibilidad de . . i

- Insatisfaccion : : Incrementar una ventanilla de atencion al cliente.
Posibilidad de jornadas libres, lo cual genera doble ) i
. . laboral, doble . . Fomentar el deporte entre los funcionarios con la
jornadas libres ; presencia en los trabajadores al tener que B L .

presencia organizacion y participacion de campeonatos internos.

atender problemas personales y poder
ausentarse del puesto de trabajo

Nivel de
atencion alto

Fatiga laboral

En el ingreso de los datos al sistema de
cada usuario, por la extensién y variedad
del contenido, se requiere un alto nivel de

atencion por parte del trabajador en la
ejecucidn de la tarea, lo cual conlleva a un

riesgo de fatiga laboral.

Fraccionar las operaciones de atencién al cliente en
fases y en diferentes ventanillas
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Alta densidad
de las
alternativas

Carga mental
elevada,
fatiga laboral.

En el departamento de talento humano al
tratar situaciones de disciplina laboral y
turnos existe un gran grupo de alternativas
a considerar, lo cual genera dentro del
trabajador una carga mental elevada lo cual
puede ocasionar fatiga laboral.

Fraccionar las operaciones de atencién al cliente en
fases y en diferentes ventanillas

Debido a la extension de la tarea en la
atencion al cliente la duracion del ciclo de

Duracién del . Fraccionar las operaciones de atencién al cliente en
. Fatiga mental | cada tarea es elevado, por lo cual, en la . . -
ciclo . - N . fases y en diferentes ventanillas
ejecucion de varios ciclos consecutivos
existe el riesgo de fatiga mental.
Tiempo Errores En vista a la secuencia de las tareas y la Previo a la incorporacién de un nuevo funcionario se
e ueridcﬁ) ara repentinos complejidad de las actividades se requiere |procedera a la capacitacion y adiestramiento del mismo
Iagda taci%n 3 que conlleven de un lapso de tiempo relativamente en las funciones a cumplir, dicha capacitacion sera 250,00
IaF'sarea riesgos de elevado hasta la adaptacion al puesto de fuera del lugar de trabajo y una semana antes de que
accidentes trabajo. inicie sus actividades-
En vista al nimero de actividades que se
. realizan por hora y la cantidad de usuarios . . ., .
Ritmo de la . . Fraccionar las operaciones de atencién al cliente en
Fatiga laboral | que se deben atender el ritmo de la tarea es . . -
tarea elevado : : fases y en diferentes ventanillas
elevado lo cual puede ocasionar fatiga
laboral.
Probabilidad Debido a que las tareas son complejas la . . ., )
, . Fraccionar las operaciones de atencidn al cliente en
de errores | Estrés laboral | probabilidad de cometer errores es elevada, . ) -
) . ) fases y en diferentes ventanillas
representativa lo cual genera presion sobre el trabajador.
Presupuesto total para la implementacion de las medidas de control 9470,00
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En vista a que todos los riesgos psicosociales identificados y evaluados por medio de las
metodologias descritas no reflejan riesgos no controlados (es decir en un nivel que
pueda afectar a los trabajadores o sea no aceptable en base a los objetivos de seguridad
del distrito de salud 02DO03), las medidas de control de los riesgos deben ser
acompafiadas de un respaldo econdémico que justifique la mejora. Dentro de la
planificacion anual, el distrito tiene como planteamiento la inversion de 1000,00 USD
anualmente para la mejora de las condiciones laborales de los trabajadores, valor que
supera el requerido para la implementacion de las medidas propuestas, es por ello que la
justificacion de las medidas de control de los riesgos psicosociales producto de la carga
laboral se encuentra justificada, tanto econémica como operativamente, como se

muestra en el grafico 4.8.

Gréfico 4.8. JUSTIFICACION ECONOMICA DE LAS MEDIDAS DE CONTROL
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4.7. MATRIZDE TRIPLE CRITERIO

Para la verificacion de los resultados obtenidos con las metodologias aplicadas
referentes a las condiciones de seguridad dentro del area administrativa del Distrito de

Salud se aplicé la evaluacion de los riesgos psicosociales por medio de la matriz de
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triple criterio que se describe en el cuadro 4.20; donde se muestra la existencia de 16
riesgos de caracter
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CUADRO 4.21. MATRIZ DE TRIPLE CRITERIO EN LA EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
EVALUACION DE LOS RIESGOS

ORGANIZACION: DISTRITO DE SALUD 02D03
ACTIVIDAD: ADMINISTRACION DE LOS CENTROS DE SALUD
LOCACION: GUARANDA Ministerio
FECHA: 09/01/2017 d Sal IPl]bI'
EVALUADOR: PATRICIO GUERRERO e Ica
ESTIMACION DEL
INFORMACION GENERAL RIESGO
8
= w o
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‘<< Eﬂ g o
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'E Direccién general 6 313 B|D|TO B/ DITO 0O 2 |0 0|0
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> 5 ) B .
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= (@)
s 2 atencion 14|10 4 B B|D|TO| B DTO 2 2 0 0 0
'_
z ,
%’ O Area financiera 9 217 B D |TO B | D|TO B | D TO 0/ 3|0 O0]0
= @)
= =
a
: E Talento humano 6 2| 4 B LD B |LD B|/DTO B D TO 2 2 (0|00
£ g
E Servicios auxiliares 2 111 | B|LD B |LD B |LD 3/ 0|0 0]0
>
TOTAL DE TRABAJADORES 37 18|19 TOTAL DE RIESGOS 7/ 9|0 00




psicosocial, de los cuales 7 son de caracter muestra la existencia de 16 riesgos de
caracter psicosocial, de los cuales 7 son de caracter tolerable, en tanto que 9 son de
caracter tolerable, lo cual respalda los resultados obtenidos, en vista a la inexistencia de

riesgos no controlados.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.

CONCLUSIONES

Se realizo la evaluacion de los riesgos psicosociales relacionados con la carga
laboral en el &rea Administrativa, del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San
Miguel, para la implementacion de medidas preventivas, con la aplicacion de 4
metodologias validadas por el INSHT, sin registrarse riesgos no controlados

dentro del area analizada.

Se realiz6 un analisis de los riesgos psicosociales mas representativos (es decir
que presentaron un nivel de riesgo mas elevado) dentro del area administrativa
del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-San Miguel, relacionados principalmente
con la carga laboral y mental y que pudieran desencadenar problemas de estrés,

sin registrarse riesgos que precisen de actuaciones inmediatas.

Se formulé medidas de mejora de las condiciones laborales frente a los riesgos
psicosociales mas representativos del area administrativa del Distrito de Salud
02D03, Chimbo-San Miguel, para lo cual se verifico la justificacion econémica
de la implementacion de las medidas, registrandose que el presupuesto requerido
no excede el presupuesto destinado para mejoras, por lo cual las medidas de

control pueden ser aplicadas.

Se realiz6 la comparacion entre las medias del nivel de riesgo general
(establecido en base al nivel de atencién de los riesgos) obtenidos por medio de
las 4 metodologias, registrandose que no existen diferencias estadisticas entre las
medias de cada metodologia, por lo cual el nivel de riesgo en promedio fue igual
a 2, es decir, que del area administrativa del Distrito de Salud 02D03, Chimbo-
San Miguel no existen riesgos no controlados, no obstante, se pueden aplicar

mejoras con el respaldo o justificativo economico y técnico.
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5.2.

RECOMENDACIONES

Se recomienda profundizar los estudios referentes a la evaluacion y control de
los riesgos psicosociales, debido a la complejidad de los elementos que se
consideran en la identificacion, valoracion y control de los riesgos de dicho

caracter.

Se recomienda implementar las medidas de mejora ante los riesgos psicosociales
formuladas dentro de la presente investigacion para disminuir la probabilidad de
casos de estrés laboral a causa de la carga de trabajo dentro del Distrito de Salud
02D03, Chimbo-San Miguel
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1. TEMA

EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES RELACIONADOS CON
LA CARGA LABORAL EN EL AREA ADMINISTRATIVA, DEL DISTRITO
DE SALUD 02D03, CHIMBO-SAN MIGUEL, PARA LA IMPLEMENTACION
DE MEDIDAS PREVENTIVAS.

2. PROBLEMATIZACION

2.1. Ubicacion del sector donde se va a realizar la investigacion

El desarrollo de la presente investigacion se realizara en el area administrativa del
distrito de salud 02D03, del cantén San Miguel de la parroquia central, de la Provincia
de Bolivar, en las calles Juan Pio de Mora y Cesar Abel Pazmifio. Las condiciones

meteoroldgicas de la provincia de Bolivar son:

e Temperatura: 12 — 18°C.

e Altitud: 2668 msnm

e Clima: Subtropical, templado y frio.

e Latitud: 08°28' 11" N; Longitud: 74° 32' 18” O.

e Precipitacion: 2000 mm.

El &rea de distrito de salud 02D03, del cantén Chimbo, es de 690 m?

2.2. Situacion problemética

La evaluacién de los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral en el area
Administrativa, del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel es un tema muy
importante para el desenvolvimiento normal de las personas que laboran en esa area ,
integra un grupo de acciones que parten con la identificacion de los riesgos mas
representativos a los que estan expuestas las personas en su desenvolvimiento laboral y
a los cuales se deberd cuidar, para evitar enfermedades causadas por la falta de

capacitacion y el comprometimiento de los directivos del distrito de salud para mejorar
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el ambiente laboral lo cual se conseguira con la implementacién de medidas
preventivas, que mitiguen los efectos de los riesgos sobre todo psicosociales a los que
estan expuestos los trabajadores. Esta es la razon por la cual se requiere, dentro de las
organizaciones en las jornadas laborales, la practica continua de métodos que permitan
fomentar la participacion de todos quienes la conforman la organizacion, para liberar
niveles de estrés y ansiedad, generar confianza, responsabilidad y empoderamiento
hacia la institucién que los brinda la oportunidad de prestar sus servicios laborales, las
técnicas mas recomendables seria pausas activas después de un determinado lapso de
tiempo laboral, reuniones sociales, capacitacion para relajamiento, practica de deporte
entre otras. Por lo tanto, estos métodos debe ser un factor primordial e indispensable en

los directivos y empleados, para lograr los objetivos planteados dentro de la institucion.

Los factores de riesgo psicosocial que se presentan en un distrito de salud se expresan a
partir de patologias organicas, con mecanismos tales como: cognoscitivos, manifestados
en disminucién de la capacidad de concentracion, memoria, etc.; afectivos, ansiedad,
depresion, etc.; conductuales, consumo excesivo de alcohol, drogas, etc.; fisiologicos,
aparicion de precursores de enfermedades, trastornos organicos, trastornos psicoldgicos.
Igualmente en patologias psicosométicas y emocionales y alteraciones en el
comportamiento, todos estos factores se pueden presentar por: funciones ambiguas,
turnos rotativos y nocturnos, horas extras, pautas de descanso insuficientes, tareas
repetitivas, parceladas y monotonas, inestabilidad laboral, relaciones de autoridad rigida
y despdtica, aumento e intensificacion de las cargas laborales y la pobre remuneracién

economica.

2.3. Formulacion del problema
¢La evaluacion de los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral permitira
la implementacion de medidas preventivas, para mitigar los efectos negativos sobre la
salud y eficiencia laboral del personal que trabaja en el area Administrativa, del distrito
de salud 02D03, del canton Chimbo-San Miguel?

2.4. Problemas derivados

Qué factores se pueden analizar y describir los elementos que implican riesgos
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laborales y de salud mental en un hospital?

¢Al  describir y analizar la presencia de riesgos psicosociales laborales vy
sintomatologicos  por jornadas de trabajo agotador, se conseguira determinar
alternativas para prevenir el alto nivel de stress, que repercute en la salud mental, de los
trabajadores del Distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel?

¢Al Conocer las condiciones de riesgo psicosocial en los trabajadores e instalaciones del
distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, se lograré crear, divulgar y estableceran
medidas preventivas para liberar el stress, ante una determinada condicion psicosocial

adversa?

3. JUSTIFICACION

En la ejecucion de las labores diarias de los personeros del area administrativa, del
distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, se expone al personal a una elevada carga
mental que se refiere al grado de procesamiento de informacion que realiza una persona
para desarrollar su tarea. Cada vez mas, el trabajo, con la aplicacion de las nuevas
tecnologias, impone al trabajador elevadas exigencias en sus capacidades de procesar
informacion. Paralelamente a este concepto de tratamiento de la informacion como
generador de una situacion de carga mental, hay que considerar que, ademas de los
aspectos que se refieren a la propia tarea, deben tenerse en cuenta otras variables, de
tipo organizativo, que pueden facilitar o por el contrario dificultar esta tarea. Las
caracteristicas del medio socio profesional son predominantes en la aparicién de la
carga mental debida al trabajo: la organizacion del trabajo, la creciente complejidad de
las técnicas y los problemas jerarquicos son frecuentemente origen de carga mental para

el personal sanitario.

A nivel mundial y especialmente en América latina los riesgos el aparecimiento de
riesgos psicosociales han sido un factor determinante para que los Distritos de Salud
no mantengan en el tiempo los estandares de eficiencia y eficacia que permita un
desarrollo socio economico estable y sostenido, los diferentes grupos de trabajo no
rinden de la manera esperada en sus puestos de trabajo, y, por otro lado, se originan

ciertas inconformidades que afectan el desempefio como por ejemplo la rotacion de
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personal, el estrés laboral y el denominado burnout o sindrome del quemado. Esas
modificaciones van a tener consecuencias negativas para el ser humano y para su
entorno, que se refleja en una decadencia de su calidad de vida pudiendo desencadenar
inclusive en enfermedades profesionales, por el contrario, el control y seguimiento a los
riesgos psicosociales y la aplicacion de medidas preventivas se espera que generen una
disminucion en la existencia de los mismos a través de la prevencion podria elevar
notablemente el desempefio laboral. En los dltimos afios este fendmeno se ha
incrementado a nivel del mundo hasta el punto de constituir un problema laboral y
social con la misma importancia de otros riesgos, como ergondémicos, bioldgicos o
mecénicos, desde hace ya varios periodos, multiples actores sociales vienen planteando
desde distintas consideraciones paradigmaticas la limitada capacidad de respuesta de los
modelos de comportamiento organizacional actuales, para no tan s6lo comprende
debidamente este fendmeno, sino también intervenir en las organizaciones que existen

en todo el mundo de forma eficiente.

4. OBJETIVOS

4.1. Objetivo General
Evaluar los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral en el éarea
Administrativa, del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, a fin de implementar
las medidas preventivas.

4.2. Objetivos Especificos
Analizar y describir los elementos que implican riesgos psicosociales y de salud mental
en un hospital, como son exceso de trabajo, ciclos de trabajo muy extenso, ambiente
laboral inadecuado, etc.
Describir y analizar la presencia de riesgo psicosocial laboral y sintomatologia de salud

mental en trabajadores del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, que estan

expuestos, jornadas de trabajo agotador, con un alto nivel de stress.
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Establecer medidas preventivas como son pausas activas, deportes, actividades sociales,
entre otras, para mejorar las condiciones de riesgo psicosocial en los trabajadores e
instalaciones del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel.

5. FUNDAMENTACION TEORICA.

5.1. Antecedentes de Investigaciones anteriores

China, D. (1994), menciona que no existe antecedentes de investigaciones anteriores sin
embargo en el Distrito se mantiene ciertas medidas de seguridad industrial basica como
son:

e Sefialética de riesgos de peligros e identificacion de materiales

e Obligatoriedad del uso de Equipos de proteccion.

5.2. Fundamentacion cientifica

5.2.1. Fundamentacion epistemolégica

Newkirk, WL. (1993), menciona que en su proceso investigativo, la Filosofia de la
Ciencia en un principio se centr6 en proposiciones de orden protocolar para buscar
comprender y explicar la naturaleza. Situacion compleja, al reconocer que hay
elementos externos que determinan diferentes percepciones de la realidad objeto de
estudio; lo anterior llevo a que sus explicaciones se encaminaran a establecer la relacion
existente entre las teorias y los conceptos cientificos en relacion a su contexto real. De
otro lado, la elaboracién de andlisis sobre los problemas de validez de la informacion o
el planteamiento y formulacién de métodos cientificos. Lo anterior, unido con los tipos
de razonamientos utilizados de acuerdo a las conclusiones que se establecian y las
implicaciones de sus métodos y modelos de la ciencia. Bajo esta perspectiva se
identifica, como el enfoque l6gico formal de la Filosofia de la ciencia obtiene nuevos
instrumentos que permiten ampliar las fronteras del conocimiento con los cuales
alcanzar nuevos descubrimientos en el contexto cientifico. Dichos conocimientos son
acufiados en la actualidad por la ciencia normal, pero que para el campo de la

Epistemologia se le ha denominado Ciencia de la Ciencia o Teoria de la Ciencia.
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Seiffert, H. (1997), indica que especificamente el término “Teoria de la Ciencia”, ha
sido reconocido en forma més amplia en el campo de la ciencia en general; pero para el
caso concreto de las Ciencias Humanas y Sociales (la Fenomenologia, la Hermenéutica
y la Dialéctica), se ha tenido en cuenta la observacién hecha por el filosofo aleméan
Helmuth Seiffert quien se refiere al respecto como la reflexion sobre los procedimientos
desarrollados por dichas ciencias. Seiffert, H. (1997, p. 14). Citado por Ochoa, R.
(1997, p. 9). De lo anterior se evidencia, que la actividad realizada por las Ciencias
Humanas no es desconocer la condicion filosofica en la cual se suscribe, si no el de
implementar estudios de orden empirico a la actividad cientifica e introducir su
conocimiento y desarrollo como técnicas de andlisis l0gico. En este proceso que vive la
Teoria de la Ciencia, su campo de accion se amplia cada vez mas y da lugar a ensanchar
el espectro a través del cual se visualiza e interpreta el conocimiento cientifico, sin la

condicion de imponer a las comunidades cientificas conceptos de carécter predictivo.

Wright, FB. (1992), sefiala que en consecuencia, este trabajo lo que pretende es
establecer como fundamento son concepciones de ciencia, que efectla la investigacion
sobre los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral en el érea
administrativa, del distrito de salud 02d03, Chimbo-San Miguel, para la implementacion
de medidas preventivas. De tal manera que se pueda establecer el significado y el
sentido de la Filosofia de la ciencia, asi como su dimension y su relacion con las
tendencias mundiales en este ambito. Lo anterior, basado en los indicadores de
comparacion propuestos por Luis Francisco Ochoa Rojas (2008), los cuales son
categorias de relacion epistemoldgica a saber: Relacion sujeto—objeto, relacion sujeto-

sujeto, relacién teoria-practica y relacion conocimiento-interés.

5.3. FUNDAMENTACION TEORICA

5.3.1. RIESGOS PSICOSOCIALES

Peird, (1993), informa que cuando los factores organizacionales y psicosociales de las
empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas de
inadaptacion, de tension, respuestas psicofisioldgicas de estrés pasan a ser factores
psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores psicosociales cuando son factores con

probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son
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factores de riesgo (Benavides et al. 2002), es decir, cuando actian como factores
desencadenantes de tension y de estrés laboral (Peird, 1993). Desde este enfoque, los
factores psicosociales de riesgo o de estrés se definirian como factores organizacionales

con el riesgo de tener efectos negativos sobre la salud.

French, C. (1973), manifiesta que comprueban que una sobrecarga de trabajo produce
sintomas como la perdida de respeto por si mismo, motivacién mediocre para el trabajo,
tendencia a refugiarse en el alcohol, insatisfaccion con relacién al mundo laboral,
sensacion de amenaza, tasa elevada del colesterol y aceleracion en el ritmo cardiaco.
Poster y Steers (1.973), encontraron que el ausentismo y la rotacién en el trabajo
guardan relacion con los siguientes factores: escasas perspectivas de promocion, bajos
salarios y primas, falta de apoyo de responsabilidad, autonomia, equidad vy
consideracion por parte de los mandos medios, relaciones no gratificantes con los
compafieros, tareas repetitivas y ambigiiedad de funciones, gran demanda de trabajo y

falta de experiencia en los mandos medios.

5.3.2. Consecuencias de los factores psicosociales sobre la salud

Kroes, (1974), establece que los factores psicosociales estudiados dan lugar a la
aparicion de determinados efectos que pueden originar multiples y variadas
consecuencias sobre el trabajador, motivadas por el medio ambiente laboral
(caracteristicas del puesto y organizacion del trabajo) que incide sobre el trabajador y
por las propias caracteristicas personales de éste (individuales y extralaborales), que al
interaccionar entre si provocan comportamientos diversos. Expresando la satisfaccion
laboral la medida en la que las caracteristicas del trabajo se acomodan a los deseos,
aspiraciones, necesidades o expectativas del trabajador. Por el contrario, cuando las
necesidades no estan satisfechas, se produce una situacién de bajo grado de bienestar
que denominamos insatisfaccion, frente a la que el trabajador reacciona con respuestas
de caracter psicoldgico, fisiolégico o psicosocial (Friedman, 1993). Pudiendo ser causa

ademas de accidentes y/o incidentes como podemos ver en el siguiente esquema.
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5.3.4. Estrés laboral

Lennart L. (1992), indica que aunque existen maultiples definiciones para definir el
estrés, la mayoria de los autores optan por definirlo como «el resultado de un
desequilibrio sustancial entre las demandas del entorno y la capacidad de respuesta del
individuo para afrontarlas bajo condiciones en las que el fallo de estas respuestas puede
tener importantes consecuencias». Para que se produzca estrés en el individuo se
requiere que este perciba que las demandas del entorno (estresores) superan sus
capacidades para afrontarlas y ademas que la situacion sea percibida como amenazante

para su estabilidad.

Hauss, F. (1992), menciona que entre los agentes estresores podemos incluir los
relativos al ambiente de trabajo (ruido, temperatura, iluminacion, etc.), los relativos a
las caracteristicas del puesto de trabajo (autonomia, ritmos de trabajo, monotonia, nivel
de cualificacion, carga mental, etc.), los relativos a la organizacion del trabajo (jornada
de trabajo, trabajo a turnos y nocturno, comunicacion, caracteristicas de la empresa, tipo
de tarea o funcion, etc.,), o las relativas a las caracteristicas personales del trabajador
(personalidad, formacion, motivacion, factores extralaborales, etc.,),

Lennart L. (1992), informa que frente a estas presiones que afectan al individuo,
trastocando su estabilidad, se desencadena en éste una reaccion organica, de alerta o de
preparacion, para hacer frente a la situacion a la que se le denomina respuesta de estrés,
que puede ser fisioldgica, psicoldgica o conductual, la cual no tiene que ser
necesariamente negativa, puesto que supone una forma de adaptacién del individuo a la
realidad y sélo si esta activacion supera ciertos limites puede tener efectos nocivos de
tipo fisioldgico (trastornos cardiovasculares, respiratorios, dermatolégicos, musculares,
gastrointestinales, endocrinos, insomnio, cefaleas, etc.,), psicologicos (ansiedad,
depresion, trastornos de la personalidad, adiccion a las drogas o alcohol, etc.,) o

conductuales (tartamudeos, temblores, comer excesivamente, etc.,).

Lennart L. (1992), establece que el origen histérico del concepto de estrés parte
precisamente de las investigaciones de Hans Selye, que denominé este proceso de
adaptacion Sindrome General de Adaptacion, definido como --La respuesta fisica y

especifica del organismo ante cualquier demanda o agresion, producida por agresores
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fisicos o psicologicos», Como tipos caracteristicos de estrés podemos citar el
denominado «burnout» (agotamiento psiquico) caracteristico de los trabajadores que
realizan su trabajo en contacto con otras personas (profesores, personal sanitario, etc.) y
el denominado «mobbing» originado como consecuencia de actuaciones hostiles de

forma continuada hacia una persona.

5.3.5. Insatisfaccion laboral

Schooler, (1973), afirma que podemos definir la satisfaccion laboral como «el grado de
bienestar que experimenta el trabajador con motivo de su trabajo», Por el contrario,
cuando la situacion es de malestar o tenemos un bajo grado de bienestar, recibe el
nombre de insatisfaccion laboral, la cual en ocasiones se utiliza como sinénimo de
estrés, pero que podemos diferenciar a partir de sus manifestaciones, Mientras el estrés
presenta manifestaciones de caracter psicosomatico, que origina una sintomatologia
caracteristica de tipo fisico, psiquico o social, la insatisfacciobn no tiene caracter
psicosomatico ni presenta sintomas fisicos y los psiquicos que presenta, si bien son

similares a los del estrés, suelen presentar menor gravedad.

5.3.6. Evaluacion de los factores psicosociales

Lawler, (1971), menciona que de acuerdo con la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales el empresario tiene la obligacion de evaluar los riesgos de su empresa como
paso previo a la planificacion de la accion preventiva, entre los que se encuentran los
riesgos de caracter psicosocial. La evaluacién de los riesgos psicosociales se realiza

con la finalidad de:

e Detectar o constatar disfunciones,

e Comprobar que las medidas preventivas adoptadas son acertadas,

e Realizar la evaluacion especifica de un determinado puesto,

e Actuar preventivamente en los casos de eleccion de nuevos equipos,
introduccién de nuevas tecnologias o modificacién de la estructura organizativa
de la empresa estando sujeta, al igual que todo proceso de evaluacion general de

riesgos, a las siguientes actuaciones:
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Determinacion de los riesgos a analizar.
Identificacion de los trabajadores expuestos.
Eleccion de la metodologia a utilizar.

Planificacion y realizacion de la evaluacion.
Anélisis de los resultados y elaboracion del informe.

Elaboracion del programa de intervencion.

D N N N N S

Ejecucion, seguimiento y control del mismo.

5.3. 7. Metodologia

Lawler, (1971), menciona que dependiendo de la naturaleza del problema a evaluar se
podréan utilizar diferentes procedimientos, todos ellos basados en el contacto con los
trabajadores afectados: encuestas, entrevistas, observacion, grupos de discusion, escalas
o analisis de datos preexistentes. Dependiendo la eleccion de la técnica méas adecuada

del tipo de estudio que vamos a realizar.

Tabla 4.1 TECNICAS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES.

TECNICAS UTILIZADAS EN LA EVALUACION DE LO FACTORES
PSICOSOCIALES DEPENDIENDO DEL OBJETIVO DEL ANALISIS

Hechos Opiniones actitudes Comportamiento
del grupo
e Observacion e Encuestas e Entrevistas e Técnicas de
e Encuestas e Escales e escalas grupo
e entrevistas e entrevistas e Observacion

Fuente: (Lawler, 1971).

e Encuesta: Bencko, V. (1994), sefiala que consiste en la utilizacion de cuestionarios
con preguntas (abiertas o cerradas) con el fin de obtener informacion a través de lo
manifestado por las personas encuestadas de forma anénima. Presenta la ventaja de
resultar una técnica barata y de facil aplicacion que permite obtener un gran

volumen de informacion al poder aplicarse a todo un colectivo, pero presenta el
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inconveniente de no adaptarse a las individualidades y precisar de la colaboracion
de los encuestados.
Entrevista: Bencko, V. (1994), indica que consiste en la utilizacion de la
conversacion (directa, metddica y planificada), entre dos 0 mas personas, en la que
el entrevistador intenta obtener informacion de la persona entrevistada. Presenta la
ventaja de que el entrevistador puede observar las reacciones del entrevistado,
permite aclaraciones, hay mayor espontaneidad en las respuestas y se consigue
mayor informacion Por el contrario, presenta el inconveniente de resultar mas cara
que la encuesta, requerir mayor tiempo y que el entrevistador tenga la formacion
necesaria y por ultimo, el inconveniente que supone la falta de anonimato.
Observacion: Bunn, WB. (1985), indica que consiste en obtener informacion
escuchando y viendo los fenémenos que queremos analizar. Comprende la seleccion
previa de lo que nos interesa observar y la recogida de datos. Presenta la ventaja de
que los hechos son directamente estudiados por el evaluador y en el momento en
que suceden y requiere menos cooperacion de los trabajadores investigados. Resulta
muy adecuada para obtener informacion sobre un determinado puesto de trabajo o
tarea, presentando el inconveniente de la imposibilidad de observar determinados
fendmenos, como las relaciones sociales.
Técnicas de grupo: Bunn, WB. (1985), menciona que son técnicas utilizadas para
obtener informacion acerca de lo que las personas piensan. Puede ser utilizada para
preparar una buena encuesta.
Escalas: Germain, G. (1990), indica que consiste en una serie de items utilizados
para medir determinados fendmenos psicosociales que no pueden ser valorados
directamente, como la insatisfaccion o las actitudes, o para conocer la apreciacion
subjetiva sobre determinadas condiciones del entorno de trabajo (ruido, frio, calor,
etc.). Pueden ser construidas de diferentes formas segun el tipo de respuesta que se
pretenda: numérica, acuerdo/desacuerdo, poco/mucho, etc., como podemos ver en
los siguientes ejemplos.

v’ Exprese su opinion sobre la medida en que Ud. se siente identificado con la
politica preventiva de la empresa, utilice una puntuacion entre 1 (nada
identificado) y 5 (muy identificado).

v Nada identificado~Muy identificado

v Mi puesto de trabajo es totalmente seguro.
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v’ totalmente de acuerdo | de acuerdo lindiferente len desacuerdo Itotalmente en
desacuerdo

v Considera Ud. que la organizacién de la empresa favorece la comunicacion entre
los trabajadores y los mandos.

v poco insuficiente normal suficiente mucho

Nada identificado Muy identificado
112|3[41|5

- Mi puesto de trabajo es totalmente seguro.

Totalmente  de | De acuerdo | Indiferente En desacuerdo Totalmente

acuerdo desacuerdo

en

Considera Ud. Que la organizacion de la empresa favorece la comunicacion entre los

trabajadores y mandos.

Poco Insuficiente | Normal | Suficiente | Mucho

5.3.7. 1. Métodos de andlisis de las condiciones de trabajo

Carayon, (1994), sefiala que ademés de las técnicas estudiadas existen otros métodos
denominados de «evaluacion de las condiciones de trabajo», donde entre las diferentes
variables utilizadas se incluyen los factores psicosociales, como el método LEST vy el
Método de los Perfiles del Puesto que ya fueron comentados sucintamente en el tema

relativo a evaluacion de riesgos.
5.3.7. 2. Método lest
Carayon, (1994), menciona que este método fue disefiado por el Laboratorie

d'Economie et Sociologie du Travail (LEST) para determinar las condiciones de

Trabajo, que es definida por los autores como «el contenido del trabajo y las
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repercusiones que éste puede tener sobre la salud y sobre la vida personal y social de los
trabajadores», entre los cuales se encuentran los «aspectos psicosociales»: Resulta
aplicable a puestos fijos del sector industrial de procesos continuos poco cualificados, si
bien podria ser utilizado igualmente en otras tareas que guarden relacién con
determinadas condiciones de trabajo, como son el espacio, la postura y el desgaste fisico
. ElI método incluye los siguientes aspectos psicosociales para determinar su influencia
satisfactoria 0 no satisfactoria: iniciativa, status social, posibilidad de comunicacion,
cooperacion en el trabajo e identificacion con el producto, indicandose en el tema
relativo a mapas de riesgos los conceptos incluidos en cada factor. Para su valoracion
utiliza la siguiente escala de 1 a 10.

Tabla 5. Niveles de Satisfaccion

NIVELES DE SATISFACCION

Nivel Significado

0,1, 2 | Situacion satisfactoria

Débiles molestias. Algunas mejoras pueden aportar una mayor comodidad al
trabajador

e.7 Molestias medias. Riesgos de fatiga

B.9 Molestias fuertes. Fatiga

10 Nocividad

Fuente: (Lawler, 1971).

5.3.7. 3. Método de los perfiles del puesto

Miezio, (1986), indica que este método fue realizado por los especialistas en
condiciones de trabajo de la Régie Nationale d'Usines Renault (RNUR), en la década de
los cincuenta, con el fin de mejorar la seguridad y el entorno, disminuir la carga de
trabajo fisica y mental, reducir la presion de trabajo repetitivo o en cadena y crear un
elevado nimero de puestos de trabajo. Su aplicacion se centra principalmente en los
puestos de trabajo repetitivo y de ciclo corto. Pero puede ser aplicable a puestos de
trabajo del sector industrial. EI método, al igual que el LEST, es utilizado para

determinar las condiciones de trabajo, entre los que incluye los siguientes "factores

113




psicolégicos y socioldgicos»: autonomia, relaciones, repetitividad y contenido del
trabajo. Utilizando la siguiente escala, de 1 a 5, para su valoracion.

Tabla 5.1. Niveles de Satisfaccion

NIVELES DE SATISFACCION

Nivel Significado

5 Muy penoso o muy peligroso. Hay que mejorar con prioridad
4 Penoso o peligroso a largo plazo. Hay que mejorar

3 Aceptable. Mejorar si e sposible

2 Satisfactorio

1 Muy satisfactorio

Fuente: (Lawler, 1971).

5.3.8. Intervencion psicosocial

Rantala, K. (1985), sefiala que la intervencion psicosocial consiste en la elaboracion y
puesta en practica de un plan de actuacion con el fin de solucionar los problemas cuyas
causas han sido previamente diagnosticadas a partir de los estudios realizados y los
efectos observados. De acuerdo con lo expuesto, la intervencion psicosocial debe
plantear propuestas para mejorar los factores psicosociales del trabajo, centrando su

actuacién fundamentalmente sobre:

e Laorganizacién del trabajo.

e Los trabajadores
5.3.8. 1. Intervencion sobre la organizacion del trabajo
Neal, AC. (1992), menciona que estas intervenciones deben dirigirse en el sentido de
conseguir una mayor autonomia, desarrollo y satisfaccion en el trabajo, previendo

ademas los accidentes de trabajo y fomentando actitudes de participacion. Lo que

implica:
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Mejora del medio ambiente de trabajo (controlando los riesgos profesionales y
mejorando el ambiente fisico).

Reestructuracion del espacio y el tiempo de trabajo (evitando el hacinamiento y el
aislamiento y estableciendo las pausas consultando con los trabajadores)
Reordenamiento de tareas o funciones (modificando el contenido del trabajo,
valorando las tareas, introduciendo rotacion entre tareas, etc.).

Mejoras de organizacion (mayor autonomia, delegacion de responsabilidades,

etc.).

Fomento de la informacion y participacién de los trabajadores.

Entre las medidas propuestas se incluyen:

Ampliacién de tareas: Neal, AC. (1992), menciona que con el fin de romper la
monotonia producida por ciclos cortos y repetitivos se aconseja un reagrupamiento
de tareas para obtener un trabajo de mas duracién y menos cadencia, lo que supone
una disminucién de la tension nerviosa, de la fatiga y de los trastornos musculo-
esqueléticos. Rotacion de puestos: con el fin de repartir la carga negativa del trabajo,
cuando no ha podido eliminarse o reducirse, entre varios trabajadores (Miezio,
1986).

Enriquecimiento de tareas: Neal, AC. (1992), indica que consiste en agrupar una
serie de tareas sobre el proceso de trabajo (integrando tareas de supervision,
mantenimiento, control, etc.). Con ello el trabajador aumenta su autonomia, se
identifica mas con el producto y le permite regular el ritmo de trabajo.

Trabajo en grupo: Miezio, (1986), indica que constituye una forma de
organizacion que se ha implantado en grandes empresas, especialmente del sector de
fabricacion mecénica y automocion, consistente en la creacion de grupos o unidades
elementales de trabajo que desarrollan una actividad con el fin de obtener un
producto con entidad suficiente, siendo responsables, no sélo de su fabricacién, sino
del control de lo que reciben de otro grupo de trabajo y de lo que transfieren a otro
para proseguir el proceso, de establecer los ritmos de trabajo, compra de

herramientas, distribucion de turnos y vacaciones, etc.,

Miezio, (1986), indica que en realidad se trata de pequefias empresas que funcionan con

autonomia dentro de la organizacion. Con ello se consigue humanizar el trabajo,
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aumentando la autonomia y la participacion de los trabajadores lo que contribuye a una
mayor satisfaccion laboral.

5.3.8. 2. Intervencion sobre el trabajador

Hasle, P. (1986), afirma que con este tipo de intervencion se pretende conseguir un
cambio de actitudes en el trabajador y su desarrollo personal, buscando mejorar su
capacidad de adaptacion y superacion de los factores psicosociales dafiinos y donde
adquiere un papel fundamental aspectos como la informacién, comunicaciéon vy
formacion en la empresa, a la que, por su importancia, dedicamos un tema para su

estudio.

5.3.9. Factores psicosociales y de organizacion

Steve M. (1990), menciona que en 1966, mucho antes de que estrés en el trabajo y
factores psicosociales se convirtieran en expresiones habituales, se present6 al Ministro
de Sanidad estadounidense (Departamento de Salud y Servicios Humanos de Estados
Unidos 1966) un informe especial titulado “Protecting the Health of Eighty Million
Workers — A National Goal for Occupational Health”. El informe se elabord bajo los
auspicios Del National Advisory Environmental Health Committee con el fin de
orientar los programas federales de salud en el trabajo. Entre otras muchas
observaciones se sefialaba en él que el estrés psicoldgico era un hecho cada vez mas
frecuente en el lugar de trabajo, donde presentaba ... nuevas y sutiles amenazas para la
salud mental” y un posible riesgo de trastornos somaticos, como enfermedades
cardiovasculares. Como factores que contribuian a esa situacion se indicaban el cambio

tecnoldgico vy las crecientes exigencias psicoldgicas del trabajo.

Steve M. (1990) indica que el informe concluia con una lista de mas de 20 “problemas
urgentes” que precisaban de una atencion prioritaria, entre ellos la salud mental en el
trabajo y los factores del lugar de trabajo que contribuian a esa situacion. Treinta afios
después hemos comprobado que el informe estaba muy acertado en sus predicciones. El
estrés del trabajo se ha convertido en una de las principales causas de incapacidad
laboral en Norteamérica y Europa. En 1990, el 13 %del total de casos de incapacidad de

trabajadores que gestiond Northwestern National Life, importante aseguradora
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estadounidense de accidentes de trabajo, se debian a trastornos en los que se suponia
que existia una relacién con el estrés del trabajo (Northwestern National Life 1991).

Steve M. (1990), indica que en un estudio realizado en 1985 por el National Council on
Compensation Insurance se comprob6 que una sola causa de baja laboral, la incapacidad
psicologica debida a “estrés mental progresivo” en el trabajo, habia llegado a
representar el 11 % del total de indemnizaciones por enfermedad profesional (National
Councilon Compensation Insurance 1985). La aparicion de estos fendmenos es
comprensible si tenemos en cuenta las exigencias del trabajo moderno. En un estudio de
1991 sobre los Estados miembros de la Unidn Europea se lleg6 a la conclusion de que
“la proporcion de los trabajadores que se quejan de problemas organizativos, que son
especialmente propicios para la aparicion del estrés, es superior a la proporcion de los
que se quejan de problemas fisicos” (Fundacion Europea para la Mejora de las

Condiciones de Vida y de Trabajo 1992).

Steve M. (1990), establece que la repercusion de este problema en términos de pérdida
de productividad, enfermedad y deterioro de la calidad de vida es sin duda enorme,
aunque dificil de estimar de manera fiable. No obstante, anélisis recientes de datos de
méas de 28.000 trabajadores realizados por Saint Paul Fire and Marine Insurance son
interesantes y pertinentes. En ese estudio se comprobd que los problemas de salud
notificados estaban mas asociados a la presion de tiempo y otros problemas
emocionales y personales en el trabajo que a cualquier otro estresor de la vida personal,
mas incluso que los problemas financieros o familiares o que la muerte de un ser

querido (St. Paul Fire and Marine Insurance Company 1992).

Roy, (1995), sefiala que de cara al futuro, los rapidos cambios en el tejido laboral y en la
fuerza de trabajo plantean riesgos desconocidos, y posiblemente mayores, de estrés del
trabajo. Por ejemplo, en muchos paises la fuerza de trabajo esta envejeciendo
rapidamente, y ello en una época en la que la seguridad en el empleo es cada vez menor.
En Estados Unidos, el fendmeno del redimensionamiento de las empresas mantenia
practicamente todo su vigor al entrar en la segunda mitad del decenio, con una tasa de

mas de 30.000 empleos perdidos al mes.
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Steve M. (1990), sefiala que el concepto de factores psicosociales se extiende también al
entorno existente fuera de la organizacion (por ejemplo, exigencias domésticas) y a
aspectos del individuo (por ejemplo, personalidad y actitudes) que pueden influir en la
aparicion del estrés en el trabajo. Las expresiones organizacion del trabajo y factores
organizativos se utilizan muchas veces de manera intercambiable con factores
psicosociales para hacer referencia a las condiciones de trabajo que pueden conducir al
estrés. La presente seccion de la Enciclopedia se inicia con descripciones de varios
modelos de estrés en el trabajo que tienen interés cientifico en la actualidad, como el
modelo de demandas-control del trabajo, el modelo de ajuste persona-entorno (P-E) y
otros enfoques tedricos de la cuestion. Al igual que todas las concepciones
contemporaneas del estrés en el trabajo, estos modelos tienen un elemento comun: el

estrés se conceptualiza en términos de la relacién entre el trabajo y la persona.

Chaya S. (1991), sefiala que desde este punto de vista, el estrés y el riesgo de problemas
de salud aparecen cuando las exigencias del trabajo no se ajustan a las necesidades,
expectativas o capacidades del trabajador. Este elemento central estd implicito en la
Figura 34.1, en la que se indican los elementos basicos del modelo del estrés que han
adoptado los investigadores del National Institute for Occupational

Piotrkowski, (1991), menciona que Safety and Health (NIOSH). En Este modelo,
factores psicosociales relacionados con el trabajo (los denominados ‘“estresores”)
producen unas reacciones psicoldgicas, de comportamiento y fisicas que pueden acabar
por influir en la salud. No obstante, como se indica graficamente en la Figura 34.1,
intervienen también factores individuales y contextuales (los llamados “moderadores

del estrés”) que influyen en los efectos de los estresores sobre la salud y el bienestar.

Chaya S. (1991), establece que sin embargo, al margen de esa similitud conceptual, hay
también entre estos modelos unas diferencias tedricas que no carecen de importancia.
Por ejemplo, a diferencia del modelo del NIOSH y del modelo de ajuste P-E, en los que
se reconoce que en el lugar de trabajo hay gran cantidad de factores potenciales de
riesgo psicosocial, el modelo de demandas-control del trabajo se centra sobre todo en un
namero mas limitado de dimensiones psicosociales, relacionadas con la carga de trabajo
psicolégica y con la posibilidad que tienen los trabajadores de ejercer control (la

llamada “latitud de toma de decisiones”) sobre determinados aspectos de su trabajo.
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Ademas, tanto el modelo de demandas-control como el del NIOSH se distinguen de los
modelos de ajuste P-E en la importancia que se da al individuo.

Ivancevich, (1987), indica que en el modelo de ajuste P-E se hace hincapié en la
percepcion individual del equilibrio entre las caracteristicas del puesto del trabajo y los
atributos de la persona. Este papel central de las percepciones acerca la teoria del ajuste
P-E a otra variante de la teoria del estrés atribuida Lazarus (1966), en la que las
diferencia individuales al valorar los estresores psicosociales y establecer estrategias
para hacer frente a ellos determinan criticamente el resultado de estrés. En cambio,
aunque no se niega la importancia de las diferencias individuales, en el modelo del
NIOSH se da mas importancia a factores del entorno al determinar el resultado de
estrés. En esencia, este modelo sugiere que la mayoria de los estresores supondra una
amenaza para la mayoria de la gente durante la mayor parte del tiempo, con
independencia de las circunstancias.

Similar hincapié se observa en otros modelos del estrés y del estrés en el trabajo.

Matteson, (1987), afirma que estas diferencias tienen importantes repercusiones cuando
se trata tanto de orientar el estudio del estrés como de elaborar estrategias de
intervencion en el lugar de trabajo. En el modelo del NIOSH, por ejemplo, se propone
la prevencion primaria del estrés en el trabajo atendiendo primero a los estresores
psicosociales en el lugar de trabajo, y en ese sentido el modelo es coherente con un
modelo de prevencion propio del ambito de la salud pablica. Aunque en el enfoque de
salud puablica se reconoce la importancia de los factores del huésped o la resistencia de
éste en la etiologia de la enfermedad, la primera linea de defensa en este enfoque

consiste en erradicar o reducir la exposicion a patdgenos ambientales.

Ivancevich, (1987), menciona que el modelo del estrés del NIOSH ofrece un marco de
organizacion para el resto de esta seccién. Tras analizar los modelos del estrés en el
trabajo, se incluyen varios articulos breves en los que se resume lo que hoy sabemos
sobre los estresores psicosociales en el lugar de trabajo y los moderadores del estrés. En
esas subsecciones se abordan las condiciones que se han sefialado ampliamente en la
bibliografia como estresores y moderadores del estrés, asi como temas de nuevo interés,
como el clima de la organizacion y las etapas de la carrera profesional. Realizados por

destacadas autoridades en este campo, cada resumen ofrece una definicion y una breve
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vision general de la bibliografia dedicada a esta cuestion. Ademas, para que estos
resimenes sean de la maxima utilidad posible, se pidi6 a cada autor que incluyera
informacién sobre los métodos de medicion o evaluacion y sobre las préacticas de

prevencion.

Matteson, (1987), establece que en la ultima subseccion del capitulo se examinan los
conocimientos actuales sobre una amplia gama de riesgos potenciales para la salud del
estrés en el trabajo y sobre los mecanismos subyacentes relacionados con esos efectos.
Se analizan asi desde los temas de preocupacion tradicionales, como los trastornos
psicologicos y cardiovasculares, hasta nuevos temas como la inmunodepresion y las
enfermedades del sistema musculosquelético. En resumen, en los Gltimos afos se han
producido cambios sin precedentes en el disefio y las exigencias del trabajo, y el estrés
ha pasado a ser un tema de gran interés en el ambito de la salud en el trabajo. Esta
seccion de la Enciclopedia tiene por finalidad ayudar a comprender los riesgos
psicosociales que plantea la evolucion del entorno de trabajo, para de esa manera

proteger mejor el bienestar de los trabajadores.

5.3.10. Factores psicosociales, estrésy salud

Lennart, L. (1979), establece que en la terminologia técnica, la tension (inglés stress) es
“una fuerza que deforma los cuerpos”. En biologia y medicina suele utilizarse el
término estrés para denominar un proceso corporal, el plan general del cuerpo para
adaptarse a todas las influencias, cambios, exigencias y tensiones a que esta expuesto.
Ese plan se convierte en accion, por ejemplo, cuando una persona es agredida en la
calle, pero también cuando alguien esta expuesto a sustancias toxicas o a temperaturas
extremas. Ahora bien, no son sélo las exposiciones fisicas las que activan ese plan, sino
que también lo hacen las exposiciones mentales y sociales. Por ejemplo, cuando somos
insultados por un superior, cuando nos nosotros que consigamos algo de lo que no nos
sentimos capaces o0 cuando, con causa o sin ella, nos preocupamos por nuestro puesto de
trabajo o por nuestro matrimonio.

Todos estos casos tienen algo en comun, que es la forma en que el cuerpo intenta
adaptarse. Ese denominador comun una especie de “reactivacion “o “aceleracion”— es
el estrés. El estrés es, por lo tanto, un estereotipo en las respuestas del cuerpo a

influencias, exigencias o presiones. Siempre hay en el cuerpo un cierto nivel de estrés,
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del mismo modo que, por establecer un paralelo un poco burdo, un pais mantiene un
cierto grado de preparacion militar, incluso en tiempo de paz. De vez en cuando esa
preparacion se intensifica, unas veces por causa justificada y otras veces sin ella. De esa
manera el nivel de estrés afecta a la velocidad con que se producen en el cuerpo los
procesos de desgaste. Cuanto mas nos “aceleramos”, tanto mas deprisa hacemos
funcionar el motor del cuerpo, y por consiguiente tanto méas rapidamente se agota el
“combustible” y se gasta el “motor”. También seria valida otra metafora: si se enciende
una vela con una llama grande, y por los dos extremos, dara méas luz, pero también
tardard menos en consumirse. Se necesita una cierta cantidad de combustible, pues de lo
contrario el motor se pararia, o la vela se apagaria; es decir, el organismo moriria. Asi
pues, el problema no es que el cuerpo tenga una respuesta de estrés, sino que el grado de

estrés a que esta sujeto.

v" la velocidad con que se desgasta sea demasiado alto. Esa respuesta de estrés esta
variando continuamente incluso en una misma persona, variacion que depende
en parte de la naturaleza y del estado del cuerpo y en parte de las influencias y
exigencias externas

v" los estresores

v' a que el cuerpo esta expuesto. (Por consiguiente, un estresor es algo que

produce estrés.)

Lennart, L. (1979), menciona que a veces resulta dificil determinar si en una situacion
concreta el estrés es bueno o es malo.

Pensemos por ejemplo en el deportista exhausto en el podio de los vencedores, o en el
ejecutivo que acaba de conseguir un buen nombramiento pero que esta destrozado por el
estrés. Ambos han conseguido su objetivo. En términos de puro éxito, se diria que en
ambos casos el esfuerzo mereci6 la pena. En términos psicolégicos, sin embargo, esa
conclusion es méas dudosa. Es posible que para llegar tan lejos hayan tenido que pasar
por grandes penalidades, largos afios de entrenamiento o interminables horas
extraordinarias, por lo general a costa de la vida familiar. Desde el punto de vista
médico, podria decirse que esos triunfadores han quemado la vela por los dos extremos.
Y la consecuencia podria ser fisioldgica: es posible que el deportista tenga una o dos
roturas musculares, y que el ejecutivo tenga la tension alta o padezca infarto de

miocardio.
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5.3.10.1. El estrés en relacion con el trabajo

Gutek, (1985), menciona que hay un ejemplo que puede aclarar la forma en que las
reacciones de estrés pueden producirse en el trabajo y las consecuencias que pueden
tener desde el punto de vista de la salud y de la calidad de vida. Imaginemos la situacién
siguiente con un hipotético trabajador varon. Sobre la base de consideraciones
econdémicas y técnicas, la direccion ha decidido dividir un proceso de produccién en
diversos componentes muy sencillos y primitivos que han de realizarse en una cadena
de montaje. A partir de esa decision se crea una estructura social y se pone en marcha
un proceso que puede constituir el punto de partida de una secuencia de acontecimientos

gue causan estrés y enfermedad.

Gutek, (1985), afirma que al principio, el trabajador percibe la nueva situacion como un
estimulo psicosocial. Esas percepciones pueden estar ademas influidas por el hecho de
que posiblemente el trabajador ha recibido anteriormente una amplia formacion, y por
lo tanto espera que le asignen una tarea que exija mas alta cualificacion, no que se
reduzcan los niveles de capacidad. Asimismo, la experiencia anterior de trabajo en una
cadena de montaje fue muy negativa (es decir, sus experiencias en un entorno anterior
influyen en su reaccion ante la nueva situacion). Ademas, factores hereditarios hacen
que tienda a reaccionar a los estresor con una subida de la presion arterial. Como esta
mas irritable, es posible que su mujer le critique por aceptar el nuevo puesto y por llevar
los problemas a casa.

Gutek, (1985), indica que como resultado de todos esos factores, acaso el trabajador
reaccione a esos sentimientos de angustia aumentando su consumo de alcohol o
experimentando reacciones fisioldgicas indeseables, como un aumento de la presién
arterial. Los problemas en el trabajo y en la familia contintan, y sus reacciones, que
originalmente eran transitorias, se hacen habituales. Es posible que acabe padeciendo
una ansiedad cronica, haciéndose alcohodlico o siendo hipertenso cronico. Esos
problemas incrementan a su vez sus dificultades en el trabajo y con su familia, y pueden
incrementar también su vulnerabilidad fisiologica. Se pone asi en marcha un circulo
vicioso que podria terminar en un accidente cerebrovascular, un accidente laboral o
incluso el suicidio. Este es un ejemplo de la programacion externa que interviene en la

forma en que un trabajador reacciona en su comportamiento, en su fisiologia y en su
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vida social, con el resultado de una mayor vulnerabilidad, trastornos de salud e incluso

la muerte.

5.3.10.2. Condiciones psicosociales en la vida laboral actual

Dooley, (1981), sefiala que segun una importante resolucion de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) (1975), el trabajo no s6lo debe respetar la vida y la
salud de los trabajadores y dejarles tiempo libre para el descanso y el ocio, sino que
también ha de permitirles servir a la sociedad y conseguir su autorrealizacion mediante
el desarrollo de sus capacidades personales. Estos principios se expresaron ya en 1963,
en un informe del Tavistock Institute de Londres (documento nim. T813) que establecia

las siguientes directrices generales para el disefio de los puestos de trabajo:

v" El puesto de trabajo debe ser razonablemente exigente en aspectos distintos de la
pura soportabilidad y minimamente variado.

v El trabajador debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en él un
aprendizaje continuo.

v El puesto de trabajo debe comprender algin ambito de toma de decisiones que el
individuo pueda considerar personalmente suyo.

v" Debe existir cierto grado de apoyo social y reconocimiento en el lugar de trabajo.

v' El trabajador debe poder establecer una relacién entre lo que hace o produce y la
vida social.

v El trabajador debe sentir que el puesto de trabajo conduce a algun tipo de futuro

deseable.

5.3.10.3. La organizacion de cooperacion y desarrollo econémico

(OCDE) dibuja, en cambio, un panorama menos optimista de la realidad de la vida

laboral cuando sefiala que:

e Dooley, (1981), sefiala que el trabajo se ha aceptado como una obligacion y una
necesidad para la mayoria de las personas adultas.
e Dooley, (1981), indica que el trabajo y los lugares de trabajo se han disefiado casi

exclusivamente con criterios de eficiencia y de coste.
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e Dooley, (1981), menciona que se ha aceptado que los recursos tecnologicos y de
capital son los determinantes imperativos del caracter éptimo de los puestos de
trabajo y los sistemas laborales.

e Dooley, (1981), indica que los cambios se han debido en su mayor parte al deseo de
alcanzar un crecimiento econdémico ilimitado. La decision sobre el disefio 6ptimo de
los puestos de trabajo y la eleccion de los objetivos han quedado casi totalmente en
manos de los directivos y especialistas en tecnologia, con sélo una leve intromision
de la negociacion colectiva y de la proteccion que ofrece la legislacion.

e Dooley, (1981), menciona que Otras instituciones de la sociedad han adoptado
formas que contribuyen a sostener este tipo de sistema de trabajo.

e Dooley, (1981), afirma que a corto plazo, los beneficios de la evolucidn que se ha
producido segin esta enumeracién de la OCDE han consistido en una mayor

productividad a un coste menor, asi como un incremento de la riqueza.

Jensen, (1996), sefiala que no obstante, los inconvenientes a largo plazo de esa
evolucion son muchas veces el aumento del nimero de trabajadores insatisfechos,
alienados y posiblemente con un mal estado de salud, lo cual, cuando se considera la
sociedad en general, puede afectar a su vez a la esfera econdmica, aunque los costes

econdmicos de esos efectos no se han tenido en cuenta sino hasta épocas muy recientes.

Jensen, (1996), indica que tendemos asimismo a olvidar que, desde el punto de vista
bioldgico, el género humano no ha cambiado mucho durante los tltimos 100.000 afios,
mientras que su entorno y en particular el entorno de trabajo se han modificado
radicalmente, sobre todo durante el Gltimo siglo y en especial los Gltimos decenios. Ese
cambio ha sido en parte a mejor; sin embargo, algunas de esas “mejoras” se han visto
acompariadas por efectos secundarios inesperados. Por ejemplo, datos recopilados por la
Oficina Central de Estadistica de Suecia durante el decenio de 1980 pusieron de

manifiesto que:
v' El 11 % del total de trabajadores suecos estan expuestos continuamente a un nivel

de ruido ensordecedor.

v El 15 % realizan tareas en las que se ensucian mucho (aceite, pintura, etc.).
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v El 17 % tienen una jornada de trabajo incbmoda, es decir, no sélo la jornada normal
de dia, sino también muy temprano o de madrugada, trabajo a turnos u otras
jornadas irregulares.

v" El 9 % tienen una jornada laboral bruta diaria superior a 11 horas (este concepto
incluye las horas de trabajo, las pausas de descanso, el tiempo de desplazamiento,
las horas extraordinarias, etc.; en otras palabras, la parte del dia que se reserva para
el trabajo).

v El 11 % tienen trabajos que se consideran “de ritmo muy elevado” y “mondtonos”.

<\

El 34 % consideran que su trabajo es “mentalmente pesado”.

v El 40 % consideran que “no tienen influencia en la organizacion del tiempo para
descansos”.

v El 45 % consideran que carecen de “oportunidades para aprender cosas nuevas” en
su trabajo.

v El 26 % tienen ante su trabajo una actitud instrumental.

Dooley, (1981),eEstiman que “su trabajo no les brinda nada mas que el salario, es decir,
no tienen ningin sentimiento de satisfaccion personal”. El trabajo se considera
estrictamente como un instrumento para obtener unos ingresos. En su importante
estudio sobre las condiciones de trabajo en los 12 Estados miembros de la Union
Europea en aquella época (1991/92), la Fundacion Europea para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo (Paoli 1992) comprobé que el 30 % de la fuerza de
trabajo consideraba que su trabajo era un riesgo para su salud, que habia 23 millones de
personas que trabajaban de noche mas del 25 % del total de horas trabajadas, que una de
cada tres sefialaba que su trabajo era muy repetitivo y monétono, que uno de cada cinco
varones y una de cada seis mujeres trabajaban bajo una “presion de tiempo constante” y
que uno de cada cuatro trabajadores soportaba una fuerte carga o trabajaba en una
postura forzada o dolorosa més de la mitad de su jornada.

5.3.11. Principales estresores psicosociales en el trabajo

Reich, (1991), sefiala que como ya se ha indicado, lo que causa el estrés es un deficiente
“ajuste persona-entorno”, objetiva o subjetivamente, en el trabajo o en otros lugares y
en interaccion con factores genéticos. ES como un zapato que no sienta bien: las

exigencias del entorno no se corresponden con la capacidad individual, o las
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oportunidades que ofrece el entorno no estdn a la altura de las necesidades y
expectativas del individuo. Por ejemplo, el individuo es capaz de realizar una cierta
cantidad de trabajo, pero se le pide mucho mas, o por el contrario no se le ofrece nada.
Otro ejemplo seria que el trabajador necesita formar parte de una red social,
experimentar una sensacion de pertenencia, una sensacion de que la vida tiene un
significado, pero es posible que no se le dé la oportunidad de satisfacer esas necesidades

en el entorno real, con lo que el “ajuste” es deficiente.

Dayli, C. (1994), establece que todo ajuste dependera tanto del “zapato” como del “pie”,
tanto de factores situacionales como de las caracteristicas individuales y del grupo. Los
principales factores situacionales que dan lugar a “desajustes” pueden clasificarse de la

siguiente manera:

e Sobrecarga cuantitativa: Reich, (1991), indica que demasiado que hacer, presion
de tiempo y flujo de trabajo repetitivo. Son en buena medida las caracteristicas
tipicas de la tecnologia de produccion en serie y del trabajo de oficina basado en la
rutina.

e Insuficiente carga cualitativa: Reich, (1991), sefiala que el contenido demasiado
limitado y monocorde, falta de variacion en el estimulo, falta de demandas a la
creatividad o a la solucidén de problemas, y escasas oportunidades de interaccion
social. Parece que estos trabajos se van haciendo méas frecuentes con una
automatizacién que no se ha disefiado de manera 6ptima y con un mayor empleo de
los ordenadores tanto en las oficinas como en los procesos de fabricacion, aunque es
posible que haya casos de lo contrario.

e Conflictos de roles: Banks, (1988), menciona que todo el mundo tiene asignados
varios roles a la vez. Somos los superiores de unos y los subordinados de otros.
Somos hijos, padres, conyuges, amigos y miembros de clubes o sindicatos. Es facil
que surjan conflictos entre nuestros diversos papeles, y esos conflictos suelen
propiciar la aparicion del estrés, como ocurre, por ejemplo, cuando las exigencias
del trabajo chocan con las de un progenitor o hijo enfermo o cuando un supervisor
se encuentra dividido entre la lealtad a sus superiores y la lealtad a sus comparfieros
y subordinados.

e Falta de control sobre la situacion personal: Banks, (1988), indica que es otra
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persona la que decide qué es lo que hay que hacer, cuando y como; es lo que sucede,
por ejemplo, en relacion con el ritmo y los métodos de trabajo, cuando el trabajador
carece de influencia, de control, de voz. O cuando hay incertidumbre o no existe una
estructura evidente en la situacion laboral.

e Falta de apoyo social en casa y por parte del jefe o de los comparieros de
trabajo.

e Estresores fisicos: Banks, (1988), menciona que estos factores pueden influir en el
trabajador tanto fisica como quimicamente; basta con recordar los efectos directos
que tienen sobre el cerebro los disolventes orgénicos. Es posible también que
efectos psicosociales secundarios tengan su origen en la molestia que producen
olores, luces deslumbrantes, ruidos, temperaturas o grados de humedad extremos,
etc. Esos efectos pueden derivarse asimismo de que el trabajador es consciente de
que estd expuesto a peligros quimicos que ponen en riesgo su vida o a riesgos de
accidente, o los sospecha o los teme.

Banks, (1988), indica que por ultimo, las condiciones de la vida real tanto en el trabajo
como fuera de él suelen comportar una combinacién de muchas exposiciones. Esas
exposiciones podrian superponerse unas a otras en relacion de adicion o en sinergia. La
gota que colma el vaso puede ser por consiguiente un factor del entorno bastante trivial,
pero que se produce cuando ya se soporta una carga ambiental anterior muy

considerable.

v Algunos de los estresores especificos de la industria merecen una atencion
especial, a saber, los que son caracteristicos de:

v" la tecnologia de produccion en serie;

<

los procesos de trabajo muy automatizados ,

v' el trabajo a turnos.

e Tecnologia de produccién en serie: Banks, (1988), menciona que a lo largo del
pasado siglo, el trabajo experimentd un proceso de fragmentacion, pasando de una
actividad bien definida, con un producto final propio y reconocible, a una serie de
subunidades, limitadas y muy especificas, que parecen guardar poca relacion con el
producto final. El creciente tamafio de muchas unidades fabriles ha tendido a crear

como consecuencia una larga cadena de mando entre la direccion y los trabajadores
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individuales, acentuandose la distancia entre los dos grupos. El trabajador se aleja
asimismo del consumidor, pues los répidos procesos de marketing, distribucion y

venta interponen muchas etapas entre el productor y el consumidor.

Liem, (1988), sefiala que de esa manera, la produccion en serie suele comportar no sélo
una marcada fragmentacion del proceso de trabajo, sino también una reduccion del
control que el trabajador puede ejercer sobre ese proceso. Ello se debe en parte a que la
organizacion del trabajo, su contenido y su ritmo estan determinados por el sistema de
maquinas. Todos estos factores suelen tener como resultado monotonia, aislamiento
social, falta de libertad y presion de tiempo, con posibles efectos a largo plazo sobre la
salud y el bienestar. La produccion en serie, ademas, favorece la introduccion del
salario a destajo. En ese sentido, cabe suponer que el deseo o la necesidad de ganar mas
puede en determinados momentos inducir al individuo a trabajar mas de lo que es bueno
para su organismo y a ignorar los “avisos” mentales y fisicos, como la sensacion de
cansancio, los problemas nerviosos y trastornos funcionales de diversos 6rganos o

sistemas organicos.

Liem, (1988), menciona que otro posible efecto es que el trabajador, volcado sobre el
objetivo de incrementar la produccion y sus ingresos, infrinja las normas de seguridad y
con ello incremente el riesgo de contraer una enfermedad profesional y de sufrir
accidentes él mismo y otras personas (como sucede a los conductores de camiones que

cobran por servicio realizado).

e Procesos de trabajo muy automatizados: Stack, (1981), afirma que en el trabajo
automatizado, las tareas repetitivas y manuales las realizan las maquinas, y a los
trabajadores se les dejan funciones que son basicamente de supervision, vigilancia y
control. Este tipo de trabajo es por lo general bastante cualificado, no esta regulado
en detalle y el trabajador tiene libertad para moverse. En consecuencia, la
introducciéon de la automatizacion elimina muchos de los inconvenientes de la
tecnologia de produccion en serie. No obstante, esto sucede sobre todo en las fases
de la automatizacion en las que el operario esta realmente ayudado por el ordenador
y mantiene cierto control sobre sus servicios. En cambio, cuando las aptitudes y
conocimientos del operario pasan gradualmente al ordenador (Stack, 1981). lo que

es probable que ocurra cuando quienes adoptan la decision son economistas y
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especialistas en tecnologia puede producirse un nuevo empobrecimiento del trabajo,
con una reintroduccién de la monotonia, el aislamiento social y la falta de control.
Vigilar un proceso suele exigir una atencion sostenida y una disposicion para actuar
en cualquier momento de un periodo caracterizado por la monotonia, lo que no se
ajusta a la necesidad que tiene el cerebro de recibir una corriente de estimulos
razonablemente variada para mantener el estado de alerta dOptimo. Estd bien
documentado que la capacidad para detectar sefiales criticas desciende rapidamente

incluso durante la primera media hora cuando el entorno es monétono.

Stack, (1981), menciona que ello puede incrementar la tensién inherente al
conocimiento de que un despiste pasajero e incluso un pequefio error pueden tener
amplias y desastrosas consecuencias, tanto econdémicas como de otro tipo. Otros
aspectos criticos del control del proceso estan relacionados con unas demandas muy
especiales de las destrezas mentales. Los operarios trabajan con simbolos, con sefiales
abstractas dispuestas en una serie de instrumentos, y no estan en contacto con el

producto real de su trabajo.

e Trabajo a turnos: Stack, (1981), indica que en el caso del trabajo a turnos, los
cambios del ritmo biolégico no coinciden necesariamente con las exigencias
correspondientes del entorno. En estos casos el organismo puede ‘“acelerarse”, con
lo que se produce una activacion en un momento en el que el trabajador necesita
dormir (por ejemplo, durante el dia tras un turno nocturno), y en correspondencia se
produce una desactivacion durante la noche, cuando es posible que el trabajador
tenga que trabajar y estar bien despierto. Se afiade a ello otra nueva complicacion,
ya que las personas que trabajan a turnos suelen vivir en un entorno social que no
estd pensado para atender a sus necesidades. Por ultimo, aunque no menos
importante, hay que sefialar que los trabajadores por turnos han de adaptarse muchas
veces a cambios regulares o irregulares en las exigencias del entorno, como es el

caso de los turnos rotatorios.

Stack, (1981), concluye que en resumen, las exigencias psicosociales del lugar de
trabajo moderno son con frecuencia distintas de las necesidades y capacidades de los
trabajadores, lo que produce estrés y problemas de salud. En este analisis se ofrece s6lo

una instantdnea de los estresores psicosociales presentes en el trabajo, y de cémo
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pueden surgir en el centro de trabajo de hoy esas condiciones no saludables. En las
secciones que figuran a continuacion se examinan con mas detalle los estresores
psicosociales con respecto a sus origenes en los sistemas de trabajo y las tecnologias

actuales, y también con respecto a su evaluacion y control.

5.3.12. Los factores de riesgo psicosocial

5.3.12.1 Causay efecto

Hale, M. (1970), menciona que cuando hablamos de RIESGOS PSICOSOCIALES nos
referimos a: “Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directamente
relacionadas con la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la realizacién de
la tarea, y que se presentan con capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la
salud del trabajador/ a”.

Hale, M. (1970), sefiala que la complejidad de los factores psicosociales viene dada
porque a estas variables del entorno laboral, hay que afadir el conjunto de las
percepciones y experiencias del trabajador/a, que actGan como mediadores. Con la
puesta en vigor de la Ley 31/1995 de 8 de noviembre de Prevencion de Riesgos
Laborales (LPRL), se inicid en nuestro pais una andadura encaminada a evitar o reducir
la siniestralidad laboral. AlGn no podemos decir que todas las pequefias y medianas
empresas andaluzas se hayan hecho eco en su justa medida de esta normativa, que
obliga a las empresas a proteger la seguridad y salud de los trabajadores y las

trabajadoras, evaluando los posibles riesgos en los centros de trabajo.

Hale, M. (1970), menciona que de forma implicita pareceria que siempre se ha
entendido por riesgos laborales unicamente los fisicos, obviando que la salud del
trabajador/ a puede estar afectada por otros factores de orden psicolégico y/o social,
muchas veces tanto o0 mas perjudiciales que los primeros. Recientemente, aunque adin
escasas, ya se empiezan a llevar a cabo en las empresas evaluaciones de riesgos
psicosociales, lo cual es el primer paso para concienciar en la necesidad de prevenir que

ocurran.

Se trata pues, de dar entidad a fendbmenos que siempre han existido y defender entre

todos, la dimension biopsicosocial del concepto de salud.
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Hale, M. (1970), indica que el efecto de la interaccion entre una persona y sus
condiciones de trabajo, no se traduce inmediatamente en alteraciones de salud, que
seran distintas en funcion de las caracteristicas individuales. Cuando hablamos de

riesgos psicosociales, estamos haciendo referencia a:

Caracteristicas de la tarea.
Estructura de la organizacion.
Caracteristicas del empleo.

Caracteristicas de la empresa.

AN N NN

Organizacion del tiempo de trabajo
5.3.12.2. Caracteristicas de la tarea

Bunn, WB. (1985), indica que hace referencia a la cantidad de trabajo, el desarrollo de
aptitudes, sencillez/complejidad, monotonia/repetitividad, automatizacién, ritmo de
trabajo, precision, responsabilidad, iniciativa/ autonomia, formacién requerida,
aprendizaje de la tarea, prestigio social de la tarea en la empresa. Por carga de trabajo
entendemos el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se ve sometida la

persona a lo largo de su jornada laboral. Distinguimos entre:

e Carga fisica: cuando la tarea a realizar exige una actividad muscular.

e Carga mental: cuando el componente principal es de tipo intelectual.

Si el trabajador/a supera el nivel o grado de exigencia de la tarea a realizar, puede sufrir

consecuencias negativas, tales como:

v’ Sintomas de fatiga.

v Bajo rendimiento.

v"Insatisfaccion creciente.

v" Aumento de los riesgos de accidente.

Cuando el nivel exigido es alto, las consecuencias se traducen en molestias musculo
esqueléticas. En la medida en que el trabajo requiera el mantenimiento constante de la

atencion, va a aparecer Fatiga Mental, cuyas manifestaciones principales son:
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v" Disminucion de la atencion.
v" Pensamiento lento.

v" Disminucion de la motivacion.

Con una adecuada recuperacion, los sintomas desaparecen y se recupera el nivel de

atencion. Las medidas para prevenir este tipo de situaciones, se orientan hacia:

v La rotacion del puesto de trabajo, o

v" Descansos adecuados.

Las tareas rutinarias y monotonas: Kidd, P. (1994), indica que exigen un ritmo
alto y una elevada concentracion y atencion, asi como poca interaccion social. Esto
provoca carencia de estimulacion, sensacion de falta de libertad y apatia en los
trabajadores/as del sector textil, agroalimentaciébn y personal de oficina
fundamentalmente. En la esfera social, conduce al aislamiento y a un escaso
desarrollo de las capacidades personales. Podemos prevenir estas situaciones con un
mayor nimero de descansos pautados y reglados, asi como posibilitar la interaccién

con otros comparieros/as.

El trabajo a destajo o alto rendimiento: Kidd, P. (1994), sefiala que también da
lugar a un ritmo excesivo de trabajo que puede provocar un esfuerzo superior y
largas jornadas laborales, y lo que puede ser méas inquietante, es que también puede
incitar a renunciar a la seguridad en el trabajo. Las repercusiones que ejerce sobre la
salud son: estrés, fatiga e insatisfaccion, incidiendo negativamente también en las

relaciones sociales y familiares.

Kidd, P. (1994), menciona que las medidas de prevencion en este sentido estarian

dirigidas a la mejora de las condiciones laborales de estos trabajadores y trabajadoras a

través de la ampliacion de la Negociacion Colectiva y de la proteccion social (100%),

asi como incidir en el cumplimiento estricto de la ley. Son los trabajadores y

trabajadoras de la tierra, textil y construccion los que mas padecen este factor de riesgo.
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5.3.13. Estrés laboral

Lehto, MR. (1994), indica que el estrés laboral se define como “El proceso en el que las
demandas ambientales comprometen o superan la capacidad adaptativa de un
organismo, dando lugar a cambios bioldgicos y psicoldgicos que pueden situar a la
persona en riesgo de enfermedad”. Se define también como el estado de fatiga fisica y
psicoldgica de un individuo provocado por el exceso de trabajo, de desordenes

emocionales, ansiedad, miedo, etc.,

Lehto, MR. (1994), menciona que el estrés es un fenémeno cada vez més frecuente y
con consecuencias importantes, ya que puede afectar al bienestar fisico y psicologico de
los trabajadores/as y a su vez, deteriorar la salud de las organizaciones. La magnitud de
los problemas relacionados con el estrés va en aumento debido a que el caracter del
trabajo ha cambiado radicalmente en las Gltimas décadas. Tareas de todo tipo, que
tradicionalmente requerian fuerza muscular, precisan ahora, muchas veces, un esfuerzo
mental motivado en gran medida por la informatizacion del proceso de produccion. Por
otro lado, el ritmo de trabajo ha ido incrementandose constantemente, y con un nimero

menor de trabajadores se deben alcanzar los mismos resultados e incluso mayores.

Lehto, MR. (1994), sefiala que el estrés es el resultado de la adaptacion de nuestro
cuerpo y nuestra mente al cambio; adaptacion que exige un esfuerzo fisico, psicoldgico
y emocional. Ahora bien, no siempre las respuestas para hacer frente a las demandas
tienen un caracter negativo, ya que muchas veces son necesarias para la supervivencia,
y en principio actuan de forma efectiva para permitirnos enfrentarnos a ciertas
situaciones de nuestra vida. Lo que hace nocivo al estrés es no descargar
adecuadamente la respuesta generada por la adrenalina en situaciones repetitivas y
persistentes. Al aumentar el estrés, pueden mejorar los niveles de salud y rendimiento,
siempre que no se dé con excesiva frecuencia e intensidad y supere nuestra capacidad de
adaptacion. Ademas, el aburrimiento y la falta de estimulo, producto de un grado
insuficiente de estrés, también pueden perjudicar nuestra salud. De aqui que se haga la

distincion entre:

e EUSTRESS o estrés “bueno”, Lehto, MR. (1994), indica que es necesario en

nuestra vida cotidiana. Ejerce una funcién de proteccion del organismo y gracias a
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él podemos progresar en todos los sentidos al producir la estimulacion y activacion
adecuada.

e DISTRESS o estrés negativo, Lehto, MR. (1994), menciona que se produce por
una excesiva reaccion al estrés que se manifiesta en una demanda muy intensa o
prolongada de actividad que las personas han de afrontar sin tener los recursos
necesarios ni saber muy bien como hacerlo. Puede afectarnos fisica y

psicol6gicamente, por el exceso de energia que se produce y que no se consume.

5.3.13.1. Caracteristicas de la tarea:

Se incluyen en este apartado todo tipo de exigencias y caracteristicas del trabajo y de su

organizacion:

e Sobrecarga de trabajo. Lehto, MR. (1994), indica que se da cuando el volumen, la
magnitud o complejidad de la tarea, y el tiempo disponible para realizarla, estan por
encima de la capacidad del trabajador/a para responder a esa tarea.

e Infracarga de trabajo. Lehto, MR. (1994), indica que aparece cuando el volumen
de trabajo estda muy por debajo del necesario para mantener un minimo nivel de
activacion en el trabajador/a.

e Infrautilizacion de habilidades. Lehto, MR. (1994), indica que surge cuando las
actividades de la tarea estan por debajo de la capacidad profesional del trabajador/ a.

e Repetitividad. Lehto, MR. (1994), sefiala que se presenta cuando no existe una gran
variedad de tareas a realizar, y ademas éstas son monotonas y rutinarias y / 0 son
repetidas en ciclos de muy poco tiempo.

e Ritmo de trabajo. Lehto, MR. (1994), menciona que influye negativamente cuando
el tiempo de realizacién del trabajo estd marcado por los requerimientos de la
maquina, concediendo la organizacién poca autonomia al trabajador/ a para
adelantar o atrasar un trabajo.

e Ambigiedad del rol. Lehto, MR. (1994), indica que se da cuando existe una
inadecuada informacion del trabajador/a sobre su rol laboral y organizacional, lo
que conlleva incertidumbre. Hay trabajadores/as que no sabe bien lo que han de

hacer, o la forma de hacerlo.
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Conflicto de rol. Lehto, MR. (1994), menciona que aparece cuando existen
demandas conflictivas, o que el trabajador/a no desea cumplir.

Programa de trabajo. Lehto, MR. (1994), sefiala que trabajo por turnos,
programas de trabajo rigidos, horarios imprevisibles, largas jornadas de trabajo o a
horas fuera de lo normal.

Relaciones interpersonales en el trabajo. Lehto, MR. (1994), sefiala que son
negativos el aislamiento social o fisico, la poca relacion con los superiores, los
conflictos interpersonales, y la falta de apoyo social.

Inseguridad en el trabajo. Lehto, MR. (1994), indica que la incertidumbre acerca
del futuro en el puesto de trabajo, las contrataciones temporales, y los posibles
despidos afectan negativamente.

Ausencia de compensaciones. Lehto, MR. (1994), menciona que un salario
inadecuado, inestabilidad laboral. Si la organizacion dificulta o no ofrece canales
claros a las expectativas del trabajador/a de ascender en la escala jerarquica pueden
surgir problemas.

Falta de participacion. Lehto, MR. (1994), sefiala que si la empresa restringe 0 no
facilita la iniciativa, la toma de decisiones, y la consulta a los trabajadores/as en
temas relativos a su propia tarea como en aspectos del &mbito laboral, se pueden
crear situaciones de tension.

Libertad de decision. Lehto, MR. (1994), sefiala que la amplia y estricta
supervision por parte de los superiores, restringiendo el poder de decision y la
iniciativa de los trabajadores/as, y la poca participaciéon en la toma de decisiones
influye negativamente en el ambiente laboral.

Fallos en la comunicacion Vertical u Horizontal; Lehto, MR. (1994), indica que

sobre todo, falta de informacion sobre los cambios.

5.13.2. Sintomatologia y consecuencias del estrés laboral

Watson y Clark, (1984), menciona que se caracteriza por la presencia de un estado de

tension excesiva, en el que se mezcla un cansancio fisico y psiquico y, dependiendo del

nivel que alcance esa tension a que se vea sometido, puede llevar al individuo al

agotamiento.
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Watson y Clark, (1984), menciona que sin embargo, es aspecto que juega un papel
esencial y es practicamente el nucleo principal del estrés es la ansiedad. Siempre que

haya estres, aparecera la ansiedad.

e Laansiedad: Neal, AC. (1992), menciona que es una manifestacion efectiva que se
caracteriza por el temor ante algo inconcreto y difuso, carente de objeto exterior, en
la que el individuo tiene una impresion de indefension. Esta ansiedad va a provocar
una gran alteracion de toda la psicologia del sujeto, que se manifiesta normalmente,

en una serie de vivencias y que se reflejan en:

Una situacion que el individuo no puede controlar, que le supera.
Una sensacion de incertidumbre, de peligro.
Un miedo ante una amenaza que se hara efectiva en un futuro.

Una angustia y una impotencia ante la espera de un peligro indeterminado.

NN

No hay que olvidar que cierto grado de ansiedad y de tension es adaptativo, ya
que ayuda a enfrentarse a ciertos requerimientos y exigencias concretas de la

vida.

Neal, AC. (1992), indica que cuando este proceso de adaptacion a la realidad tiene
éxito, la tension que provoca es vivida por el sujeto como motivadora y satisfactoria.
Sin embargo, si la ansiedad es muy intensa y/o dura mucho tiempo, se producen
manifestaciones fisicas importantes, que a la larga, constituyen el nacleo de la patologia

psicosomatica.

5.13.3. El sindrome del quemado o “BURNOUT”

Maslach, C. (1978), indica que al igual que ha ocurrido con el acoso moral y el sexual
en el trabajo, también ha existido siempre, y hasta hace pocos afios el trabajador/a que
tenia estos sintomas se consideraba de forma genérica que estaba estresado (cierto, ya
que es una modalidad de estrés), pero hasta que C. Maslach en 1978 le dio una
identidad: el término “burnout”, fue cuando se considerd que tenia unas caracteristicas
determinadas, frente a otros tipos de estres laboral, y sobre todo, que afectaba

preferentemente a trabajadores/as de ciertos sectores: sanitarios, docentes, personal de
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seguridad, servicios sociales, etc., siendo los destinatarios de su tarea personas a los que

prestan un servicio asistencial.

Maslach, C. (1978), sefiala que en base a estas consideraciones, el Sindrome de Burnout
se define como: “El desgaste profesional que sufren los trabajadores y trabajadoras de
los servicios a personas, debido a unas condiciones de trabajo que exigen altas
demandas sociales”. El término SINDROME hace referencia al conjunto de sintomas
que de modo frecuente se presentan asociados siempre de igual forma, pero que pueden

corresponder a diferentes etiologias.

5.13.3. Consecuencias sociales

Maslach, C. (1978), indica que las consecuencias del sindrome de quemado por el
trabajo sobre las relaciones interpersonales, se asocian a las actitudes y conductas de
caracter negativo, desarrolladas por el sujeto, asi como al agotamiento emocional. Este
patrén conductual y actitudinal induce a un deterioro de las relaciones y a un aumento

de los conflictos interpersonales.

Maslach, C. (1978), muestra que las consecuencias del sindrome no terminan cuando el
sujeto deja el trabajo, por el contrario, afectan a su vida privada, pues las actitudes
cinicas y de desprecio impactan posteriormente sobre su familia y amigos. El sujeto se
muestra en casa irritable e impaciente, se encuentra incapacitado para aislarse de los
problemas laborales al llegar a casa y desea estar solo, un problema que la familia debe
aprender a manejar, ya que los conflictos constantes pueden derivar en enfrentamientos
matrimoniales y en la separacion de la pareja, debido al deterioro de las relaciones

interpersonales.

5.14. Acoso psicologico o mobbing
Heinz, L. (1991), menciona que “En las sociedades de nuestro mundo occidental
altamente industrializado, el lugar de trabajo constituye el Gltimo campo de batalla en el

gue una persona puede matar a otra sin ningdn riesgo de llegar a ser procesada ante un

tribunal”.
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Heinz, L. (1991), sefiala que Segun la “Cuarta Encuesta Europea sobre Condiciones de
Trabajo en la Unidon Europea” publicada por la Organizacion Internacional de Trabajo
en el afo 2006, alrededor del 5% de los trabajadores declara haber sido victima de
violencia, hostigamiento o acoso moral en el puesto de trabajo durante los Gltimos 12
meses. La posibilidad de sufrir amenazas de violencia fisica entre los empleados de la
educacioén y de la salud, sextuplica a la de los trabajadores del sector industrial. Se ha
observado también un mayor nivel de hostigamiento y acoso moral en las grandes
empresas (mas de 250 trabajadores/as) y en los sectores de la educacion, la salud,

hosteleria y restauracion.

Heinz, L. (1991), indica que en las empresas es facil encontrar roces o discusiones
puntuales entre comparfieros y/o superiores e inferiores, pero algo distinto es cuando una

persona o un grupo de personas ejercen una

e Violencia psicolégica extrema, Steve M. (1990), menciona que de forma
sistematica, al menos una vez por semana, durante un tiempo prolongado (mas de
seis meses), sobre otra persona en el lugar de trabajo. En estos casos podemos
hablar de mobbing. Este término es el que se suele utilizar en el ambito de la

psicologia internacional (del inglés “to mob”: acosar).

Steve M. (1990), establece que en castellano, los términos utilizados para denominarlo
son: “acoso moral en el trabajo”, “acoso psicoldgico en el trabajo”, “psicoterror laboral”
y “hostigamiento psicolégico en el trabajo”. Los especialistas coinciden en que la
violencia psicoldgica en el trabajo esta alcanzando niveles de epidemia. Los chismes
malintencionados, el vacio hacia otro compafiero/a de trabajo, humillaciones etc.,

forman parte de este tipo de maltrato.

Heinz, L. (1991), indica que aunque también afecta al sexo masculino, el mayor
porcentaje de victimas son mujeres. Sin embargo, el estudio del Barometro Cisneros XI
“Liderazgo toxico y Mobbing en la crisis econémica”, afirma que, por primera vez, el
grupo de hombres supera a las mujeres como victimas. Segun su autor, Ifiaki Pifiuel, de
2006 a 2009, el mobbing se ha incrementado porque los trabajadores ante la crisis se

ven obligados a “tragar més y los maltratadores lo saben. El “mobbing” es una forma
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sofisticada de persecucion psicoldgica que un trabajador/a sufre en su lugar de trabajo.
La sofisticacion viene dada por las siguientes notas:

e Sutileza: no se trata de muestras de agresividad manifiestas.
e Continuidad en el tiempo: es un proceso lento de desgaste psicoldgico.
e Persigue en ultima instancia la autoexclusion o el abandono del puesto de

trabajo por parte de la victima, tras haber sido arrinconada e inutilizada.

Heinz, L. (1991), indica que el acoso psicoldgico se inicia con una serie de conductas
que persiguen calumniar, ofender, ridiculizar y conducir a la victima al aislamiento del
grupo de compaferos/as de trabajo. Con el mantenimiento en el tiempo de esta
situacion, se busca desestabilizar y destruir psicolégicamente a la persona y que ésta
abandone de forma voluntaria la empresa. Esta es su vertiente mas dafiina. El acoso
psicoldgico en el trabajo se caracteriza por ser una practica que se apoya en el silencio o
la complicidad de los compafieros/as de la victima. No cuesta imaginar cuéles son los
motivos que inducen a estas conductas pasivas: no ser ellos también objeto de esta
agresion, no poner en peligro su puesto de trabajo, envidia o resentimiento hacia su

compafiero, etc,.

5.14.1. ¢Cdomo se puede prevenir?

Elaborando politicas de empresa que, a priori, no permitan que pueda darse este
fendmeno. A este respecto el Codigo de Précticas de la Comision Europea propone:

o Edwards, (1988), indica que una declaracion de principios por parte de los
empresarios comprometiéndose en defender la dignidad de todos sus
trabajadores/as, manifestando de forma explicita que no se permitiran las
conductas de acoso.

o Edwards, (1988), sefiala que se definira qué se entiende por conducta
inapropiada. Directores y superiores tienen la obligacion de poner en practica la
politica contra el acoso sexual.

o Edwards, (1988), menciona que se explicitara el protocolo que deben seguir las

victimas, asegurando seriedad y confidencialidad, asi como proteccion frente a
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las posibles represalias. Se indicara a quién y como se ha de presentar la
denuncia.

o Los trabajadores y trabajadoras sabran que tienen derecho de queja.

o Recomendacion a los mandos de que tomen medidas de no acoso.

o Edwards, (1988), informa que se debe proporcionar formacion a mandos y
gestores (informacion legal, habilidades sociales para manejar conflictos, etc.).

o Edwards, (1988), menciona que habra un repertorio de resoluciones informales
(confrontacion directa entre las partes con un intermediario) y formales
(investigacion formal del asunto y la imposicion final de sanciones si se

confirma la existencia de acoso).

Edwards, (1988), indica que se recomienda que se asigne a una persona para ofrecer
consejo y asistencia y participar en la resolucion de los problemas, tanto en los
procedimientos formales como informales. La aceptacion de tales funciones debe ser
voluntaria y se aconseja que exista acuerdo en su nombramiento por parte de
representantes sindicales y trabajadores/as. A la persona designada se le formara
especificamente en sus nuevas funciones y se le asignaran los recursos necesarios para

desempefiar su tarea.

o Las normas disciplinarias han de recoger claramente las conductas de acoso y

sus correspondientes sanciones.

6. HIPOTESIS

6.1 Hipotesis general
Mediante la evaluacién de los riesgos psicosociales relacionados con la carga laboral, se
podré proponer y aplicar medidas preventivas para precautelar la salud mental de los

integrantes del area administrativa, del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel.

6.2 Hipotesis especificas
e Realizar el andlisis bibliografico sobre los factores de riesgo laboral y salud mental
se podrd conocer los conceptos y comprender la teoria escrita sobre el tema de
estudio y distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel,
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e Evaluar los factores de riesgo psicosocial (exceso de trabajo, carga laboral excesiva,
condiciones de trabajo adversas, malas realciones personalaes), Sen los trabajadores
en el area administrativa permitird determinar la incidencia en su bienestar y salud

fisica, psiquica y social.
e Las medidas preventivas que se adopten ( pausas activas, deportes sociabilizacion,

eventos sociales). permitirdn mejorar las condiciones de riesgo psicosocial en los

trabajadores e instalaciones del distrito de salud O2d0O3
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7.1. OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE DESCRIPCION CARACTERISTICAS CATEGORIA/ESCA | INDICADOR
LA
Independiente Riesgos Psicosociales | Riesgo psicosocial laboral y | Cualitativa Numero de

Evaluacion de la

relacionados con la carga

sintomatologico  de

salud

Cuantitativa

accidentes de trabajo

seguridad laboral laboral en el é&rea | mental. Numero de dias de
administrativa  “Distrito | Bienestar o a la salud (fisica, falta o atraso de
de salud O2D0O2”. psiquica o social). personal
Condiciones de riesgo Nivel eficacia laboral
psicosocial
Dependiente Acciones concretas de | Estandares de control de | Cualitativa NUmero de
Medidas preventivas | cambio en la gestion de riesgos accidentes de trabajo
para reducir los riesgos Cualitativa Numero de dias de

psicosociales

falta o atraso de
personal

Nivel eficacia laboral
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7.2 Operacionalizacion de la Hipdtesis de Graduacién Especifica 1.

VARIABLE CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR TECNICA
INSTRUMENTO
Independiente Estimacion de los | Gestion de Talento | Conductas anormales Técnica:

Evaluacién de factores de

riesgo psicosocial

factores que
determinan trastornos
Psicosociales debido

a la carga laboral

Humano

Habilidades
directivas

Factores de riesgo

psicosocial

NuUmero de incidencias

Dificultad para conciliar el

suefio

Medida de Stress laboral

Observacion
Test
Encuesta

Instrumentos
Ficha de Cotejo

Cuestionarios

Dependiente
Determinacion de realidad
actual

Resumen de factores
anormales que deben

ser observados

Gestion de Talento
Humano
Factores de riesgo

psicosocial

Conductas anormales

Dificultad para conciliar el

suefio

Medida de Stress laboral

Resumen

Ficha de resumen
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7.3. Operacionalizacion de la Hipétesis de Graduacion Especifica 2.

VARIABLE CONCEPTO CATEGORIA INDICADOR TECNICA E INSTRUMENTO

Independiente: Acciones concretas | Gestion de Talento | Nimero de medidas | Anélisis

Las medidas | para mejorar la | Humano Condiciones de | Formulacion de estandares

preventivas para | calidad laboral y la | Habilidades directivas | implementacion Entrevista

mejorar las condiciones | salud  psicosocial | Factores de riesgo | Presupuesto Encuesta

de riesgo psicosocial de trabajadores psicosocial Test

Dependiente: Estado general del | Gestion de Talento | NUmero de | Correlacion  Comparativos de

Salud ocupacional individuo en | Humano incidencias incidencias y mejora general
condiciones Factores de riesgo | Faltas al trabajo

laborales mejoradas

psicosocial
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8. METODOLOGIA

8.1 Tipo de Investigacion.

8.1.1. Investigacion cuasi experimental:

La investigacion cuasi experimental es aquella en la que existe una ‘exposicion’, una
‘respuesta’ y una hipotesis para contrastar, pero no hay aleatorizacion de los sujetos a los
grupos de tratamiento y control, o bien no existe grupo control propiamente dicho. Por lo
tanto, es un tipo de investigacion que comparte gran parte de las caracteristicas de un
experimento, pero las comparaciones en la respuesta de los sujetos se realizan entre grupos
‘no equivalentes’, es decir, grupos que se pueden diferenciar en muchos otros aspectos
ademas de la ‘exposicion’. La principal dificultad serd llegar a diferenciar los efectos
especificos del tratamiento (‘exposicion’) de aquellos efectos inespecificos que se derivan
de la falta de comparabilidad de los grupos al inicio y durante el estudio, lo que
compromete la validez interna del estudio. En el caso de que no exista grupo control, no se
podré asegurar que los cambios aparecidos sean debidos a la propia intervencion, o a otras
intervenciones o factores no controlados. Entre los efectos que hay que tener en cuenta

debido a todas estas circunstancias cabe destacar:

o [Efecto Hawthorne: respuesta inducida por el conocimiento de los participantes de que
se les esté estudiando.

e Efecto placebo: la respuesta que se produce en una persona enferma como
consecuencia de la administracion de un tratamiento, pero que no puede considerarse
como un efecto especifico del mismo.

e Regresion a la media: la tendencia de los individuos que tienen un valor muy elevado
de una variable a obtener valores més cercanos a la media de la distribucion cuando la
misma variable se mide por segunda vez o de forma repetida en el tiempo.

e Evolucion natural: cuando el curso habitual de una enfermedad tiende hacia su
resolucion, los esfuerzos terapéuticos pueden coincidir con la mejoria observada, pero

NO Ser Su causa.
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El disefio mas habitual de este tipo de investigacion es el estudio antes-después (o pre-
post) de un sélo grupo o con grupo de control no equivalente. Este tipo de disefio se basa
en la medicién y comparacion de la variable respuesta antes y después de la exposicion del
sujeto a la intervencion experimental. Los disefios antes-después con un soélo grupo
permiten al investigador manipular la exposicion, pero no incluyen un grupo de

comparacion. Cada sujeto acta como su propio control.

e Por el lugar: la investigacion se considerara de campo ya que sera realizada en las

instalaciones del area administrativa del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel.

8.2 Disefio de la Investigacion.

En la investigacion planteada se trabajard con un grupo de trabajadores del area
administrativa del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel, por lo tanto se considerara

un disefio de la investigacion del tipo correlacional y explicativa.

8.3 Poblacion.

La poblacion se encuentra conformada por el universo de trabajadores del &rea
administrativa del distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel y que esta conformada por

37 personas que cumplen diferentes funciones.

8.4. Meétodos de Investigacion

Los métodos a utilizarse en la presente investigacion se describen a continuacion:

e Meétodo de la observacion cientifica: La observacion cientifica como método consiste
en la percepcion directa del objeto de investigacion. La observacion investigativa es el
instrumento universal del cientifico. La observacion permite conocer la realidad
mediante la percepcion directa de los objetos y fendmenos. La observacion, como
procedimiento, puede utilizarse en distintos momentos de una investigacion mas
compleja: en su etapa inicial se usa en el diagndstico del problema a investigar y es de
gran utilidad en el disefio de la investigacion. En el transcurso de la investigacion

puede convertirse en procedimiento propio del método utilizado en la comprobacion de
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la hipodtesis. Al finalizar la investigacion la observacion puede llegar a predecir las
tendencias y desarrollo de los fendmenos, de un orden mayor de generalizacion.
Mediante la observacion se recoge la informacién de cada uno de los conceptos o
variables definidas en la hipotesis de trabajo, en el modelo. Cuando esto se cumple
decimos que existe validez en la observacion.

Inductivo: sirve para analizar las actividades de los trabajadores en el area
administrativa del hospital y los riesgos a los que pueden estar sometidos, para
establecer actuaciones investigativas para eliminar o disminuir los mismos atacando a
la fuente, al medio o al trabajador. Es un modo de razonar que nos lleva: De lo
particular a lo general y De una parte a un todo. Para una mejor estructuracion del
procedimiento del método inductivo se sigue los siguientes
pasos: Observacién, Experimentacion, Comparacion Abstraccién y Generalizacion
Deductivo: Es un tipo de razonamiento que nos lleva: De lo general a lo particular. De
lo complejo a lo simple. Es lo contrario del exterior. Estudia un fenémeno o problema
desde el todo hacia las partes, es decir analiza el concepto para llegar a los elementos

de las partes del todo. Entonces diriamos que su proceso es sintético analitico.

8.5 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos

Algunas de las técnicas mediante las cuales se puede recopilar informacion en un estudio

cuasi experimental son las pruebas estandarizadas, las entrevistas, las observaciones, etc.

Se empleara en la medida de lo posible la preprueba, es decir, una medicion previa a la

aplicacion del tratamiento, a fin de analizar la equivalencia entre los grupos.

LA ENTREVISTA: sera una conversacion dirigida, con un propésito especifico y
que usara un formato de preguntas y respuestas. Se establecera asi un dialogo, pero un
dialogo peculiar, asimétrico, donde una de las partes buscara recoger informaciones y
la otra se nos presenta como fuente de estas informaciones. Una entrevista sera un
dialogo en el que la persona (entrevistador), generalmente un periodista hace una serie
de preguntas a otra persona (entrevistado), con el fin de conocer mejor sus ideas, sus

sentimientos su forma de actuar.
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OBSERVACION: La observacion sera otra técnica Gtil para el analista en su proceso
de investigacion, consistird en observar a las personas cuando efectdan su trabajo. La
observacion es una técnica de observacion de hechos durante la cual el analista
participa activamente actia como espectador de las actividades llevadas a cabo por una
persona para conocer mejor su sistema. El proposito de la observacion es mdltiple,
permite al analista determinar que se esta haciendo, como se esta haciendo, quien lo
hace, cuando se lleva a cabo, cuanto tiempo toma, donde se hace y porque se hace.
ENCUESTA: Una encuesta es un conjunto de preguntas normalizadas dirigidas a una
muestra representativa de la poblacion o instituciones, con el fin de conocer estados de
opinién o hechos especificos. Las encuestas tienen por objetivo obtener informacion
estadistica indefinida, mientras que los censos y registros vitales de poblacion son de
mayor alcance y extension. Este tipo de estadisticas pocas veces otorga, en forma clara
y precisa, la verdadera informacion que se requiere, de ahi que sea necesario realizar
encuestas a esa poblacion en estudio, para obtener los datos que se necesitan para un
buen analisis. Este tipo de encuesta abarca generalmente el UNIVERSO de los
individuos en cuestion.

Otro tipo de Encuestas es Encuestas por Muestreo en donde se elige una parte de la
poblacion que se estima representativa de la poblacion total. Debe tener un disefio
muestral, necesariamente debe tener un marco de donde extraerla y ese marco lo
constituye el censo de poblacion. La encuesta (muestra o total), es una investigacion
estadistica en que la informacion se obtiene de una parte representativa de las unidades
de informacién o de todas las unidades seleccionadas que componen el universo a
investigar. La informacion se obtiene tal como se necesita para fines estadistico-

demogréficos.

8.6 Técnicas y procedimientos para el analisis de resultados

Para el analisis de la informacién recopilada por las entrevista se utilizara la estadistica

descriptiva que comprende

Medidas de tenencia central

Media
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e Mediana
e Moda

Medidas de dispersion

e Varianza.

e Desviacion estandar

9. RECURSOS HUMANOS Y FINANCIEROS.

CONCEPTO RUBRO
1700
Logistica y viaticos
220
Encuestas, observaciones y entrevistas
) 130
Utiles de escritorio
60
Empastados
120
Impresiones y anillados
240
Alquiler de equipos para medir riesgos
281,7
Imprevistos
2751,7
Total
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10. CRONOGRAMA.

ECHA Septiembre | Octubre Noviembre 2016 | Diciembre |Enero
2016 2016
2016 2017
ACTIVIDADES
Estructura del

Plan y Aprobacion

Aplicacion de
metodologia
Tabulacion de
datos

Comprobacion de
Hipotesis

Elaboracién de la
metodologia

Revision borrador

Revision

Documento Final

Presentacion de la
investigacion
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11. MARCO LOGICO.

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

Formulacion del problema

Objetivo general

Hipotesis general

¢La evaluacion de los riesgos psicosociales
relacionados con la carga laboral permitira
la implementacion de medidas preventivas,
para mitigar los efectos negativos sobre la
salud y eficiencia laboral del personal que
trabaja en el area Administrativa, del

distrito de salud 02D03, del cantén Chimbo-

San Miguel?

Evaluar los riesgos psicosociales relacionados
con la carga laboral en el area Administrativa,
del distrito de salud 02D03, Chimbo-San

Miguel, a fin de implementar las medidas

preventivas.

Mediante la evaluacion de los riesgos
psicosociales relacionados con la carga laboral,
se podra proponer y  aplicar  medidas
preventivas para precautelar la salud mental de
los integrantes del &area administrativa, del

distrito de salud 02D03, Chimbo-San Miguel.

Problemas derivados

Objetivos especificos

Hipotesis especificas

¢ Qué factores se pueden analizar y
describir los elementos que implican riesgos

laborales y de salud mental en un hospital?

Analizar y describir los elementos que implican

riesgos laborales y de salud mental en un

hospital.

Mediante el analisis de la literatura sobre los
factores de riesgo laboral y salud mental se podra
conocer los conceptos y comprender la teoria

escrita sobre el tema de estudio y distrito de
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¢Al  describir y analizar la presencia de

riesgos  psicosociales  laborales y

sintomatologicos por jornadas de trabajo

agotador, se conseguira determinar
alternativas para prevenir el alto nivel de
stress, que repercute en la salud mental, de
distrito de salud

los trabajadores del

02D03, Chimbo-San Miguel?

¢Al Conocer las condiciones de riesgo

psicosocial en los trabajadores e

instalaciones del distrito de salud 02D03,
Chimbo-San Miguel, se logrard crear,
divulgar y estableceran medidas preventivas
para liberar el stress, ante una determinada

condicion psicosocial adversa?

Describir y analizar la presencia de riesgo
psicosocial laboral y sintomatologia de salud
mental en trabajadores del distrito de salud

02D03, Chimbo-San Miguel, que estan
expuestos, jornadas de trabajo agotador, con

un alto nivel de stress.

Establecer medidas preventivas para mejorar
las condiciones de riesgo psicosocial en los
trabajadores e instalaciones del distrito de

salud 02D03, Chimbo-San Miguel

salud 02D03, Chimbo-San Miguel,

Evaluar los factores de riesgo psicosocial en los
trabajadores en el area administrativa permitira
determinar la incidencia en su bienestar y salud

fisica, psiquica y social.

Las medidas preventivas que se adopten
permitiran mejorar las condiciones de riesgo
psicosocial en los trabajadores e instalaciones

del distrito de salud 02d0O3.

152




12. BIBLIOGRAFIA

BENCKO, V, G UNGVARY. 1994. Risk assessment and environmental concerns
of industrialization: A central European experience. En Occupational
Health and National Development, dirigido por J Jeyaratnam y KS Chia.

Singapur: World Science.

BIRD, FE, GL GERMAIN. 1990. Practical Loss Control Leadership. Georgia:

Institute Publishing Division of the International Loss Control Institute.

BUNN, WB. 1985. Industrial Medical Surveillance Programmes. Atlanta:
Centers for Disease Control (CDC).

HASLE, P, S SAMATHAKORN, C VEERADEJKRIENGKRAI, C
CHAVALITNITIKUL, AND J TAKALA. 1986. Survey of working
conditions and environment in small-scale enterprises in Thailand, NICE
project. Informe técnico nim. 12. Bangkok: NICE/UNDP/OIT.

HAUSS, F. 1992. Health promotion for the crafts. Dortmund: Forschung FB 656.

HUUSKONEN, M, K RANTALA. 1985. Work Environment in Small Enterprises

in 1981. Helsinki: Kansanelakelaitos.

NEAL, AC, FB WRIGHT. 1992. The European Communities’ Health and Safety
Legislation. Londres: Chapman & Hall.

NEWKIRK, WL. 1993. OCCUPATIONAL HEALTH SERVICES. Chicago:
American Hospital Publishing. Niemi, J, J Heikkonen, V Notkola, K
Husman. 1991. An intervention programme to promote improvements of
the work environment in small enterprises: Functional adequacy and

effectiveness of the intervention model. Ty0 ja ihminen 5:361-379.

153



10.

11.

12.

CHINA DAILY. 1994. New sectors opened to lure foreign investment. 18 de
mayo.

WATSON Y CLARK. 1984, recuperado del sitio web
http://psych.colorado.edu/~carey/reprintPDFs/pdfs/watson_PosNegAff.pdf
1984.

HEINZ LEYMANN. 1991, recuperado del sitio web
http://www.kwesthues.com/e-LeymannEJWOP1996.pdf 1991.

CHAYA S. PIOTRKOWSKI, 1991, recuperado del sitio web

https://www.princeton.edu/futureofchildren/publications/docs/09 01 05.p
df 1991.

154



Anexo 2. Matriz de consistencia

FORMULACION

OBJETIVO HIPOTESIS DIMENSION E .
DEL CONCLUSIONES VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL INDICADORES
PROBLEMA

¢Mediante la Mediante la | Se realizd la

evaluacion de los | Evaluar los | evaluacion  de | evaluacion de los DIMENSION

riesgos riesgos los riesgos | riesgos Variable Requerimientos

psicosociales psicosociales psicosociales psicosociales independiente psicofisicos

relacionados con la | relacionados con | relacionados relacionados con la

carga laboral, se|la carga laboral | con la carga | carga laboral en el | Evaluacion de los | INDICADOR

podra proponer y
aplicar  medidas
preventivas  para
precautelar la salud
mental de los
integrantes del area
administrativa, del
distrito de salud
02D03, Chimbo-

San Miguel.?

en el area
Administrativa,
del Distrito de
Salud  02D0s3,
Chimbo-San

Miguel, para la
implementacion
de medidas

preventivas.

laboral, se podra
proponer y
aplicar medidas
preventivas para
precautelar la
salud mental de
los integrantes
del
administrativa,
del

area

distrito de

area
Administrativa, del
Distrito de Salud
02D03, Chimbo-
San Miguel, para la
implementacion de
medidas
preventivas, con la
aplicacion de 4

metodologias

riesgos

psicosociales

Variable

dependiente

Carga laboral

v NOmero de
accidentes de
trabajo

v NOmero de
dias de falta o
atraso de
personal

v Nivel eficacia

laboral

v" Observacién
Cientifica

v Inductivo

v Deductivo
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salud  02DO03, | validadas por el
Chimbo-San INSHT, sin
Miguel. registrarse  riesgos
no controlados
dentro del area
analizada.
PROBLEMAS | OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSION E _
DERIVADOS ESPECIFICOS | ESPECIFICAS CONCLUSIONES | VARIABLES INDICADORES METODOLOGIA
A través de la | Describir y | A través de la|Se realizd un DIMENSION
bibliografia analizar la | bibliografia analisis de los Riesgos
consultada presencia de | consultada riesgos Psicologicas
podremos conocer | riesgo podremos psicosociales mas
los factores de | psicosocial conocer los | representativos (es INDICADOR v Observacion
riesgo y salud | laboral y | factores de | decir que | Independiente v NOmero de Cientifica
mental existente en | sintomatologia | riesgo y salud | presentaron un | Riesgo y Salud accidentes de | v' Inductivo
el distrito de salud | de salud mental | mental existente | nivel de riesgo mas trabajo v Deductivo

02D03, Chimbo-
San Miguel, para
asi  proponer 'y

aplicar  medidas

en trabajadores
del Distrito de
Salud  02D03,
Chimbo-San

en el distrito de
02D03,
Chimbo-San

salud

Miguel, para asi

elevado) dentro del
area administrativa
del Distrito de
Salud 02D03,

v" NUumero de
dias de falta o
atraso de

personal
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preventivas? Miguel, que | proponer y | Chimbo-San v Nivel eficacia
estan expuestos, | aplicar medidas | Miguel, laboral
jornadas de | preventivas. relacionados
trabajo principalmente con
agotador, con un la carga laboral y
alto nivel de mental 'y que
stress. pudieran
desencadenar
problemas de
estrés, sin
registrarse  riesgos
que precisen de
actuaciones
inmediatas.
¢El analisis de los | Conocer cuales | EI analisis de | Se formulé medidas DIMENSION
factores de riesgo | son los factores | los factores de | de mejora de las Riesgo v Observacién
psicosocial (exceso | de riesgo | riesgo condiciones Independiente psicosocial Cientifica
de trabajo, carga | psicosocial en | psicosocial laborales frente a | Riesgo psicosocial v Inductivo
laboral  excesiva, | los trabajadores | (exceso de | los riesgos INDICADOR v Deductivo
condiciones de | del area | trabajo,  carga | psicosociales mas v/ Conductas
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trabajo  adversas,
malas  relaciones
personales), del
area administrativa,
permitira

determinar la
incidencia en su
bienestar y salud
fisica, psiquica y

social.?

administrativa
del Distrito de

Salud  02D0s3,
Chimbo-San

Miguel, que
tienen la

capacidad para
afectar tanto al
bienestar 0 a la
salud (fisica,
psiquica 0
social) del
trabajador como
al desarrollo del

trabajo.

laboral
excesiva,
condiciones de
trabajo
adversas, malas
relaciones
personales), del
area
administrativa,
permitira
determinar  la
incidencia en su
bienestar y
salud fisica,
psiquica y
social.

representativos del
area administrativa
del  Distrito de
Salud 02D03,
Chimbo-San

Miguel, para lo cual
se  verifico la
justificacién

econdmica de la
implementacion de
las medidas,
registrandose que el
presupuesto

requerido no excede
el presupuesto
destinado para
mejoras, por lo cual
las medidas de
control pueden ser

aplicadas.

anormales
NUumero  de
incidencias
Dificultad
para conciliar
el suefio
Medida  de

Stress laboral
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iLas medidas
preventivas que se
adopten  (pausas
activas,  deportes
sociabilizacion,

eventos  sociales)
permitiran mejorar
las condiciones de
riesgo  psicosocial
en los trabajadores
e instalaciones del
distrito de

02D03?

salud

Analizar las
condiciones de
riesgo
psicosocial en
los trabajadores
e instalaciones
del Distrito de
Salud  02D0s3,
Chimbo-San
Miguel, con la
finalidad de
crear  medidas
preventivas
como serian las
pausas activas,
practicas de
deporte entre los
integrantes  del
area

administrativa,

Las medidas
preventivas que
se adopten
(pausas activas,
deportes
sociabilizacion,
eventos
sociales)
permitiran
mejorar las
condiciones de
riesgo
psicosocial en
los trabajadores
e instalaciones
del distrito de
salud 02D03

Se realizo la
comparacion entre
las medias del nivel
de riesgo general
(establecido en base

al nivel de atencién

de los riesgos)
obtenidos por
medio de las 4

metodologias,

registrandose  que
no existen
diferencias

estadisticas  entre

las medias de cada
metodologia, por lo
cual el nivel de
riesgo en promedio
fue igual a 2, es

decir, que del area

Independiente:
Medidas

preventivas

DIMENSION
v Gestion
Talento
Humano
v Habilidades
directivas
v
INDICADOR
v" NUamero

medidas

de

de

v" Condiciones

de

implementaci

on

v Observacion
Cientifica

v" Inductivo

v Deductivo
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capacitaciones
para liberar el
stress, entre
otras ante una
determinada
condicion
psicosocial

adversa.

administrativa  del
Distrito de Salud
02D03,  Chimbo-
San  Miguel no
existen riesgos no
controlados, no
obstante, se pueden
aplicar mejoras con
el respaldo o
justificativo

econémico y

técnico.
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Anexo 3. Escala de Cooper Harper modificada.

ESCALA DE COOPER-HARPER MODIFICADA (DE SKIPPER, 1986)

Nivel de diflcultad Grado de movilizacién Valorac.
Mo f8cd Estuarzo mental minimo
vy 5 Conducta requerida el do 1
muy dosaablo aleanzay
Fécd £slueezo mental bajo 2
/' Deseabie Conducta alcanzabln
Jusio Esfuarzo montal acoplablo pasa 3
Ligera dificusad Car raspuesta adoeudda
8 Difculiagiovo Esfveromantalmoduradopara |
peio molosta 15pLOs dddcuada
; bl
&Er:\zlwd‘;:a:;a Nob Carga moatal olovada. Dificultad modera-  Elovado eskuorzo mental para
mental? Coba ser reducica damonio molosta respuosta adocuada 5
‘ Dificultad muy mo- Esluerzo mental méxima para
losta poro tolovablo respuosla adocuada 6
S Estuerzo montal mdxime para
Gran dificulta ook ica aneess 7
L8on los emores NO . | Grandes doficioncias, i
FoGUONS ¥ sin — Recomondable Gean difeuitad :Estve’ F’;“m"’e" sw' m;";tf“ s 8
Ceasoeuincias? rocisofior ol sistema iy
Estuerzo mental intonso, parsisten
Seondione %5 orrores frocuonios ’
8l
Avaguo S
oravs y?::}::::: NO_ | Grandes deficonsas.
eS| Sedaba redsonar ol Imposivle L3 1ar0a no puodo sor roalizada 10
450 pueda realizar i
lasaroa? g
DECISICNES DE
OPERARIO
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Anexo 4. Factores y criterios de evaluacion analitica de un puesto de trabajo

Altura - aleyamlento S
CONCEPRPCION DEL Almentacon - EV&GU&G’éﬂ 5 2
PUESTO Aglomeracién - Aooosnb:bdnd 3
Mzndos - Senales a
Factor Segurnidad A | Segundad 5
Ambiente térmico 5
Ambiante sonoro 7
Huminacice ztinic al 8
Entormo B =il
Fisico Vibradones -8
ng ene arnb»ental iD
Aspocto dol puosto i1
2?::‘9" Postura principal 12
noMmicos Postura mas deslavorable 13
Carca (i Esluerzo de tgbap 4
Fisca Postura da tracajo 15
Estuerzo do mantencidn | 15
Posiura da manuension 17
Carga o Operadioress menales 18
Menial MNrel do atencién 19
Nitsswml e ljg_lonomra individual 20
Adlonomia da grupo 21
Relaciones ndependenies
del irabajo 22
Facwres | Ralacionos F :
Psicolé- Relaciones dependienies
5,?0':‘6- Repelitividad| & | Repstitivicad del aeld 24
i
= Fowencal 25
onienido : — —_— e
sl rab‘ajo H | Responsatilidad 26
Interds del trabajo 27

——

(4

hMuy pernoso o muy peligross. A mejorar con pricridad

Pencso o peligroso a largo clazo. A mejorar

fAcoptabie. Mojorar si es posible

oW

Savisfactorio

-4

Muy satisfactono
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Anexo 5. Método de LEST

NETODO EVALUACION
CONDICIONES DE TRABAJO

T —

INDICES DE CARGA MENTAL

CRITERICS DE EVALUACION

LEST.

Roremio de lompo

Medo do tomunracin
Tiampo de enitar en fimo
Trabajoen cadona o no
Alrasos a tacupirar

Pavsas

Poshitdad dotenar a maguina
Poshiidad ausontars

Complojidad-rapidez

Duracidn el cilo/n® do oparacionas
Quraen dol eielor® de elacciongs
conscientes

Alancdn

Nl do aloncida

Contiruidad o la ateacién
Posihilidad dasviar kavista
Posibitidad da hablar

Riesgo aceidnnios

Rissgo da detarioro do! producto o
dol material

Mnucasidad

Parfl dal puasto

Cporacionos manialas

Dansidad de las eperationes
Prosién el tiompo

Nivel da atencidn

Sl [ —

Duracidn de la atencidn
Procision delfrabajo

ANACT

L ——

Rapider ¢ acucin

Nival do atancida
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Anexo 6. Indicadores de los distintos métodos de evaluacion

EVALUACION DE LAS
ALTERACIONES FISIOLOGICAS

INDICADORES

Adividad,  cadiaca
Oculr
corical
respiaiona

EVALUACION DE LAS
ALTERACIONES PSICOLOGICAS

«tapidoz de reaccidn

Peico-meioras - 00 iNAL0N 09 Movimintos

-a'ancibn
Maniales -memoria
«GOrCONtacion

EVALUACION DEL
COMPORTAMIENTO

Método do la doble tarea

Consiste an prosantar astimulos indapandiontas de fa tarea que
$0 6814 redlizando. En la medida qua la tarea principal exige un
nvel mayor de alencidn s disminuyo la rospuosta 4 ks
oslimuylog secundadios.

Evaluacidn objetiva de fa variasidn del comportamianto

Al aumentar la fatiga, el incividuo intenia variar do méiodo
oporatorio para adaplarse a la situacida, Por ollo of andlisis do
las vanacionos do los métodos cperacionales suele wiilizarse
come inclcader para la avaluacdn do [a fatiga mantal,

Evaluacion subjoriva de lafapa

En cuanlo que la sensaeidn do fatga vivida condiciona el com-
portamianto humano es necesario tambidn valorarla convenian:
tomanto atravis de antravistas o cusslionanss,
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Anexo 7. Oficio de autorizacion

Sﬁ Ministerio
de Salud Piblica

Direccién Distrital N.- 02D03 Chimbo -San Migue!

Doctor
PATRICIO GUERRERO CASTILLO

Presente

De mi consideracién:

San Miguel, 5 de octubre del 2016

Pongo en su conocimiento que esta Direccion procede a autorizar la realizacion de la Tesis
previo a la Obtencion de grado de Magister en Seguridad Industrial mencién en prevencion
de Riesgos y Salud Ocupacional, con el Tema Evaluacion de los Riesgos Psicosociales
relacionados con la carga Laboral en el Area Administrativa en el Distrito 02D3 Chimbo-San
Miguel- Salud, como para la implementacién de Medidas Preventivas.

Particular que pongo en su conocimiento.

Atentamente, v

. Fiitng

DR. MARCO SALGA?

DIRECTOR DEL HOSPITAL BASICO SAN MIGUEL

ital02d0:

César Abel Pazmifio y Juan Pio de Mora

il.com - uath. il. com

Teléfonos: 593 (3) 2989112 (3) 2989416
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Anexo 8. Ejemplo de Historia Clinica

HISTORIA CLINICA
Datos de Identificacion

Nombre: NN.

Edad: 45 Afos.

Fecha de Nacimiento: 22 de Marzo de 1970 Chillanes.
Cedula de Identidad: 0914090295.

Estado Civil: Casado.

Instruccion: Superior- Médico.

Ocupacién: Médico

Domicilio: Caluma.

MC: Paciente acude a consulta psicoldgica derivado por el médico ocupacional.

S: Paciente refiere que aproximadamente dos afios sufre de una aneurisma cerebral, el
mismo que menciona estaba ligado a situacion de estrés en el trabajo, menciona que fue
intervenido quirdrgicamente, que meses posterior a la operacion presentaba dificultades
en las funciones cognitivas (Memoria- Atencion), refiere que mantuvo un tratamiento
con especialistas, los mismos que mantiene hasta la actualidad, como antecedente
menciona que por el evento suscitado los especialistas le recomendaron no enfrentar
situaciones de estrés por lo que se considerd el cambio de lugar de trabajo y mantiene al
momento carnet de discapacidad fisica.

Actualmente menciona que el tiempo de cambio de trabajo ha culminado por lo que
debe reintegrarse a su anterior trabajo, situacion que le ha generado desesperacion,
cefaleas, angustia y preocupacion sobre su estado de salud dado que las condiciones de
trabajo no serian favorables para su estado de salud, tomando las consideraciones
geogréficas y climaticas de la localidad.

En el ambito familiar refiere mantener buena relacion y comunicacion con su pareja y
con su hija y que las condiciones de su actual trabajo han aportado de manera
significativa en la recuperacién de su salud

FAMILIOGRAMA:

1970 1979 -
I 45 : ; 36’ -
JOSE\ MELANIA :

CARDONA

QT rrrrrrnrnd

., SCARLET .°

’
IIIIIIIIIIIIII‘
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O: Paciente consciente, orientado en tiempo espacio y persona, eumnesico,
normoproséxico, en pensamiento en curso Yy estructura normal en contenido se
evidencia preocupacion sobre cambio de trabajo y estado de salud, lenguaje fluido y
coherente, colaborador y sensopercepciones sin alteracion aparente.

A: Paciente presenta Reaccion a Estrés Agudo (F43.0)

Conclusiones:

e Paciente presenta Reaccion a Estrés Agudo el mismo que se encuentra ligado a
la posibilidad de cambio laboral lo que ha generado sintomatologia
anteriormente descrita.

e Se ha iniciado proceso psicoterapéutico y se emplea técnicas como
Relajamiento Muscular y Psicoeducacion.

Recomendaciones:
e Sesugiere que el paciente se mantenga en su lugar actual de trabajo debido a las
condiciones favorables para su salud, las mismas que ayudaran a su
recuperacion integral.

e Continuar tratamiento psicologico para trabajar en la disminucion de la
sintomatologia presente.

Ps. Cl. Deyci Nufiez Villalva
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Datos de Identificacion

Nombre: Gladys Alicia Gonzalez Paredes.

Edad: 55 Afos.

Fecha de Nacimiento: 22 de Marzo de 1959 Guaranda.
Cedula de Identidad: 0200577427.

Estado Civil: Viuda.

Instruccion: Superior- Ing. Contabilidad y Auditoria.
Ocupacién: Financiera

Domicilio: Chimbo Barrio San José.

MC: Paciente acude a consulta psicoldgica derivada por el médico ocupacional.

S: Paciente refiere que aproximadamente dos meses posterior a dificultades mantenidas
en su trabajo empieza a experimentar sintomatologia depresiva menciona sentirse triste,
llanto facil, dolores permanentes de cabeza, tension muscular, dificultad para conciliar
el suefio, disminucion del apetito, baja autoestima, pérdida de peso, desinterés en el
trabajo, mala relacion con sus comparieros de trabajo. En el area familiar refiere como
antecedente el fallecimiento de su esposo hace aproximadamente cuatro afios situacion
que genero sintomatologia depresiva la misma que ha sido trabajada, procreo cinco
hijos con los mismos al momento mantiene un buen vinculo afectivo y una adecuada
comunicacion.

Comenta que su principal preocupacion es su salud por lo que ha visitado algunos
médicos dentro de ellos un neurdlogo quien no encontré ninguna afectacion y como
recomendacion sugiere terapia psicologica, menciona que como alternativa renuncia al
cargo que actualmente posee el mismo que ha sido negado.

FAMILIOGRAMA:

D. 2011 o 1959

X

ANGEL
VELOZ

ANGEL DAY ANA JERSON
VELOZ VELOZ VELOZ

LI T O T I T O O T O O O I Y

O: Paciente consciente, orientada, eumnésica, normoproséxica, en pensamiento en
curso y estructura normal en contenido se evidencia ideas repetitivas de conflicto
laborales, lenguaje fluido y coherente, labilidad emocional y sensopercepciones sin
alteracion aparente.
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A: Paciente presenta Episodio Depresivo Leve (F32.0)

Conclusiones:
e Paciente presenta Episodio Depresivo Leve el mismo que se encuentra ligado al
clima laboral lo que ha generado sintomatologia anteriormente descrita.
e Se ha iniciado proceso psicoterapéutico y se emplea técnicas como
Reestructuracion Cognitiva, Terapia Racional Emotiva y Relajamiento
Muscular.

Recomendaciones:

e Se sugiere que la paciente sea reubicada de su cargo actual a uno de menor
tension dado que es la causa principal de su afectacion a nivel emocional, la
misma que ayudara a su recuperacion integral.

e Continuar tratamiento psicologico para trabajar en la disminucion de la
sintomatologia presente.

Ps. Cl. Deyci Nufiez Villalva
Psicologa Clinica Centro de Salud San Miguel
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Anexo 9. Registro fotogréafico

Fuente: archivo fotografico del autor

Fuente: archivo fotografico del autor

Fuente: archivo fotografico del autor
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Fuente: archivo fotografico del autor

Fuente: archivo fotografico del autor

Fuente: archivo fotografico del autor
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Fuente: archivo fotografico del autor

Fuente: archivo fotografico del autor

Fuente: archivo fotografico del autor
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