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1. INTRODUCCION

El contexto que rodea a las organizaciones hoy en dia es cada vez mas dinamico, el
cambio organizacional se hace presente en todas y cada una de las etapas del proceso
productivo y de todos los sistemas y subsistemas que conforman la institucion. Asi las
personas integrantes, aquellas que componen a la organizacion, también se ven rodeadas
por el cambio constante. Esta situacion puede ser una oportunidad o una amenaza para
ellos, dependiendo de como se considere por parte del sujeto. Es por eso que se hace cada
vez mas necesario y pertinente poner atencién a los procesos que pudieran estar haciendo

mella en la productividad y el desempefio laboral.

Estos cambios y avances de las organizaciones traen consigo una serie de
responsabilidades, las cuales van enfocadas al bienestar del trabajador, siendo el eje

principal: la seguridad, la salud y el bienestar en el trabajo.

Bajo esta premisa, se identifica un gran constructo al cual poner mayor atencién
cuando se habla de adecuadas condiciones laborales, éste constructo que en si abarca
muchos otros, son los llamados factores psicosociales que, consisten en interacciones entre
el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el empleo y las condiciones de su
organizacion, por una parte; y por la otra, las capacidades del empleado, sus necesidades, su
cultura y su situacion personal fuera del trabajo; todo lo cual a traves de percepciones y

experiencias influyen en la salud y el rendimiento (Juarez, 2007).

El ambito especialmente sensible al desarrollo de los factores de riesgo psicosocial
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es el &mbito organizacional o empresarial, dado que cambios en el contexto y la
organizacion del trabajo en las ultimas décadas han producido condiciones laborales méas
complejas en la organizacion del trabajo. En la medida en que los riesgos sean intensos o
extendidos en el tiempo se ve perjudicada la salud, causando reacciones bioldgicas y
psicolégicas en los profesionales a través del mecanismo de “estrés laboral”. Lo anterior se
ve reflejado en mecanismos emocionales (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion,
apatia, etc.), cognitivos (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion,
la creatividad o la toma de decisiones, etc.), conductuales (abuso de alcohol, tabaco, drogas,
violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) y fisiolégicos (reacciones
neuroendocrinas). Estos mecanismos, denominados estrés, pueden ser precursores de
enfermedad bajo ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion, y ante la
presencia 0 ausencia de otras interacciones (Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y

Salud, 2002).

Esta situacion de riesgo, se evidencia en los datos de la Asociacion Chilena de
Seguridad ACHS (Garrido, 2012), que muestran que en el afio 2011 se atendieron 4.456
trabajadores con algun diagnéstico de posible patologia mental y esta cifra aumenté a 9.850
trabajadores cuando se consideraron las patologias fisicas vinculadas a problemas de salud
mental (problemas musculo-esqueléticos de cuello, hombro y espalda, colon irritable, dolor
cronico y cefaleas tensionales). Respecto a los indicadores en torno a las enfermedades de
origen mental en trabajadores, se observo un aumento de un 632% en los ultimos 10 afios,
pasando de 242 casos en el afio 2001 a 1.530 en el afio 2011. Este aumento representd un

14,4% del total de enfermedades profesionales acogidas y 28.163 dias perdidos en el afio



2011. (Leka & Houdmont 2010 en MINSAL, 2013).

La identificacion de los factores psicosociales es un paso necesario para detectar,
prevenir y corregir las posibles situaciones probleméticas en el &mbito laboral. Se trata
normalmente de una evaluacién multifactorial, que tiene en cuenta aspectos de la tarea, la
organizacion del trabajo, el ambiente y el desempefio, entre otros (MINSAL, 2013). Para la
realidad Chilena se identifican seis grandes factores: Organizacién y Condiciones del
empleo, Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades, Demandas Psicologicas, Violencia y

Acoso, Relaciones al interior del Trabajo y Doble Presencia.

Los objetivos sanitarios del pais para el afio 2020 plantean disminuir la incidencia
de enfermedades profesionales, entre las cuales, los factores psicosociales son parte
relevante del problema. Por ello se hace necesario identificar y conocer dichos factores y su

real incidencia en el ambito laboral (MINSAL, 2013).

En virtud de lo descrito anteriormente y atendiendo al contexto de preocupacion
nacional, en el presente estudio se pretende describir y establecer asociaciones entre salud,
estrés y riesgo psicosocial en una empresa del rubro industrial, obteniendo de esta forma
informacion que se pondra a disposicion de la comunidad cientifica, universitaria y laboral-
organizacional. Esto mediante el cuestionario SUSESO-ISTAS 21 adaptado a la poblacion
chilena (Alvarado et, al. 2012) desde el CoPsoQ-ISTAS 21, el cual mide las variables que

se estan relacionando.

A partir de lo anterior, se propone la revision de las caracteristicas y



conceptualizaciones de salud, estrés y factores de riesgo psicosocial. Luego, se despliegan
las fundamentaciones de la investigacion, los objetivos y las hipétesis. En un tercer
apartado se explicitan los participantes, el instrumento utilizado, el disefio de investigacion,
el analisis de los datos y el procedimiento realizado. En un cuarto apartado, se indican los
requerimientos éticos considerados en el estudio que entregan respaldo a través de la
responsabilidad académica y para finalizar, se expone el analisis de los resultados de la

investigacion, su discusion y las conclusiones pertinentes.



2. MARCO TEORICO

2.1 Salud

Si bien el tema de Salud ha estado presente desde la época de los antiguos griegos,
éste se entendia bajo un modelo biomédico, en donde habia una tendencia centrada en la
enfermedad; vista desde un plano bioldgico, que a su vez, podria tener consecuencias
psicoldgicas, pero lo psicolégico no podia derivar en un problema de salud fisico. Desde

esta perspectiva, salud se define como “ausencia de enfermedad”.

Bajo esta premisa, aparecen alteraciones funcionales que no podian explicarse en
términos orgénicos, por lo tanto surge la necesidad de re-enfocar el andlisis de la
enfermedad desde lo psicoldgico. De esta forma fue surgiendo el enfoque que considera
que salud esta determinada no s6lo por aspectos biolégicos, sino también por aspectos

psicoldgicos y sociales.

Segln la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) salud se definiria como “un
completo estado de bienestar en los aspectos fisicos, mentales y sociales y no solamente la
ausencia de enfermedad” (Parra, 2003), reconoce que la salud es uno de los derechos
fundamentales de los seres humanos, y que lograr el mas alto grado de bienestar depende de
la cooperacion de individuos y naciones y de la aplicacion de medidas sociales y sanitarias.
Asimismo la OMS iguala los conceptos de bienestar y de salud e integra los aspectos

sociales, psiquicos y fisicos en un todo armonico.



Por otro lado y de acuerdo al Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
(ISTAS, 2010) Salud general se define como “la valoracién personal de la salud, e incluye
la salud actual, las perspectivas de salud en el futuro y la resistencia a enfermar”;
integrando la percepcion del estado de salud de los individuos en actividades de la vida
cotidiana, dado que es un excelente indicador, facil de obtener y de interpretar. De igual
forma, se mide salud mental que incluye: depresion, ansiedad, control de la conducta y
control emocional y efecto positivo en general, siendo uno de los aspectos mas importantes

de la salud y uno de los pilares centrales de la calidad de vida.

2.2 Algunos Modelos Conceptuales del Origen del Estrés Laboral

De acuerdo a las investigaciones, es necesario para entender el concepto de Estrés,
detenerse en las diferentes perspectivas psicoldgicas de estrés en el trabajo. Aunque existen
mas de una docena de teorias y modelos de estrés laboral, s6lo unos pocos juegan un papel
significativo. Los modelos que han hecho las mayores contribuciones empiricas en los
ultimos afios son los siguientes: el Modelo Demanda-Control- Apoyo Social de Karasek y

el Modelo del desequilibrio Esfuerzo- Recompensa de Siegrist.

El Modelo Demanda- Control, propuesto por Karasek en 1979 (Karasek, 1979;
Karasek y Theeorell, 1990; Johnson y Johansson, 1991), sefiala que “las reacciones de
estrés 0 sus consecuencias proceden de una combinacion de trabajos con demandas
psicologicas elevadas y un reducido margen de decision” (Karasek y Theorell, 1990)

(figura 1). Segun lo anterior, el estrés puede entenderse a través de los estresores o fuentes
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de estrés y el grado en el cual el trabajador puede tomar decisiones acerca de su trabajo. Es
asi como se postula que las principales fuentes de estrés se encuentran en dos caracteristicas
bésicas del trabajo: por una parte las demandas laborales y por otro lado, el control que se

tiene sobre las mismas.

Figura 1: Modelo Demandas- Control en el trabajo.

Demandas de trabajo B
B Alto
) Bajatension ‘Activo
Alto
Margen de
decision
Bajo Pasivo Al nsién

La dimension demanda, se define como estresores laborales tales como exigencias
psicoldgicas del trabajo (como el exceso de trabajo, ritmo e intensidad del trabajo, falta de
tiempo y conflictividad en las demandas), mientras que dimensién control/ decision, hace
referencia tanto al control sobre las tareas (como la autonomia del trabajador para decidir
sobre su trabajo, la posibilidad de elegir como hacer el trabajo y el nivel de influencia sobre
éste), como el control de las capacidades (implica la capacidad de nuevos aprendizajes, el
desarrollo de habilidades, como también la creatividad en el trabajo). Esta dimension,

modula la transformacion del estrés en energia para la accion o en tension psicolégica,
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cuando el poder de decision es bajo. Basados en los cuatro cuadrantes que se reflejan en la
tabla de la figura 1, es posible distinguir cuatro tipos de trabajo: trabajos de baja tension,
trabajo activo, trabajo pasivo y trabajo de elevada tension. La diagonal A (figura 1)
representa el eje llamado “tension” e indica que la interacciéon de demandas elevadas y
amplitud de decision baja (control) se asocia con reacciones de estrés como presion,
ansiedad, fatiga, depresion, enfermedades cardiovasculares, absentismo, insatisfaccion
laboral, entre otros. Por otro lado, la diagonal B representa el eje llamado “aprendizaje” e
indica que la combinacién de demandas elevadas y un alto margen de decision (control) se

asocia con motivacion, desarrollo, aprendizaje, participacion, entre otros.

Mas tarde, Karasek y Theorell (1990), afiaden al modelo la dimensién intermediaria
de Apoyo Social, ya que “las investigaciones indican que los trabajadores expuestos a
demandas elevadas, poco control y bajo apoyo social presentan un riesgo dos veces mayor
de morbilidad y mortalidad por enfermedad cardiovascular que los que tienen empleos de
baja demanda, mucho control y fuerte apoyo social” (Johnson y Hall, 1994, en Lucefio,
Martin, Diaz, Rubio, 2008). La variable indica las interacciones en el trabajo, tanto con los
compafieros como con los superiores, haciendo referencia que a pesar de tener altas
exigencias, el apoyo social moderaba la participacion de los trabajadores en el redisefio del

trabajo.

Otra perspectiva en relacion al Estrés en el trabajo, es el Modelo Desequilibrio
Esfuerzo- Recompensa planteado por Siegrist (1996), que investiga la relacion entre

factores psicosociales y salud en el intercambio del trabajador y sus condiciones de trabajo.
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De acuerdo a lo anterior, el estrés se manifiesta con el desequilibrio entre los esfuerzo que
hace el trabajador (costes) y las recompensa/ ganancia que recibe a cambio. “El modelo
predice que elevados esfuerzos unidos a bajas recompensas pueden provocar un aumento de

tension” (Luceno, Martin, Diaz, Rubio, 2008).

Se puede distinguir dos tipos de esfuerzos, el esfuerzo extrinseco, que determina las
demandas del trabajo, y el esfuerzo intrinseco referente a la motivacion de los trabajadores
en relacion a las demandas que requiere la situacion. Por recompensas Siegrist entiende el
control de estatus, la estima y el salario. El control de estatus incluye la estabilidad laboral,
los cambios no deseados, la falta de perspectivas de promocion y la inconsistencia de
estatus (realizacion de una tarea que esta por debajo de la propia cualificacion). La estima
incluye el respeto y el reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo. Segin el modelo
esfuerzo-recompensa, la interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de
recompensas a largo plazo representa la situacién de mayor riesgo para la salud (INSHT,
2010). Sin embargo, la investigacion ha demostrado que la inseguridad sobre las
condiciones de trabajo fundamentales mas alla de la estabilidad del empleo es también de

gran importancia para la salud (ISTAS, 2002).

Segln Siegrist (1996), gran parte del esfuerzo del trabajador por controlar las
necesidades propias y por buscar estima y aprobacion de su trabajo, puede afectar de
manera negativa la salud y aumentar el riesgo de generar condiciones cardiovasculares,

leves desordenes psiquiatricos y quejas psicosomaticas.
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Aunque ambos modelos difieren en los factores psicosociales evaluados para
explicar estrés laboral, ambos presentan un elemento en comdn, en el sentido de que se les

conceptualiza en términos de la relacion entre el trabajo y la persona.

2.3 Estrés

Hans Selye en la década de los afios 30 describe lo que en su momento definio
como trastorno general de adaptacion, hoy conocido como estrés. En 1950 con la
publicacion de su libro “El Estrés”, Selye defini6 el estrés como “una respuesta del
organismo ante la percepcion de una amenaza caracterizada por una fase de alarma, donde
el organismo se prepara para dar una respuesta, una fase de resistencia, en los que aparecen
cambios especificos que permitira enfrentarnos a la situacién, y una fase de agotamiento, en
la que se produce un progresivo desgaste de la energia utilizada para hacer frente a la
amenaza. Cuando dicha percepcién de amenaza se encuentra relacionada con la

organizacion y la gestion del trabajo hablamos entonces de estrés laboral” (Paton, 2011).

Por otro lado, se delimita esta variable como "una relacion particular que se
establece entre el sujeto y el entorno que es evaluada por éste como amenazante y
desbordante. Y es esta segunda faceta, cuando la persona se percibe totalmente agotada,
exhausta, desbordada, como consecuencia de un proceso de desgaste, la que describe el

sindrome de burnout o desgaste profesional” (Lazarus y Folkman, 1984).

Segun la Comision Europea de Seguridad y Salud en el Trabajo, entienden estres
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laboral como "las nocivas reacciones fisicas y emocionales que ocurren cuando las
exigencias del trabajo no igualan las capacidades, los recursos o las necesidades del
trabajador”. En general, y atendiendo al modelo de Karasek y Theorel, el equilibrio entre la
demanda y el nivel de control producira el grado de estrés en un momento determinado. La
ausencia de un proceso de recuperacion tras un periodo de estrés continuado, asi como la

propia naturaleza acumulativa del mismo puede llevar a un estrés cronico.

El estrés en el trabajo ha sido recientemente definido como «un conjunto de
reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido, la organizacion o el entorno de trabajo. Es un estado que
se caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia, con la frecuente sensacion de no

poder hacer frente a la situacion» (ISTAS, 2002).

Segln el MINSAL (2013), el estrés es un sistema de alerta del ser humano que se
activa con respuestas de indole psicofisioldgicas, derivado de la percepcion de un
desequilibrio entre un estimulo ambiental y los recursos que se dispone para su
enfrentamiento. Este sistema de alerta es inespecifico, por lo que influyen las caracteristicas
personales para su manifestacion como sindrome. Es importante diferenciar el concepto
estrés como estimulo externo (estresdégeno o condicién percibida como negativa), como
efecto en el organismo (efectos psicoldgicos y/o fisiologicos) y como proceso (interaccion

dinamica).

Entre los factores especificos que reportan estrés en el trabajo se incluyen: “la falta
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de control sobre el trabajo (autonomia, participacion, uso y desarrollo de habilidades), la
carga de trabajo (cantidad, complejidad, presiones de tiempo), las (dis) funciones de rol
(conflicto, ambigliedad), las relaciones inarmonicas con los demas (acoso, apoyo social,
reconocimiento), las perspectivas de carrera (promocién, precariedad, degradacion), el
clima o la cultura (estilos de comunicacion, estructura jerarquica, equidad) y la interaccion

de conciliacion trabajo — vida.” (Instituto de Salud Publica de Chile, 2012).

En el momento en que la persona se inserta en una organizacion esta expuesta a
sufrir estrés, los trabajadores se ven enfrentados constantemente a responder demandas para
las cuales no siempre tienen los recursos adecuados, este panorama se torna amenazante
aun cuando se introducen mejoras en comparacién con lo anterior. ES necesaria una
cuidadosa gestion del estrés para lidiar con estos fenémenos y dar a los trabajadores las

herramientas necesarias para enfrentarse a ello.

Por otro lado, los efectos del estrés en la organizacion del trabajo son mas
intangibles e inespecificos, e incluyen diversos aspectos de la salud, tanto fisica como
mental y social (ISTAS, 2002). Desde que en los afios 30 se publicaron los primeros
trabajos de Canon y Seyle, la investigacién ha aportado fuertes evidencias de relacién
(etioldgica en muchos casos, y como factor prondéstico de la evolucion de enfermedades)
entre el estrés y trastornos de salud diversos como las enfermedades cardiovasculares
respiratorias (hiperreactividad bronquial, asma), trastornos de base inmunitaria (como la
artritis reumatoide), gastrointestinales (dispepsia, Ulcera péptica, sindrome del intestino

irritable, enfermedad de Crohn, colitis ulcerosa), dermatologicas (psoriasis, neurodermitis),
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endocrinoldgicos, el dolor de espalda y los trastornos musculoesqueléticos, trastornos
menores de la salud mental, conductas sociales y relacionadas con la salud (abandono del
habito de fumar, consumo de drogas, sedentarismo, participacion social), la percepcion del
estado de salud y el absentismo laboral por motivos de salud. Tom Cox sugeria en 1978
que, al menos en ciertas circunstancias de duracion e intensidad, el estrés podria afectar
todas las condiciones de salud fisica, siendo los trastornos méas susceptibles aquellos que
afectarian los sistemas cardiovascular, respiratorio, gastrointestinal, inmunitario,

endocrinolégico y muscular (ISTAS, 2002).

Para los efectos de la presente investigacion, se comprendera el estrés como efecto
mediador de la exposicion al riesgo psicosocial y las consecuencias patoldgicas de orden

fisico y/o mental (ISTAS, 2002).

2.4 Factores Psicosociales, Factores Psicosociales de riesgo y Riesgos Psicosociales

La importancia de los factores psicosociales para la salud de los trabajadores
proviene de la década de los 70. En la actualidad, en la literatura sobre el tema, existen tres
formas prevalentes de referirse a los aspectos psicosociales: factores psicosociales, factores

psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y riesgos psicosociales.

Si bien, estos tres términos se asemejan entre ellos, existen diferencias en su uso y
en ciertas connotaciones implicadas, es por lo anterior que se hace necesario establecer las

diferencias entre cada uno de estos conceptos.
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El concepto de factores psicosociales en el trabajo es relativamente reciente. Unas
de las primeras definiciones sobre este tema surgen en 1984, donde la Organizacion
Internacional del Trabajo publica uno de los primeros documentos oficiales e internaciones
sobre los factores psicosociales en el trabajo. Se reconoce la complejidad del tema, la
importancia de sus efectos reales en las personas y en su dificultad para una formulacién
objetiva, “son complejos y dificiles de entender, dado que representan el conjunto de las
percepciones y experiencias del trabajador y abarcan muchos aspectos” (OIT, 1986),
definiendo los factores psicosociales en el trabajo como “interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una
parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, puede

influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo” (OIT, 1986).

El anterior enunciado enfatiza tanto al trabajador y sus necesidades y en las
consecuencias del descuido de tales factores, recayendo sobre su salud y teniendo
consecuencias para la empresa. Desde ese momento, el concepto de factores psicosociales
laborales y de factores organizacionales laborales se asocian, expresando la importancia
que tienen los factores sociales en la conducta y en la salud de los trabajadores, positiva y

negativamente.

Kalimo (1988) indica que son condiciones psicosociales de trabajo que como tales

pueden ser positivas o negativas dependiendo de como interactuen.
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De la misma forma, Kalimo, Batawi y Cooper (1988), mencionan que los tipos de
factores provienen de la percepcion y la experiencia de los trabajadores y que esta

influenciado por los innumerables factores que afectan al trabajador.

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

trabajadores y los gestores.

Segin Moreno y Béez (2010), los factores psicosociales son formas de las
condiciones sociales del trabajo, que pueden afectar a la salud laboral de forma positiva
como negativa, estando presentes en todas las organizaciones. La cultura, el liderazgo o el
clima organizacional pueden generar excelentes o pésimas condiciones de trabajo
generando diversas consecuencias para la salud de los trabajadores. Aquellos factores
psicosociales positivos son los que llevan el bienestar de los trabajadores, y
secundariamente a un aumento del rendimiento laboral, por otro lado, los factores

psicosociales negativos constituyen un riesgo para la salud, lo que se relaciona con el
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ausentismo, la motivacion y el desempefio.

“Lamentablemente, se ha insistido, de hecho, mucho mas en los factores
psicosociales negativos que en los positivos, en los riesgos que en el desarrollo, cuando los
factores psicosociales u organizaciones pueden tener tanto repercusiones negativas como
positivas. La perspectiva legal, que puede ser obvio, parece que debe centrarse en la
evitacion del dafio, en las obligaciones de no causar lesiones a la salud del trabajador, pero
la perspectiva conceptual y organizacional deberia haber tenido tanto a las repercusiones
negativas como a las positivas. Es probable que el desarrollo de una perspectiva positiva de
los factores psicosociales laborales hubiera facilitado pensar el gasto como inversion y
desarrollo de la seguridad y salud laboral, favoreciendo el desarrollo de organizaciones

saludables” (Cooper y Williams, 1994, en Moreno, 2011).

Desde esta perspectiva, es importante diferenciar entre los factores psicosociales y
los factores psicosociales de riesgo. “Los primeros son descriptivos, aluden a la estructura
organizacional, a las condiciones psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el
clima laboral, el estilo de liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como
tales pueden ser positivos 0 negativos, los segundos son predictivos, se refieren a las
condiciones organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos nocivos
sobre la salud de los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar
negativamente a la salud y el bienestar del trabajador, cuando actian como factores

desencadenantes de la tension y el estrés laboral” (Moreno, 2011).
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En este sentido, Benavides et al, (2002), comentan que 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 actian como factores desencadenantes de
tension y de estrés laboral (Peird 1993, en Moreno y Béez, 2010). Por lo tanto, cuando los
factores psicosociales son disfuncionales e inducen a efectos negativos sobre la salud,

causando respuestas psicofisiologicas de estrés, pasan a ser factores psicosociales de riesgo.

Segun Cox y Griffiths (1996), mencionan que los factores psicosociales de riesgo
son factores que pueden causar dafio a la salud, son negativos y pueden afectar a la salud
fisica a través de los mecanismos psicofisioldgicos activados por el estrés. De la misma
forma, Taris y Kompier (2005) indican que son factores de estrés que pueden alterar y
desequilibrar los recursos y las capacidades de la persona para manejar y responder al flujo
de la actividad derivada del trabajo. Es decir, el estrés relacionado con el trabajo seria el
agente psicofisiologico mediador entre los problemas laborales organizacionales y los
problemas de salud, fisicos y mentales (Cox, Griffiths y Rial-Gonzélez, 2000). EI modelo
inicial de Levi, (1971, 1981) establecia una relacién entre los estresores psicosociales,
organizacionales y los problemas de salud mediante la intervencion del programa bioldgico
del organismo. De aqui la importancia de evaluar factores psicosociales (Moncada y
Llorens, 2006; Nogareda y Almodévar, 1997; Oncins y Almodoévar, 2006) como

concluyentes de la salud de los trabajadores.

Los factores psicosociales de riesgo son innumerables y provienen de multiples

componentes del trabajo: falta de control en el trabajo, muchas horas de trabajo, intensidad
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de ritmo de trabajo, horarios cambiantes e imprevisibles, mala comunicacion
organizacional ascendente, horizontal o descendente, ambigliedad o sobrecarga de rol, entre
otros. Dado que estos factores pueden originarse en cualquier desequilibrio entre demandas

y recursos, la lista es abierta e interminable (Moreno, 2011).

Estos factores psicosociales de riesgos son factores reales de riesgo, con
caracteristicas propias que amenazan la salud de los trabajadores y hacen mas dificil su
prevencion, manejo, evaluacion y control. Las caracteristicas mas importantes son (Moreno

y Béez, 2010):

e Se extienden en el espacio y tiempo
e Son dificiles de objetivar

e Afectan a los otros riesgos

e Tienen escasa cobertura legal

e Estan moderados por otros factores

e Son dificiles de modificar

En la dltima década, se ha comenzado a utilizar otra terminologia sutilmente

diferente, pero de una gran importancia conceptual: los riesgos psicosociales.

Este nuevo concepto se refiere a “una serie de situaciones de gran peso en la vida

laboral que pueden afectar gravemente la salud de los trabajadores” (Moreno, 2011).
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Si bien, la delimitacién entre los factores psicosociales de riesgo y los riesgos
psicosociales no es evidente, se entiende como riesgo psicosocial a “situaciones de
violencia y agresion en el trabajo, acoso laboral y sexual, estrés crénico, burnout o desgaste

profesional e inseguridad contractual” (Moreno, 2011).

Un riesgo psicosocial laboral es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacién del trabajo, tiene una alta probabilidad de afectar a la salud
del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes. Los riesgos psicosociales, a
diferencia de los factores psicosociales, no son condiciones organizacionales sino hechos,
situaciones o estados del organismo con una alta probabilidad de dafiar la salud de los
trabajadores generando consecuencias principalmente graves” (Moreno y Baez, 2010). Aun
existiendo una alta probabilidad de dafar gravemente la salud de los trabajadores, tanto

fisica, social como mental, en cada trabajador los efectos pueden ser diversos.

El Instituto de Salud Publica de Chile, define riesgo psicosocial en el trabajo a las
caracteristicas de la organizacion del trabajo, de las relaciones y de la cultura del trabajo,
que pueden afectar el bienestar de los trabajadores. Por lo tanto, los factores psicosociales
estan presentes en todos los lugares de trabajo, en tanto exista una organizacién del trabajo
y una relacion laboral con su propia cultura. Ampliando este concepto, se alude como
riesgo psicosocial al “conjunto de condiciones relacionadas con la organizacion y contenido
de las tareas, con los procedimientos y métodos de trabajo, asi como las relaciones entre los
trabajadores y sus superiores, cuya exposicion prolongada en el tiempo aumenta la

posibilidad de experimentar tension psiquica, en desmedro del rendimiento y la
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productividad, lo que una vez acumulada residualmente, serd un precursor de los trastornos
o problemas de salud” (Instituto de Salud Publica de Chile, 2012).

La principal caracteristica de los riesgos psicosociales es que son riesgos con
probabilidades altas de causar dafios reales, inmediatos, a medio y largo plazo para la salud
y para la vida de los trabajadores y estas consecuencias de los riesgos psicosociales tienen
mayor posibilidad de aparecer y de ser mas graves. Este planteamiento no disminuye la
importancia de los factores psicosociales, ni de los factores psicosociales de riesgo o estrés,
sino que los encuadra en el concepto méas global y basico de riesgos laborales y sus posibles
efectos negativos para la salud (I-WHO, 2008). Los efectos negativos de los factores
psicosociales de estrés, por ejemplo el ritmo del trabajo, pueden en alglin caso ser altos,
mayores incluso que los resultantes de la violencia o el acoso, pues depende de la
intensidad de la respuesta de estrés y su mantenimiento en el tiempo, pero la probabilidad
de ello es baja, de la misma manera que un riesgo menor puede, en ocasiones causar un

dafio mayor.

Las caracteristicas que los riesgos psicosociales son:
e Afectan a los derechos fundamentales del trabajador
e Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.
e Afectan a la salud mental de los trabajadores.

e Tienen formas de cobertura legal

Estos factores de riesgo, pueden contribuir a provocar un accidente de trabajo,

agravar las consecuencias del mismo o causar, aun a largo plazo, dafios a la salud de los
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trabajadores. Segun Cox, Griffiths, &Rial- Gonzales (2000), indican que las experiencias
continuas de estrés en el trabajo proveen de una importante conexién entre la exposicion de
los trabajadores a riesgos psicosociales y la aparicion de enfermedades, relacionando el

incremento de estos riesgos psicosociales en el trabajo con la salud.

Numerosas investigaciones demuestran que ciertas condiciones de la organizacion
del trabajo pueden provocar un especial estado fisico y psiquico en los individuos que

llamamos “estrés” (Fuentealba, Pérez, Saavedra, 2009).

Los efectos o consecuencias que podria causar los riesgos psicosociales, que

interactuando entre si pueden llegar a potenciarse son:

e Efecto sobre la salud fisica de los trabajadores:

Por medio de activaciones hormonales y estimulaciones nerviosas producen un aumento de
la presion arterial; palpitaciones, cansancio, enfermedades cardiovasculares; tension
muscular, trastornos musculo esqueléticos, dificultades para dormir, trastornos
psicosomaticos; trastornos medicos de diversos tipos (respiratorios, gastrointestinales, entre

otras), entre otros.

e Efectos sobre la salud psicoldgica:

Depresion, ansiedad, irritabilidad, preocupaciones, tension psiquica, insatisfaccion,
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des&nimo, disminucién de la capacidad del procesamiento de informacion y de respuesta;
burnout, dificultad para establecer relaciones interpersonales y de asociatividad (redes de
apoyo social) dentro y fuera del trabajo; conductas relacionadas con la salud (fumar,
consumo de alcohol y drogas licitas o ilicitas, sedentarismo, entre otras); falta de

participacion social.

e Efectos sobre los resultados del trabajo y sobre la propia organizacion:

Ausentismo laboral, principalmente por masificacion de licencias médicas, incremento de
la siniestralidad o accidentes del trabajo, con los costos que ello significa para la
organizacion, abusos y violencia laboral, presentismo, por personal con jornadas extensas
sin productividad o personas fisicamente presentes, pero sin producir aumento de costos de
produccién, derivado de seguidas rotaciones de personas por despidos o por falta de
fidelidad con la empresa, disminucion en el rendimiento, productividad y calidad, entre

otros; presencia de acciones hostiles contra la empresa o sabotaje, falta de cooperacion.

Desde esta mirada global que abarca los tres conceptos mencionados anteriormente,
es preciso destacar que los factores psicosociales pueden influir tanto de forma positiva
como negativa a la salud, los factores psicosociales de estrés pueden afectar negativamente
la salud, habitualmente de forma menor y finalmente los riesgos psicosociales suelen

generalmente presentar consecuencias importantes para la salud.

De la misma forma se diferencian en la gravedad y globalidad de las
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consecuencias de los riesgos psicosociales. Un ejemplo es el estrés postraumatico,
practicamente no se presenta en los factores psicosociales de riesgo, pero si se observa en
los riesgos psicosociales como las situaciones de violencia y de acoso laboral o sexual.
“Debido a la importancia de los resultados, las variables mediadoras, aunque siempre
presentes, tienden a tener menos importancia. Es decir, en situaciones graves, los efectos
principales son dominantes, mientras que en las situaciones leves o menores, la influencia
de los efectos mediadores pueden ser decisiva en el tamafio del efecto final en las

consecuencias” (Moreno y Baez, 2010).

Es necesario precisar que los riesgos psicosociales laborales no son autonomos
sino que tienen sus antecedentes en los factores psicosociales de riesgo. El acoso laboral, el
acoso sexual o la violencia general tienen sus antecedentes en los factores psicosociales de
riesgo o estrés. Pero los riesgos psicosociales no pueden ser reducidos a sus antecedentes,
no son la suma lineal de ellos, sino que tienen un valor situacional y contingencial propio.
Eso supone que el estrés, la violencia, o el acoso no pueden ser evaluados solo a través de
sus antecedentes sino que debe hacerse a través de indicadores propios, lo que supone su

evaluacion directa.

2.4.1 Relacion Factores Psicosociales, Organizacion del Trabajo, Estrés y Salud

A pesar de las diferencias tedricas realizadas anteriormente, es importante destacar
que el manual del método COPSOQ- ISTAS 21, trata estos términos de manera

indiferenciada.
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Segun ISTAS (2010), se denomina factores psicosociales a aquellos factores de
riesgo para la salud que se originan en la organizacién del trabajo y que generan respuestas
de tipo fisiolégico (reacciones neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad,
depresion, alienacion, apatia, entre otros), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la
habilidad para la concentracion, la creatividad o la toma de decisiones) y conductual (abuso
de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, entre otros) que son
conocidas popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de enfermedad en

ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.

Sus mecanismos de accion tienen que ver con el desarrollo de la autoestima y la
autoeficacia, dado que la actividad laboral promueve o dificulta que las personas ejerzan
sus habilidades, experimenten control e interaccionen con las demés para realizar bien sus

tareas, facilitando la satisfaccion en los trabajadores.

En términos de prevencion de riesgos laborales los factores psicosociales
representan la exposicion (o sea: lo que se deberia identificar, localizar, y medir en la
evaluacion de riesgos), la organizacion del trabajo el origen de ésta, es decir, sobre lo que
habra que actuar para eliminar, reducir o controlar estas exposiciones, y el estrés el
precursor 0 antecesor del efecto (enfermedad o trastorno de salud) que se intenta y debe

evitar.
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Figura 2: Modelo tedrico factores de riesgo psicosociales.

ORIGEN DRGANIPACIN DEL TRABAID

PREVEMCION

EXFOSICION  FACTORES PEiCOSOCMLES
ESTRES

VIGILANCIA | nafos a LASALUD  BEW, SALLID MENTAL .
SALUD

La exposicion a factores psicosociales se ha identificado como las causas mas
responsables de absentismo laboral por motivos de salud. La combinacion de unas altas
exigencias con el bajo nivel de control sobre el trabajo o0 con pocas compensaciones dobla

el riesgo de muerte por enfermedad cardiovascular.

Desde los trabajos de Canon y Seyle, se ha formulado diversos modelos
explicativos entre la relacion de los factores psicosociales, estrés y salud, destacando
algunos modelos, ya mencionados anteriormente como ‘“Demanda — Control- Apoyo
Social” y” Desequilibrio Esfuerzo- Compensaciones”. EI complemento de estos modelos
permite identificar caracteristicas de la organizacion que afectan a la salud. Estas
caracteristicas se agrupan en: Exigencias Psicologicas, Conflictos originados en la

necesidad de compaginar tareas y tiempos laborales, familiares y sociales, Control sobre el
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trabajo, Apoyo Social (Comparieros y superiores) y calidad de liderazgo, compensaciones

derivadas del trabajo e inseguridad sobre el empleo y condiciones de trabajo.

2.5 Dimensiones Psicosociales

2.5.1 Exigencias Psicologicas

Los componentes de la presente dimension “Exigencias Psicoldgicas” derivan del

modelo “Demanda- Control” de Karasek, mencionado ya anteriormente.

Las exigencias Psicoldgicas se dividen en dos puntos de vista, por un lado, de forma
cuantitativa, la que se refiere al “volumen de trabajo con relacion al tiempo disponible para
hacerlo (precio de tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar momentaneamente las
tareas y volver a ellas mas tarde” (Mondaca, Llorens, Kristensen, 2002). Desde el punto de
vista cualitativo, las exigencias psicoldgicas se refieren a algunos aspectos de la naturaleza
de éstas: “trabajo emocional (trabajo que expone a las personas a procesos de transferencias
de emociones y sentimientos, como todos aquellos que requieren contacto con usuarios,
publico y clientes), trabajo cognitivo (que requiere gran esfuerzo intelectual) o el trabajo
sensorial (esfuerzo de los sentidos)” (Mondaca, Llorens, Kristensen, 2002).

Incluye 5 sub-dimensiones psicosociales, descritas a continuacion:

2.5.1.1 Exigencias psicoldgicas cuantitativas

Las Exigencias Psicologicas Cuantitativas se denominan como “la relacion entre la
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cantidad o volumen de trabajo y tiempo disponible para realizarlo” (Gobierno de Chile,
2009). Se puede dar en dos situaciones, si el tiempo es insuficiente, las exigencias se
presentan como un ritmo de trabajo rapido, acumulando trabajo. De la misma forma puede

ocurrir la situacion contraria, que las exigencias sean limitadas o escasas.

“Un gran numero de investigaciones ha demostrado que unas altas exigencias
cuantitativas pueden producir estrés y fatiga y estan en la base de diversas enfermedades
cronicas. Estas exigencias pueden constituir un riesgo para la salud” (Mondaca, Llorens,
Kristensen, 2002). Segun estos autores cuando los trabajadores no reciben la formacién y
entrenamiento suficiente para enfrentarse con las nuevas exigencias, supone la necesidad de

un esfuerzo cognitivo excesivo.

Se hace dificultoso el medir dicha variable, dado que las personas que ocupan un
mismo cargo, pueden estar expuestas a niveles de exigencias cuantitativas distintas que,

ademas, pueden ser irregulares o inestables.

2.5.1.2 Exigencias psicoldgicas cognitivas

Las Exigencias Psicologicas Cognitivas se vinculan en relacion a “la toma de
decisiones, tener ideas nuevas, memorizar, manejar conocimientos y controlar muchas
dimensiones a la vez” (Gobierno de Chile, 2009). Estas exigencias Cognitivas no se deben
considerar ni dafiinas, ni beneficiosas para la Salud, dado que en investigaciones no se ha

observado una relacion directa entre estas exigencias e indicadores para medir la salud, sino
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que solamente se ha encontrado una relacion entre esta exigencia y la medida de la

sintomatologia cognitiva de Estrés y la Satisfaccion Laboral.

“Si la organizacion del trabajo facilita las oportunidades y los recursos, las
exigencias cognitivas pueden contribuir al desarrollo de habilidades, pues implican la
necesidad de aprender, y pueden significar mas un desafio que una amenaza. En caso
contrario, las exigencias cognitivas pueden significar una carga a afiadir a las cuantitativas
y por ello deben ser consideradas de manera especifica al analizar el ambiente psicosocial

de trabajo.” (Mondaca, Llorens, Kristensen, 2002).

2.5.1.3 Exigencias psicolégicas emocionales

Exigencias Emocionales, “es aquella que afecta a los sentimientos de las personas,
sobre todo cuando requieren de nuestra capacidad para entender la situacion de otras
personas que también tienen emociones y sentimientos que pueden transferirnos, y ante
quienes podemos mostrar comprension y compasion.” (Mondaca, Llorens, Kristensen,

2002).

Es necesario mantener un equilibrio entre el comprender los sentimientos del otro
en determinado momento y de esa forma no involucrarse en la situacion confundiendo los
sentimientos. “los trabajadores deben usar sus habilidades profesionales, sus capacidades

personales y a la vez dejar su vida privada al margen” (Mondaca, Llorens, Kristensen,

2002).
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Son escasas las investigaciones en torno a la relacion causa- efecto de las exigencias
emocionales y salud, pero segun los actuales estudios indican una reciprocidad entre ambas
dimensiones, “suponiendo que las exigencias emocionales podrian estar a la base del
burnout (estar quemado), ser causa de ansiedad y fatiga psiquica, y propiciar la expulsion
del mercado laboral de las personas largamente expuestas.” (Mondaca, Llorens, Kristensen,

2002).

Segln ciertos autores, una de las medidas para enfrentar aquellas exigencias
emocionales, es la reduccion de tiempo de exposicién y aumentar las habilidades
individuales para manejar estas cargas a través de formacién, supervision y estrategias de

proteccion psicoldgica, ademas de fomentar el apoyo de compafieros (as) y de jefaturas.

2.5.1.4 Exigencias psicoldgicas de esconder emociones

La exigencia de esconder las emociones afecta tanto a los sentimientos negativos
como los positivos, pero en la practica se trata de reacciones y opiniones que el trabajador
esconde a los clientes, los superiores, comparfieros, compradores o0 usuarios por razones

profesionales (Mondaca, Llorens, Kristensen, 2002).

Las investigaciones han demostrado que esta dimension se relaciona mas con el
estrés, fatiga y salud que cualquiera de las otras medidas de exigencias (Mondaca, Llorens,

Kristensen, 2002), la cual puede estar relacionada con la falta de apoyo de superiores y
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compafieros.

2.5.1.5 Exigencias psicoldgicas sensoriales

Las Exigencias Psicologicas Sensoriales se definen como “las exigencias laborales
respecto a nuestros sentidos” (Mondaca, Llorens, Kristensen, 2002). Representa una parte
importante de las exigencias impuestas por el trabajo. Se han relacionado con los sintomas
de estrés, probablemente por su relacién con las variables ergonémicas (Gobierno de Chile,

2009).

2.5.2 Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo

Lo que se pretende evaluar en esta dimension son basicamente las oportunidades
que el puesto de trabajo ofrece a la persona para poder crecer dentro de la empresa y la
cantidad de control que pueda tener ésta sobre el trabajo que realiza, es decir, refleja la
autonomia en el dia a dia y las oportunidades de aplicar y adquirir conocimientos y
habilidades. Da cuenta del grado de influencia que el trabajador posee sobre su trabajo,
especialmente en el control de los tiempos, y con las posibilidades de desarrollo de
habilidades y aprendizajes que le brinda la organizacion (Mursula A, Vahtera J, Linna A,

Pentti J & Kivimaki M 2005).

Esta dimension constituye aspectos positivos del trabajo, conceptualmente

compatibles con la dimension de control del modelo demanda - control (Mondaca, S;
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Llorens, C. y Kristensen, T S. 2004).

Esta dimensién incluye 5 sub-dimensiones, descritas a continuacion:

2.5.2.1 Influencia en el trabajo

La influencia en el trabajo implica tener margen de decision, de autonomia, respecto
al contenido y las condiciones de trabajo (orden, métodos a utilizar, tareas a realizar,
cantidad de trabajo, etc.). La influencia en el trabajo es una de las dimensiones centrales en
relacion con el medio ambiente psicosocial. Una larga serie de investigaciones han
demostrado que una baja influencia en el trabajo aumenta el riesgo de diversas
enfermedades cardiovasculares, psicosomaticas, trastornos musculoesqueléticos, de salud

mental, estrés, bajas por enfermedad.

Desde el punto de vista de la prevencion, es importante acercar, tanto como sea
posible, la ejecucion de las tareas a su disefio y planificacion y promocionar la autonomia
de los trabajadores, potenciando su participacion efectiva en la toma de decisiones
relacionadas con las tareas asignadas, con los métodos de trabajo, con el orden de las tareas,
el control de calidad, el ritmo y los tiempos de trabajo (Mondaca, S; Llorens, C. y

Kristensen, T S. 2004).

2.5.2.2 Control sobre el tiempo de trabajo

Esta dimension complementa la de influencia con relacion al control sobre los

tiempos a disposicion del trabajador.
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En el trabajo ejercemos un determinado poder de decision sobre nuestros tiempos de
trabajo y de descanso (pausas, fiestas, vacaciones, entre otros). El control sobre los tiempos
de trabajo representa una ventaja en relacion con las condiciones de trabajo (por ejemplo,
decidir cuando hacemos una pausa o podemos charlar con un compafiero) y también con las
necesidades de conciliacion de la vida laboral y familiar (ausentarse del trabajo para

atender exigencias familiares, escoger los dias de vacaciones, entre otros).

En general, es positivo aumentar el control sobre los tiempos de trabajo en su doble
sentido de poder disponer de los tiempos de descanso cuando €stos son mas necesarios para
las personas (y no solamente en funcion de los tiempos muertos de produccion), y de
flexibilizacion de jornada y horarios de trabajo en funcion de las necesidades de
compatibilizacion de la vida familiar y laboral (flexibilidad horaria para las personas con
cargas familiares, «bancos de tiempo», entre otros) (Mondaca, S; Llorens, C.y Kristensen,

T S. 2004).

2.5.2.3 Posibilidades de desarrollo en el trabajo

Evalua el trabajo como fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades y
conocimientos de cada persona. La realizacion de un trabajo debe permitir la adquisicién de
las habilidades suficientes, pocas 0 muchas, para realizar las tareas asignadas, aplicar esas
habilidades y conocimientos y mejorarlos. Se puede realizar un trabajo creativo o, por el
contrario, el trabajo puede ser rutinario, repetitivo y monétono y no representar ningun tipo

de aprendizaje ni crecimiento.
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Desde el punto de vista de la prevencion, el trabajo debe proveer oportunidades para
aplicar las habilidades y conocimientos que tenemos y para desarrollar y aprender nuevas
habilidades, fomentando los trabajos creativos (que requieren usar los poderosos recursos
mentales humanos) y variados (que proveen oportunidades para la creatividad). De hecho,
la creatividad y la capacidad de innovacién y de aprendizaje constituyen pilares
fundamentales de la naturaleza humana, por lo que es razonable afirmar que un trabajo no
puede ser saludable si atenta contra ellas. El alargamiento (aumentar la duracion de los
ciclos, dotandolos de un mayor nimero de operaciones y tareas: aumentar la variedad), el
enriquecimiento (tareas de mayor contenido, mas creativas) del trabajo y la rotaciéon de
puestos (“repartir” los puestos que puedan y no puedan ser enriquecidos ni alargados entre
el mayor nimero de trabajadores) o la movilidad funcional entre puestos (evidentemente,
de acuerdo con los trabajadores) son técnicas cominmente usadas para estos fines. Aunque
de resultados limitados, representan un primer paso favorable para la salud y, ademas, su
aplicacion en muchas empresas desde hace décadas demuestra que los cambios
organizativos son posibles ademas de deseables. La recomposicion de tareas y el aumento
de la influencia sobre la propia tarea y la del departamento en el que se trabaja, pueden
suponer cambios positivos en este sentido. Se trata de poner medios para superar la division
clasica del trabajo entre tareas de ejecucién y de disefio, la parcelacion de tareas, su
estandarizacion y su concepcion individual (Mondaca, S; Llorens, C. y Kristensen, T S.

2004).
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2.5.2.4 Sentido del trabajo

El hecho de dar sentido al trabajo significa poder relacionarlo con otros valores o
fines que los simplemente instrumentales (estar ocupado y obtener a cambio ingresos
econdmicos). Las personas podemos afrontar de una forma mas positiva para nuestra salud
las dificultades que nos afectan durante la jornada laboral si el trabajo lo experimentamos
con sentido. Asi, el sentido del trabajo puede verse como un factor de proteccion, una
forma de adhesion al contenido del trabajo o a la profesion, pero no necesariamente a la
empresa o a la organizacion (por ejemplo, una maestra puede encontrar mucho sentido a
sus funciones de educadora, independientemente de las caracteristicas psicosociales de su
puesto de trabajo, sobre las que puede opinar que existen muchas mejoras o0 que requieren
profundos cambios organizativos). La falta de sentido se considera uno de los factores
estresantes basicos en relacion con las actividades humanas, y se relaciona con el mal
estado de salud, el estrés y la fatiga. Por el contrario, un alto sentido del trabajo puede

incluso suponer un factor de proteccion frente a otras exposiciones estresantes.

Incrementar el sentido del trabajo tiene que ver con la visualizacion de la
contribucion de nuestras tareas concretas a la funcion del trabajo (fabricar un determinado
producto, construir viviendas, educar personas, mejorar la salud de la gente, facilitar la
comunicacion, etc.) y de la relacion que esta funcion pueda tener con nuestros valores.
Desde el punto de vista de la prevencion deberia evitarse que los trabajadores queden
aislados en sus respectivos puestos de trabajo sin poder ver, ni experimentar otros
resultados de su esfuerzo cotidiano que la percepcion del salario. Recomponer tareas y en

general evitar la parcelacion de las mismas en acciones sin sentido y en las que el
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trabajador poco puede influir, puede suponer un aumento en el sentido del trabajo. (De
todas formas, existen trabajos cuyos valores son socialmente poco aceptados, como por
ejemplo: ejecutar desahucios, fabricar armas, entre otros) (Mondaca, S; Llorens, C. y

Kristensen, T S. 2004).

2.5.2.5 Integracion en la empresa

Esta dimension estd estrechamente relacionada con la anterior. Sin embargo, aqui
nos concentramos en la implicacién de cada persona en la empresa y no en el contenido de
su trabajo en si. Es frecuente que los trabajadores piensen en dos categorias: “ellos” y
“nosotros”. La persona no se identifica con la empresa sino con sus compafieros, con
quienes comparte intereses, lo que no representa ningin riesgo para la salud pues, por lo
menos en cierto modo, puede implicar un alto nivel de apoyo social y de sentimiento de
grupo entre los trabajadores. Frente a este concepto, existen estrategias empresariales de
gestion de recursos humanos que intentan integrar a cada trabajador en la empresa para que
los trabajadores sientan que los problemas y objetivos de ésta son también suyos. Estas
estrategias solo comparten el objetivo final del compromiso, y pueden en realidad ser muy
distintas. Por ejemplo, pueden intentar fomentar la implicacion con la empresa por la via de
dificultar la cooperacion y la solidaridad entre los trabajadores, lo que puede constituir una
practica antisindical e insaludable por lo que supone el impedimento del apoyo en el
trabajo, mas que un instrumento de mejora de la calidad del trabajo; o pueden pretender
aumentar la implicacion de los trabajadores con la empresa por la via de reconocer su
contribucion al logro de los objetivos. Un ejemplo de estas estrategias puede ser el reparto

de beneficios y acciones para los trabajadores, y los incentivos salariales justos segun los
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resultados (ISTAS, 2002).

2.5.3 Apoyo Social en la Empresa y Calidad de Liderazgo

Las relaciones entre las personas en el trabajo afectan la salud de diversas formas.
Las posibilidades de relacionarse que el trabajo ofrece representa la primera y mas
estructural de ellas (sin relacion, no hay base objetiva para la ayuda), el apoyo social
representa el aspecto funcional de estas relaciones (recibir la ayuda adecuada para trabajar
de superiores y compafieros/as), mientras que el sentimiento de grupo representa su
componente emocional. Ademas, el trabajo implica ejercer unos determinados roles, que
pueden ser mas o menos claros o pueden suponer algunas contradicciones, en un contexto
de cambios que precisamos poder prever configurando un universo de intercambios

instrumentales y emocionales entre las personas en la organizacion (ISTAS, 2014).

El apoyo social es una dimension que no estaba incluida en el modelo inicial de
Karasek, pero que conforme a la evidencia de su importancia, fue integrado en el modelo
demandas-control-apoyo social de Karasek y Johnson 1986, y Karasek y Theorell 1998.

La presente dimension incluye 5 sub-dimensiones, descritas a continuacion:

2.5.3.1 Claridad de rol

Esta dimension tiene que ver con la definicion del puesto de trabajo. La definicion
clara del rol (o del papel a desempefiar) es una de las dimensiones clasicas en la psicologia

social. Si el papel a desempefiar no esta bien definido, puede resultar ser un factor muy

40



estresante. La falta de definicion del rol puede deberse a la indefinicion del puesto de
trabajo o, dicho de otra manera, a la falta de definicion de las tareas a realizar (ISTAS,

2002).

La claridad de rol es el conocimiento concreto sobre las tareas a realizar, objetivos,
recursos a emplear, responsabilidades y margen de autonomia en el trabajo. Tiene que ver
con la existencia y el conocimiento por parte de todos los trabajadores de una definicion
concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada trabajador/a) y del de las demés

personas de la organizacion (ISTAS, 2014).

2.5.3.2 Conflicto de rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan
suponer conflictos de caracter profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador debe
afrontar la realizacién de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan
conflictos €ticos, o cuando tiene que “elegir” entre 6rdenes contradictorias (por ejemplo, en
el caso de un conductor al que se le impone un tiempo maximo de viaje cuando hay,

ademas, normas de tréfico y otras circunstancias que lo limitan) (ISTAS, 2014).

El conflicto de rol en el trabajo sobre todo se relaciona con la aparicion de sintomas
conductuales de estrés (irritabilidad, falta de iniciativa, etc.) (ISTAS, 2002).
El conflicto y la ambigtiedad de rol tienen consecuencias negativas para el trabajador como

depresion, ansiedad, baja autoestima e insatisfaccion laboral y para la empresa como la
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reduccion del rendimiento, el absentismo laboral y la excesiva rotacion de puestos.

Tanto la ambigliedad de rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden generar
estrés de rol y repercutir negativamente en el bienestar psicologico (INSHT, 1995). El
estrés de rol se origina por el desempefio de roles en la organizacion, y comprende tanto la
ambiguedad de rol como el conflicto de rol y la sobrecarga de rol (acumulacion de deberes

y demandas por el desempefio de uno o varios roles) tanto cuantitativa como cualitativa.

2.5.3.3 Calidad de liderazgo

El papel de la direccion y la importancia de la calidad de direccion para asegurar el
crecimiento personal, la motivacion y el bienestar de los trabajadores es un tema de
importancia crucial en la literatura de management y de direccién de recursos humanos, y
en general se tiende a recomendar el rol de lider mas que el de jefe para las tareas de

direccién (ISTAS, 2002).

La calidad de liderazgo se refiere a las caracteristicas que tiene la gestion de equipos
humanos que realizan los mandos inmediatos. Esta dimension esta muy relacionada con la
dimensidn de apoyo social de superiores.

Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacion

y tiempo de los mandos para aplicarlos (ISTAS, 2014).
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2.5.3.4 Calidad de la relacion con superiores

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para
realizar bien el trabajo. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de
principios y procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel del
superior como elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccién o area que
gestiona. También se relaciona con la falta de directrices claras en relacion al cumplimiento

de esta funcion y de formacién y tiempo para ello (ISTAS, 2014).

2.5.3.5 Calidad de relacién con comparieros de trabajo

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de comparieros (as) para
realizar bien el trabajo. La falta de apoyo entre comparieros puede tener que ver con las
précticas de gestion de personal que dificultan la cooperacion y la formacion de verdaderos
equipos de trabajo, fomentando la competitividad individual (por ejemplo, con salarios
variables en base a objetivos individuales), o asignando las tareas, cambios de horarios, de

centro, etc., de forma arbitraria o no transparente (ISTAS, 2014).

2.5.4 Compensaciones

Las compensaciones se basan en el modelo de esfuerzo-recompensas de Siegrist de
1996. En los ultimos afios, diversos estudios muestran el efecto negativo sobre la salud de
la falta de recompensas o compensaciones del trabajo.

Esta dimensién incluye 3 sub-dimensiones, descritas a continuacion:
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2.5.4.1 Estima

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemos a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo. Tiene que ver con mdltiples aspectos de la gestion de
personal, por ejemplo, con los métodos de trabajo si son o no participativos (sin “voz” no
puede haber reconocimiento), con la existencia de arbitrariedad e inequidad en las
promociones, asignacion de tareas, de horarios, con si se paga un salario acorde con las

tareas realizadas, entre otros (ISTAS, 2014).

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

comentado (ISTAS, 2002).

2.5.4.2 Inseguridad respecto del contrato de trabajo

Existe evidencia de que la inseguridad en el empleo, la temporalidad y, en general la
precariedad laboral se relacionan con mdultiples indicadores de salud, y se ha puesto
especialmente de manifiesto su relacion con la siniestralidad laboral. Esta dimension
incluye la inseguridad de las condiciones de trabajo, salario y forma de pago y carrera
profesional. También incluye la estabilidad del contrato y de las remuneraciones y las

posibilidades de ascenso en el trabajo (SUSESO, 2009).
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2.5.4.3 Inseguridad respecto de las caracteristicas del trabajo

Esta subdimension se refiere especificamente a la estabilidad en ciertas
caracteristicas del puesto de trabajo, tales como el lugar, los horarios y las tareas que se

realiza (SUSESO, 2009).

Maés alla de la precariedad o no, del contrato de trabajo, este factor se relaciona con
la posible inseguridad sobre otras condiciones del mismo: movilidad funcional y
geografica, cambio de la jornada y horario de trabajo, salario y forma de pago y carrera
profesional que también representa una innegable fuente de estrés y por lo tanto de las

patologias de salud a él asociadas (SUSESO, 2009).

2.5.5 Dable Presencia

Las desigualdades todavia hoy existentes entre hombres y mujeres respecto a las
condiciones de trabajo y a la cantidad de trabajo realizado, trabajo familiar y doméstico, se

manifiestan en desigualdades en salud entre hombres y mujeres. (Ramos Garcia E. 2008).

Doble presencia es el lema propuesto por la soci6loga italiana Laura Balbo, a finales
de la decada de los 70, para nombrar la situacion que caracteriza la vida de la mayoria de
mujeres adultas en las actuales sociedades industrializadas. El lema se propone como
posible sustituto del méas coloquial "doble jornada” con el que se adjetiva la vida cotidiana

de aquellas mujeres que deben afrontar la actividad laboral y el trabajo doméstico-familiar
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como Unico horizonte viable y obligado. Y esa supuesta conciliacion, aun en su diversidad,

las lleva a compartir un elemento comun: la falta de tiempo para vivir (Torns 2001).

El hecho de que la Doble Presencia sea un riesgo psicosocial habitual en las mujeres
se debe a que tradicionalmente han sido quienes han organizado y realizado la mayor parte
del trabajo doméstico familiar. Algunos datos que ponen de manifiesto este fenébmeno son:
el hecho de que mientras que las mujeres dedican de 5-6 horas diarias de media al trabajo
domeéstico, los hombres s6lo dedican 2; que, en términos generales, incluso cuando la
familia se mantiene Unicamente a través del sueldo de la mujer, es ella quien sigue
realizando las tareas domésticas en mayor medida, que el estado de salud de las mujeres es

peor cuanto mayor sea el nimero de personas en el nucleo familiar (ISTAS, 2012).

El conflicto trabajo familia supone la dificultad de mantener un equilibrio funcional
entre las demandas laborales y las familiares, y la incapacidad para equilibrar la atencién en
ambos contextos. La incapacidad para cumplir y satisfacer las demandas de uno y otro
supone habitualmente la aparicion de problemas en la organizacion del tiempo personal, y
de forma més amplia e intima, en el propio equilibrio personal. Los problemas
subsiguientes suelen ir en la linea de una desorganizacion y conflictividad amplia de la
propia conducta. Los efectos de este desequilibrio que puede llevar al conflicto son
diversos. Por ejemplo, Frone, Yardley y Markel (1997) encontraron que el conflicto
familia-trabajo se relacionaba negativamente con el rendimiento laboral. Ademas de afectar
al rendimiento, si no se encuentra un equilibrio entre ambas esferas, pueden darse otra serie

de consecuencias (Moreno y Baez, 2010).
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Por ejemplo, se ha demostrado que aquellas personas que experimentan un alto
nivel de conflicto entre el trabajo y la familia, muestran mayores deseos de abandonar la

empresa (Anderson, Coffey y Byerly, 2002).

Si una persona percibe que su trabajo estd suponiendo un obstaculo para atender a
sus responsabilidades familiares, puede considerar la posibilidad de abandonar dicho
trabajo. Mientras que las intenciones de abandono surgen especialmente por considerar
el trabajo como un obstaculo y una fuente de desequilibrio, el absentismo surge méas bien
como consecuencia de tener que atender las responsabilidades familiares, incluso en
detrimento del propio trabajo. Por ello, habitualmente el absentismo se ha relacionado de

forma positiva con el conflicto familia-trabajo (Burke y Greenglass, 1999).

Ante las dificultades para compaginar estos dos aspectos tan importantes de la vida,
el bienestar fisico y psicologico de las personas disminuye, dando lugar, entre otros, a
problemas de estrés, ansiedad y depresion. Por ejemplo, se ha demostrado que las personas
en una situacion de conflicto entre las tareas familiares y las laborales experimentan
mayores niveles de estrés al tener dificultades para desempefiar sus tareas laborales
(Anderson et al., 2002; Frone et al., 1992). Cuando se han tomado medidas indicadoras del
bienestar general, los resultados han ido en la misma direccion. Por ejemplo, Noor (2003)
midio sintomas de estrés y encontro una relacion positiva entre ambas direcciones del

conflicto y los sintomas de estrés.
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La doble presencia parece relacionarse con baja satisfaccion familiar y profesional,
bajos niveles de compromiso con la organizacién, mayor hostilidad en casa y
consecuencias fisicas y psicoldgicas (Kossek y Ozeki, 1998; Mesmer-Magnus Yy
Viswesvaran, 2005), como hipertension, depresion (Frone, Rusell y Cooper, 1997) y
sintomas somaticos (Major, Klein, y Ehrhart, 2002).El meta-analisis de Allen (2000)
muestra como las consecuencias se manifiestan en distintas areas. También se ha asociado

el conflicto trabajo-familia con el abuso de sustancias (Eby et al. 2005).

La dimension doble presencia incluye dos sub-dimensiones, que de acuerdo a la

bibliografia revisada, son definidas de igual forma, descritas a continuacion:

2.5.5.1 Preocupacion por tareas domesticas y Carga de tareas domésticas

Las desigualdades entre hombres y mujeres respecto a las condiciones de trabajo y a
la cantidad de trabajo realizado se manifiestan en desigualdades en la salud entre hombres y
mujeres. Estas desigualdades se basan en el mundo actual del trabajo, en la que las
actividades y ocupaciones son especificas de género, y generalmente las mujeres ocupan
puestos de trabajo con peores condiciones que los hombres en tanto al menor contenido y
responsabilidad, con menores niveles de influencia, peores perspectivas de promocion y
peores pagos. De igual forma, las mujeres trabajadoras se responsabilizan y realizan la

mayor parte de trabajo familiar y doméstico

Esta doble jornada laboral es la doble presencia, pues las exigencias de ambos

lados, (laboral y doméstica) son asumidas y coexisten de forma simultanea.
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Esta dimensidn se refiere principalmente a la preocupacion que las tareas del trabajo

domeéstico y/o familiar producen en el trabajador/a.
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3. INVESTIGACION

3.1 Fundamentos de la investigacion

Las condiciones laborales en el mundo han experimentado grandes cambios en las
ultimas décadas, ocupando un lugar central en la vida de las personas; las que pueden tanto
originar satisfaccion y bienestar, como generar riesgos nocivos para la salud, trayendo
mayores exigencias para los trabajadores y menor capacidad de control sobre sus tareas, lo
que ha sido identificado como fuentes de estrés laboral y asociado al desarrollo de diversas

patologias: osteomuscular, cardiovascular, mental, al igual que al ausentismo.

La Primera Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los
Trabajadores y Trabajadoras en Chile (ENETS, 2009- 2010) concluye que las condiciones
de empleo son significativamente proporcionales- directa o indirectamente- a la calidad de
vida de las personas. Segun esta encuesta, ocho de cada cien trabajadores expresan dafios a
la salud producto de los accidentes laborales y seis de cada cien trabajadores expresan
dafios a la salud producto de enfermedades profesionales. Asi mismo, la encuesta de Vida y
Salud en el 2006, indica que el 65% de los trabajadores chilenos ve afectada su calidad de
vida en el &mbito psicosocial producto de las responsabilidades que tienen en su puesto de
trabajo, 53% debido a la atencién y concentracion que deben prestar, 7,9% al maltrato

psicoldgico y fisico, y 1,7% debido al acoso sexual.

Si bien en Chile, hace algunas décadas ha existido una preocupacion por los

problemas de salud, solo actualmente la Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO)
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ha realizado esfuerzos por implementar un instrumento que permite identificar, evaluar y

diagnosticar el nivel de riesgo psicosocial en las organizaciones a nivel nacional.

Para esto se adapt6 un instrumento de medicidn de riesgos psicosociales que recoge
informacion desde los trabajadores, construido con un riguroso disefio metodoldgico. El
Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ), del Instituto Nacional de Seguridad
y Salud Laboral de Dinamarca, fue traducido, validado y estandarizado en castellano por el
Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) de Espafia, en el 2002
denominandose Método COPSOQ-ISTAS 21. Atendiendo a la realidad chilena, la
Superintendencia de Seguridad Social (SUSESO), considero indispensable contar con un
instrumento adaptado, validado y estandarizado en la poblacion chilena, por lo que se
valida a nivel nacional la version en castellano del COPSOQ (Método COPSOQ-ISTAS
21), con la colaboracion de la Direccion del Trabajo, el Instituto de Salud Publica de Chile,
la Escuela de Salud Publica de la Universidad de Chile y asesoria directa de los autores del

ISTAS 21 (Alvarado et al, 2012), denominandose SUSESO-ISTAS 21.

Para efectos de este trabajo, los andlisis se derivan de la aplicacion de la adaptacion
del cuestionario SUSESO-ISTAS 21, version completa, el cual estd disefiado para ser
utilizado en empresas o grupos de mas de 25 trabajadores, con fines de prevencion,

fiscalizacion o investigacion. Este se detallara en el punto 4.3.

En este contexto, la presente investigacion tiene importantes aplicaciones practicas,

ya que prevenir, medir y controlar los riesgos psicosociales se ha vuelto medular en la
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sustentabilidad de las organizaciones.

3.2 Objetivo general

e Describir la prevalencia de los factores de riesgo psicosociales en una empresa del
rubro industrial y analizar las asociaciones entre las variables de salud, estrés y
factores de riesgo psicosociales seguin el modelo tedrico a la base del cuestionario

SUSESO-ISTAS 21.

3.3 Objetivos especificos

e Medir y describir los factores de riesgo psicosociales prevalentes en la organizacion

del rubro industrial a través del cuestionario SUSESO-ISTAS 21.

e Relacionar las variables salud y estrés en la organizacion del rubro industrial

mediante el cuestionario SUSESO-ISTAS 21.

e Relacionar las variables de estrés y factores de riesgo psicosociales en la

organizacion del rubro industrial utilizando el cuestionario SUSESO-ISTAS 21.

3.4 Hipotesis General

e Existira una asociacion significativa entre salud, estrés y los factores de riesgo

psicosociales en la organizacion
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3.5 Hipotesis Especificas

e Hipotesis 1: Existira una asociacion inversa y significativa entre salud y estrés en la

organizacion

e Hipdtesis 2: Existira una asociacion positiva y significativa entre estrés y cada una
de las dimensiones de los factores de riesgo psicosocial en la organizacion
(Exigencias psicoldgicas, Trabajo activo y posibilidades de desarrollo, Apoyo social

en la empresa y calidad de liderazgo, Compensaciones y Doble presencia).
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4. METODOLOGIA

4.1 Disefio de la investigacion

La investigacion corresponde a un disefio de tipo correlacional, transeccional de
naturaleza no experimental, debido a que se recolectaron datos en un tiempo Unico, y se
estudiaron las posibles relaciones entre las variables en estudio sin su manipulacion directa

y deliberada en un momento dado.

El estudio busca conocer la relacién o asociacion existente entre salud percibida,
estrés percibido y los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores de una empresa del
rubro industrial. Lo anterior se llevara a cabo utilizando una metodologia cuantitativa de
andlisis de datos, con el propdsito de observar los constructos de salud, estrés y factores de
riesgo psicosocial tal y como se dan en su contexto, mediante la aplicacion del cuestionario

SUSESO- ISTAS 21.

4.2 Instrumento

Para efectos de la presente investigacion, se utiliza el siguiente instrumento descrito

a continuacion:

El Cuestionario SUSESO-ISTAS 21, es un instrumento para identificar la presencia
y nivel de exposicion a riesgos psicosociales al interior de una organizacion, basandose en

las percepciones de los trabajadores. Se construyé sobre la base de la validacion y
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estandarizacion del Método CoPsoQ-ISTAS 21, adaptado para la poblacion laboral chilena
(Alvarado et. al, 2012). Es aplicable a las distintas actividades econdmicas y productivas

del pais.

El cuestionario SUSESO-ISTAS 21 esté disefiado para ser utilizado en empresas o
grupos de mas de 25 trabajadores, con fines de prevencidn, fiscalizacion o investigacion. Su
uso requiere conocimiento y capacitacion en el area de prevencion de riesgos y/o salud

mental.

El instrumento en su versién completa consta de dos secciones, en primer lugar se
presenta la seccién general, la cual contiene preguntas sobre datos sociodemograficos,
preguntas en torno a salud y bienestar personal, y otras respecto de la autopercepcion que
los trabajadores tienen de estas; y preguntas enfocadas a las condiciones de trabajo y
empleo. En segundo lugar, la seccion especifica se encarga de medir riesgo psicosocial que
contiene 91 preguntas que abarcan 20 sub-dimensiones de riesgo, divididas en 5 grupos de
dimensiones psicosociales (ver tabla 1), tal como se presenta en el cuestionario original
ISTAS 21 (CoPsoQ). Del total de preguntas (91 items), 87 corresponden a las dimensiones
psicosociales del ISTAS 21(CoPsoQ), y las 4 restantes pertenecen a la dimension doble

presencia incluidas en la version espafiola.
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Tabla 1: Grupo de dimensiones y sub- dimensiones psicosociales.

Grupo de Dimensiones

Dimensiones Psicosociales

n° preguntas

Exigencias peicolbgicas

Exigencias cuantitativas
Exigencias cognitivas

Exigencias sensoriales

Exigencias emocionales
Exigencias de esconder emociones

[t
(=)

[ ST S = s |

Trabajo activo y posibiidades
de desarmollo

Influencia

Control schre el iempo de trabajo
Posibiidades de desarrollo en el trabajo
Sentido del frabajo

Integracion en la empresa

Pt
(5]

e

Apoyo social en la empresa y
calidad de liderazgo

Claridad de rol

Conflicto de rol

Calidad de liderazgo

Calidad de |a relacion con superiores
Calidad de la relacion con compafieros
de frabajo

Compensaciones

Estima

Inzequridad respecto del confrato de
trabajo

Inzeguridad respecto de las
caracteristicas del trabajo

[F8)

“Doble presencia”

Carga de tareas domésticas
Preccupacion por tareas domesticas

[ S S

Total de preguntas

w
-

La puntuacion de cada pregunta se obtiene a partir de una escala de respuesta tipo
Likert, donde cada una puede tener un puntaje, entre 0 y 4, la puntuacion de cada
subdimensién se calcula sumando los puntajes en cada item de la subdimension y luego
ponderandolo por el maximo posible que se puede obtener en dicha subdimension
multiplicandolo por 100, donde una mayor puntuacion indica un mayor riesgo. Asi mismo
cada dimension se obtiene del promedio de las subdimensiones que lo componen. Los
resultados se interpretan de acuerdo a tres niveles: bajo, medio y alto, donde el primero
constituye un bajo nivel de riesgo, y el ultimo, un alto nivel de riesgo. Se establece el nivel

de riesgo cuando el 50% o mas de los sujetos evaluados, se agrupan en uno de los rangos
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(alto, medio o bajo).

Tabla 2: Puntos de corte de terciles para la poblacion chilena, SUSESO-ISTAS 21.

bajo medio alto

Exigencias psicoldgicas 0-46,33 46,34 — 59,64 59,65 - 100
Exigencias psicologicas cuantitativas 0—2B56 28,57 —4285 4286-100
Exigencias psicologicas cognitivas 0-59.37 59,38-7812  78.13-100
Exigencias psicologicas emocionales 0-2499 2500-4999  50,00-100
Exigepdas Psicologicas de  esconder 0-1250 12,51 - 49,99 50,00 - 100
emociones

Exigencias psicologicas sensoriales 0-7499 75,00—-93,74  93.75-100
Trabajo activo y posibilidades de 0 28.09 2810-4214 4215 -100
desarrollo ! ! ! '
Influencia 0-38.28 39,29-5712  57.13-100
Control sobre el Tiempo de Trabajo 0-24,99 25,00-50,00  50,01-100
Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo 0-17.84 17,85 — 35,69 35,70 - 100
Sentido del Trabajo 0 0,01 -16,66 16,67 -100
Integracion en la Empresa 0-2499 25,00 - 56,24 56,25 - 100
ﬁpﬂya social en la empresa y calidad de 0—19.25 19.26 — 32.58 1259 -100
liderazgo ! ' ' ’
Claridad de Rol 0 0,01-18,74 18,75-100
Conflicto de Rol 0-1499 15,00-3500  35,01-100
Calidad de Liderazgo 0-2082 20,83-41,67 41,68-100
Calidad de la Relacion con Superiores 0-1999 20,00 — 35,00 35,01- 100
E:Ilalgjid de la Relacién con Companieros de 0-12,49 12,50-2977 2978 -100
Compensaciones 0- 21,66 21,67-42,78 42,79 -100
Estima 0-19,99 20,00-35,00 3501-100
Inseguridad Respecto al Contrato de Trabajo 0 - 20,00 20,01-4999  50,00-100
Inseguridad Respecto a las caracteristicas 0-832 833_4166 4167- 100
del Trabajo ’ ’ ’ ’

Doble presencia 0-18,75 18,76 — 37,50 37.51-100
Preocupacion por Tareas Domésticas 0-12,50 12,51-37,50  37.51-100
Carga de tareas domésticas 0-12,50 12,51-37,50 37.51-100

El establecimiento de valores de referencia es la base mas racional y factible para la
determinacion de niveles de accion en las empresas dada la imposibilidad de establecer
niveles limite para las exposiciones psicosociales como los que se utilizan para

exposiciones a contaminantes (como los TLV).
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Los valores de referencia de una determinada dimension (por ejemplo, influencia)
son las puntuaciones de esta dimension que distribuyen la poblacion de referencia en tres

partes de igual nimero de individuos (“terciles") (ver tabla 2).

Los terciles han sido etiquetados como verde (que incluye las puntuaciones mas
favorables a la salud), amarillo (incluye las puntuaciones intermedias) y rojo (que incluye

las puntuaciones méas desfavorable a la salud).

La participacion de los trabajadores en el proceso de aplicacion del cuestionario es
de carécter voluntario, pero es recomendable que dicha participacion sea mayoritaria, a fin
de obtener resultados mas representativos para las diferentes unidades de analisis.
Asimismo, de acuerdo a lo sefialado en las condiciones de uso, debe existir acuerdo entre
los trabajadores y la empresa, institucion o complejo laboral en estudio. Este acuerdo es
posible conseguirlo en la medida en que el responsable de la aplicacion sea el Comité
Paritario de Higiene y Seguridad (CPHS), en las empresas de mas de 25 trabajadores. Una
participacién mayor al 70% se considera aceptable, y sobre el 85% es optima (SUSESO,

2013).

4.3 Participantes

La presente investigacion se realiz6 en una empresa de servicios industriales
enfocada en diversas areas de trabajo como: montajes industriales, mantencion industrial,
soluciones tecnoldgicas de limpieza, pruebas eléctricas, entre otras. La organizacion se

divide en dos unidades de negocios, la primera apunta a todo el personal del area
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administrativa mientras que la segunda unidad cumple un rol operativo. La empresa cuenta
con sedes, distribuidas entre distintas ciudades del Pais con un total de 1055 trabajadores a

lo largo de Chile.

4.3.1 Descripcion de la muestra

Con el fin de obtener un numero muestral confiable para la presente investigacion,
se concluyo que la muestra para realizar la investigacion era de 739 personas entre hombres
y mujeres, correspondiente al 70% del total de los trabajadores de la empresa a nivel
nacional, ya que en base al protocolo de la superintendencia de seguridad social (SUSESO),

este porcentaje seria una muestra representativa de la empresa.

La sede norte cuenta con un total de 93 trabajadores de los cuales 56 seran
evaluados lo que corresponde a un 60%, la zona centro cuenta con un total de 384
trabajadores, de los cuales seran evaluados 336, correspondiente al 87,5%, la zona sur tiene
un total de 200 trabajadores, de aquellos seran evaluados 120 lo que corresponde a un 60%
del total de la muestra y finalmente la zona austral cuenta con un total de 378 trabajadores

de los cuales se evaluaran 227, correspondiente al 60% del total.

La muestra contempla un total de 739 trabajadores, donde 60 de los participantes

son mujeres, lo que corresponde al 8,1 % y 679 son hombres, correspondiente al 91,9% del

total de la muestra. La muestra se conforma de manera aleatoria.
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Tabla 3: Distribucién de tipo de cargo por zona geogréfica.

Tipo de cargo Norte Centro Sur Austral Total
Administrativo 8 124 83 175 390
Operativo 46 212 37 54 349
Total 54 336 120 229 739

Tabla 4: Distribucion de la muestra en zona Norte por tipo de cargo y sexo.

Tipo de cargo  Hombre Mujer Total
Administrativo 5 3 8
Operativo 42 4 46
Total 47 7 54

Tabla 5: Distribucion de la muestra en zona Central por tipo de cargo y sexo.

Tipo de cargo  Hombre Mujer Total
Administrativo 106 18 124
Operativo 192 20 212
Total 298 38 336

Tabla 6: Distribucion de la muestra en zona Sur por tipo de cargo y sexo.
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Tipo decargo  Hombre Mujer Total

Administrativo 72 11 83
Operativo 36 1 37
Total 108 12 120

Tabla 7: Distribucion de la muestra en zona Austral por tipo de cargo y sexo.

Tipo decargo  Hombre Mujer Total
Administrativo 173 2 175
Operativo 53 1 54
Total 226 3 229

4.3.2 Carta de Consentimiento Informado

La carta de consentimiento informado fue disefiada para que la Gerencia de la

empresa esté informada sobre el objetivo del estudio, condiciones éticas y practicas de su

participacion. El Gerente al estar de acuerdo con la investigacion firmo el consentimiento.

4.4 Analisis de los Datos

La seccion de analisis de datos se organiza a continuacion con el reporte del

procedimiento.

4.4.1 Procedimiento

La informacién y datos requeridos se obtuvieron en forma directa con trabajadores
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de la organizacion, a traveés de rondas de aplicacion y recoleccion inmediata de
cuestionarios. El cuestionario fue aplicado durante dos semanas, estableciéndose horarios
definidos, durante los cuales, los trabajadores asistian voluntariamente al lugar convocado,

segln la zona correspondiente.

Inicialmente se realizd una reunion con el comité paritario, el sindicato de
trabajadores y las jefaturas de todos los departamentos de la zona central, la cual tuvo como

objetivo presentar al equipo de trabajo, el instrumento a aplicar y los objetivos del estudio.

En seguida y previo a la evaluacion del instrumento, los investigadores capacitaron
via teleconferencia a un encargado por zona (norte, sur y austral) perteneciente al
departamento de Recursos Humanos, en primer lugar se instruyé a éstos sobre los riesgos
psicosociales en el trabajo, su importancia y la necesidad de su deteccion. Luego se

entregaron las directrices para la aplicacion correcta de SUSESO- ISTAS 21.

El proceso de evaluacion contempla en primera instancia, un documento que
presenta el estudio y a los integrantes del equipo de investigacion, en segundo lugar, se
presentan dos copias del consentimiento informado; uno para la organizacion y otro para el
equipo de investigacion, y por ultimo, se presenta el cuestionario SUSESO- ISTAS 21 a los

trabajadores, el cual se contesta de forma escrita.

Las aplicaciones de los cuestionarios se llevaron a cabo en las salas de capacitacion

de la empresa en las distintas zonas, demorando entre 20 a 45 minutos cada sesion, las
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cuales fueron supervisadas por el equipo de investigacion o el encargado de Recursos
Humanos. Los cuestionarios aplicados en cada zona fueron enviados via correo a los

investigadores para su consolidacion.

El proceso de anélisis de datos se desarrollé empleando el programa de analisis
estadistico SPSS en su versién 19. En primera instancia, el andlisis consistio en la
presentacion de la prevalencia de los factores de riesgo psicosociales, y la agrupacion de
estos, respondiendo al sector geografico y el tipo de trabajo. Estos resultados son
presentados a través de graficos de columnas apiladas en base a los puntos de corte
obtenidos en el proceso de validacion y adaptacion del cuestionario SUSESO-ISTAS 21
para la poblacion Chilena por Alvarado et, al. (2012), que define niveles de riesgo Bajo,

Medio, Alto (ver tabla 2).

Luego se construye una matriz de correlaciones bivariadas, mediante el coeficiente
de correlacion de Spearman dado que las variables (cuantitativas continuas) no presentaron
una distribucion semejante a la curva normal, esto de acuerdo al analisis de normalidad
realizado a través de la prueba de Kolmogorov-Smirnov, el cual es un procedimiento de
"bondad de ajuste”, que permite medir el grado de concordancia existente entre la
distribucion de un conjunto de datos y una distribucion teorica especifica que en este caso
es una distribucion normal. El nivel de significacion, debe ser mayor a 0,05 para aceptar la
hipdtesis nula de una distribucién normal y si el nivel de significacion es menor que 0,05
entonces la distribucion no es normal. En base a lo anterior y analizando los datos

obtenidos de la muestra, a través de la prueba de Kolmogorov- Smirnov se presentan una
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significancia para Salud de ,035 (distribucion no normal), para Estrés de ,000 (distribucién
no normal), para Exigencias Psicologicas de ,066 (distribucion normal), para Trabajo
Activo y Posibilidad de Desarrollo de ,222 (distribucion normal), para Apoyo Social de
Calidad y Liderazgo de ,036 (distribucién no normal), para Compensaciones de ,245
(distribucion normal) y para Doble Presencia de ,000 (distribucion no normal) (ver anexo

3).

A continuacién se construye una tabla de contingencia para analizar en detalle el
comportamiento de la poblacion respecto de las variables estudiadas. Para construir esta
tabla, previamente se re-codificaron las variables estudiadas en rangos bajo, medio y alto,
segun los limites obtenidos en la validacion chilena por Alvarado et, al. (2012) (ver tabla
2), para los factores de riesgo psicosociales, y la division en rangos de las dimensiones de
Estrés y Salud se realizé a través del estadistico descriptivo de frecuencias con puntos de

corte para tres grupos iguales, (peor, medio y mejor) (ver anexo 5).

Finalmente se realiza una tabla de correlacion con el objetivo de determinar si es
que las sub-dimensidn se asocian con su respectiva dimension de manera adecuada (que su
asociacion sea modera a alta) y al mismo tiempo, observar la asociacion entre las sub-
dimensiones de una misma dimension para evaluar si miden aspectos distintos de la misma,
lo que entrega sustento a la existencia de aquella dimension. Para lo anterior la asociacion

debe ser de moderada a débil.

4.5 Requerimientos Eticos
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La presente investigacion se rige por las normas y los criterios aceptados por la
comunidad cientifica, con el fin de preservar el desarrollo de la psicologia como ciencia, es

por eso que se adoptaron aspectos éticos en todo el procedimiento de la investigacion.

En todo momento se resguardé el bienestar y los derechos de las personas. Para
llevar lo anterior a cabo, se realiz6 un consentimiento informado por escrito, donde queda
explicitado que todos los datos otorgados por los participantes serdn utilizados
expresamente para los fines declarados en el consentimiento informado. Esta carta fue
firmada por el Gerente de Prevencién de Riesgos y Medio Ambiente donde declara conocer
los términos de la investigacion y otorgar autorizacion para la utilizacion de los datos con

fines académicos.

Los sujetos que participaron en esta investigacion, tienen el derecho de suspender su
participacion en el momento que estimen conveniente, sin embargo los investigadores se
comprometen a realizar las acciones correspondientes para evitar posibles efectos no

deseados.

Para una mejor comprension del trabajo a realizar, por parte de todos los estamentos
integrantes de la empresa y en concordancia con los requerimientos establecidos en el
protocolo del instrumento, se realizé una reunion con el comité paritario, el sindicato de
trabajadores y las jefaturas de todos los departamentos, la cual tuvo como objetivo

presentar al equipo de trabajo, el instrumento a aplicar y los objetivos del estudio.
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En el momento que la investigacion concluya, los resultados obtenidos en el
presente estudio seran entregados a los respectivos representantes de todos los estamentos

de la empresa.
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5. RESULTADOS

A continuacion se exponen los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento
SUSESO-ISTAS 21 a 739 trabajadores, correspondiente al 70 % del total de la poblacién
de una organizacion de servicios industriales, segmentada por zona geogréafica en norte,

centro, sur y austral, durante un periodo de 2 semanas.

En primer lugar se presenta la fiabilidad obtenida en la muestra, a través del Alfa de
Cronbach, luego se muestran los graficos de incidencia del riesgo psicosocial distribuidos
por las diferentes sedes, indicando si existe presencia de riesgo en la empresa. En tercer
lugar, se muestra la matriz de correlacion bivariada y se exhiben las tablas de contingencia
con sus respectivas pruebas de chi-cuadrado y graficos de barra, con el objetivo de exponer
la existencia de asociacion y dependencia de las variables y de esta forma comprobar si las

hipétesis se confirman o rechazan.

Finalmente se presenta en detalle cada correlacion, por medio de tablas, entre
dimension y sub-dimensiones, indicando si cada sub-dimension se asocia con su respectiva
dimension y a su vez identificar si es que las sub-dimensiones, dentro de la misma

dimensidn, correlacionan entre si.

Para todos los anélisis realizados a continuacion, se entendera que una correlacion
de 0 a,25 sera una ausencia de correlacion, desde ,26 a ,50 sera una relacion débil, desde
,051 a 0,75 sera una relacion moderada y desde 0,76 a 1 sera una relacion fuerte y perfecta

(Cabrera E. 2009).
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En el siguiente apartado se expone el Alfa de Cronbach:

Tabla 8: Alfa de Cronbach.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach  Elementos
0,904 117

El andlisis de confiabilidad del instrumento se realizo a través del indice Alfa de
Cronbach, sin considerar aquellas preguntas que exploran variables sociodemogréaficas
(dado que estéas variables no son propias del modelo teorico). Se obtiene un Alfa de ,904 lo

que significa que la consistencia interna de la escala es elevada,

Respecto al analisis sobre la existencia de riesgo psicosocial en la poblacion

evaluada, se realiza una descripcion detallada por zona geografica, por tipo de cargo y

finalmente se presenta un analisis a nivel global de la organizacion.
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Graficos de incidencia del Riesgo por Factor:

Figura 3: Grafico representativo de los resultados del total de la poblacién evaluada.

100% -
90% -
80%
70% 1 32,7
60% - 29,9 ! 34,
50%
0, -
i | o s
4 -
20% M Riesgo Bajo
10% A
0% T . . . : Riesgo Medio
& > o & & H Riesgo Alto
o Y "’b& o) b'bbb ,b('}OQ é’é\
S N <
Q“*‘\g e * <& o \Q'Q
> o Y N P
O & & ® Q
B O &
% N <
© B N
<° &
o oo
& <
é\o‘? o*o
3 ¥
S

Resumen ejecutivo total de resultados:

e En ladimension de exigencias psicolégicas, el 44,2 % de los evaluados se encuentra
en riesgo bajo, por lo que los indices se acercan a que ésta dimension se califique
bajo este rango, sin embargo solo se puede determinar que una dimensidn esta en
una de las tres categorias cuando el 50% o mas de los evaluados se encuentra en

este rango.
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En la dimension de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, el mayor porcentaje
de la muestra se sitia en riesgo medio, no obstante, ninguna de las categorias
presentan numeros relevantes para poder afirmar que existe una tendencia hacia

alguna de éstas.

En la dimension de Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, se ve una
distribucion de los resultados muy similar. Se podria afirmar que los trabajadores
estan divididos en cuanto a la apreciacion del apoyo social y la calidad del liderazgo

que perciben en la organizacion.

La cuarta dimension de Compensaciones es la peor evaluada por los trabajadores,
alcanzando casi el 50% (47,5%) de la muestra y mostrando sélo un 19,7% de
aprobacion. Esto evidencia que la percepcion de los trabajadores a nivel nacional es
negativa en cuanto a las recompensas que reciben por su trabajo, sin embargo, el

valor no es suficiente para determinar que esta en riesgo alto.

Finalmente la dimensién doble presencia, presenta una distribucion equitativa de los

datos. Por lo que no hay una tendencia marcada hacia ningdn rango.
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Figura 4: Grafico representativo de los resultados en el rea operativa.
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Resumen ejecutivo cargos operativos:

» La dimensidn de exigencias psicologicas, tiene el mayor porcentaje evaluado en
riesgo bajo con un 43,27 % de la poblacidn situado en esta distribucion, sélo un 22,
92 % esta situado en riesgo alto por lo que se puede afirmar que esta dimension esta

fuera de riesgo.

* En la dimension de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, al igual que la
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anterior presenta a la mayor cantidad de la muestra situada en riesgo bajo y sélo un
25,50% situado en riesgo alto, por lo que las personas que poseen un cargo de tipo
operativo dentro de la organizacion estdn fuera de riesgo en ésta dimension

especifica.

En la dimension de Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, existe una
distribucion equitativa de los datos, es decir, la muestra no presenta un porcentaje lo
suficientemente significativo para poder decir que la dimension estd en riesgo o
riesgo medio, mas bien y debido a la distribucion de sus datos podemos decir que se

encuentra fuera de riesgo.

La cuarta dimension de Compensaciones, presenta a gran cantidad de la poblacion
situada en riesgo alto con un 47,28%, a pesar de que no alcanza a ser calificada
como una dimension “en riesgo” estd proxima a serlo. Sin embargo, de acuerdo al

protocolo SUSESO ISTAS 21 podemos decir que esta fuera de riesgo.

Finalmente la dimension doble presencia al igual que la dimensién Apoyo social en
la empresa y calidad de liderazgo, presenta una distribucion homogénea de los
datos. Esto debido a que un 35, 24% de la poblacion se sitGa en riesgo bajo, un
31,52% en riesgo medio y un 33,24% en riesgo alto; no presentando ninguna
tendencia. Esta dimensién para la poblacion de cargos operativos se encuentra fuera

de riesgo.
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Figura 5: Grafico representativo de los resultados en el area administrativa.
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Resumen ejecutivo cargos administrativos:

» La dimensién de exigencias psicolégicas, sitla a la mayoria de la poblacién en
riesgo bajo con un 45, 13%, a pesar de ser un porcentaje elevado no es lo
suficientemente significativo segun el protocolo SUSESO- ISTAS 21 para afirmar
que la dimensién se encuentra en riesgo bajo. ElI 30, 26% de la poblacion se
encuentra en riesgo medio y el 24,62% se encuentra en riesgo bajo. En conclusion,
esta dimension especifica, para la poblacion perteneciente a cargos administrativos

se encuentra fuera de riesgo.
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En la dimension de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, la mayor cantidad
de la poblacion evaluada se centra en riesgo medio con un 41,79%, distribuyendo al
resto de la poblacidn entre riesgo bajo y riesgo alto. Esto indica que la dimension se

encuentra fuera de riesgo.

En la dimensién de Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, los indices
muestran que existe una division mas bien equitativa de sus resultados, la muestra
se distribuye de similar manera, situando a un 36,41% de la poblacién en riesgo
bajo, un 30,51% en riesgo medio y finalmente un 33,08% en riesgo bajo. Esto
indica que la dimensidn de apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo para la

poblacion que posee un cargo de tipo administrativo esta fuera de riesgo.

La cuarta dimension de Compensaciones, es la dimension que muestra los
indicadores mas bajos en la poblacion que posee un cargo de tipo administrativo, en
donde un 47,69% se muestra disconforme, por lo que se acerca a la mitad de la
muestra total y a la inversa sélo tiene un 17,69% de conformidad ante las
recompensas que da la empresa. Siendo éste el punto que mas se acerca a estar en
riesgo alto. Sin embargo y para efectos del protocolo SUSESO- ISTAS 21, esta

dimensidn esta fuera de riesgo.

Finalmente la dimensién doble presencia no muestra una inclinacion en sus datos, el
32, 31% de la poblacion manifiesta estar en riesgo bajo, el 36,92% en riesgo medio
y el 30,77% en riesgo alto. En base a estos datos, esta dimension esta fuera de

riesgo.
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Figura 6: Grafico correspondiente a los resultados de la zona norte.
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Resumen ejecutivo zona norte:

e La dimensidn de exigencias psicoldgicas estd en riesgo bajo con un 61,1 % de
aprobacion de parte de los evaluados. Esto quiere decir que el 61,1 % de los
trabajadores de esta zona perciben una correcta distribucion de sus tareas (entre
otros factores) y se sienten cdmodos ante esto, mientras que el 9,2% de los

trabajadores siente un descontento frente a esta dimension.

» En la dimensién de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, la mayoria de las
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personas evaluadas se sitGa en riesgo medio (42%), esto indica que los niveles de
autonomia en el trabajador y de oportunidades que a éste se le otorga, no alcanzan

un nivel dptimo de aprobacion para lograr la satisfaccion de los evaluados.

En la dimensién de Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, el
porcentaje mas significativo se encuentra en riesgo bajo (42,6%), sin embargo no es
lo suficientemente representativo para lograr alcance, ya que tanto el riesgo medio
como el riesgo alto, alcanzan niveles que logran equiparar el porcentaje de

evaluados en riesgo bajo.

En la cuarta dimension de Compensaciones el mayor porcentaje lo presenta la
categoria de riesgo medio (42,6%), esto indica que tanto la estima, como el respeto
y el reconocimiento hacia los trabajadores no alcanza los niveles 6ptimos, sin

embargo no es suficiente alto como para afirmar que esta dimensién esta en riesgo.

Finalmente la dimensién doble presencia, presenta una buena cantidad de la muestra
en riesgo medio (46,3%), esto nos indica que no hay una clara definicion de
diferenciacion entre tareas domeésticas y tareas laborales, pero esta dimensién no

alcanza a estar en riesgo.

76



Figura 7: Grafico correspondiente a los resultados de la zona centro.
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Resumen ejecutivo zona centro:

e La dimension de exigencias psicoldgicas, trabajo activo y posibilidades de
desarrollo, y doble presencia, no muestran una tendencia clara en la distribucion de
la muestra, y las tres categorias (bajo, medio, alto) presentan porcentajes similares,
aproximadamente un tercio de la muestra presenta riesgo alto, otro tercio riesgo

medio y el Ultimo tercio presenta riesgo bajo en estas dimensiones.
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e Ladimension de apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo esté en el limite
para considerar que se encuentra en riesgo alto, con un 49,7% de riesgo alto en esta

dimensioén.

e La dimensién de Compensaciones se encuentra en riesgo alto, con un 50,6% de la

muestra en riesgo.

Figura 8: Grafico correspondiente a los resultados de la zona sur.
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Resumen ejecutivo zona sur: La dimension de Compensaciones esta en alto riesgo.

» La dimension de exigencias psicologicas, tiene el mayor porcentaje evaluado en
riesgo bajo con un 40,8 % de la poblacién, sin embargo no es suficiente para

afirmar que esta en bajo riesgo.

* En la dimension de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, no existe una
inclinacion marcada, los 3 rangos de evaluacion (Riesgo alto, medio y bajo) son
distribuidos de manera similar. Por lo que un tercio de la poblacién se sitda en
riesgo bajo en esta dimensién, otro tercio se encuentra en riesgo medio y el otro

tercio en riesgo alto.

» En la dimension de Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, al igual que
la dimension anterior presenta un tercio de los trabajadores evaluados con
percepciones positivas ante el apoyo social y la calidad del liderazgo, un tercio con

percepciones negativas y otro tercio en nivel medio.

* La cuarta dimensién de Compensaciones, a diferencia de las demas, si tiene una
tendencia muy marcada, y presenta un alto riesgo. ElI 57,5% de los trabajadores
percibe de mala manera la forma de recompensar que tiene la empresa; mientras que

solo el 20% lo evalUa de forma positiva.

» Finalmente la dimension doble presencia, sitla a la mayoria de los evaluados en
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riesgo medio, por lo que si bien existe un conflicto familia- trabajo, no es suficiente

para asegurar que la zona sur presente riesgo de algun tipo en esta dimensién.

Figura 9: Grafico correspondiente a los resultados de la zona austral.
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Resumen ejecutivo zona austral: De las 5 dimensiones evaluadas, 2 se encuentran en riesgo

bajo.

La dimensién de exigencias psicoldgicas, sitia a la mayoria de los evaluados en
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riesgo bajo con un 59,4%, mientras que solo el 14,4% esta en riesgo alto. Esto
indica que en esta zona, entre otros factores, la distribucion de la cantidad de las
tareas y de los tiempos de trabajo es la adecuada y hay una aprobacién por parte de

los trabajadores.

La dimension de trabajo activo y posibilidades de desarrollo, sitia a un gran
porcentaje de la poblacion en riesgo medio (39,3%), sin embargo, el fuerte en
cuanto a porcentaje se ubica en riesgo bajo, presentando solo un 17, 5% de

desaprobacion. Esto indica que se encuentra fuera de riesgo.

En la dimension de Apoyo social en la empresa y calidad del liderazgo, los indices
muestran que existe una aprobacion ante el apoyo que otorga la empresa y a la
calidad de sus lideres, esto queda evidenciado ya que s6lo hay un 18% de

disconformidad ante estos puntos.

La cuarta dimension de Compensaciones es la dimension que muestra los peores
indicadores en la zona austral, tiene un 42,3% de desaprobacion, por lo que se
acerca a la mitad de la muestra total y a la inversa solo tiene un 21% de
conformidad ante las recompensas que da la empresa. Siendo éste el punto que mas

Se acerca a estar en riesgo alto.

Finalmente la dimension doble presencia presenta una division mas bien equitativa

de sus resultados, la muestra se distribuye de similar manera. Se encuentra fuera de
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riesgo.

Enseguida se presenta la Matriz de Correlaciones bivariadas, con el fin de esquematizar

todas las correlaciones posibles de las variables estudiadas.
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Tabla 9: Matriz de Correlaciones Bivariadas.

seagsswop sease) ep efe) gg

sesue) Jod uos

i ZE

WION3S3¥d 371800 LE

§ .90 WZ08' ©¥0' 280 ..014 w080°
}WSBL wSBL WOEL ..00F .E63
bodZL wSIE LdSE wbld

b wBBS" ..SPL L.£08°

L .l0) w818

bonEry

6" wE80° .00}

S90° 381 .i6)

650" 061 ¥al’
200" PPO° LSLE
0= §0- 20
065" ..p20° ..82L
b 8L BB LBLE
b wEES° .ESS

boBPL

oL’
-
~£60"
wSPE’
~SLZ
59¢°
i
w564
«~0gE"

3

se| ep pepunBesu] Of
0jequod j8p pepunbesul 62
Bwns3 gz
S3NOIOVSNIJNOD L2
sos2uedwoo SOj UOD UOIDE(RS B] 2P PEPIRD 92
saouadns soj 0D UoRfeas €] 8P pepIED S

obzeisp] ep pepIED ¥Z

[0 8P OPIYUOD €T

10 2p PEPUEID 22

30 QVAITYD A VSIHAN3 ¥1 N3 TVID0S OAOdY k2

oleqes |sp

650° w£20° ..S0L' .0DF ®5'  POO° 200 BLO° €2
w01 LOBL LS LBLL €80° PS5 pSOT L8ELT T
780" W05 LGP’ WZEE 150° 960" LR0' wSLL 2"
WZZV LEBL' 160 LEPL' .22V L0D0 SZO- 18 2
100~ SE20' €00 120' +50° .568° 620 220 e

wEEY WPSL' LSBP W8T LLES W PPL LOEET L5057 L.06L
<907 &S9E" 981’ «BOZ' ..£6L' 260" .00V PET 620
wESF 189" LEPE' L6PE' LSO0E L0 LEITT WBLE L.B0E-
«SES DV’ ..00%" LBEE' ..1iZ' L88L ..620° LB .20
L wbBE w88 LB98' 1S WSEE' w042 LLEV WSOE WbAY LBLL-
wB0E' £09° ..09Z ..£52° 980° P00 68" .POZ 920

b w20 wbSF oS05" .82 W65L LOIET 26 L20E-

b wBES' wulSP L6V’ LBSE LOEE ..825° ..292

b 2 0BT FSE OEET WWlZL 282

b 6.8 S200 LPTT LPOD LLiv

bOEBD WBLT LPES LELE-

b 20K 285 8z
b o.969° g2

L ..082-

3

oL

wabl€ BT IRDT BT 026 982 Ll 2R
«00E' LBIZ' B2} 66T PO .ZOE' ..BBL ..9E2°
wBOZ' 662 wWPLL“ LPPE LEST LVST Wl .S5T
028" LZEE LE0- LB6E WZLE' 062 .0L2' W08
wEEE WESY  WZEM LTV W8V LBEE' LL0F' .E5T°
wSEF WZPZ WSST" WOLE wBFL LIOE' LBE2' .82
wBIE' LPTV WELD™ LELF WBLET .0SE' LOEE ..80%°
w957 lBL LIST- WPOT 990° 622 L0BE LSKT

wSIL LZIT  WBLT ST WL 208 WPEZ 962 wd

wlBL WPl WTEF- WISE IS0 LZEZT L2V L8O

5" 91’ LOLK- 950" 80D' 100" ..980° S0
wZZL 65" 69T Pl 60D' WZZV LOPE LSEO
¥2Z' LZ8L BSE- 627 THO .6EZ' BT ..S67

WZEL™ LaBE™ OO LEEL LE0Z' .SBL-  SSO-  b2L-

boalbS' udBOT L99F WBIL L VE IR LpRE

b wlST 2T WS6L° WOBE' ..BEE WBZY .

=

wO0EV 0P ..650™ 0 s
bSO B0 LSPE 02
LN SR L SN 7
boS09 189

L SEPN T

+

0 ooisd 3 0

] us uoy | 02

ofeqey; jsp oppuss gL SYDI90100ISd SYIONIOIXS 6

oleqes |8 us ojjouEssp op sepEPIQIEOd Bl sens3 jep sonuibon sewojuis g

ofeqes odwey jojuod AL S8J153 9P SOJELOS SEWOUIS L

euanyul gL 21153 (6P SB[ENNPUCD SBWOUIS §

‘0 30 S3avaINISISOd A OAILDY OrvYavsL Sl S3MIS3 §

4 ¥l pEDIENA

3 8p seusbixg gL 1B PrES €

sefeuopows seustig ZL [E38USD) PRIES 2
seapufioD senusbixg L1 anvs
082" €5  ZE0' ..£90° 680' .EL0' WBZO0' 20" B6O° LEEL™ WZERS TR0 BT
8 952 890" WPZT WTIT ST’ WL WBSZT WBSTT LDOZ WSBE- WSHL wliZ
© WSZL WDBL' | wWEBD 881 w6 LOLL' wBVE LlBL' w602 LGB .66L- 960 .B6L-
wSZTL .82 690" WO0ET WTST' WSIZ' WZ9T' 28T WZBT ..ZET WZPZ 801 LLpeT
A2 LSV T WZ2V BB LSL wZBE L9BL WB0Z LESL- WZAE- 620 Bl
wFOL LBZE' LB80™ LBLET LZOE' LOEE' LZHZ' .9Z€ LOSET LESE™ L.OPE¢ L6BL- ..B9E-

WP L6682 LIS 202 SRS
W8T LH0E- LPEZe OBV .208%
28T LEEZ- WSIZ* 9TV wliZe
WPEET WIEE- L0ZE- LLEEL- LBLE-
WSBET  BIE™ LPZEC LESE- .iZE

wl0E WS- OIS WPOL- L92E-
wBIY 00 Lu2BE L1 DOP"

ST LU 822 WBI0'0- BT

WSZT BT W02 W0V LBEZ-

WLEL WBBL- LPPL LE9L- L16L
SLT B2 ldZ LYV dBT-
WOZHs WPSE WZSE 05T wiEL
AL 62 L0SE- W91 L9E-
WBSF LBSE- L0LE- L8 .18
2000 850' €20° ..560° €90
w05 LOMF- 90K WS- wLELE-
WEEP .D1E WZEE* .LPL- | wbES
w698 BTG LLBS WPBT- L85
WBLE BBV LB 782 ..B2S
w868 W9BG- LZI9- LEFT- W29
b029 bS8 LLIE «ed9™

(R -1 - T

b 928" oE98

Q-8

3

**correlacion estadisticamente significativa (p<0,01)
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En la tabla 9 se presenta la matriz completa de las asociaciones entre las

dimensiones y sub-dimensiones de riesgo psicosocial, salud y estrés.

En esta matriz destacan las siguientes asociaciones que proporcionan informacion

relevante para explicar el fendmeno estudiado.

En primer lugar la correlacion entre las dimensiones Salud y Estrés es moderada de
,67 (p<0,01). Posteriormente se realizaron correlaciones de las dimensiones de los riesgos
psicosociales con el factor de Estrés, por un lado la correlacion de Exigencias Psicoldgicas
con Estrés es débil ,433 (p<0,01). En la asociacién de Trabajo Activo con Estrés se aprecia
una correlacion débil de ,275 (p<0,01). En la asociacion de Apoyo Social con Estrés se
aprecia una correlacion débil de ,418 (p<0,01). En la asociacién de Compensaciones con
Estrés se aprecia una correlacion debil ,354 (p<0,01). Y por ultimo en la asociacién de

Doble Presencia con Estrés se aprecia una ausencia de correlacion de 0,209 (p<0,01).

En un anélisis posterior se exponen las tablas de contingencia que muestran la
asociacion entre la variable estrés y las diversas dimensiones, con el fin de ver si los datos a
pesar de tener una correlacion débil a moderada, presentan una distribucion que confirme la
correlacion. De la misma forma, se realiza la prueba de chi- cuadrado para determinar que
las variables sean dependientes entre si y de esa manera se confirma la distribucion de la

tabla de contingencia.
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Tabla 10: Tabla de Contingencia entre estrés y salud.

SALUD . . Total
Peor Medio Mejor
Bajo 20 48 164 232
% 8,62% 20,68% 70%  100%
ESTRES Medio “ = 8 254
29,13% 37,40% 33,46% 100%
191 35 27 253
Alto 25 5006 13.80% 10.70% 100%
Total 285 178 276 739

Tabla 11: Prueba de chi-cuadrado entre Estrés y Salud.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig. asintdtica

Valor Gl ijateral)
Chi-cuadrado de 298 4 4 0
Pearson
Razén de
verosimilitudes 308,316 4 0
Asouam_on lineal por 257248 1 0
lineal
N de casos validos 739

En esta tabla se observa que la frecuencia de los datos se ordena de acuerdo a lo
esperado en el modelo tedrico, donde la mayor cantidad de personas que reportan bajo
estrés, también reportan que su salud es mejor y cuando la mayor cantidad de sujetos

reportan estrés alto, también reportan peor Salud.
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Figura 10: Gréfico de barras entre estrés y salud.
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Tabla 12: Tabla de Contingencia entre estrés y exigencias psicoldgicas.

EXIGENCIAS
PSICOLOGICAS Total
Bajo Medio Alto

Bajo 156 55 21 232
% 67%  23,70% 9,30% 100%

.. Medio 112 92 50 254
ESTRES o, 44%  36,30% 19,70% 100%

Alto 58 90 105 253
% 23%  35,50% 41,50% 100%

Total 326 237 176 739
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Tabla 13: Prueba de chi-cuadrado entre Estrés y Exigencias Psicologicas.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor Gl asintotica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 117555 4 0
Pearson
Razon de 120251 4 0
verosimilitudes
Asociacioén lineal 112001 1 0

por lineal
N de casos validos 739

En esta tabla se observa que la frecuencia de los datos se ordena de acuerdo a lo
esperado en el modelo tedrico, donde la mayor cantidad de personas que reportan bajas
exigencias psicoldgicas, también reportan que su estrés es bajo y cuando reportan altas

exigencias psicologicas, la salud es peor.
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Figura 11: Gréfico de barras entre Exigencias Psicologicas y estrés.
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Tabla 14: Tabla de Contingencia entre estrés y trabajo activo y posibilidades de

desarrollo.

TRABAJO ACTIVO Y
POSIBILIDADES DE

DESARROLLO Total
Bajo Medio Alto

Bajo 113 87 32 232
% 48% 37.50% 13,70% 100%
. Medio 90l 9 68 254
ESTRES o, 35% 37.70% 26,70% 100%
Alto 62 9 9 ..

% 2450% 37,50%  38%
Total 265 278 196 739
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Tabla 15: Prueba de chi-cuadrado entre Estrés y Trabajo Activo y Posibilidades de

desarrollo.

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 46,415 4 0
Razon de 48,043 4 0
verosimilitudes
ASOCIaCI_On lineal por 45,85 1 0
lineal
N de casos validos 739

En esta tabla se observa que la frecuencia de los datos se ordenan de acuerdo a lo
esperado en el modelo tedrico, donde la mayor cantidad de personas que reportan bajo
riesgo en esta dimension (Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo), también reportan
bajo estrés. A su vez la mayor cantidad de personas que reportan alto riesgo, reportan estrés

alto.

Figura 12: Gréfico de barras entre estrés y Trabajo Activo y posibilidades de desarrollo.
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Tabla 16: Tabla de Contingencia entre estrés y apoyo social.

APOYO SOCIAL
bajo Medio Alto
Bajo 128 63 41
%  55%  27%  17.60%
. . Medio 84 90 80
ESTRES o 3306 35.40% 31.40% 2

Alto 40 68 145

Total

232

% 15,80% 26,80% 57,30% 253
Total 252 221 266 739
Tabla 17: Prueba de chi-cuadrado entre estrés y apoyo social.
Pruebas de chi-cuadrado
Sig.
Valor gl asintdtica
(bilateral)
Chi-cuadrado de 114073 4 0
Pearson
Razon de 115594 4 0
verosimilitudes
Asociacion lineal 108,03 1 0

por lineal
N de casos validos 739

En esta tabla se observa que la frecuencia de los datos se ordena de acuerdo a lo
esperado en el modelo tedrico, donde la mayor cantidad de personas que reportan bajo
riesgo en la dimension de apoyo social, también reportan en mayor frecuencia bajo estrés y
cuando la mayor cantidad de sujetos reportan alto riesgo en la dimensién apoyo social,

también reportan en mayor frecuencia alto estreés.

90



Figura 13: Gréfico de barras entre estrés y apoyo social y calidad de liderazgo.
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Tabla 18: Tabla de Contingencia entre estrés y compensaciones.

Compensaciones

Bajo Medio Alto Total
Bajo 77 79 76 232
%  33% 34%  32,70% 100%
. Medio 39 106 109 254
ESTRES o™ 1506 4170% 43%  100%
Allo 20 67 1166 253
% 8%  26.80% 6560% 100%
Total 136 252 351 739
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Tabla 19: Prueba de chi cuadrado entre estrés y compensaciones

Pruebas de chi-cuadrado

Sig.
Valor gl asintética
(bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 81,856 4 0
Razon de verosimilitudes 80,286 4 0
Asomau_on lineal por 71.25 1 0
lineal
N de casos validos 739

En esta tabla se observa que la frecuencia de los datos se ordena de acuerdo a lo
esperado en el modelo tedrico, donde la mayor cantidad de personas que reportan bajo
riesgo en la dimension de compensaciones, también reportan en mayor frecuencia bajo
estrés y cuando la mayor cantidad de sujetos reportan alto riesgo en la dimensién

compensaciones, también reportan en mayor frecuencia alto estrés.

92



Figura 14: Gréfico de barras entre compensaciones y estrés
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Tabla 20: Tabla de Contingencia entre estrés y doble presencia.

DOBLE PRESENCIA Total
bajo Medio Alto

Bajo 108 76 48 232
% 46,50% 32,70% 20,6 100%

Medio 80 92 82 254
% 31,40% 36,20% 32,20% 100%
Alto 61 86 106 253
% 24%  34% 42% 100%

ESTRES

Total 249 254 236 739
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Tabla 21: Prueba de chi-cuadrado entre estrés y doble presencia.

Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintdtica

Valor

(bilateral)
Chi-cuadrado de 36,141 4 0
Pearson
Razon de 36,303 4 0
verosimilitudes
Asomam_onlmeal por 34893 1 0
lineal
N de casos validos 739

En esta tabla se observa que la frecuencia de los datos se ordena de acuerdo a lo
esperado en el modelo tedrico, donde la mayor cantidad de personas que reportan bajo
riesgo en la dimensién de doble presencia, también reportan en mayor frecuencia bajo
estrés y cuando la mayor cantidad de sujetos reportan alto riesgo en la dimensién de doble

presencia, también reportan en mayor frecuencia alto estrés.
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Figura 15: Gréfico de barras entre estrés y doble presencia.
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A continuacion se correlacionaron todas las sub-dimensiones con su respectiva
dimensién con el objetivo de identificar si es que éstas efectivamente se asocian, lo que

indicaria que las sub-dimensiones cargan en su respectiva dimension.

Dado lo anterior, se encontr6 que para la primera dimensién de EXxigencias
Psicoldgicas, la correlacion con la sub-dimension de Exigencias Psicoldgicas Cuantitativas
es moderada de ,651 (p<0,01). Luego para la sub-dimension de Exigencias Psicoldgicas
Cognitivas se aprecia una correlacién moderada de ,54 (p<0,01). Para la sub-dimension de
Exigencias Psicoldgicas Emocionales se aprecia una correlacion fuerte de ,795 (p<0,01).

Luego para la sub-dimensién de Exigencias Psicoldgicas de Esconder Emociones se aprecia
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una correlaciéon fuerte de ,719 (p<0,01). Finalmente la sub-dimension de Exigencias
Psicoldgicas Sensoriales presenta una correlacion inexistente de ,200 (p<0,01). Ademas al
analizar las correlaciones existentes entre las sub-dimensiones de la dimension de
Exigencias Psicoldgicas se observa que estas asociaciones son débiles, (ver tabla 22) lo que
es esperable y positivo ya que estas sub-dimensiones deben medir distintos aspectos de la

dimensioén.

Tabla 22: Tabla de correlaciones entre sub-dimensiones de dimensién Exigencias

Psicoldgicas.
Exigencias Exigencias Exigencias Exigencias Exigencias  Exigencias
Cuanti.  cognitivas Emocional. esconder e. sensoriales Psicolégicas
Exigencias 1
Cuantitativas
Emgep_cms 013 1
Cognitivas
EXIgeDCIaS 0,52 0,25 1
Emocionales
Exigencias de
EsconderE. 0.47 0,09 0,55 1
Exigencias 0,13 0,36 01 0,13 1
sensoriales
Exigencias 0,65 0,54 0.8 0,72 0,2 1
Psicoldgicas

A continuacion se muestra la fiabilidad de la dimension Exigencias Psicoldgicas
(ver tabla 23) obteniéndose el valor de ,849 que segun el criterio general de George y

Marelly (2003, p. 231) este valor es bueno.
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Tabla 23: Fiabilidad de la dimensidon exigencias psicoldgicas.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,849 23

En la siguiente tabla en el apartado de “correlacion elemento-total corregida” se
observa la asociacion de cada item con la dimension general, este mismo debe ser >,250
para que cargue con su dimension. Al analizar esta tabla encontramos que las 4 ultimas
preguntas que conforman a la sub-dimension de exigencias psicoldgicas sensoriales, estas
estan por debajo del limite establecido, por lo que no cargan en su dimension, resultado que
se corresponde con la asociacion encontrada entre esta sub-dimension y la dimension de

exigencia psicologica (ver tabla 22).

Tabla 24: Estadistico total- elemento para la dimension exigencias psicoldgicas.

Estadisticos total-elemento

Media de la Varianza de Correlacién Alfa de
escalasise laescalasi elemento- Cronbach si
eliminael se elimina el total se elimina el
elemento elemento corregida elemento
VARO00050 47,4628 137,238 ,534 ,839
VARO00051 48,0311 137,391 ,530 ,839
VARO00052 48,2882 147,956 ,173 ,852
VARO00053 48,4398 144,106 ,334 ,846
VARO00054 48,2558 144,391 ,302 ,847
VARO00055 48,2774 144,943 ,296 ,848
VARO00056 47,9905 141,904 ,373 ,845
VARO00057 46,5792 137,588 ,511 ,840
VARO00058 46,7821 140,450 ,466 ,842
VARO00059 46,6076 142,591 377 ,845
VARO00060 46,8539 136,729 ,556 ,838
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VARO00061 47,4317 134,528 ,569 ,837

VAR00062 46,9959 137,546 ,483 ,841
VARO00063 46,4574 141,024 ,392 ,844
VARO00064 46,4330 141,625 442 ,843
VARO00065 47,9134 136,938 ,541 ,838
VARO00066 48,1719 138,018 ,516 ,839
VARO00067 48,3234 141,265 ,389 ,844
VARO00068 48,2382 139,480 419 ,843
VARO00069 46,1313 146,423 ,291 ,847
VARO00070 45,9378 148,492 ,228 ,849
VARO00071 45,9242 148,387 ,234 ,849
VARO00072 46,0893 146,049 ,296 ,847

De igual forma, se encontré que para la segunda dimension de Trabajo Activo y
Posibilidades de Desarrollo, la correlacién con la sub-dimension de Influencia en el Trabajo
es fuerte de ,696 (p<0,01). Luego para la sub-dimension de Control Sobre el Tiempo de
Trabajo se aprecia una correlacion moderada de ,582 (p<0,01). Para la sub-dimensién de
Posibilidades de Desarrollo se aprecia una correlacion moderada de ,594 (p<0,01). Para la
sub-dimension de Sentido del Trabajo aprecia una correlacion moderada de ,604 (p<0,01).
Finalmente la sub-dimensién de Integracion en la Empresa se presenta una correlacion
fuerte de ,727 (p<0,01). Tal como en la Dimension Exigencias Psicologicas, al analizar las
correlaciones existentes entre las sub-dimensiones de la dimension de Trabajo Activo y
Posibilidades de Desarrollo se observa que estas asociaciones son débiles, a excepcion de la
asociacion entre la sub-dimension posibilidades de desarrollo y sentido del trabajo, la cual
es moderada (ver tabla 25) lo que es esperable y positivo ya que estas sub-dimensiones

deben medir distintos aspectos de la dimension.
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Tabla 25: Tabla de correlaciones entre sub-dimensiones en Dimension de Trabajo Activo y

Posibilidades de Desarrollo.

Influencia Control Posibilidad Sentido Integracion Trazi{?

Tiempo Desarrollo Trabajo Empresa Posibilidad.
Trabajo Desarrollo

Influencia 1

Control Tiempo Trabajo 0,4 1

Posibilidades Desarrollo 0,28 0,08 1

Sentido del Trabajo 0,22 0,07 0,58 1

Integracion en Empresa 0,33 0,15 0,38 0,47 1

Trabajo 07 058 059 06 0,73 1

Acti.Posibilidad.

Tabla 26: Fiabilidad de la dimension Trabajo activo y posibilidades de desarrollo.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,854 25

El valor del Alfa de Cronbach para la dimension de Trabajo Activo y posibilidades
de Desarrollo es bueno (,854). En la tabla de estadisticos total-elemento en el apartado de
“correlacion elemento-total corregida” se observa la asociacion de cada item con la
dimensién general, este mismo debe ser >,250 para que cargue con su dimensién. Al
analizar esta tabla encontramos que las preguntas VAR00073 y VARO00086 estan por
debajo del limite establecido, por lo que no cargan en su dimension, esto significa que son
items que no aportan informacion a la dimensién general y que podrian posiblemente ser

eliminadas (ver tabla 27)
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Tabla 27: Estadistico total- elemento para la dimension Trabajo activo y posibilidades de

desarrollo.

Estadisticos total-elemento
Mediade la Varianzade Correlacion Alfa de
escalasise laescala si elemento-  Cronbach si

eliminael seelimina el total se elimina el

elemento elemento corregida elemento
VAR00073 34,1840 204,275 ,094 ,859
VAR00074 35,0555 195,576 ,370 ,850
VAR00075 33,6874 192,367 ,381 ,850
VARO00076 33,7145 186,806 ,516 ,844
VAR00077 33,4871 191,050 412 ,848
VAR00078 34,3275 186,947 ,482 ,846
VAR00079 34,9486 188,851 ,514 ,845
VAR00080 34,6955 190,830 443 ,847
VAR00081 34,2679 194,364 ,317 ,852
VAR00082 34,3072 197,785 ,280 ,853
VAR00083 33,7037 196,688 ,247 ,855
VARO00084 35,1258 197,677 ,307 ,852
VAR00085 35,4493 195,093 ,448 ,847
VAR00086 33,9432 208,417 -,018 ,862
VAR00087 35,5535 195,909 ,463 ,847
VAR00088 35,4939 192,651 ,523 ,845
VAR00089 35,6076 193,821 ,570 ,845
VAR00090 35,3992 191,460 ,549 ,844
VAR00091 35,6752 196,209 ,518 ,847
VAR00092 35,7659 196,838 ,527 ,847
VAR00093 35,8525 198,213 484 ,848
VAR00094 34,9364 190,154 ,449 ,847
VAR00095 35,1881 190,844 ,556 ,844
VAR00096 34,4493 189,386 ,465 ,846
VAR00097 35,0271 189,530 ,545 ,844

Asi mismo, se encontrd que para la tercera dimension de Apoyo Social en la
Empresa y Calidad de Liderazgo, la correlacion con la sub-dimension de Claridad del Rol
es fuerte de ,702 (p<0,01). Luego para la sub-dimension de Conflicto de Rol se aprecia una

correlacion moderada de ,603 (p<0,01). Para la sub-dimension de Calidad del Liderazgo se

100



aprecia una correlacion fuerte de ,859 (p<0,01). Para la sub-dimensién de Calidad de la
Relacion con Superiores aprecia una correlacion fuerte de ,84 (p<0,01). Finalmente la sub-
dimension de Calidad de la Relacion con Compafieros de Trabajo se presenta una
correlacion moderada de ,681 (p<0,01). Al analizar también las correlaciones existentes
entre las sub-dimensiones de esta dimension se observa que existen asociaciones débiles,
moderadas y fuertes, (ver tabla 28) lo que significa que aquellas sub-dimensiones

moderadas y fuertes miden aspectos muy similares entre si de su dimension.

Tabla 28: Tabla de correlaciones entre sub-dimensiones en dimension de Apoyo Social y

Calidad de Liderazgo.

Claridad Conflicto  Calidad  Calidad Calidad Apoyo
Social

Rol Rol Liderazgo  Relacion Relacion Calidad
Superiores  Comp. Liderazgo

Claridad de Rol 1

Conflicto de Rol 0,31 1

Calidad de Liderazgo 0,48 0,39 1

Calidad Relacion Sup. 0,52 0,33 0,75 1

Calidad Relacion Com. 0,45 0,2 0,56 0,53 1

Apoyo Social y

! 0,7 0,6 0,86 0,84 0,68 1
Liderazgo

Tabla 29: Fiabilidad de la dimensién Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,927 26
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El valor del Alfa de Cronbach para la dimension de Apoyo Social en la Empresa y
Calidad de Liderazgo es Excelente (,927). En la tabla de estadisticos total-elemento en el
apartado de “correlacion elemento-total corregida” se observa la asociacion de cada item
con la dimensién general, este mismo debe ser >,250 para que cargue con su dimension. Al

analizar esta tabla encontramos que todas las preguntas cumplen con este criterio.

Tabla 30: Estadistico total- elemento para la dimension Apoyo social en la empresa y

calidad de liderazgo.

Estadisticos total-elemento
Media de la Varianzade Correlacion Alfa de
escalasise laescalasi elemento-  Cronbach si

eliminael seelimina el total se elimina el

elemento elemento corregida elemento
VAR00106 26,9296 294,052 476 ,926
VAR00107 27,6779 292,354 ,644 ,923
VAR00108 27,6928 296,297 ,501 ,925
VAR00109 27,9973 299,257 ,483 ,925
VAR00110 28,2124 303,233 434 ,926
VARO00111 27,9851 300,340 421 ,926
VAR00112 27,3072 301,322 311 ,929
VARO00113 27,6198 297,640 ,440 ,926
VAR00114 27,2300 299,736 412 ,927
VAR00115 27,4709 300,702 ,384 ,927
VAR00116 27,9986 301,308 ,381 ,927
VAR00117 27,6116 290,528 ,597 ,924
VAR00118 27,7997 289,225 ,675 ,922
VAR00119 27,7605 287,792 ,705 ,922
VAR00120 27,6536 298,723 ,461 ,926
VAR00121 27,5792 297,380 ,481 ,925
VAR00122 27,7686 296,327 547 ,924
VAR00123 28,2138 301,036 ,513 ,925
VAR00124 28,1313 299,710 ,549 ,925
VAR00125 28,2097 299,375 ,565 ,924
VAR00126 27,2923 288,166 ,622 ,923
VAR00127 27,5805 286,260 ,756 ,921
VAR00128 27,5277 286,038 ,763 ,921
VAR00129 27,6942 287,497 ,754 ,921
VAR00130 27,4723 283,377 778 ,921
VAR00131 27,6441 286,875 ,786 ,921
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Del mismo modo, se encontrd que para la cuarta dimension de Compensaciones, la
correlacion con la sub-dimension de Estima es débil de ,443 (p<0,01). Luego para la sub-
dimension de Inseguridad Respecto al Contrato de Trabajo se aprecia una correlacion fuerte
de ,819 (p<0,01). Para la sub-dimension de Inseguridad Respecto a las Caracteristicas del
Trabajo se aprecia una correlacion fuerte de ,863 (p<0,01). Ademé&s al analizar las
correlaciones existentes entre las sub-dimensiones de la dimension de Compensaciones se
observa que estas asociaciones son debiles, (ver tabla 31) lo que es esperable y positivo ya

que estas sub-dimensiones deben medir distintos aspectos de la dimension.

Tabla 31: Tabla de correlaciones entre sub-dimensiones en dimensién de

Compensaciones.

Estima Inseguridad Inseguridad Compensaciones

Contrato Carac.
Trabajo
Estima 1
Inseguridad Contrato 0,11 1
Inseguridad Carac. Trab. 0,15 0,16 1
Apoyo Social'y 0,44 0,82 0,86 1

Liderazgo

Tabla 32: Fiabilidad de la dimensién Compensaciones.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
,813 13
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El valor del Alfa de Cronbach para la dimension de Compensaciones es bueno
(,813). En la tabla de estadisticos total-elemento en el apartado de “correlacion elemento-
total corregida” se observa la asociacion de cada item con la dimension general, este mismo
debe ser >,250 para que cargue con su dimension. Al analizar esta tabla encontramos que
los item sVAR00133 y VAR00135 que integran la sub-dimension de estima, estan por
debajo del limite establecido, por lo que no cargan en su dimension, a su vez las otras
preguntas de esa sub-dimensién estan apenas sobre el limite establecido, por lo que la sub-
dimension en su conjunto tiene menos peso en la dimensién en general, resultado que se
corresponde con la asociacion encontrada entre esta sub-dimension y la dimension de

Compensaciones (ver tabla 31).

Tabla 33: Estadistico total- elemento para la dimension Compensaciones.

Estadisticos total-elemento

Mediade la Varianzade Correlacion Alfa de
escala si se la escala si elemento- Cronbach si

eliminael  seelimina el total se elimina el

elemento elemento corregida elemento
VAR00098 19,2801 80,538 ,544 ,791
VARO00099 19,3586 82,209 ,511 ,795
VAR00100 19,8742 80,839 ,565 ,790
VAR00101 19,8376 79,686 ,616 ,785
VAR00102 19,7781 80,831 ,552 ,791
VAR00103 18,6658 81,648 ,522 794
VAR00104 19,7240 78,349 ,578 ,788
VAR00105 19,6225 80,181 ,543 ,792
VAR00132 19,7943 89,378 ,266 ,814
VAR00133 20,1691 91,531 ,228 ,815
VAR00134 20,3329 90,824 ,295 ,810
VAR00135 20,6441 92,468 177 ,818
VAR00136 19,7903 88,800 ,314 ,810
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Finalmente, se encontr6 que para la quinta dimension de Doble Presencia, la
correlacion con la sub-dimensién de Preocupacion por Tareas Domésticas es fuerte de ,785
(p<0,01). Luego para la sub-dimensién de Carga de Tareas Domesticas se aprecia una
correlacion fuerte de ,802 (p<0,01). A su vez al analizar las correlaciones existentes entre
las sub-dimensiones se observa que estas asociaciones son débiles (ver tabla 34), lo que es
esperable y positivo ya que estas sub-dimensiones deben medir distintos aspectos de la

dimensioén.

Tabla 34: Tabla de correlaciones entre sub-dimensiones en dimensién Doble Presencia.

., Doble
Preocupacion Carga Presencia
Tareas Tareas
Domésticas Domeésticas
Preocupacion Tareas dom 1
Carga Tareas Domésticas 0,31 1
Doble Presencia 0,79 0,8 1

Tabla 35: Fiabilidad de la dimensién Doble presencia.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Ne° de
Cronbach elementos
,606 4

El valor del Alfa de Cronbach para la dimension de Doble Presencia es
Cuestionable (,606) segun el criterio general de George y Marelly (2003, p. 231). Dado que

para estudios confirmatorios el alfa de Cronbach debe estar entre ,7 y ,8 (Huh, Delorme y
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Reid, 2006) la dimensién doble presencia no cumple con la confiabilidad necesaria. En la
tabla de estadisticos total-elemento en el apartado de “correlacion elemento-total corregida”
se observa la asociacion de cada item con la dimension general, este mismo debe ser >,250
para que cargue con su dimension. Al analizar esta tabla encontramos que todas las
preguntas cumplen con este criterio, sin embargo este analisis no tiene peso debido al alfa

de Cronbach de la dimension que fue anteriormente sefialado.

Tabla 36: Estadistico total- elemento para la dimension Doble presencia.

Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de Alfa de
escalasise laescala si Correlacion  Cronbach si
eliminael seelimina elemento-total se elimina el

elemento el elemento corregida elemento
VAR00046 3,2936 6,387 ,405 ,521
VAR00047 4,3396 6,655 ,332 ,578
VAR00048 3,8498 6,377 ,389 ,533
VAR00049 4,1989 6,794 426 ,511

De acuerdo a las Hipotesis Especificas expuestas:

Hipotesis especifica 1: Existira una relacion inversa y significativa entre salud y estrés
en la organizacion

Segun los resultados, se aprecia una correlacion entre las variables de salud y estrés
(r=-0.67; p> 0,01), por lo que se confirma la hipdtesis 1. La relacion entre dichas variables

se comporta de manera inversa y estadisticamente significativa.

Hipotesis especifica 2: Existira una correlacion positiva y significativa entre estrés y
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cada una de las dimensiones de los factores de riesgo psicosocial en la organizacion
(Exigencias psicologicas, Trabajo activo y posibilidades de desarrollo, Apoyo social en

la empresa y calidad de liderazgo, Compensaciones y Doble presencia)

Existe una correlacion entre la dimension Exigencias psicologicas y la variable de
estrés (r= 0,433 p> 0,01), siendo la relacion positiva y estadisticamente significativa.
Mientras que la correlacion entre variable de Estrés y la dimensién Trabajo activo y
posibilidades de desarrollo (r= 0,275 p> 0,01) a pesar de ser positiva y estadisticamente
significativa, muestra una fuerza explicativa bastante debil. Por otro lado, la correlacion
entre la dimension Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo y la variable estrés
(r=0,418 p> 0,01), confirma la relacion entre ambas variables siendo positiva y
estadisticamente significativa. Entre la dimensién Compensacion y estrés existe correlacion
(r= 0,354 p> 0,01), encontrando una relacién positiva y estadisticamente significativa.
Finalmente para el factor Doble presencia y estrés se observa una correlacion entre estas
variables (r= 0,209 p> 0,01), lo que significa que la asociacién entre las dimensiones es

inexistente.

Por lo tanto, de acuerdo a los resultados obtenidos anteriormente se confirma la

hipétesis especifica nimero 2.

Hipotesis general: Existira una asociacion significativa entre salud, estrés y los

factores de riesgo psicosociales en la organizacion
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De acuerdo a la hipotesis general, existird una asociacion significativa entre salud y
estrés, y entre estrés y los factores de riesgo psicosocial en la organizacion, se reporta que,
si bien no todas las variables presentan una fuerza explicativa alta, existe una asociacion
entre la variable salud y estrés y de igual forma, existe una asociacion entre el estrés y cada
una de las dimensiones de los factores de riesgo psicosocial a excepcion de la dimension

doble presencia. Por lo que se confirma parcialmente la hipotesis general.

108



6. DISCUSION

En base al analisis de la matriz de correlaciones bivariadas, se observo que las
relaciones esperadas desde el modelo teorico de los factores de riesgo psicosociales, si bien,
se comportan como los autores lo proponen (excepto doble presencia que no presenta
correlacion), estas relaciones son débiles. Ademas, a partir de la revision de las tablas de
contingencia se aprecia que el comportamiento de los datos tiende a la homogeneidad en su

distribucion (ver tablas de contingencia).

Luego de la obtencion de estos datos, se comenzd con una busqueda de posibles
explicaciones a las debilidades de las relaciones encontradas. Se comenzé observando la
validacion del instrumento a la poblacién chilena realizado por Alvarado et al (2012). Se
encontraron algunos errores metodoldgicos que podrian dar cuenta del comportamiento
tendiente a la homogeneidad de los datos. ElI primero de estos posibles errores
metodoldgicos es la validacion de contenido, adoleciendo ésta de tres probables carencias
en el procedimiento. No se presenta reporte alguno de la cantidad de items iniciales del
instrumento y si es que se eliminaron items luego del juicio de expertos. Tampoco no se
hace referencia al tipo de juicio de experto que se utilizd; suponiendo que se haya utilizado
la técnica mas comuln de juicio de expertos en investigacion, no se hace referencia a los
items con las calificaciones obtenidas por todos los jueces, ni tampoco se menciona la
razon utilizada para la validez de contenido de los items, esta razon deberia haber sido la
propuesta por Lawshe C.H. en 1975, o el recalculo de los valores criticos de la Razon de
Validez de Contenido de Lawshe, 2012, no obstante, no se hace referencia a ello. Por

ultimo y la mas importante de estas carencias, se basa en la participacion a través de
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teleconferencia de los autores del instrumento CoPsoQ ISTAS 21, (Alvarado R. et al.,
2012), la cual cuestionaria la validez del instrumento, dado que en el proceso de validez de
contenido no deben participar aquellas personas que elaboraron los items que se estan
analizando, tal como lo indica Crocker L. & Algina J.(2006) en su libro Introduction to
Classical & Moderm Test Theory, pag. 218 “In content validation, a typical procedure is to
have a panel of independent experts (other than the item writers) judge whether the items

adequately sample the domain of interest”.

Por otro lado la técnica estadistica utilizada para realizar la validez de constructo
por Alvarado et al. fue: “Se utilizd el método de analisis factorial de componentes
principales, con una solucion final basada en una rotaciéon Equamax”, sin embargo para
llevar a cabo esta tarea se debe efectuar un Andlisis Factorial Confirmatorio, como lo
mencionan los autores Hair J., Anderson R., Tatham R. y Black W. en su libro Andlisis

Multivariante (2004):

“Las técnicas analiticas de factores pueden lograr sus propdsitos desde una
perspectiva exploratoria o confirmatoria. Existe una discusion continuada acerca del
papel adecuado del andlisis factorial. Muchos investigadores lo consideran
meramente exploratorio, Util para la busqueda de una estructura entre una serie de
variables 0 como un método de reduccion de datos. Desde esta perspectiva, las
técnicas de analisis factorial «extraen lo que proporcionan los datos» y no tienen
ninguna restriccion a priori sobre la estimacion de los componentes o el nimero de
componentes a ser extraido. Para muchas aplicaciones, si no todas, resulta apropiada

esta aplicacion del andlisis factorial. No obstante, en otras situaciones el
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investigador tiene unos pensamientos preconcebidos sobre la estructura real de los
datos, que se basan en un apoyo tedrico o investigaciones previas. Es posible que el
investigador quiera probar las hipdtesis que implican cuestiones tales como qué
variables deberian ser agrupadas en un factor o el numero exacto de factores. En
estos casos, se requiere un andlisis factorial que adopte un enfoque confirmatorio —

es decir, valorar hasta qué punto los datos se ajustan a la estructura esperada”.

Es importante destacar que Alvarado et al. (2012) hicieron un trabajo de validacion
del instrumento con un modelo factorial estructural ya establecido e insertado en una teoria
especifica, por lo tanto no se ajusta al analisis estadistico que reportan haber realizado. Por
ultimo y no menos importante, es preciso mencionar para trabajos posteriores que el
analisis de “componentes principales” no entra en la categoria de andlisis factorial (Hair J.,

Anderson R., Tatham R. y Black W., 2004).
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7. CONCLUSIONES Y PROYECCIONES

7.1 Conclusiones

A partir de los datos obtenidos en la aplicacion SUSESO - ISTAS 21 en una
determinada muestra en distintas ciudades de Chile, es posible concluir que las relaciones
encontradas, si bien se comportan segn el modelo tedrico a la base, estas asociaciones son
débiles. Cabe destacar que la tendencia de estos resultados no son exclusivos de la presente
investigacion, sino que es posible observar un comportamiento similar en la validacion del
instrumento  COPSOQ realizada en Espafia (ISTAS- COPSOQ), encontrdndose

asociaciones similares e incluso més debiles que los resultados del actual trabajo.

Por otro lado, se debe precisar que dada la baja relacion existente entre estrés y
doble presencia es necesario tener en consideracion la revision de la dimension e incluso su
eliminacién. A lo anterior se suma evidencia empirica sobre la eliminacién de aquella
dimension (Burgos J. 2011), dado que parece no poder dar cuenta de la realidad de los

trabajadores chilenos.

Finalmente, es necesario destacar que los resultados son en base a una poblacion

especifica, por lo que no es posible realizar generalizaciones en torno al comportamiento

del instrumento SUSESO-ISTAS 21.
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7.2 Proyecciones del estudio

En cuanto a las percepciones de los trabajadores, en lo relativo a las caracteristicas
de los factores de riesgo psicosociales en relacion al estrés y su vez asociado a la salud, es
importante seguir estudiando estos constructos, por un lado debido a los nuevos desafios y
exigencias del contexto laboral nacional y por otro, a la necesidad de prevencion,
promocion y control de estos riesgo psicosociales, promoviendo el bienestar de cada

trabajador.

En segundo lugar, seria interesante para futuras investigaciones validar en la
poblacion chilena, el instrumento original danés “COPSOQ”, ya que es probable que en el
proceso de traduccion de los items a la version espafiola se haya perdido informacion
importante, para luego haber vuelto a adecuar esos al lenguaje de Chile, se puede correr el

riesgo de alejarse cada vez mas del sentido original del reactivo.

Por Gltimo, no se puede dejar de destacar que en la exhaustiva revision bibliografica
realizada, se encontr6 un trabajo de validacién de constructo del cuestionario SUSESO
ISTAS 21 que cumple con los requerimientos metodoldgicos basicos, y vale destacar que es
una buena guia de como se debe hacer una validacién en este tipo de materia, y sobre todo
atender a las recomendaciones de eliminar la dimension de doble presencia dado que tanto
el estudio mencionado, como en el presente muestran una ausencia de correlacion entre esta
dimension y estrés. Este trabajo llega a realizar un andlisis factorial confirmatorio de
segundo orden, donde somete a analisis cada item con su respectiva sub-dimension, y luego

de cada sub-dimension con su respectiva dimension, obteniendo altos valores estas
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correlaciones. No obstante no se hizo un andlisis factorial confirmatorio del modelo
completo, es decir, de los items con sub-dimensiones, de estas con sus dimensiones, luego
de las dimensiones con estrés y finalmente de estrés con salud. Por lo que se aconseja para
futuras investigaciones hacer un anélisis factorial confirmatorio del modelo factorial

completo en un solo analisis.
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9. ANEXOS

9.1 Anexo 1

Consentimiento Informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPAR EN UN ESTUDIO DE
INVESTIGACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN LOS TRABAJADORES

Titulo del protocolo: TRABAJO DE INVESTIGACION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES EN LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA.

Investigadores principales: JUAN PABLO MUNOZ M., ELIZABETH OSORIO H., PABLO
PIZARRO M. Y CATALINA QUINTANA B.

Sede donde se realizara el estudio:

Nombre de la persona a la que va dirigida:

A usted y a los integrantes de la empresa en la cual usted trabaja se les esta invitando a
participar en este estudio de investigacion psicolégica. Antes de decidir si participa o no,
debe conocer y comprender cada uno de los siguientes apartados. Este proceso se
conoce como consentimiento informado. Siéntase con absoluta libertad para preguntar
sobre cualquier aspecto que le ayude a aclarar sus dudas al respecto.

Una vez que haya comprendido el estudio y si usted desea participar, entonces se le
pedird que firme esta forma de consentimiento, de la cual se le entregara una copia
firmada y fechada.

1. JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

En el marco de las organizaciones, los riesgos psicosociales asociados a la organizacion
del trabajo estan siempre presentes, y pueden ser nefastos para la salud fisica y
psicologica de los trabajadores, lo que no solo tienen consecuencias directas en su
rendimiento, concentracion y conducta, generando mayores posibilidades de accidentes,
disminuyendo su productividad, etc. Si no que también en su relacion con sus
compafieros, afectando de manera negativa al clima general de la organizacion. Es por
estas razones que la aplicacion de un instrumento confiable y validado cientificamente se
hace tremendamente importante, de forma de identificar en qué grado estos riesgos se
encuentran presentes en la empresa, y determinar cursos de accién de acuerdo a los
resultados obtenidos.

Derechos Reservados, Estudiantes de Psicologia, Universidad de Valparaiso, Facultad de
Medicina, 2014.
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2. OBJETIVO DEL ESTUDIO

A usted se le esta invitando a participar en un estudio de investigacién que tiene como
objetivos: <
- Identificar los factores de riesgos psicosociales presentes en la empresa.
- Determinar intervenciones y lineamientos de acuerdo a los resultados
encontrados.
- Indagar en la relacién entre los factores de riesgo, estrés y la salud y bienestar
personal.

3. BENEFICIOS DEL ESTUDIO

La exposicion laboral a factores psicosociales se ha identificado como una de las causas
mas relevantes de absentismo laboral por motivos de salud y se ha relacionado muy
especialmente con problemas de salud altamente prevalentes como las enfermedades
cardiovasculares, los trastornos de la salud mental y musculo-esqueléticos. La
combinacién de unas altas exigencias con un bajo nivel de control sobre el trabajo o con
pocas compensaciones doblan el riesgo de muerte por enfermedad cardiovascular.

También se han relacionado con otros muchos trastornos de salud (como diversas
alteraciones de base inmunitaria, gastrointestinales, dermatoldgicas y endocrinolégicas y
con algunas conductas relacionadas con la salud como el habito de fumar, el consumo de
alcohol y drogas y el sedentarismo.

Los resultados de la aplicacion de SUSESO ISTAS 21 deben ser considerados como
oportunidades para la identificacion de aspectos a mejorar de la organizacion del trabajo.
La evaluacién de riesgos es un paso previo para llegar a una prevencion racional y
efectiva.

4. PROCEDIMIENTOS DEL ESTUDIO
En caso de aceptar participar en el estudio se realizara la aplicacion de SUSESO ISTAS
21 a un grupo importante de los trabajadores de la empresa en la cual usted trabaja.

5. ACLARACIONES
Su decision de participar en el estudio es completamente voluntaria.

No habra ninguna consecuencia desfavorable para usted, en caso de no aceptar la
invitacion.

Si decide participar en el estudio puede retirarse en el momento que lo desee, -aun
cuando el investigador responsable no se lo solicite-, pudiendo informar o no, las razones
de su decision, la cual sera respetada en su integridad.

No recibira pago por su participacion.

Derechos Reservados, Estudiantes de Psicologia, Universidad de Valparaiso,
Facultad de Medicina, 2014.
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En el transcurso del estudio usted podra solicitar informacion actualizada sobre el
mismo, a los investigadores responsables.

La informacion obtenida en este estudio, utilizada para la identificaciéon de cada
trabajador, sera mantenida con estricta confidencialidad por el grupo de investigadores.

Si considera que no hay dudas ni preguntas acerca de su participacion, puede, si
asi lo desea, firmar la Carta de Consentimiento Informado que forma parte de este
documento.

Derechos Reservados, Estudiantes de Psicologia, Universidad de Valparaiso, Facultad de
Medicina, 2014.
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6. CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Yo, he leido y comprendido la informacién anterior y mis preguntas
han sido respondidas de manera satisfactoria. He sido informado y entiendo que los datos
obtenidas en el estudio pueden ser utilizados con fines académicos. Convengo en
partici este estudio de investigaciéon. Recibiré una copia firmada y fechada de esta
fefma jdel consgntimiento.

I

27/09/2014
Firma Fecha
He explicado al . la naturaleza y los propédsitos de la investigacion; le

he explicado acerca de los riesgos y beneficios que implica su participacion. He
contestado a las preguntas en la medida de lo posible y he preguntado si tiene alguna
duda. Acepto que he leido y conozco la normatividad correspondiente para realizar
investigacion con seres humanos y me apego a ella.

Una vez concluida la sesion de preguntas y respuestas, se procedi6 a firmar el presente
documento.

il 27/09/2014
Firma del investigador Fecha
representante

CATALINA QUINTANA BASTIAS

Derechos Reservados, Estudiantes de Psicologia, Universidad de Valparaiso, Facultad de
Medicina, 2014.
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9.2 Anexo 2

Cuestionario SUSESO- ISTAS 21, version completa

CUESTIONARIO SUSESO ISTAS 21

Seccion general. Datos personales, de salud y laborales.

I. Datos personales

1.Sexo 1. Hombre
2. Mujer

2. ;Qué edad tiene?
1. Menos de 26 afios
2. Entre 26 y 35 afios
3. Entre 36 y 45 afios
4. Entre 46 y 55 afos
5. Mas de 55 afios

1. Las siguientes preguntas tratan de su salud y bienestar personal

N° Pregunta Excelente Muy
Buena

Buena | Regular | Mala

3 En general diria Ud. que su salud es

4. Para Ud. ;qué tan CIERTA O FALSA es cada una de estas afirmaciones respecto a su salud?

Responda a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

N° Pregunta Totalmente |  Casi
cierta siempre
cierta

No sé Casi
siempre
falsa

Totalmente
falsa

. | Me enfermo con mas facilidad
& | que otras personas

Estoy tan saludable como
cualquier persona

¢* | Creo que mi salud va a empeorar

Mi salud es excelente
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4 3 2 1 0

Siempre Muchas veces Algunas veces Sélo alguna Nunca
vez

5. Las preguntas que siguen se refieren a como se ha sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO
SEMANAS.
Por favor, responda a todas las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

41312 |1

a* | ¢Estuvo muy nerviosa/o?

b* | ¢Estuvo muy decaida/o que nada lo anima?

¢ | ¢Sesintio tranquila/o y calmada/o?

d* | ¢Se sinti6 desanimadalo y triste?

e | ¢Sesintio una persona feliz?

f | ¢Se sintio muy animosa/o?

g | ¢Sesintié con mucha energia?

h* | ¢Se sinti6 agotada/o?

i* | ¢Se sintio cansada/o?

6. ;:DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS, con qué frecuencia ha tenido los
siguientes problemas?
Por favor, responda a todas las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

No he tenido animos para estar con gente

a

b | No he podido dormir bien

C |Heestado irritable

d | Me he sentido agobiado/a

e | ¢Hasentido opresion o dolor en el pecho?
f | ¢Le hafaltado el aire?

g | ¢Hasentido tension en los musculos?

h | ¢Ha tenido dolor de cabeza?

I |¢Hatenido problemas para concentrarse?

¢Le ha costado tomar decisiones?

k | ¢Hatenido dificultades para acordarse de las cosas?
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¢Ha tenido dificultades para pensar de forma clara?
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[11. Las siguientes preguntas tratan de su trabajo actual y sus condiciones

7. ¢En qué seccion o departamento trabaja usted?

0. Servicios Compartidos
1. Linea de Negocios

8. En el Gltimo afio, ¢ha trabajado en dos 0 més secciones o departamentos al mismo tiempo?
0. No
LSi

9. En el tltimo afio, ¢ha tenido dos 0 mas jefes o supervisores al mismo tiempo?
0.No
1. Si

10. ¢EI trabajo que realiza se corresponde con la categoria profesional que tiene reconocida en el
sueldo?

0. Si

1. No, el trabajo que hago esta por encima de lo que se me reconoce en el sueldo

2. No, el trabajo que hago esta por debajo de lo que se me reconoce en el sueldo

3.Nolosé

11. ¢ Cuénto tiempo lleva trabajando en esta empresa o institucion?

0. De 0 hasta 6 meses

1. Més de 6 meses y hasta 2 afios

2. Mas de 2 afios y hasta 5 afios

3. Mas de 5 afios y hasta de 10 afios
4. Més de 10 afios

12. Considerando el tiempo que lleva en esta empresa o institucion, ¢ha recibido algun ascenso?
0.No
LSi

13. Su jornada de trabajo es:
1. atiempo parcial
2. atiempo completo
3. no sujeto a cumplimiento de horario

14. Su horario de trabajo es de:
1. horario diurno (mafiana y tarde)
2. turno fijo de mafiana
3. turno fijo de tarde
4. turno fijo de noche
5. turnos rotatorios
15. Su jornada laboral es:
de lunes a viernes
de lunes a sabado
s0lo fines de semana o festivos
de lunes a viernes y a veces sabado, domingo y festivos
semana corrida, incluyendo domingo y festivos
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16. Si le cambian de horario (turno, hora de entrada o de salida), o de dias de la semana en que trabaja,
¢con cuanto tiempo de antelacion se lo comunican?
0. no me cambian de horario ni de dias de trabajo
1. usualmente me lo comunican con varios dias de anticipacion y no me produce mayores
inconvenientes
2. habitualmente me lo comunican con algunos dias de anticipacion, pero me ocasiona dificultades en
otros aspectos de mi vida
3. habitualmente me lo comunican de un dia para otro
4. habitualmente me lo comunican en el mismo dia

17. Indique cuantas horas semanales trabajé para la empresa o institucion la semana pasada:

horas semanales

18. Si en la pregunta anterior anotd menos de 45 horas, sefiale cuél fue la razon (si anot6 méas de 45
horas, marque la alternativa 0).

0. la semana pasada trabajé 45 horas 0 mas

1. trabajo a tiempo parcial para esta empresa o institucion

2. tengo una distribucion irregular de mi jornada de trabajo (no siempre trabajo las mismas horas)

3. he estado de vacaciones, enfermo o con permiso

4. otros motivos

19. ¢Qué tipo de relacion laboral tiene con la empresa o institucion?

1. tengo contrato indefinido o mi cargo es de planta
2. tengo contrato temporal o mi cargo es a contrata
3. trabajo por faenas o proyectos

4. estoy contratado por una empresa externa

5. tengo contrato a honorarios

6. soy estudiante en préactica

7. no tengo contrato

20. Aproximadamente, ¢cuanto es su sueldo liquido mensual?
1. $200000 0 menos
2. entre $201000 y $500000
3. entre $501000 y $800000
4. entre $801000 y $1000000
5. més de $1000000

21. Su sueldo es
1. fijo
2. sueldo base mas comisiones o variable
3. solo variable

22. En los Ultimos 12 meses, ¢cuantos dias aproximadamente ha estado con licencia médica?

0. No he estado con licencia por enfermedad en el Gltimo afio
1. Aproximadamente, he estado dias de licencia por enfermedad en el Ultimo afio
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23. En los Ultimos 12 meses, ¢cuantas licencias médicas ha tenido aproximadamente?
0. No he tenido ninguna licencia por enfermedad en el ltimo afio _
1. Aproximadamente, he tenido licencias por enfermedad en el Ultimo afio

Seccion especifica. Dimensiones psicosociales. V. Preguntas

sobre exigencias laborales y de su vida familiar.

A.3. (Qué parte del trabajo familiar y/o doméstico le toca hacer a Ud.? (aseo, compras, cocinar, cuidar
nifios o abuelos, etc.)

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

Solo hago tareas puntuales

Hago més o menos la cuarta parte de las tareas del hogar

Hago aproximadamente la mitad de las tareas del hogar

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas del hogar

A.4. Siesta ausente un dia de casa, las tareas domeésticas que realiza, ¢se quedan sin hacer?

Nunca

Solo alguna vez
Algunas veces
Muchas veces
Siempre

A5, Cuando esta en el trabajo, ¢piensa en las exigencias domeésticas y familiares?

Nunca

Solo alguna vez
Algunas veces
Muchas veces
Siempre

A6. ¢Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en la casa a la vez? (para cuidar un hijo
enfermo, por accidente de algin familiar, por el cuidado de abuelos, etc.)

Nunca

S6lo alguna vez
Algunas veces
Muchas veces
Siempre
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V. Preguntas sobre condiciones y exigencias de su actual trabajo

Por favor, elija una sola respuesta para cada pregunta. Recuerde que no existen respuestas buenas o

malas. Lo que nos interesa es su opinion sobre los contenidos y exigencias de su trabajo. Muchas gracias

4 3 2 1 0
Siempre La mayoriade | Algunasveces | So6lo unas pocas Nunca
las veces veces
Las siguientes preguntas tratan sobre la relacion entre la cantidad de
trabajo que tiene y el tiempo del que dispone para este.
2 |1

BO1

¢ Tiene que trabajar muy rapido para entregar tareas solicitadas en poco tiempo?

B02

¢Ladistribucion de tareas es irregular y provoca que se le acumule el trabajo?

B03*

¢ Tiene tiempo para tener al dia su trabajo?

B04

¢Se retrasa en la entrega de su trabajo?

BO5*

¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad v tenerlo al dia?

BO6*

¢ Tiene tiempo suficiente para hacer su trabajo?

B07

¢ Tiene que quedarse después de la hora de salida para completar su trabajo?

Las siguientes preguntas tratan sobre algunas caracteristicas de su actual trabajo.

B08

En su trabajo, ;tiene usted que controlar o estar atento a muchas situaciones a la vez?

B09

En su trabajo, ;tiene que memorizar muchas cosas?

B10

¢Su trabajo requiere que sea capaz de proponer nuevas ideas?

Bll

En su trabajo, ;tiene usted que tomar decisiones en forma rapida?

B12

En su trabajo, ;tiene usted que tomar decisiones dificiles?

B13

¢ Tiene que tomar decisiones que son importantes para su lugar de trabajo?

B14

El trabajo que usted hace, ;puede tener repercusiones importantes sobre sus
compafieros, clientes, usuarios, maquinas o instalaciones?

B15

En su trabajo, ;tiene que manejar muchos conocimientos?

B16

¢Hay en su trabajo momentos y/o situaciones que le producen desgate emocional?

B17

En general, ;considera usted que su trabajo le produce desgaste emocional?

B18

En su trabajo, stiene usted que guardar susopinionesy no expresarlas?

B19

En su trabajo, stiene usted que guardar susemociones y no expresarlas?
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B20

¢Su trabajo requiere mucha concentracion?

B21

¢Su trabajo requiere mirar con detalle?

B22

¢Su trabajo requiere atencion constante?

B23

¢Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud?
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Las siguientes preguntas tratan sobre el margen de autonomia que Ud. tiene en su
actual trabajo.

B24 | ;Otras personas toman decisiones sobre sus tareas?

Bo5* ¢ Tiene poder para decidir sobre el ritmo al que trabaja?

B26* | ;Puede escoger a quién tiene como compafiero/a de trabajo?

B27* | ; Tiene poder para decidir sobre la cantidad de trabajo que se le asigna?

B28* | ; Tiene poder para decidir sobre el horario en el que trabaja?

B29* | ;Tiene poder para decidir sobre la calidad del trabajo que usted tiene?

B30* | ; Tiene poder para decidir sobre el orden en el que realiza sus tareas?

B31* | ;Puede decidir cuando hace un descanso?

B32* | ;Puede tomar las vacaciones mas o menos cuando usted quiere?

B33 ¢Puede dejar su trabajo un momento para conversar con un compafiero o
comnafiera?

Si tiene algln asunto personal o familiar, ;puede dejar su puesto de trabajo al

* . . . .
B34™ | menos una hora, sin tener que pedir un permiso especial?

Las siguientes preguntas se refieren al contenido de su trabajo, las posibilidades de
desarrolloy la integracion dentro de la empresa o institucion.

B35* | ¢Su trabajo es variado (tareas diferentes y diversas)?

B36* | ;Su trabajo requiere un alto nivel de especializacion (habilidad y conocimientos
especificos, experiencia....)?

B37 | Tiene que hacer lo mismo una y otra vez, en forma repetida?

B38* | ;Su trabajo requiere que tenga iniciativa?

B39* | ;Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas?

B40* | ;La realizacion de su trabajo permite que aplique sus habilidades y
conocimientos?

B41* | ;Su trabajo le da la oportunidad de mejorar sus habilidades técnicas y
profesionales?

B42* | Las tareas que hace ctienen sentido para usted?

B43* |Las tareas que hace ¢le parecen importantes?

B44* | ;Se siente comprometido con su profesion u oficio?

B45* | ;Le gustaria quedarse en la empresa o institucion en la que esta para el resto de su
vida laboral, manteniendo las condiciones personales y laborales actuales?

B46* | ;Habla con entusiasmo de su empresa o institucion?
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B47*

¢Siente que los problemas en su empresa o institucion son también suyos?

B48*

¢Siente que su empresa 0 institucion tiene una gran importancia para usted?

Queremos saber hasta qué punto le preocupan posibles cambios en sus actuales
condiciones de trabajo.

Estoy muy preocupado (4), Estoy bastante preocupado (3), estoy mas o menos preocupado
(2), estoy un poco preocupado (1), No estoy preocupado por esto (0).

2 |1
B49 | ¢Esta preocupado por si le despiden o no le renuevan el contrato?
B50 ¢Esta preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que se
quedara cesante?
Bs51 | ¢Esta preocupado por si le trasladan contra su voluntad a otro lugar de trabajo, obra,
funciones, unidad, departamento 0 seccion?
B52 | ¢Esta preocupado por si le cambian de tareas contra su voluntad?
B53 | ¢Estd preocupado por si le cambian contra su voluntad los horarios (turnos, dias de
la semana, horas de entrada y salida)?
¢Esta preocupado por si le varian el sueldo (que no se lo reajusten, que se lo bajen,
B4 que introduzcan el salario variable, que le paguen en especies)?
B55 | ;Estd preocupado por si no lehacen un contrato indefinido?
B56 |¢Esta preocupado por si no leascienden?
4 3 2 1 0
Siempre La mayoria de Algunas veces | Sélo unas pocas Nunca
las veces Veces

B57*

¢En su empresa o institucion se le informa con suficiente anticipacion de los
cambios que pueden afectar su futuro, tanto laboral como personal?

B58*

¢Recibe toda la informacion que necesita para realizar bien su trabajo?

B59*

¢Sabe exactamente qué margen de autonomia
(Decision personal) tiene en su trabajo?

B60*

¢Su trabajo tiene objetivos 0 metas claras?

B61*

¢Sabe exactamente qué tareas son de suresponsabilidad?

B62*

¢Sabe exactamente qué se espera de usted en el trabajo?

B63

¢Debe hacer o se siente presionado a hacer cosas en el trabajo que no son aceptadas
por algunas personas?

B64

¢Se le exigen cosas contradictorias en el trabajo?
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B65

¢Tiene que hacer tareas que usted cree que deberian hacerse de otra manera?

B66

¢Tiene que realizar tareas que le parecen innecesarias?

B67

¢Tiene que hacer cosas en contra de sus principios y valores en el trabajo?
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Las siguientes preguntas se refieren a situaciones en las que necesita
ayuda o apoyo en su actual trabajo.

B68* | ;Su superior habla con usted acerca de como lleva a cabo su trabajo?

B69* | Su superior directo, ¢esta dispuesto a escuchar sus problemas en el trabajo?

B70* | ;Recibe ayuda y apoyo de su superior directo?

B71* ¢Con qué frecuencia habla con sus compafieros o compafieras sobre como lleva a
cabo su trabajo?

¢Con qué frecuencia sus compafieros o compafieras estan dispuestos a escuchar
B72* | sus problemas en el trabajo?

B73* ¢Con qué frecuencia recibe ayuda y apoyo para el trabajo de sus compafieras o
comparieros?

Las siguientes preguntas tratan de la relacion con sus comparieros y/o
comparnieras de trabajo actualmente.

¢Hay un buen ambiente entre usted y suscompafierosy compafieras de

B74* _
trabajo?

B75* | Entre compafieros y compafieras, ;se ayudan en el trabajo?

B76* |En su trabajo, ;siente usted que forma parte de un grupo o equipo de trabajo?

Las siguientes preguntas tratan de la relacion con sus jefes o supervisores directos
en su actual trabajo.

Sus jefes directos, ¢se aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene
g77+ |buenas oportunidades de desarrollo profesional? (perfeccionamiento,
educacion, capacitacion)

B78* | Sus jefes directos, ¢planifican bien el trabajo?

B79* | Sus jefes directos, ;resuelven bien los conflictos?

Sus jefes directos, ¢se comunican (bien) de buena forma y claramente con los
B80* | trabajadores y trabajadoras?

B8L* Sus jefes directos, ¢le dan importancia a que los trabajadores/as estén a gusto en
el trabajo?

B82* | Sus jefes directos, ¢asignan bien el trabajo?

Las siguientes preguntas tienen que ver con el reconocimiento a su trabajo.

B83* | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco

B84* | Mis compafieros de trabajo me dan el reconocimiento que merezco

B85* | En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario

B86 | En mi trabajo me tratan injustamente

Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que
recibo en mi trabajo me parece adecuado

B87*
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9.3 Anexo 3

Prueba de Kolmogorov- Smirnov

Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Trabajo_ac
EXIGENCI tivo_posibil Apoyo_soci COMPEN DOBLE_P
AS_PSICO idades_de al_calidad SACIONE RESENCI

SALUD ESTRES LOGICAS sarrollo  _liderazgo S A
N 739 739 739 739 739 739 739
Parametros  Media 74,4104 22,2965 49,8362 34,4213 27,4893 40,9299 32,6708
normalesab  pesviacion 14,20951 19,25028 14,58640 1453824 16,91399 19,87246 20,05641
tipica
Diferencias Absoluta ,052 ,123 ,048 ,039 ,052 ,038 ,109
mas extremas  pogitiva ,036 ,109 ,048 ,039 ,046 ,033 ,109
Negativa -,052 -123 -,028 -,021 -,052 -,038 -,052
Z de Kolmogorov-Smirnov 1,420 3,354 1,307 1,048 1,415 1,024 2,956
Sig. asintot. (bilateral) ,035 ,000 ,066 222 ,036 245 ,000

9.4 Anexo 4

Preguntas por sub- dimensiones

| Dimensiones y Sub-dimensiones | Preguntas

Exigencias psicolgicas

Exigencias psicolégicas cuantitativas

B1,B2, B3, B4, B5, B6, B7

B8, B9, B10, B11, B12, B13, B14,
B15
B16, B17

Exigencias psicologicas cognitivas

Exigencias psicologicas emocionales

Exigencias Psicolégicas de esconder emociones B18,B19

: . e . B20, B21, B22, B23
Exigencias psicologicas sensaoriales
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Influencia

B24, B25, B26, B27, B28, B29,
B30

Control sobre el Tiempo de Trabajo

B31,B32, B33,B34

Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo

B35, B36, B37, B38, B39, B40,
B41

Sentido del Trabajo

B42, B43, B44

Integracién en la Empresa

B45, B46, B47,B48

Claridad de Rol

BS59, B6O, B61, B62

Conflicto de Rol

BE3, B64, B65, B66, B67

Calidad de Liderazgo

B77, B78, B79, B8O, B81, B82

Calidad de la Relacion con Superiores

BS7, B58, B68, B69, B70

Calidad de la Relacion con Compafieros de trabajo

B71,B72, B73, B74, B75, B76

Estima

B&3, B84, B85, B86, B87

Inseguridad Respecto al Contrato de Trabajo

BE49, B50, B54, B55, B56

Inseguridad Respecto a las caracteristicas del

Trabajo B51, B52, B53
Preocupacién por Tareas Domésticas AS, A6
A3, Ad

Carga de tareas domésticas
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9.5 Anexo 5
Puntos de corte terciles (mejor, medio, peor)

Puntos de Corte Terciles

SALUD ESTRES

N Vélidos 739 739
Perdidos 0 0
Percentiles 33,333333 70,0000 10,0000
66,666667 80,0000 27,0000
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