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RESUMEN
La presente investigacion tuvo como objetivo analizar los factores psicosociales de
riesgo laboral en el personal de una empresa del sector servicios ubicada en Valencia
estado Carabobo. Se utiliz6 como metodologia, una investigacion de tipo descriptivo
apoyada en un disefio de campo, para la recoleccion de los datos se dieron como
instrumentos dos (02) cuestionarios uno basado en el método ISTAS 21, los mismos
fueron aplicados a la poblacién objeto de estudio constituida por dieciséis (16)
empleados y para la presente investigacion se tomd el cien por ciento (100%) de la
poblacién como muestra, por ser de caracteristicas finita. Se pudo observar segtn los
resultados obtenidos que en la mayoria de los empleados existen sintomas que varian
entre  dolores musculares, cefaleas, irritabilidad, insomnio, problemas
gastrointestinales, alergias, problemas cardiovasculares, resfriados y agotamiento
fisico, en general existe un nivel de exposicién psicosocial intermedio, afectando de
alguna manera en poca densidad las relaciones humanas entre ellos. En base de los
resultados obtenidos se llego a la conclusion de que la presencia de los factores
psicosociales se convierten en riesgos que se pueden propiciar dafios a la salud, a
convivir en ambientes pesados, el empleado no quiere asistir al trabajo, no sentirse
valorado, pudiendo esto originar enfermedades que causen dafios a los mismos, por lo
tanto se formulé como recomendacién lineamientos ajustados al marco legal para la
prevencion de los factores psicosociales, que se presentan en el personal.
Palabras Clave: factores psicosociales, estrés laboral, sintomatologia.
Linea de Investigacion: Salud y Riesgo Laboral
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ABSTRACTS

This research aims to analyze the psychosocial occupational risk factors on the staff
of a company located in the service sector in Valencia Carabobo state. It was used as
a methodology, a descriptive research supported in a design field for data collection
occurred as instruments two (02) Questionnaires one based on the ISTAS 21 method,
they were applied to the study population consisting of sixteen (16) employees and
for this investigation took one hundred percent (100%) of the population as shown,
being of finite characteristics. It was observed according to the results that most
employees are symptoms ranging from muscle aches, headaches, irritability,
insomnia, gastrointestinal problems, allergies, cardiovascular problems, colds and
physical exhaustion, there is generally a level of psychosocial exposure intermediate ,
affecting somehow sparseness human relationships between them. On the basis of the
results was reached the conclusion that the presence of psychosocial factors become
risks that can promote health damage, to live in harsh environments, the employee
does not want to go to work, not feeling valued, this can cause diseases that cause
damage to them therefore was formulated as guidelines recommendation set the legal
framework for the prevention of psychosocial factors presented in the staff.
Keywords: psychosocial factors, work stress, symptoms.

Research Line: Occupational Health and Risk
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INTRODUCCION

El reconocimiento del derecho de los trabajadores, en el ambito laboral, la
proteccion de su salud e integridad, implica trabajar con seguridad y sin riesgos. Los
factores psicosociales de riesgos en el trabajo son aquellas caracteristicas de las
condiciones laborales que pueden afectar tanto a la salud del trabajador como al
desarrollo de su desempefio. Dichos factores pueden ser generadores de estrés, el cual
es considerado como un proceso interactivo en el que influyen los aspectos de la

situacion y las caracteristicas del sujeto.

En virtud de lo anteriormente citado, esta investigacion tiene por objetivo
general analizar los factores psicosociales de riesgo laboral en el personal de una
empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo, para el
cumplimiento del mismo se hizo necesario el disefio y desarrollo de tres objetivos
especificos. Para realizar la evaluacion de los factores psicosociales, se utilizd el
cuestionario ISTAS21 que es una herramienta de evaluacion de riesgos laborales de
naturaleza psicosocial que fundamenta una metodologia para la prevencion. Es la
adaptacion para el Estado Espafiol del Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPso0Q). ElI CoPsoQ fue desarrollado en el 2000 por un equipo de investigadores/as
del Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca (AMI), liderado por el Prof.
TageKristensen, que tiene validez cientifica contrastada y experiencias reales muy
positivas e identifica y valora los riesgos con la participacion activa de los

trabajadores, a partir de un cuestionario el cual respondieron en su totalidad.

La misma estad compuesta por cuatro (04) capitulos identificados de la siguiente
manera: Capitulo |, se aborda el planteamiento del problema que presenta la empresa
del sector servicios, en donde se describe los objetivos de la investigacion tanto el
general como los especificos, exponiendo las razones que justifican la realizacién de

esta investigacion. Capitulo 1, es el Marco Teérico Referencial, donde se muestran
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los antecedentes que respaldan la informacion, tales como investigaciones hechas por
otros autores a nivel nacional e internacional, las bases tedricas donde se desarrolla la
informacidn recopilada de libros y revistas que aportan el respaldo tedrico sobre el
objeto de estudio, tal como la teoria de Modelo Demanda-Control de Robert
Karasek, asi como las bases legales que regulan en materia de salud y riesgo laboral,
sustentada en la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV), Ley
Organica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT), Ley Organica de
Prevencién, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) y por ultimo

las definiciones de términos basicos.

En el Capitulo Il se presenta el Marco Metodoldgico, en su contenido
encuentra la naturaleza de la investigacion, la estrategia metodoldgica que se utilizo,
la poblacién y muestra que fue objeto de estudio y la explicacion detallada del
instrumento a utilizar para el cumplimiento de los objetivos del presente trabajo
especial de grado. El Capitulo IV contiene el analisis y la interpretacion de los datos
que se obtuvieron con las respuestas que aportaron los trabajadores para la
investigacion en el instrumento, este capitulo estd organizado por apartados en

concordancia con los objetivos.

Luego las conclusiones y recomendaciones, por ultimo esta ubicada la lista de

referencias y los anexos.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

En la actualidad, surgen constantes cambios en las organizaciones,
influenciados por la globalizacion y la presiéon social sobre el posicionamiento y
crecimiento frente a un mercado competitivo por excelencia, es por ello que, los
desafios de las empresas cada dia son mucho mas exigentes. Cabe destacar, que en el
trabajo se invierte gran cantidad de tiempo, por lo que los trabajadores estan
expuestos a diferentes circunstancias que implican riesgos, los cuales pueden afectar
su salud. Rodriguez (2009:130) afirma que “al paso del tiempo hombres y mujeres
han estado sometidos a situaciones referidas al trabajo, las cuales implican

inevitablemente, la inminencia de una situacion de riesgo para su salud o su vida”.

Se puede decir, que los trabajadores y trabajadoras, estan expuestos a factores
de riesgos psicosociales, muchas veces sin darse cuenta, les va afectando en su sitio
de trabajo, en las relaciones interpersonales, en la seguridad en el empleo y a medida
que se acentuan estos factores se puede ver afectada la jornada laboral. En tal sentido,
hay una propension de que se encuentren expuestos ha ambientes laborales que
ameritan mayores esfuerzos fisicos y mentales, lo que trae como consecuencia
alteraciones de sus funciones bioldgicas y psiquicas generados por factores

psicosociales de riesgo.

Es por ello, que se puede decir segun Rodriguez (ob.cit) que un riesgo
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psicosocial laboral “es el hecho, acontecimiento, situacion o estado que es
consecuencia de la organizacion del trabajo, y tiene una alta probabilidad de afectar a
la salud del trabajador y cuyas consecuencias suelen ser importantes”(p.49). 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 de forma importante.

Cuando los factores psicosociales de las empresas son disfuncionales, pueden
afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo, es
decir, cuando actuan como desencadenantes de tension y de estrés laboral. Segun la
Agencia Europea de la Seguridad y Salud en el Trabajo (2007:23), se entiende por
factores psicosociales de riesgo “todo aspecto de la concepcion, organizacion y
gestion del trabajo asi como de su contexto social y ambiental que tiene la
potencialidad de causar dafios fisicos, sociales o psicoldgicos en los trabajadores”.
Dentro de este contexto, los factores psicosociales en el trabajo han cobrado gran
relevancia en los ultimos afios en el &mbito mundial. Instituciones como la
Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) (2002) y la organizacion Mundial de la
Salud (OMS) (1984) han declarado el tema como una de las grandes prioridades en

el ambito del trabajo y la salud ocupacional para los préximos afios.

Es importante destacar que, existen diversas opiniones acerca de los factores
psicosociales que representan riesgos en la organizacion, algunos pueden ser
motivados de acuerdo a Cortés (2007:34) por aspectos como las “caracteristicas del
puesto de trabajo, la organizacion del trabajo, las caracteristicas personales y las
caracteristicas de la empresa”. En cuanto al primer aspecto, relacionado con las
caracteristicas del puesto de trabajo, el autor explica como la evolucion del trabajo ha
permitido el paso de un tipo de trabajo donde el propio trabajador planifica, disefia y
ejecuta con plena autonomia su tarea de acuerdo con sus capacidades, seguido por un

tipo de trabajo en serie, consecuencia del desarrollo industrial, caracterizado por la
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realizacion de un conjunto de tareas cortas y repetitivas, donde el trabajador pierde la
perspectiva del producto final; convirtiendo el trabajo en mondtono y repetitivo,
generalmente no calificado, marcado por el ritmo impuesto por la maquina o el
proceso productivo, siendo controlado méas por la maquina que por el mismo

trabajador.

Siguiendo con los factores de riesgo psicosocial mencionados por Cortés
(ob.cit), “los relacionados con la organizacion del trabajo son producto de la
estructura de la organizacion, la organizacion del tiempo de trabajo y por las
caracteristicas de la empresa”. Por ello, la organizacidon adecuard su estructura para
conseguir el maximo logro de satisfaccion laboral, centrando sus actuaciones en los
siguientes factores psicosociales: comunicacion en el trabajo, estilos de mando y
participacion en la toma de decisiones. El segundo factor mencionado por Cortés

(2007), plantea que:

La organizacion del tiempo de trabajo constituye un factor
fundamental de la organizacién, ya que viene condicionada
por los objetivos que esta debe cumplir, tales como: maximo
aprovechamiento de equipos, maquinas Yy herramientas,
adaptacion a la demanda del mercado, disminucion de los
tiempos improductivos o simplemente razones de
productividad y competitividad (p.35).

Aungue son mdltiples las posibilidades de organizacion del tiempo de trabajo,
se abordd en este punto el estudio de las jornadas de trabajo y descansos, y los
horarios de trabajo. El ultimo factor psicosocial mencionado por Cortés (ob.cit) son
“las caracteristicas de la empresa, las cuales influyen en la calidad de vida del
trabajador, por lo que siempre que sea posible deberan tenerse en cuenta desde la fase
de proyecto o disefio”(p.36). Entre ellas, se analizan las debidas a su actividad,
localizacion, morfologia, dimension e imagen de la empresa. La actividad de la

empresa, el producto que fabrica o el tipo de servicio que presta constituyen factores
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psicosociales que afectan al bienestar del trabajador, tanto en su ambito laboral como
social. Pudiendo constituir un importante factor de satisfaccion si los productos que

fabrican o los servicios que prestan son valorados positivamente por la sociedad.

Tales aspectos son objeto de profundas reflexiones en la empresa
contemporanea para brindar a los trabajadores condiciones de trabajo seguras que
eviten accidentes laborales y a la vez faciliten su pleno desarrollo, coordinando sus
capacidades con los recursos disponibles, disminuyendo situaciones riesgosas a la
salud psicofisica, la conflictividad interpersonal, el estrés laboral y el acoso u

hostigamiento.

Por otro lado, Moreno y Béez, (2010) sefialan:

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las
empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir
provocan respuestas de inadaptacion, tension, respuestas
psicofisioldgicas de estrés pasan a ser factores psicosociales
de riesgo o de estrés. Desde este enfoque los factores
psicosociales de riesgo deben tener efectos nocivos sobre la
salud (p.8).

De lo anteriormente sefialado, los factores psicosociales al causar tension y
respuestas de inadaptacion pueden deteriorar la salud de los trabajadores. Esto hace
inferir que las organizaciones deben ofrecer o lograr un ambiente de trabajo que
contribuya al desenvolvimiento de la labor del trabajador; sin que afecte su salud por
tension o estrés. Desde el punto de vista de la organizacion, un ambiente laboral
estresante da origen al ausentismo, a disminucién de la calidad, al aumento de la
accidentabilidad y a una mayor propension de abandonar la organizacién, y cuando
menos a reclamos y modificaciones de tacticas operativas, todo ello en detrimento de
la productividad. En este sentido, estudios realizados en la Union Europea sugieren
que entre un 50 y un 60 por ciento del total de los dias laborales que se pierden esta
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asociado al estrés, y actualmente se perfila como uno de los riesgos laborales
emergentes mas importantes Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo,
(INSHT) (2002).

De acuerdo Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) (2010), la
combinacién de unas altas exigencias con un bajo nivel de control sobre el trabajo o
con escasas compensaciones, duplican el riesgo de muerte por enfermedad
cardiovascular; y agrega que la eliminacion de estos factores desfavorables podrian
evitar entre el 25 y el 40 por ciento de los casos de enfermedad cardiovascular. Asi
mismo, segun la referida fuente, ademas de este tipo de enfermedades, los factores
psicosociales también se han vinculado a otros trastornos de salud (alteraciones de
tipo gastrointestinal, dermatoldgica y endocrinoldgica) y a ciertas conductas
relacionadas con la salud como el habito de fumar, el consumo de alcohol, drogas vy el
sedentarismo. Por tanto, las organizaciones dirigen sus esfuerzos a mantener un
recurso humano en Optimas condiciones de trabajo que le permitan conservar el
bienestar fisico, psiquico y social de los mismos a fin de evitar el desmejoramiento de

la salud causada por éstas.

A su vez en Venezuela, Romero y Velarde (2005:5) opinan que “muchas
empresas e industrias estdn comprendiendo la relacion que debe existir entre sus
organizaciones y sus empleados, sobre todo, la importancia que implica invertir
constantemente en su recurso humano”. Esto incluye el estudio de los factores de
riesgos que puedan afectar la salud de los trabajadores y el impacto que éstos puedan

tener en su rendimiento en el trabajo.

Segun Carballo (2012:3), “la normativa venezolana define el riesgo como la
probabilidad de que ocurra dafio a la salud, a los materiales o ambos. Ciertamente,
todos los trabajos generan riesgos; algunos mas que otros, al igual que con la vida,

trabajar implica riesgos”. En este sentido, la Ley Organica de Prevencion,
20



Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (2005), en su articulo 53 numerales 1 y 2;
contempla que los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar su
trabajo en un ambiente adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades
fisicas y mentales, que garantice su seguridad, salud y bienestar adecuados. Como se
menciond anteriormente, unos de los riesgos de mayor relevancia son los
relacionados a los factores psicosociales, los cuales segin Rodriguez (2009:131) “han
cobrado importancia en los Gltimos afios, dado que los estudios acerca del estrés por
ejemplo y sus secuelas, han mostrado el crecimiento de afecciones de salud

especialmente en la poblacion trabajadora”.

Es por ello, que esta investigacion tiene como fin el estudio de los factores de
riesgo psicosociales a los cuales pueden estar expuestos el personal de una empresa
de servicios ubicada en el municipio Valencia estado Carabobo, la misma es una
empresa venezolana, dedicada a proyectos de construccion y mantenimiento
multidisciplinarios, suministro y alquiler de equipos, maquinarias para la
construccidn en general, suministro de personal calificado en las distintas disciplinas
y distintos sectores industriales de Venezuela. Tiene como mision, ser una empresa
lider en construccion y mantenimiento de instalaciones Publicas, Petroleras y
Petroquimicas, con personal competente, garantizando los tiempos de entrega y

calidad bajo los mas altos estandares de seguridad, salud, higiene y ambiente.

Su vision, es ser reconocida como una empresa de construccion y
mantenimiento del sector Publico, Petrolero y Petroguimico a nivel nacional e
internacional con altos estandares de desempefio. En dicha empresa estan ocurriendo
una serie de situaciones que evidencian de no tomarse las medidas de control pueden
desencadenar situaciones que pueden afectar la salud de los trabajadores y la
estabilidad de la organizacién. En el caso del personal operativo, se observa que los
trabajadores cumplen su labor con un volumen de trabajo que lo obliga a ajustarse al

tiempo estipulado, provocando una sobrecarga en el desempefio de su trabajo. Por
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consiguiente, en la generacion de problemas de cardcter psicosocial concurren
distintas variables con gran influencia, como las que se derivan, de las caracteristicas

individuales y organizacionales.

En tal sentido, se centra esta investigacion en el andlisis de los factores
psicosociales de riesgo laboral, dado que sus efectos son complejos, que no sélo estan
conformados por variables del entorno laboral, sino que ademas, constituyen las
percepciones y experiencias del trabajador. Por lo tanto la organizacién objeto de
estudio no escapa de ésta realidad ya que actualmente presentan desequilibrio a nivel
fisico, mental y social, por prolongadas exposiciones a los factores de riesgos que
influyen en el buen desarrollo personal y profesional, que no se perciben facilmente,
aun cuando la salud del trabajador esta siendo afectada. Es por estas razones que

surgen las siguientes interrogantes:

- ¢Cuales son los factores psicosociales de riesgos laborales que se presentan en

el personal de una empresa del sector servicios?

- ¢Cuales sintomas asociados al estrés laboral estn presentes en el personal de

una empresa del sector servicios?
- ¢Cuales son los lineamientos ajustados al marco legal para la prevencion de los

factores psicosociales de riesgos laborales y sintomas asociados al estrés que se

presentan en el personal de una empresa del sector servicios?
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Objetivos de la Investigacion

Obijetivo General

Analizar los factores psicosociales de riesgo laboral en el personal de una

empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo.

Obijetivos Especificos

- Determinar los factores psicosociales de riesgos laborales que se presentan en

el personal de una empresa del sector servicios.

- Identificar los sintomas asociados al estrés laboral presentes en el personal de

una empresa del sector servicios.

- Formular los lineamientos ajustados al marco legal para la prevencion de los
factores psicosociales de riesgos laborales y sintomas asociados al estrés que se

presentan en el personal de una empresa del sector servicios.

Justificacién de la Investigacion

Los factores de riesgos psicosociales en el trabajo, constituyen uno de los temas
gue mayor preocupacion y atencion que se han generado en las Gltimas décadas, por
su relacion con el bienestar y la salud de las trabajadoras y trabajadores. De ahi que,
esta investigacion tiene el propdsito de analizar los factores psicosociales de riesgo
laboral en el personal de una empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado

Carabobo.
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Esta investigacion se justifica dada la necesidad que tiene la empresa de
conocer los factores de riesgo laboral, de esta manera se logra prevenir las
enfermedades, asimismo, favorece la toma de conciencia para relacionar sus
exigencias laborales con un trato mas humano que permita mejorar las competencias

y el desenvolvimiento laboral de los trabajadores.

En su dimensién social, la investigacion constituye un aporte porque ofrece
sugerencias y recomendaciones a los participantes del estudio para reforzar o
enriquecer sus funciones laborales mediante el empleo de mecanismos que lo ayuden
a crear un ambiente positivo, tanto individual como colectivo, que permita la

interaccion social y un clima laboral de bienestar compartido.

En su dimension tedrica profundiza en el estudio de los factores psicosociales
de riesgos, que permitird confrontar autores, en cuanto a los tipos de factores
psicosociales, efectos sobre la salud y medidas preventivas a tomar en el entorno
laboral. Finalmente, en su aspecto metodoldgico, se justifica porque sirve como

antecedente a futuras investigaciones interesadas en el tema.
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CAPITULO Il

MARCO TEORICO REFERENCIAL

En este Capitulo se exponen investigaciones anteriores relacionadas con el tema
en estudio, teorias validas y confiables y el basamento legal que sustenta lo estudiado.
Con respecto a esto, Méndez (2002:109) sefiala “cada investigacion toma en cuenta
el conocimiento previamente construido. Por lo que cada investigador hace parte de la

estructura tedrica ya existente”.

Antecedentes de la Investigacion

Los antecedentes son investigaciones realizadas, que le son Utiles al presente
estudio para comprender algunos aspectos relacionados. Para Silva (2006:65) “los
antecedentes de la investigacion consisten en describir los estudios precedentes
relativos al problema planteado, realizados por otros investigadores y que guardan

alguna relacion con nuestro problema en estudio”.

Acosta (2010), realizd un estudio titulado Estrés Laboral en Directivos de una
Entidad Bancaria, tuvo como objetivo general determinar el estrés laboral en
directivos de la entidad bancaria Banco Occidental de Descuento, Oficina Principal
Zulia. En cuanto al tipo de investigacion es un estudio de campo, de tipo documental-
descriptivo, no experimental, con una poblacién conformada por 27 sujetos,
representada por vicepresidentes y gerentes adscritos a las Vicepresidencias. La
muestra estuvo representada por el total de la poblacion. La técnica de recoleccion de

la informacion fue la encuesta y el instrumento el cuestionario.
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Los resultados permitieron determinar una alta predisposicion de los directivos
al estres laboral. Se recomendd a los directivos afrontar el estrés negativo, exigir y
contribuir a un ambiente saludable y seguro de trabajo para contrarrestar los factores
estresores, manejar el tiempo, tener confianza en si mismo, realizar ejercicio fisico,
asumir un pensamiento positivo, solicitar ayuda cuando lo requieran. Se ratifica la
influencia de las relaciones interpersonales y de la sobrecarga de trabajo como
indicadores que forman parte del estrés laboral, siendo por ello incorporadas en la

presente investigacion.

La investigacion, aportd valiosa informacion para establecer acciones que
permitan controlar los factores generadores de estrés en los trabajadores de la
empresa objeto de estudio, contribuyendo a la mejora de las condiciones de trabajo,

las relaciones y la salud del personal.

Lucena y Moreno (2011) realizaron una investigacién que tuvo como objetivo
general analizar los factores psicosociales de riesgo laboral y su relacién con la
satisfaccion en el trabajo, de los trabajadores de una institucion educativa publica,
ubicada en el Municipio Naguanagua, Estado Carabobo.

En cuanto al tipo de investigacion fue de tipo descriptiva con un disefio de
campo. La poblacion estuvo conformada por la totalidad de los trabajadores de la
institucion, de la cual se extrajo una muestra integrada por 45 trabajadores. Como
técnicas de recoleccion de la informacion se aplicd una encuesta y como instrumento
un cuestionario. Los resultados arrojaron que existe en el personal una baja
identificacion institucional, debido a los cambios en que se ha visto involucrada la
educacion venezolana, que incluye un fuerte componente ideologizante que es
rechazado por muchos, lo cual ha generado conflictos, desarraigo y antagonismos,

que se reflejan en el clima organizacional de las empresas en general.
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Tal investigacion explica los antagonismos y conflictos que se generan en las
empresas cuando se pretende inculcar la ideologia politica, informacién que se
considerd relevante para la presente investigacion por cuanto trata un tema
relacionado directamente y sirvié para inferir algunos factores psicosociales que

surgen entre el personal, que afectan la salud y relaciones humanas.

Mesa (2011), realiz6 una investigacion que lleva por titulo Identificacion de
Factores de Riesgo Psicosocial Laboral en los Proveedores de Salud (médico y
enfermeras) del Servicio de Urgencias en la Empresa Social del Estado, Hospital
Universitario de Santander. Tuvo como objetivo identificar los factores de riesgo

psicosocial laboral presentes en los proveedores de salud del servicio de urgencias.

La poblacion fue un total de 58 personas, entre médicos, enfermeras jefes y
auxiliares de enfermeria. Para esta investigacion se utilizd un tipo de estudio
descriptivo, con un enfoque cuantitativo, sin manipulacion de variables. Para la
recoleccion de datos se trabajo con la encuesta para la identificacién de factores de
riesgo psicosociales, el cual tiene como objetivo identificar los factores de riesgos
psicosociales.

El estudio mostré que el area mas afectada dentro de los trabajadores fue la
relacionada con la gestion de personal, donde se muestra que no se le proporciona a
los empleados programas de recreacion para sus familias e igualmente oportunidades
de ascender en su puesto de trabajo. Este estudio, se ha considerado como
antecedente de la investigacion actual, en vista de que presenta una vinculacion muy
importante con la tematica central del estudio, como lo es la seguridad y salud
laboral, lo que permitira una orientacion tedrica significativa a las investigadoras para

la concrecidn de los objetivos propuestos en este trabajo que se presenta.
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Ledn (2012), realizo6 un trabajo especial de grado titulado Disefio de un Modelo
de Prevencién y Orientacion Psicosocial para los Trabajadores, Trabajadoras y sus
Familiares en la Industria Petrolera Venezolana, Region Oriente. Tuvo como objetivo
disefiar un modelo de prevencion y orientacion laboral a través de unidades de
psicosociologia para promover la salud psiquica y social con el fin de disminuir los
riesgos psicosociales de los trabajadores, trabajadoras y sus familiares.

La investigacion se caracterizd por ser de tipo cualitativa desde su fundamento
epistemoldgico, orientando la metodologia bajo los fundamentos del proceso
investigacion accion. La poblacion estuvo conformada por treinta y cinco mil
doscientos ochenta y cinco trabajadores y trabajadoras. De los cuales se selecciond
una muestra constituida por tres mil setecientos personas correspondientes a la
Division de Exploracion y Produccion Oriente. Como técnica de recoleccion de datos
se utiliz6 la guia de entrevista, registro anecdético y guia de observacion. EI modelo
de prevencion disefiado fue parcialmente implementado las actividades relacionadas
con las charlas y talleres establecidos en el modelo asi como la elaboracién de la

cartelera informativa.

Esta investigacién se relaciona con la presente, ya que aporta informacién en el
plan de prevencion y orientacion psicosocial para los trabajadores, trabajadoras y sus
familiares en la industria petrolera venezolana, valorado por éstos, manifestando que
el establecimiento de los planes determinados en el modelo contribuira con la mejora
de las condiciones del medio ambiente de trabajo, logrando la satisfaccion de los

empleados y una mayor eficiencia en cuanto al desempefio laboral.

Conti, Gonzalez y Pérez (2012), en su investigacion titulada, Factores de
riesgos psicosociales y teletrabajo. Caso de estudio en una empresa contable, ubicada
en el Municipio Valencia del Estado Carabobo. Esta investigacion evalu6 los factores

psicosociales presentes en el teletrabajo de una empresa contable, con la finalidad de
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proponer estrategias de prevencion para determinar el riesgo psicosocial
predominante y su nivel de afectacién, con el fin de plantear posibles
recomendaciones que contribuyan a minimizar sus consecuencias en la salud de los

trabajadores.

Este trabajo de grado se desarrollé bajo un estudio descriptivo de campo; tuvo
una amplitud micro socioldgica al concentrar su estudio en grupos pequefios, segun la
muestra utilizada para efectos de su aplicacion dentro de la organizaciéon y fue
documental debido a que utiliz6 para su desarrollo diversos textos y fuentes
documentales. La estrategia metodoldgica utilizada fue el cuadro metodoldgico, la
revision documental fue a través la lectura de los expedientes y fichas de los
trabajadores y finalmente la encuesta, utilizando el instrumento PSQ CAT21 COPSQ
para menos de 25 trabajadores (version 1.5); todo esto con la finalidad de dar
respuesta al problema planteado.

Este trabajo de grado fue de gran aporte a la investigacion debido a la
aplicacion del instrumento ISTAS21, el cudl es el mismo utilizado en el presente
estudio; ademas de las herramientas utilizadas para el analisis de los resultados
arrojados y las recomendaciones planteadas, asi como también representd una base

tedrica extensa.

Asi mismo se encontrd6 como antecedente la realizada por Fernandez (2013),
titulada Evaluacion de los Factores Psicosociales en el personal docente de Unidad
Educativa del Edo. Carabobo, teniendo como objetivo principal la evaluacion de los
factores psicosociales presentes en el personal docente, a fin de elaborar medidas
preventivas que disminuyan la exposicion a los riesgos. Para ello, se describio
inicialmente la situacion laboral a través de la aplicacion de una lista de verificacion,
luego se realizd la aplicacion de la encuesta ISTAS21 permitiendo evaluar los

factores psicosociales a los cuales se encuentran expuestos los trabajadores, pudiendo
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conocer que la situacion actual del plantel es critica, ya que de seis dimensiones
evaluadas, cinco resultaron desfavorables para la salud, todas por encima del 57%,

poniendo en riesgo la salud de los trabajadores.

Concluyendo la autora de dicha investigacion indico en que los trabajadores
tienen dificultad para desarrollar sus habilidades, ademas de sentir inseguridad sobre
cambios imprevistos de salarios y horarios; por otro lado expresaron ser tratados
injustamente y tener la necesidad de trabajar una doble jornada que incluye las
labores docentes y familiares. Luego de conocer concretamente las variables que
estan afectando la salud de los trabajadores, se elaboraron unas recomendaciones que

ayudaran a disminuir la exposicion a los factores psicosociales actuales.

El trabajo de grado descrito anteriormente es de gran importancia, debido a que
se realizo un estudio de los factores psicosociales, al igual que se pretende hacer en la
presente investigacion. Ademas coincide el instrumento a ser utilizado; el ISTAS21,
por lo que provee valiosa informacion sobre los problemas que podrian ser
encontrados en una empresa de servicios, los resultados a los que se pueden llegar,

ademas del gran aporte bibliografico y documental que significd.

Bases Teoricas

Para esta investigacion es de vital importancia la informacion recopilada de
libros y revistas que aportan el respaldo teérico sobre nuestro objeto de estudio, en
esta seccion se abordan algunos enfoques disciplinarios tendientes a focalizar la
naturaleza de la investigacion. La revision de la informacion, debe iniciarse por las
diferentes teorias y estudios realizados por expertos que puedan tener relacién con la

investigacion, para que se haga el analisis oportuno del grado de nocividad de los
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factores psicosociales por medio de la evaluacion de dichos factores y la intervencion
de los mismos en la salud de los trabajadores.

Modelo Demanda-Control de Robert Karasek

De acuerdo con Karasek (1999), los efectos del trabajo, tanto para la salud
como para el comportamiento, resultan de la combinacion de las demandas
psicolégicas laborales y de las caracteristicas estructurales del trabajo, relacionadas
con la posibilidad de tomar decisiones y usar las propias capacidades. El autor
propuso un modelo bidimensional que integra estos dos tipos de conclusiones, el cual

se utiliza para un amplio tipo de efectos psicosociales de las condiciones de trabajo.

El modelo propuesto por Karasek y Theorell (1996), se centra en el tipo de
relacion que se puede establecer entre las altas demandas del trabajo y el bajo control,
para responder a dichas demandas se genera tensién emocional en el trabajador, que
finalmente repercute en su salud. Sus principales componentes son las demandas o
exigencias del trabajo y, el control que se tiene para responder a dichas demandas;
entendiéndose por demanda, a la carga cuantitativa y cualitativa del trabajo; es decir,

el nivel de actividad o alerta mental que requiere el trabajador para realizar la tarea.

Karasek y Theorell (ob.cit), plantean que si a ciertas cantidades de trabajo o
cierto nivel de dificultad de la tarea, se le agrega presién de tiempo, da como
resultado que la carga mental también se incrementa. El otro componente de este
modelo es el control, el cual indica el nivel de autonomia con que cuenta el trabajador
para dar respuesta a las demandas o exigencias de su trabajo. Por consiguiente, con el
control se establece la posibilidad de toma de decisiones por parte del trabajador
sobre su trabajo y sobre la manera de solucionar los retos que éste le presenta. Incluye
ademas, el uso de las habilidades con que cuenta la persona para ser aplicado en el

desarrollo del trabajo. Ademas, Karasek (ob.cit), sefiala que la productividad de una
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persona se basa en la posibilidad de decision (control) en el proceso de aprendizaje
que se presenta con las exigencias del trabajo.

De acuerdo con el modelo, de demanda y control Karasek (1999) el alto estrés

se produce:

Cuando se dan conjuntamente las condiciones de alta
demanda psicoldgica y bajo control de la toma de decisiones.
Las restantes categorias de trabajo serian de bajo estrés (baja
demanda y alto control), activo (alta demanda y alto control)
y pasivo (baja demanda y bajo control). Por tanto, el estrés
laboral surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al
mismo tiempo, la capacidad de control de la misma (por falta
de recursos) es baja. (p.31)

Continuando con la idea, las cargas o demandas especificas que exige un
trabajo a la persona, genera en esta una condicion de desafio y oportunidad de
aprendizaje, razon por la que el trabajador, en la medida en que tenga la oportunidad
de aprender y de usar sus habilidades para resolver dicho desafio, percibird mayor
control con el que buscara dar respuesta a las demandas. Si el trabajo presenta altas
exigencias o demandas pero baja oportunidad para usar sus habilidades o para la toma
de decisiones que den respuesta a las exigencias de ese trabajo, la persona encontrara
una situacién de altas demandas y bajo control, que le generard una tensién
emocional, debido al desbalance percibido, y se encontrara en un alto riesgo para su

salud. (véase Figura 1).
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Figura 1. Modelo Demanda—control de Karasek
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Fuente: Karasek (1999)

En relacion al apoyo social en el modelo de demanda/control, (véase fig. 2), se
refiere a la interaccion de ayuda disponible en el lugar de trabajo. Considera tanto el
apoyo socioemocional como el llamado apoyo social instrumental. “El primero hace
referencia al grado de integracion social y emocional entre compafieros de trabajo y
supervisores; el segundo se refiere a la colaboracion en las tareas del trabajo que se

presta entre empleados y supervisores”.

Figura 2. Modelo Demanda—Control y Apoyo Socio emocional de Karasek

Fuente: Karasek (1999)
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A partir de los tres aspectos definidos (demanda, control, apoyo social) Karasek
(1996), realiza un andlisis de la manera como estas condiciones favorecen los niveles
de tension en el trabajador. Asi, es posible identificar a la persona que percibe un alto
nivel de control, un alto nivel de demandas y alto apoyo social, lo cual, segun el
modelo, se traduce en una respuesta activa y de participacion. Por otro lado, para la
persona que percibe un bajo nivel de control, un bajo nivel de demandas y alto apoyo
social, el modelo se traduce en una respuesta pasiva y de obediencia. Finalmente, el
autor sugiere gue, en condiciones de altas demandas, bajo control y bajo apoyo social,
el trabajador puede entrar en una situacion de alta tension y aislamiento, lo que se

traduce en estrés laboral, el cual tiene repercusiones en su salud.

En funcion a lo anteriormente sefialado se entiende que el modelo Demanda-
Control de Karasek (ob.cit) sugiere que cuando los empleos son muy demandantes y
con bajo control, los trabajadores puedan desarrollar enfermedades. Igualmente, el
modelo se enfoca en las caracteristicas psicosociales del trabajo, demandas
psicoldgicas que tiene que ver con cuanto se trabaja, control laboral que se refiere a
quién adopta las decisiones y quién realiza las tareas; ademads, considera una
dimension mas, que es apoyo social incluido al modelo de manera provechosa
respondiendo al hecho de que las caracteristicas de organizacion social del trabajo, y
no sélo los factores psicosociales producen enfermedades y lesiones, por lo que el
apoyo social posiblemente amortigiie la tension psicoldgica, esto dependiendo del
grado de integracién social y emocional y de la confianza entre los compafieros de

trabajo y sus superiores. Johnson (1986) sefiala que:

La hipétesis basica, que consiste en que los puestos de trabajo
con grandes exigencias y escaso control —y también un
escaso apoyo social en el trabajo (“iso-tension” alta) — son
los que mayor riesgo de enfermedad presentan, se ha probado
empiricamente con éxito en diversos estudios sobre
enfermedades cronicas. Al afiadir esta dimension se reconoce
claramente la necesidad de que cualquier teoria sobre el estrés
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en el trabajo evalle las relaciones sociales en el lugar de
trabajo (p.34).

El autor, aclara que el hecho de que el apoyo social atente la tension
psicolégica va a depender del grado de integracion social y emocional y de la
confianza entre los comparieros de trabajo (apoyo socioemocional). Al afadirle el
apoyo social, la perspectiva de demandas/control resulta mas Gtil cuando se trata de
remodelar los puestos de trabajo. Para House (1981), los cambios en las relaciones
sociales entre los trabajadores y los cambios en la actitud de toma de decisiones son

casi inseparables en los procesos de redisefio del trabajo.

De ahi que, un tratamiento tedrico completo de la repercusion de las relaciones
sociales tanto sobre el estrés como sobre el comportamiento en el trabajo es algo muy
complejo que requiere investigaciones mas profundas. Las asociaciones con los
niveles de interaccion con los compafieros de trabajo y los supervisores y la
enfermedad crénica son menos sistematicas que en el caso de actitud de toma de
decisiones, y las relaciones sociales pueden incrementar considerablemente, y
también reducir, la estimulacién del sistema nervioso que puede operar como vinculo

entre la situacion social y la enfermedad.

Salud Ocupacional

Cabe destacar que el trabajo es fuente de vida, por lo que es de vital
importancia mantener un ambiente sano, que brinde igualdad en las oportunidades,
condiciones favorables, buscando mantener la estabilidad fisica y emocional de los
trabajadores. El hecho de realizar programas de salud y que las empresas inviertan en
seguridad e higiene laboral, brindard a los trabajadores el conocimiento sobre los
riesgos a los cuales se encuentran expuestos en el trabajo, asi como también la forma

para prevenirlos o evitarlos, lo que traerd como consecuencia la disminucion en
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enfermedades ocupacionales, accidentes de trabajo y por ende aumentos progresivos

en la productividad del trabajo individual y de grupo.

Asi pues, unas condiciones psicosociales desfavorables estdn en el origen de la
aparicion tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del
trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y para el
bienestar del trabajador. En cuanto al concepto de salud, se sigue la definicion de la
Organizacion Mundial de la Salud. Asi que se considera que la salud no es solamente la
ausencia de enfermedad sino una situacion de bienestar fisico, psiquico y social.

Caraballo (ob.cit) define la Salud Ocupacional como:

La ciencia y arte que comprende una serie de actividades,
desarrolladas por profesionales (médicos, ingenieros,
abogados, psicologos, enfermeras, ergébnomos, técnicos,
bioanalistas, terapeutas ocupacionales, entre otros) que
emplean conocimientos, técnicas, métodos, procedimientos y
equipos diversos para el desarrollo y cumplimiento de sus
funciones, encaminadas a la proteccion y mejoramiento de la
salud de los trabajadores (as) y del ambiente en el cual deben
gjecutar sus tareas. La salud ocupacional actualmente
representa una de las herramientas de gestion méas importantes
para mejorar la calidad de vida laboral de las empresas y con
ella su competitividad (p. 1).

Por su parte, Jacome (2009) define la salud ocupacional como:

Es el conjunto de actividades multidisciplinarias orientadas a
preservar, conservar y mejorar la salud de los trabajadores,
procurando el mas alto grado de bienestar fisico, mental y
social en las diferentes actividades laborales donde se unen
aspectos  médicos, sociales, técnicos 'y juridicos,
adicionalmente busca establecer y mantener un medio
ambiente de trabajo seguro y sano, con el fin de proporcionar
al trabajador un cargo y puesto de trabajo acorde con sus
aptitudes fisicas y psicoldgicas, teniendo en cuenta ademas la
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prevencion de la contaminacion y la proteccion del medio
ambiente (p. 3).

Debido a lo antes mencionado, la salud ocupacional se ha convertido en una de
las herramientas de gestion mas importantes en la vida laboral de las empresas, ya
que con ella se mejora la calidad en el ambiente, se promueve el mejoramiento en los
procesos y puestos de trabajo, desarrollo de recurso humano, reduccion de costos

operacionales, entre otros; trayendo como consecuencia una alta productividad.

Por otro lado, cuando se hace una evaluacion sobre la manera como las
empresas abordan la Salud Ocupacional, es comun encontrar que la mayoria optan
por la via clasica de mejorar la seguridad y el comportamiento de las personas a partir
de la insistencia en las reglas de seguridad, las campafias, la propaganda y, en el

mejor de los casos, de la capacitacion y el entrenamiento.

Sin embargo, estas estrategias, a pesar de lo bien concebidas que estén, no
logran respuestas persistentes y estables en los cambios de comportamiento y en la
disminucion de la accidentabilidad. Si bien, en algunos casos, se obtienen resultados
positivos, éstos son parciales y de corta duracion. El solo hecho de que las personas
recuerden los mensajes de seguridad aprendido durante una capacitacion o una
campafa, no significa que se hayan generado cambios en los modelos mentales. En
este sentido, Ja&come (ob.citt), asegura que el conocimiento de los factores de riesgos
y los procedimientos para el control es s6lo una condicién necesaria, mas no

suficiente, para desempefiarse de manera segura el trabajo.

Por lo tanto no basta con promover el autocuidado y la autogestion en un salén
de clases. Se requieren condiciones propicias para transferir los conocimientos y
habilidades adquiridas a la situacion de trabajo, en un contexto que sepa integrar la

vision y los valores personales, con la vision y los valores de la organizacion.
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Betancur (2001:141) senala que “la salud ocupacional un enfoque humanista rescata
lo valioso de las modernas tendencias de evaluacion de desempefio, pero asume como
eje central de la intervencion de los modelos mentales a partir de una pedagogia del

mejoramiento continuo de las personas y de las organizacion”.

Sin embargo, el motor de todo este proceso se encuentra en la participacion de
todos los niveles, especialmente los trabajadores, con un enfoque ético de
responsabilidad y autonomia. No es posible promover el valor de la salud y la
seguridad si las condiciones de trabajo, los estilos de liderazgo y la carencia de
politicas y normas de desempefio, estdn demostrando el anti valor seguridad, o exigir
responsabilidad y autogestion, cuando se imponen las normas y se coarta la libertad
para intervenir en sus propias situaciones de riesgo. Esto significa que un proceso de
intervencion de la seguridad basada en el comportamiento e impulsado por valores,
solo es posible a partir de un sincero deseo de cambio en todos los niveles de la
organizacion, y sincero deseo quiere decir que la alta direccién se compromete con un
proceso de mejora continua, los lideres con ser méas facilitadores y menos
supervisores y los trabajadores a participar y generar propuestas de mejoras con una
alta dosis de creatividad y factibilidad.

Lo que busca este enfoque es que la seguridad laboral combine
simultaneamente acciones enfocadas a mejorar las condiciones fisicas, pero también a
clarificar el sistema de valores de las personas, generar espacios de participacion y
dialogo, para la solucion de problemas, negociar los estandares de seguridad, aplicar
la retroalimentacion positiva y los refuerzos e informar permanentemente sobre los

resultados del proceso.
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Estrés

En la actualidad el estrés es considerado como la enfermedad ocupacional mas
representativa en nuestros dias. El estrés es la respuesta del cuerpo a condiciones que
perturban el equilibrio emocional de la persona. Dolan, Valle, Jackson, y Schuler
(2003:255), definen estrés como “una enfermedad progresiva, causada por las
presiones y exigencias de la vida moderna, de la sociedad y de uno mismo, lo que
resulta negativo y llega a ser nocivo, ya que se puede convertir en experiencia

excesiva, incontrolada o incontrolable”.

El estrés es una respuesta del organismo ante diferentes demandas del ambiente
como los son: demandas laborales, sociales, bioldgicas y psicolégicas, cuando éstas
son percibidas como excesivas 0 amenazantes para el bienestar e integridad de los
individuos, influye negativamente creando habitos y una serie de adicciones con
consecuencias en los individuos, en las familias, en las relaciones sociales, en el

trabajo y en la salud.

Estrés Laboral

La diferencia percibida entre las demandas profesionales y la capacidades de las
personas para llevarlas a cabo, puede desencadenar a estrés laboral. Guillen y Guil
(2000) centran su estudio en la adaptacion del individuo a su entorno laboral,

explicando lo siguiente:

El estrés laboral, es una variable dependiente del efecto
conjunto de las demandas del trabajo y los factores
moderadores de las mismas, particularmente la percepcién de
control o grado de libertad de decision del trabajador,
provenientes de fuentes externas o internas, la satisfaccion
laboral disminuye y se desarrollan actitudes negativas hacia
los demas y hacia uno mismo, el rendimiento laboral
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disminuye y por tanto la cantidad de trabajo realizado y la
calidad del mismo. (p.274).

Los trabajadores buscan los medios necesarios para satisfacer las necesidades
laborales, sociales y familiares, tratan de tener un equilibrio con las demandas que
requieren, si no lo consiguen reaccionan ante situaciones amenazantes, afectando a
través de diferentes estresores que se encuentran presentes en el ambiente,
desencadenando afecciones fisicas y psicologicas que perturban la salud de los
individuos. Las consecuencias del estrés se manifiestan con mayor frecuencia en el

trabajo, ya que el individuo se encuentra mayor cantidad de tiempo en el desarrollo de

sus actividades laborales.

Causas del Estrés Laboral

Houtman, Jettinghoff y Cedillo (2008) en estudio que realizaron para la
Organizaciéon Mundial de la Salud, explican las causas del estrés laboral de la

siguiente manera:

En el trabajo

Trabajo a ritmo rapido, presién de tiempo
Falta de control (del ritmo de trabajo pero también

relacionada con riesgos fisicos)

Baja participacion en las decisiones
Poco apoyo de colegas 0 supervisores
Pobre desarrollo de carrera
Inseguridad laboral

Muchas horas de trabajo

Salarios bajos

Acoso sexual o psicolédgico

Relacmn Hogar-Trabajo

Conflicto de papeles y responsabilidades, particularmente

para las mujeres
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- Violencia doméstica, ataque fisico, peligro de violacion
sexual

- Dificultades en la logistica de la vida diaria.

- Persona competitiva, hostil

- Demasiado comprometida

- Falta de confianza en si mismo (p. 17).

En la relacion individuo-trabajo-hogar, se asumen variables en formas
competitivas con la intencion de llegar muy alto, tendiendo a desequilibrar el
ambiente laboral, social y personal, pudiendo causar trastornos que condiciona a las
personas a actuar de varias maneras, frente a las circunstancias de la vida dando lugar

a estilos de vida generadores de estrés.
Consecuencias del Estrés Laboral

En el mismo orden de ideas, los autores antes citados, explican las

consecuencias del estrés laboral de la siguiente manera:

Reacciones fisioldgicas al estrés:
- Aumento del ritmo cardiaco
- Aumento de la presion sanguinea
- Aumento de la tensién muscular
- Sudoracién
- Aumento en la produccién y secrecion de adrenalina, y
- Respiracion superficial con mayor frecuencia
Reacciones emocionales:
- Miedo
- lrritabilidad
- Humor depresivo
- Ansiedad
- Enojovy,
- Motivacion disminuida
Reacciones Cognitivas:
- Atencion disminuida
- Reduccién de campo de percepcion
- Olvidos
- Pensamiento menos efectivo
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- Reduccidn en la capacidad de solucion de problemas y,
- Reduccién en la capacidad de aprendizaje

- Reacciones conductuales

- Disminucion de la productividad

- Aumento en el consumo de cigarrillos

- Aumento del consumo de drogas y/o alcohol

- Cometer errores, y

- Reportarse enfermo (p. 18).

En general el trabajador con estrés laboral muestra signo o manifestacion a
nivel psicomotor y de conducta, que habitualmente se observan como el hablar
rapido, tartamudeo, bostezos frecuentes, precipitacion a la hora de actuar, voz
entrecortada, imprecision al hablar, comer excesivamente, falta de apetito,
explosiones emocionales, conductas impulsivas, temblores y risa nerviosa; sintomas
observables con facilidad en las empresas publicas y privadas, con mas probabilidad
de percepcion en las empresas publicas, por sus raices politicas, formales y

burocraticas y con alto porcentaje de servicios publicos a la poblacién.

Cuando la exposicion al estrés no disminuye y continla por periodos
prolongados, los trabajadores no tienen tiempo suficiente para recuperarse.
Eventualmente, el estrés puede provocar desordenes mentales y fisicos y también
alterar el sistema inmune, lo cual trae como consecuencia enfermedades, ausentismos
e incapacidades laborales. Hay algunos riesgos que a largo plazo reducen la salud e
inciden en la enfermedad, asi lo expresan, Houtman, Jettinghoff y Cedillo (ob.cit) en

estudio que realizaron para la Organizacién Mundial de la Salud:

- Presion arterial alta

- Angina

- Agotamiento cronico (burnout) y desordenes afectivos
- Depresion

- Alteraciones metabolicas (riesgo de Diabetes tipo I1)

- Dependencia al alcohol, v,

- Desordenes musculo esqueléticos
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Claramente los empleadores y sus compafiias experimentaran,
consecuencias negativas:

- Aumento del ausentismo

- Aumento en las tardanzas

- Aumento en la rotacién de personal

- Reduccidn en el desempefio y la productividad

- Reduccidn en las tasas de crecimiento y ganancias

- Reduccidn en la calidad del trabajo y sus productos

- Aumento de las practicas ocupacionales inseguras y de las
tasas de accidentes

- Aumento en las quejas de clientes

- Aumento de casos de violencia

- Aumento en las enfermedades ocupacionales, y aumento
de los costos debido a todo lo anterior (p. 19).

Las consecuencias del estrés laboral perjudican al trabajador y también
producen un deterioro en el ambito laboral, influyendo negativamente en el
rendimiento, la productividad y las relaciones interpersonales ya que producen
enfermedad, ausentismo laboral, aumento de la accidentabilidad o incluso a la

incapacidad laboral.
Factores Psicosociales

De igual manera la Agencia Europea de Salud y Seguridad en Trabajo (ob.cit),
lo define como: “Por factor de riesgo de origen psicosocial se entiende todo aspecto
de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo asi como de su contexto social y
ambiental que tiene la potencialidad de causar dafios fisicos, sociales o psicologicos
en los trabajadores”(p.20). El concepto de factores psicosociales hacen referencias a
aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto el bienestar como la
salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como también el desarrollo del trabajo.

Moreno (2011) define los factores psicosociales de la siguiente forma:
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Son predictivos, se refieren a las condiciones organizacionales
cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre
la salud de los trabajadores, cuando son elementos con
probabilidad de afectar negativamente la salud y el bienestar
del trabajador, cuando actian como factores desencadenantes
de la tension y el estrés laboral (p.7).

Desde esta perspectiva, los factores psicosociales de riesgo son factores
probables de dafio a la salud, son negativos y pueden afectar tanto a la salud fisica
como a la psicologica. Son factores 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.

Por su parte, Velazques y Bedoya (2010) definen los riesgos psicosociales
como uno de los cuatro tipos de riesgos laborales, conjuntamente con la higiene, la
ergonomia y la seguridad. Este riesgo se origina cuando las personas son afectadas
fisiolégica y psicolégicamente al desempefiar una actividad, incidiendo
negativamente en su salud y en su productividad; asi como también en interacciones
entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion y las condiciones del trabajador,
sus necesidades, cultura y situacién personal fuera del trabajo. Es decir, que cuando
los factores psicosociales en las empresas tienden a ser disfuncionales, estimulando
respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas psicofisioldgicas de estrés o tienen
probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador, pasan a
ser factores psicosociales de riesgo.

Sobre esto, pueden influir a su vez cuatro grandes grupos de riesgos de factores

psicosociales, que segun Bustos (2009), pueden ser facilmente identificados de la

siguiente forma:
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1) El exceso de exigencias psicologicas del trabajo: se debe al
trabajar rapido o de forma irregular, el trabajo requiere que
los trabajadores escondan los sentimientos.

2) La falta de control sobre los contenidos y las condiciones
de trabajo y de posibilidades de desarrollo: la no influencia ni
margen de autonomia en la forma de realizar el trabajo, la
falta de posibilidades para aplicar las habilidades y
conocimientos, no poder adaptar el horario a las necesidades
familiares.

3) La falta de apoyo social, de calidad de liderazgo, de
previsibilidad o de claridad de rol en el trabajo: cuando se
trabaja aisladamente, sin apoyo de los superiores o
compafieros, con las tareas mal definidas o sin la informacidon
adecuada o a tiempo.

4) Las escasas compensaciones del trabajo: falta de respeto,
inseguridad contractual, cambio de puesto o servicio contra la
voluntad del trabajador, trato justo (p.3).

salud que segun Fernandez (2005) se presentan de tres formas:

Los trastornos psicosociales incluyen trastornos de tipo: 1)
Psicoldgicos: la ansiedad, depresion, insatisfaccion vy
desmotivacién laboral, problemas en las relaciones
personales, baja autoestima, trastornos psicosomaticos,
trastornos mentales, incapacidad para tomar decisiones y
concentrarse, olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica
y bloqueo mental. Asi mismo a nivel conductual tendriamos
propension a sufrir accidentes, drogadiccion, arranques
emocionales, excesiva ingestion de alimentos o pérdida del
apetito, consumo excesivo de alcohol o tabaco, excitabilidad,
conducta impulsiva, entre otros. 2) Fisioldgicos: trastornos
cardiovasculares, digestivos, Ulceras de estdmago, trastornos
musculoesqueticos, respiratorios, alteraciones del suefio,
cancer, entre otros, efectos en los que el estrés tendria el papel
de precursor. 3) Efectos sociolaborales: absentismo,
relaciones laborales pobres y baja productividad, alto indice
de accidentes, disminucion de la productividad, el
rendimiento y la calidad, clima organizacional pobre,
antagonismo e insatisfaccion en el trabajo, asi como
alteraciones de la vida social y familiar (p.30).

Las consecuencias de los factores psicosociales de riesgos, son trastornos en la
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Segun lo antes citado, son muchos los riesgos en la salud a los que se puede
llegar si no se toman las medidas preventivas a tiempo, por lo que es de suma
importancia evaluar a través de métodos establecidos los factores psicosociales
presentes en los trabajadores en las organizaciones y sus diferentes riesgos, debido a
que no siempre son faciles de percibir. Una vez evaluados los riesgos asociados a los
factores psicosociales, es necesario intervenir y desarrollar medidas para su control.
Esta intervencion estara dirigida a introducir nuevos métodos en las estrategias de
gestion de personal y produccién, con el fin de producir cambios favorables a la salud
de los trabajadores y que ésta sea considerada un objetivo principal en la vida diaria
de las empresas.

Para ello, el Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente y Salud (2012) propone
que se orienten en practica ciertas medidas preventivas concretas que tiendan a
fomentar el apoyo entre los trabajadores y de superiores en la realizacion de las
tareas, como por ejemplo, al potenciar el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva
se puede reducir o eliminar la exposicion al bajo apoyo social y bajo refuerzo. Por su
parte es importante incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos, el
aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades, consiguiendo reducir la exposicién
a las bajas posibilidades de desarrollo; a través de la eliminacion del trabajo
estrictamente pautado y a su vez, proponen proporcionar la autonomia de los
trabajadores en la realizacion de las tareas, acercando tanto como sea posible la
ejecucion al disefio de las actividades y a la planificacién de todas las dimensiones
del trabajo; donde buscando aumentar la participacion efectiva en la toma de
decisiones relacionadas con los métodos de trabajo, se puede llegar a reducir o

eliminar la exposicion a la baja influencia.

En este mismo sentido, el Instituto Sindical del Trabajo, Ambiente y Salud
(ob.cit) afirma que garantizar el respeto y el trato justo a las personas, proporcionando

salarios razonables de acuerdo con las tareas efectivamente realizadas y cualificacion
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del puesto de trabajo; ademas, proporcionando la equidad y la igualdad de
oportunidades entre géneros y etnias, se puede reducir o eliminar la exposicion a la
baja estima. Por su parte, fomentando la claridad y transparencia organizativa,
definiendo concretamente los puestos de trabajo, sus funciones y margen de
autonomia, se puede llegar a reducir la baja claridad de rol, siendo este otro factor
psicosocial importante. A su vez, al garantizar la estabilidad en el empleo y en todas
las condiciones de trabajo (jornada, sueldo, entre otros), buscando evitar los cambios
de éstas contra la voluntad del trabajador, se llega a reducir o eliminar la exposicion a

la alta inseguridad.

Otro de los factores psicosociales importantes que explica el precitado
corresponde a la doble presencia, la cual puede dejar de ser un riesgo a la salud si se
busca facilitar la compatibilidad entre la vida familiar y laboral, por ejemplo a través
de la aplicacion de medidas de flexibilidad horaria. También se refiere a la reduccion
o eliminacion de las altas exigencias cuantitativas buscando adecuar la cantidad de
trabajo al tiempo que dura la jornada, a través de una buena planificacién como base
de la asignacidn de las tareas, contando con la plantilla necesaria y con la mejora de
los procesos productivos y de servicio; evitando a su vez, una estructura salarial

demasiado centrada en la parte variable, sobre todo cuando el salario base es bajo.

Finalmente, los factores psicosociales de riesgos se pueden disminuir, tomando
conciencia de sus implicaciones en la salud y proponiendo medidas preventivas y
correctivas dirigidas a todos los trabajadores. Asi pues, unas condiciones
psicosociales desfavorables estan en el origen de la aparicion tanto de determinadas
conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo como las consecuencias

perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador.

Otros aspectos criticos del control del proceso estan relacionados con unas

demandas muy especiales de las destrezas mentales. El Instituto Sindical de Trabajo
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Ambiente y Salud de Espafia ISTAS (ob.cit), clasifican las dimensiones de los
Factores Psicosociales de Riesgos con diferentes enfoques, citando como la

dimensidn las Exigencias Psicologicas Cuantitativa de la siguiente manera:

Las exigencias psicologicas cuantitativas se definen como la
relacion entre la cantidad o volumen de trabajo y el tiempo
disponible para realizarlo. Si el tiempo es insuficiente, las
altas exigencias se presentan como un ritmo de trabajo rapido,
imposibilidad de llevar el trabajo al dia o acumulacion de
trabajo, y también puede tener relacion con la distribucion
temporal irregular de las tareas. También puede ocurrir la
situacion contraria, que las exigencias sean limitadas o
escasas (p. 32).

La cantidad de tiempo que una persona tenga para realizar su trabajo puede ser
un factor que indique presién para el individuo, que tiene la responsabilidad de llevar
a cabo sus actividades en su puesto de trabajo. Si el tiempo asignado para cumplir la
tarea es muy reducido, o por el contrario; el trabajo que realiza es tan sencillo que lo
pueda realizar en cualquier momento y el resto de la jornada no realiza méas nada,
ambos aspectos puede influir notablemente en la desmotivacién del trabajador. Las
Exigencias Psicoldgicas o cognitivas son definidas por el Instituto Sindical de
Trabajo Ambiente y Salud de Espafia ISTAS (ob.cit) como:

Cognicion significa pensamiento, y las exigencias cognitivas
en el trabajo tratan sobre la toma de decisiones, tener ideas
nuevas, memorizar, manejar conocimientos Yy controlar
muchas cosas a la vez. Las exigencias cognitivas no se
pueden considerar ni nocivas ni especialmente beneficiosas
desde el punto de vista de la salud (p. 33).

Los esfuerzos cognitivos excesivos en el trabajo, es decir los procesos de
pensamiento centrada en el razonamiento y la l6gica, son favorables y desarrollables,

dependiendo de que si estas exigencias logran contribuir al desarrollo de habilidades,
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ya que conlleva a la necesidad de aprender y pueden significar mas un desafio que

una amenaza.

Las exigencias psicologicas emocionales, afectan de manera significativa a
cualquier persona, debido a que cuando los trabajadores las experimentan como una
carga, puede influir en sus actividades laborales ya que no separan sus propias
emociones, de las emociones de las personas que lo rodean. En este mismo orden de
ideas, Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y Salud de Espafia ISTAS (2012)

sefiala que:

Las exigencias emocionales incluyen aquellas que afectan los
sentimientos, sobre todo cuando requieren de la capacidad
para entender la situacién de otras personas que también
tienen emociones y sentimientos que pueden transferir, y ante
quienes poden mostrar comprension y compasion. Puede ser
un equilibrio muy complicado, ya que el trabajador o
trabajadora tiene que tratar de no involucrarse en la situacion
y de no confundir los sentimientos, por ejemplo, de sus
clientes, pacientes o alumnos con los suyos propios (p. 34).

Esta situacién es frecuente en las profesiones dirigidas a prestar servicio a las
personas, en las que los trabajadores y las trabajadoras deben usar sus habilidades
profesionales, sus capacidades personales y a la vez dejar su vida privada al margen.
Pero esta diferenciacion puede ser dificil si las exigencias emocionales son excesivas.
Aunque haya muchas investigaciones sobre la importancia de las exigencias
emocionales para la salud, con lo que se ha estudiado se ha logrado suponer que estas
exigencias emocionales podrian estar de alguna manera estrechamente relacionadas
entre si con los indicadores de estrés, salud mental, y percepciones del estado de
salud. Cuando los trabajadores experimentan las exigencias emocionales como una
carga puede llegar a afectar de alguna manera la forma al momento de prestar

servicio a las personas.
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Las exigencias psicoldgicas de esconder emociones, resulta de una serie de
avisos a los cuales el individuo se expone diariamente, que muchas veces no refleja lo
que se siente de una manera adecuada por miedo o por circunstancias en las cuales se
delimita al trato solo interpersonal, transformandose en una carga personal y en un
factor que impide la tranquilidad particular. Por eso el Instituto Sindical de Trabajo
Ambiente y Salud de Espafia ISTAS (ob.cit), la precisa como:

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 negativas que el trabajador
0 trabajadora esconde a los clientes, los superiores,
comparieros, compradores 0 uUsuarios por  razones
profesionales. Las exigencias de esconder emociones son mas
frecuentes en puestos de trabajo de atencién a usuarios. Estas
exigencias también estan presentes en todo trabajo colectivo
con superiores y comparieros y pueden estar relacionadas con
la falta de apoyo de superiores y compafieros. (p. 36)

Las exigencias emocionales en el puesto de trabajo cuando se trata con clientes
y/o puablico en general causa en muchos casos emociones que el trabajador va
interiorizando y acumulando dependiendo de la situacién de tension o presion que
genere, en este caso la persona no exterioriza sus sentimientos dependiendo de los
factores que estén presentes, por ejemplo una enfermera debe tratar de no ligar o dejar
que le afecte los casos de los pacientes a los cuales atiende.

De igual manera, las exigencias psicologicas sensoriales, estan relacionadas lo
que es percibido por nuestros sentidos, como los excesos de ruido, calor, vibraciones
en el puesto de trabajo; para que el desempefio sea de manera acorde a las exigencias
es necesario mantener estos factores fisicos en los niveles estandares para que no se
convierta en nocivo para la salud, estas exigencias psicoldgicas sensoriales estan
definidas por el Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y Salud (ob.cit) de la
siguiente manera:
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Las exigencias laborales respecto a los sentidos, que en
realidad representan una parte importante de las exigencias
gue se nos imponen cuando estan trabajando. Estas exigencias
se han relacionado con sintomas somaticos de estrés,
probablemente porque guardan una estrecha relacion con
variables ergondmicas. También se las ha relacionado con la
vitalidad a nivel multivariado, aunque los resultados presentan
limitaciones de inconsistencia, y con los sintomas cognitivos
de estrés entre las mujeres. (p. 36)

En este caso a pesar de que hay pocos registros de la relacion que tenga con la
salud del individuo, su relacion es mas directa con las variables ergondmicas, ya que,
estd ligado a los sentidos de gran importancia para la salud y el bienestar en el
trabajo, se considera como una carga mental ya que depende de las tareas que realice
en su puesto de trabajo tendra repercusion en el indicador de riesgo. La influencia en
el trabajo, es otro factor psicoldgico de consideracion, debido a que la participacion
en el proceso productivo de la organizacion, el trabajador se siente mas identificado
con la misma y puede desarrollar estrategias para que este proceso sea mas eficiente,
en caso contrario puede ser considerado nocivo para su salud psicoldgica, ya que
impide el buen desenvolvimiento de si mismo. Segun el Instituto Sindical de Trabajo
Ambiente y Salud (ob.cit) la influencia en el trabajo es definida como:

Tener margen de decision, de autonomia, respecto al
contenido y las condiciones de trabajo (orden, métodos a
utilizar, tareas a realizar, cantidad de trabajo). La influencia
en el trabajo es una de las dimensiones centrales en relacién
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 musculo-
esqueléticos, de salud mental), estrés, bajas por enfermedad.

(p. 37)
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Factores de Psicosociales: Objetivos y Subjetivos

Segun el Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y Salud (ob.cit), los factores de
riesgo de indole psicosocial a los que tienen que enfrentarse los trabajadores en su
actividad diaria son, por tanto, muchos y de diversa naturaleza, lo cual hace necesario
agruparlos con el objetivo de facilitar su identificacion y el estudio de los dafios para
la salud que pueden generar. Estos factores se pueden clasifican en dos grandes

grupos: objetivos y subjetivos.

Los factores objetivos; en este grupo se agruparia aquellos agentes que
comprenden las condiciones del medioambiente fisico de trabajo (ruido, temperatura,
iluminacién y espacio de trabajo); la carga mental generada por el trabajo (cantidad y
complejidad de la informacion, ritmos de trabajo, nivel de atencion sostenido, entre
otros); la autonomia o grado de libertad del trabajador para intervenir en su trabajo
(establecer el orden de las tareas, métodos de trabajo, ritmos de trabajo y pausas); la
definicion de rol (ambiguedad y conflictividad de rol, estilos de mando y direccion);
la organizaciéon del trabajo (intervencion en la toma de decisiones, en la planificacion
de las tareas, sugerencias para la mejora de los métodos de trabajo, correccién de

errores, conocimiento de los resultados de su trabajo).

Asi mismo, el contenido de las tareas (tareas repetitivas y de corta duracion,
significado de las tareas para el trabajador, conocimiento de la influencia de su
trabajo en el proceso productivo); las relaciones laborales (sistemas de comunicacion,
relaciones interpersonales, apoyo social) y las condiciones de empleo y futuro en la
empresa (inseguridad respecto a la continuidad laboral en su puesto de trabajo,
influencia del tipo de contrato en el trabajo realizado, salario), turnos de trabajo y/o

trabajo nocturno.
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Los factores Subjetivos estan integrado por los factores de riesgo psicosociales
a los que se esta expuestos en los centros de trabajo afectan a todos los trabajadores,
si bien la percepcion personal o la interpretacion individual puede variar de unos a
otros, de tal forma que una presion laboral que para unos puede ser generadora de un
malestar creciente, para otros puede estar provocando efectos muy negativos para su
salud. Se considera dentro de estos factores variables individuales (edad, sexo,
formacion, entre otros), la experiencia vital y/o trayectoria del trabajador, estados
bioldgicos, estilos de vida, responsabilidades familiares. Cuando el individuo dentro
de una organizacion es tomado en cuenta para desarrollar sus habilidades y destrezas
en el proceso productivo de la organizacion, el individuo se siente més relajado, mas
uatil y hace con esmero sus actividades, por el contrario cuando no se le permite la
intervencion repercute directamente en la salud del individuo ya que el hecho de no
poder al menos decidir en algo crea una sensacion de impotencia que va aumentando
con consecuencias como enfermedades cardiovasculares, psicosomaticas, trastornos

musculo-esqueléticos, hasta de salud mental.

Las posibilidades de desarrollo en el trabajo, hace que el individuo experimente
la cuantia del equilibrio de sus emociones y la forma en que son controladas en el
momento que se encuentra en el punto maximo de las exigencia, asi como también en
el minimo de exigencia, ya que el individuo espera obtener experiencia y nuevos
conocimientos a la hora de tener un empleo. El Instituto Sindical de Trabajo
Ambiente y Salud (ob.cit), cita lo siguiente al respecto:

Si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las
habilidades y conocimientos de cada persona. La realizacion
de un trabajo debe permitir la adquisicion 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
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y no representar ningln tipo de aprendizaje ni crecimiento. (p.
38)

La experiencia laboral es fundamental para el desarrollo de las personas que
tienen un empleo, pero en algunos casos simplemente sus puestos de trabajo son de
tareas rutinarias, que no cambian con el tiempo ni varian de alguna manera, por ello
los individuos en estos casos no desarrollan ni tienen ningln tipo de aprendizaje
como tal; por ejemplo, cuando las tareas asignadas deben aplicar dichas habilidades
que con el tiempo o en otros empleos fueron desarrolladas para asi realizar las tareas
con destreza. La integracion en la empresa esta estrechamente relacionada con lo

anterior.

Sin embargo, aqui se concentra la implicacion 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 ningun 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 s6lo 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 de
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.
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Un ejemplo de estas estrategias puede ser el reparto de beneficios y acciones
para los trabajadores, y los incentivos salariales justos segin los resultados. El
refuerzo (término quizas mas utilizado en su version inglesa feedback) es otra forma
de apoyo instrumental, y trata sobre la recepcion de mensajes de retorno de
compafieros y superiores sobre como se trabaja. La mayoria de las personas reciben
refuerzo muchas veces al dia, pero normalmente en formas muy indirectas,
incoherentes, teniendo que adivinar lo que en realidad significan. Sin embargo, es
muy importante para cada uno de los trabajadores recibir informacion detallada sobre
cdémo hace su trabajo, para asi poder modificar las cosas que fallen, lo que posibilita,
ademas, mayores oportunidades para el aprendizaje y el desarrollo de habilidades (lo
que es beneficioso para la salud) y constituye también una de las bases objetivas para

el trato justo en el trabajo.

Los estresores fisicos, pueden influir en el trabajador tanto fisica como
qguimicamente; basta con recordar los efectos directos que tienen sobre el cerebro los
disolventes organicos. Es posible también que efectos psicosociales secundarios
tengan su origen en la molestia que producen olores, luces deslumbrantes, ruidos,
temperaturas o grados de humedad extremos, entre otros. Esos efectos pueden
derivarse asimismo de que el trabajador es consciente de que esta expuesto a peligros
fisicos que ponen en riesgo su vida o a riesgos de accidente, o los sospecha o los
teme. Las condiciones psicosociales en la vida laboral actual, influyen de manera
directa a las personas, ya que depende de la forma en que la persona determine su rol
en el area de trabajo, si se reconsidera importante la toma de alguna decision, muchas
veces el simple hecho de ser tomado en cuenta a la hora de alguna modificacién o
toma de decision, el empleado cambia la perspectiva que tiene de la organizacion en
la que labora, aumenta su motivacion, su identificacion con la organizacion y hasta el

trato con los compafieros y supervisores.

55



Dimensiones de Exposicidn Psicosocial

Exigencias Psicologicas

Las exigencias psicologicas del trabajo pueden referirse al volumen del trabajo
con relacion al tiempo del que se dispone para llevarlo a cabo o cuando se habla de
las demandas emocionales, cognitivas o sensoriales que suponen el desarrollo del
trabajo. En relacién a esta dimension se identifican dos (2) indicadores para ampliar

la dimensién, como lo son:

Exigencias psicoldgicas cuantitativas, para Moncada, Llorens y Kristensen
(2002: 147), es “la relacion entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo, es decir se da cuando tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el
tiempo asignado”. Usualmente en la mayoria de los puestos de trabajo, la
disminucion de la carga fisica va acompafiada de un aumento de la carga mental o de
la cantidad de informacion que tiene que gestionarse. La carga de trabajo mental
representa, el conjunto de tensiones que se producen en un trabajador por las
exigencias del trabajo mental que demandan las tareas que tienen a cargo. La carga
mental esta determinada por la cantidad y el tipo de informacion que debe tratarse en
un puesto de trabajo. Un trabajo intelectual implica que el cerebro recibe unos

estimulos a los que debe dar respuesta.

Las exigencias psicologicas emocionales, se relacionan con el modo de
adaptarse a los cambios que se presentan en el ambiente laboral, en relacién a esto
Moncada, Llorens y Kristensen (2002: 147), manifiestan que las emociones “incluyen
aquellas que afectan los sentimientos, 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”.
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Las emociones contienen sentimientos y sensaciones que tiene el individuo al

relacionarse con las personas, por lo tanto los motivos pueden provocar y dirigir la

conducta, las emociones pueden desencadenar una cadena compleja de conductas que

pueden beneficiar o dafar, ya que alteran la atencion y elevan la respuesta del

individuo ante las personas y con respecto al entorno. La importancia de las

emociones en la vida, segin Feldman (2005:324) se plantea que, “la vida resultaria

mucho menos satisfactoria y hasta aburrida, si careciera de la capacidad para sentir y

expresar las emociones”. En investigacion realizada por Feldman (2005) explica

varias funciones de las emociones en la vida:

Los psicdlogos han identificado varias funciones importantes
que desempefian las emociones en nuestra vida cotidiana.
Entre las méas importantes de éstas funciones se hallan las
siguientes: * Preparar para la accion: Las emociones actian
como nexo entre los sucesos de nuestro entorno y nuestras
respuestas.e Moldear el comportamiento futuro: Las
emociones fomentan el aprendizaje que nos ayuda a dar
respuestas apropiadas en el futuro. Ayudar a interactuar
mejor con los demés: Con frecuencia comunicamos las
emociones que experimentamos por medio de nuestras
conductas verbales y no verbales, lo que hace que emociones
sean obvias para los observadores (p. 324).

Las emociones tienen funciones de accién, de comportamiento y de interaccion,

lo que hace que el individuo se aleje de una determinada persona o circunstancia,

actuando ante las respuestas que se da al entorno por medio de nuestras conductas.

No se puede imaginar lo que seria que no se experimente emociones, que no hubiese

expresiones de amor, gozo, ira, tristeza o temor, el ser humano fuera un ser

incompleto.
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Trabajo Activo y Posibilidad de Desarrollo

De acuerdo a la vision de Moncada, Llorens y Kristensen (ob.cit), esta
dimension “evaltia si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las
habilidades y conocimientos de cada persona: si se pueden aplicar habilidades y
conocimientos, aprender cosas nuevas, las condiciones o si el trabajo es
variado”(p.148). En relacion a ésta se identifican cinco (5) indicadores para ampliar

la dimension, como lo son:

1) Autonomia, cuando se habla de autonomia se piensa en la caracteristica del
empleo que ofrece a los empleados cierto criterio y control sobre las decisiones
relacionadas con él, y parece ser fundamental para crear un sentido de

responsabilidades en los trabajadores.

Al respecto Dolan, Valle, Jackson, y Schuler (2003:28), indican que la
autonomia “es el grado en el que un puesto proporciona libertad, independencia y
discrecion a la persona para programar el trabajo y decidir los procedimientos
mediante los cuales se llevara a cabo”. La autonomia ofrece al empleado la
independencia para programar su trabajo, seleccionar el equipo que va a utilizar y
decidir qué métodos o procedimientos va a seguir. Control sobre los tiempos de
trabajo, representa una ventaja en relacion con las condiciones de trabajo, asi lo

manifiestan Moncada, Llorens y Kristensen (2002) indicando que:

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. (p. 148).
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2) Un horario de trabajo flexible, permitiria a los empleados elegir
diariamente la organizacién de sus actividades y los tiempos de descansos. Al
respecto Dolan, Valle, Jackson y Schuler (2003:287), indican que “la jornada laboral
flexible goza de una gran aceptacion entre las organizaciones, ya que promueve un
alto grado de participacion de los empleados en la toma de decisiones y en la

discrecion general sobre el tiempo que se dedica al trabajo”.

3) Aumentar el control sobre el tiempo, de trabajo en su doble sentido, de
poder disponer de los tiempos de descanso cuando éstos son mas necesarios para las
personas y de flexibilizacion de jornada y horario de trabajo en funcion de las
necesidades de la vida laboral y familiar, aumenta la compatibilidad entre el ambito

laboral y el &ambito familiar.

4) En cuanto al desarrollo profesional, la carrera de una persona es algo
mucho méas amplio quela adquisicién de una habilidad, en muchos casos depende de
la relacion y actitud que ésta mantenga con su supervisor inmediato. El apoyo de la
alta gerencia es fundamental para facilitar el desarrollo y la mejora de las capacidades
y habilidades. Asi lo manifiestan, Gibson, Ivancevich y Donnelly (2001:209), “los
individuos que experimentan este desarrollo pueden darse cuenta de su crecimiento y
perciben la expansion de sus habilidades. Al expandir sus habilidades y capacidades,

pueden maximizar o por lo menos satisfacer, su potencial de competencias”.

Los individuos pueden satisfacer el desarrollo profesional en el lugar de trabajo
por medio de ascensos, promociones y por medio de las capacidades de lograr metas
y objetivos personales. En cuanto, al Sentido de trabajo, debe decirse que cuanto mas
significado tengan las tareas, mayores responsabilidades experimentaran los
ocupantes de los cargos. Moncada, Llorens y Kristensen (2002:149), indican que
“puede verse como una forma de adhesion al contenido del trabajo o a la profesion”.

La relacion entre la persona y la labor que desempefia tiene una importancia crucial
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para las organizaciones, ya que ayuda a determinar el rendimiento del empleado, su
satisfaccion y su compromiso con el trabajo. Se trata de aumentar la nocion de
significado de las tareas ejecutadas y en consecuencia del papel de la persona en la

organizacion.

5) Asi mismo, la identificacion empresarial, conlleva a un estado de
compromiso positivo y relativamente completo de los aspectos basicos de los

trabajadores con el entorno. Muchinsky (2000) indica que:

Es el grado con el que una persona se integra de manera
psicolégica con su trabajo y la importancia que este
representa para su propia imagen. La calidad de vida de una
persona puede verse afectada en gran medida por el grado de
identificacion o alienacion en su trabajo. (p.272).

Los trabajadores identificados con las organizaciones se relacionan con el
proceso, viendo el trabajo como un gran aporte y no como una obligacién, que los
hace pieza fundamentales para lograr el éxito. Por lo tanto las organizaciones deben
ofrecer un equilibro que logre el beneficio comun y luchar porque el trabajador se
sienta identificado con ella mas que comprometido, que realice su labor a gusto y con

optimismo.

Inseguridad

La inseguridad en las organizaciones publicas y privadas, se puede manifestar
en las condiciones de trabajo y en la manera en que los trabajadores lo perciben tanto
interna y como externamente, ésta puede ser nociva afectando la salud fisica como
mental, pudiendo causar sintomas de depresion, siendo méas vulnerable los empleados

del sector puablico debido al cambio constante en la estructura politica y
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gubernamental. En relacion a esta dimension se identifican cuatro (4) indicadores

para comprenderla, como lo son:

1) El Desempleo, constituye uno de los fendmenos mas preocupantes, por el
profundo perjuicio que puede provocarle tanto a la colectividad en general como a sus
integrantes, més alla de las repercusiones que acarrea a la economia de una nacion.
Al respecto Monchon (2000:562), expresa “el desempleo es el tiempo en que una
persona esta desempleada. La gravedad del desempleo se debe a que suele haber unos
grupos identificables de personas que permanecen desempleados largos periodos de

tiempo”.

El estar desempleado el individuo lo percibe como una condicion indigna, se
considera primero como un descanso y luego como una tortura, esta relacionado con
no tener dinero, con no tener lugar donde destacarse, es una experiencia dolorosa de

pérdida de seguridad tanto para hombres como para mujeres.

2) En relacion a los cambios funcionales, los miembros de las organizaciones
pueden resistirse a los cambios por preocuparles la manera en que el trabajo y sus

vidas se veran afectados. En relacion a esto Stoner y Wankel (1989) indican:

Aun cuando sientan una considerable insatisfaccion con su
trabajo actual, quiz& les preocupe que las cosas empeoren
cuando se introduzcan los cambios propuestos. Cuando una
persona inicie el cambio, se sentird manipulado y se
preguntaran cual es la verdadera intencion que se persigue
con él. (p.409).

Los individuos pueden resistirse a los cambios a causa de sus percepciones o
personalidades, por el temor a lo desconocido, por las inseguridades econémicas, las

cuales pueden tener una influencia adicional a la resistencia al cambio.
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3) En cuanto al salario, los seres humanos por ser fuente y generador de
riquezas, trabajan para transformar los recursos naturales en elementos Gtiles y para
obtener los medios precisos que le permitan cubrir todas las necesidades para si y
para su familia. Morales y Velandia (1999:6), expresan “el salario es la fuente
principal de ingreso, por ello se constituye en un factor determinante del bienestar

economico y social del trabajador”.

Una clave de las relaciones satisfactorias del personal son los buenos salarios,
por ofrecer una estabilidad econémica personal y familiar, que ofrece bienestar social
al trabajador, ya que el trabajador ofrece su tiempo y su fuerza a cambio de una buena
remuneracion, lo que lleva implicito una relacion de trabajo subordinada entre quien
lo paga y quien lo recibe; si los trabajadores no se ven motivados con la remuneracion
que reciben, las relaciones entre los trabajadores y empresas se convierten en
problemas salariales, lo que constituye uno de los temas mas importantes tanto en el

terreno econdmico como lo social.

4) Igualmente, el Horario de trabajo, su estructura en gran medida implica, la
forma de vida de la poblacion activa. Klingner (2002) manifiesta que:

Las investigaciones que se han hecho en los horarios menos
rigidos tanto en el sector publico como en el privado,
demuestran resultados positivos en las actividades de los
empleados, en la reduccion del ausentismo, en la puntualidad
y en algunos casos, en aumentos en la productividad. (p. 437).

Evidentemente una prestacion de servicio menos estricta, resuelve en las
organizaciones problemas con los retrasos y de ausentismos, evita las quejas a finales
del dia por sintomas de fatigas, por lo que el anélisis de la duracion del horario de
trabajo es de importancia para el desempefio laboral y el aumento de la productividad.
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Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Esta dimension se desarrolla en el contexto, de recibir el tipo de ayuda que se
necesita para realizar la tarea y sobre el papel de la direccién y su importancia, para
asegurar la salud y el bienestar del trabajador. En relacién a esta dimension se

identifican cinco (5) indicadores que conforman la dimensién, como lo son:

1) Claridad de rol, tiene que ver con la definicion del puesto de trabajo,
proviene del andlisis de las funciones en términos de politicas empresariales y del
analisis especifico en términos de tareas. Este analisis lo explica, Ramirez (2000):

* El analisis de funciones estudia basicamente en inventario
analitico de funciones de cada puesto, los objetivos de cada
funcién, posible evolucion y perfil en funcion del elemento
humano y la tarea. Elementos de presion, resistencia al
cambio, valoracion del trabajo y actualizacién de funciones.e
El analisis especifico incide sobre el contenido de la tarea, su
proceso y los medios que requiere. Asi, parte del elemento
mas simple, la operacion, continua con la tarea como grupo de
operaciones y finaliza con la actividad, atributo permanente
de la funcion tarea. El andlisis organizativo y funcional
estudia la funcion como actividad de una persona aislada y la
unidad como grupo de funciones bajo dependencia de un jefe.
* Analisis estructural estudia el puesto segin su estructura y
organizacion interna, considerando sus funciones enmarcadas
dentro del conjunto y unidas al organigrama por una red de
comunicaciones (p. 100).

Partiendo de este andlisis, la definicion clara del rol permite a los trabajadores
conocer a fondo cuales son las funciones a desempefiar y los objetivos de las mismas,
si el rol a desempefiar no esta bien definido, puede resultar un factor muy estresante.
Por otro lado, los puestos de trabajos que estén mal definidos causan que los
trabajadores expresen criticas de sus superiores y se rehusen a la imposicion de
cambios no deseados en las tareas o en las condiciones de trabajo.
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2) Previsibilidad, cuando la incertidumbre de la tarea es alta, los empleados
cuentan con poca informacién especificadas de antemano para enfrentar las tareas a

realizar. Al respecto Moncada, Llorens y Kristensen (ob.cit) indican:

Esta dimension se refiere al hecho de que las personas
necesitamos disponer de la informacion adecuada, suficiente y
tiempo para adaptarnos a los cambios que pueden afectar
nuestra vida. En relacion con el empleo, precisamos de toda la
informacidn necesaria para hacer bien nuestro trabajo, pero
también precisamos conocer con antelacion futuras
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos
métodos y asuntos parecidos. (p. 149).

3) Proporcionar por parte de la jerarquia directrices claras, en donde la
informacién sea adecuada y oportuna, permite que la comunicacion y fluidez en la
jornada laboral sea efectiva, disminuyendo cualquier desequilibrio en la realizacién
de las actividades, por lo que la incertidumbre por parte de los trabajadores en la
realizacion de las tareas, es un punto que las organizaciones deben de tomar en cuenta
a la horade la planificacion laboral. Al respecto Hellriegel, Slocum y Woodman
(1999) explican:

La incertidumbre de la tarea es el grado de conocimientos de
un empleado de la forma en la que realizard la tarea, el
empleado muestra una gran cantidad de conocimientos sobre
cémo producir los resultados deseados. Normalmente la
administracion intenta minimizar la incertidumbre de la tarea.
Con alta incertidumbre en la tarea existen pocas (si es que
existen) formas especificadas de antemano para enfrentar las
tareas del trabajo (p. 479).

La previsibilidad se enfoca en la retroalimentacién del trabajo, entre el
supervisor inmediato y el trabajador, es decir que en el transcurso de la realizacién de

tarea proporcionar a la persona informacion directa y clara sobre la actividad a
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realizar en el trabajo. La retroalimentacion brinda al empleado de manera directa el

conocimiento de la actuacion a seguir.

4) El Apoyo social, se puede manifestar como efectos positivos de las
relaciones sociales de las personas. Ampliando el tema Alvaro, Garrido y Torregrosa
(1996) explican el apoyo social de la siguiente manera:

El apoyo social objetivo puede conceptualizarse en funcién de
la estructura y frecuencia de los vinculos que la persona
establece con su medio, de su integracion en la red social. El
apoyo social subjetivo se define como la satisfaccion o
disponibilidad percibida de la ayuda instrumental, cognitiva y
emocional del entorno social. El apoyo social subjetivo y
afrontamiento adaptativo disminuyen el impacto del estrés y
por ende, posibles conductas inadaptativas de afrontamiento
que agraven el problema. (p. 400).

El apoyo social interviene de una forma positiva sobre la salud y el bienestar
del trabajador, cuando contribuye a satisfacer necesidades como las de seguridad,
contacto social, pertenencia, estima y el afecto. La falta de apoyo social puede
producir sintomas de estrés laboral que tiene efecto en la salud mental y fisica del
trabajador. En este sentido, el apoyo social se manifiesta como un elemento
importante para contribuir a los trabajadores a convivir de una manera mas saludable

incluso en presencia de situaciones estresantes.

En cuanto a la posibilidad de relacion social, puede centrarse en las tareas del
trabajo o bien en los intercambios sociales como los juegos, bromas y chistes.

Moncada, Llorens y Kristensen (2002) manifiestan lo siguiente:

Podemos asegurar que la necesidad de relacionarnos
socialmente constituye otra de las caracteristicas esenciales de
la naturaleza humana (ya que somos sobre todo, seres
creativos y sociales), por lo que no es saludable un trabajo que
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deseada por el trabajador. Su fuente pueden ser los supervisores, los compafieros de
trabajo, los amigos y las familias. La poca relacion social afecta directamente la

salud, causando riesgo principalmente a la persona que trabaja bajo unas altas

impida o dificulte la sociabilidad. Las relaciones sociales en
un lugar de trabajo pueden, por un lado, darse con los
compradores, clientes y, por otro, con los comparieros. Nos
referimos a trabajar de forma aislada, sin posibilidades de
relacibn humana o contacto con los y las compafieras de
trabajo. (p. 150).

Las relaciones sociales, es un elemento importante en la satisfaccion social

exigencias psicoldgicas.

y su éxito depende de comportamientos, habilidades y acciones apropiadas. Existen
tres tipos de habilidades que utilizan los lideres como son: las técnicas, las humanas y
las conceptuales. Aunque en la practica estas habilidades estan interrelacionadas,

puede considerarseles separadamente. Estas habilidades son explicadas por Soto

5) Asi mismo el Liderazgo, es la forma en que se intenta influir sobre los otros

(2001) de la siguiente manera:

de direcciones y departamentos en ocasiones presentan debilidades en el desempefio
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* Las habilidades técnicas: Se refiere al conocimiento y
capacidad de una persona en cualquier tipo de proceso o
técnica. Esta habilidad es la caracteristica que distingue el
desempefio en el trabajo operativo; pero en la medida en que
se promueve a los empleados hacia puestos de liderazgo, estas
habilidades técnicas se vuelven proporcionalmente menos
importantes [...]* Las habilidades humanas: Es la capacidad
para trabajar eficazmente con las personas para obtener
resultados en el trabajo en equipo [...]* Las habilidades
conceptuales: Es la capacidad para pensar en términos de
modelos, marcos de referencia y relaciones amplias, como en
los planes estratégicos de largo plazo [...](p. 175).

El anélisis de las habilidades para el liderazgo, explican por qué algunos lideres



de sus funciones. Si las organizaciones cuentan con profesionales que fije rumbos y
orienten al logro de los objetivos, conjuntamente con la aplicacion de estrategias que
fomenten la cohesidn, entonces posee un lider verdadero, ya que genera el entusiasmo

gue motivaran el rendimiento de los trabajadores.

Estima

Se da cuando en el ambiente laboral la persona se siente parte de un grupo y
puede aumentar cuando se consigue el trabajo deseado y se cumple con la expectativa
del individuo. En relacién a esta dimension se identifican cuatro (4) indicadores que

contemplan la dimensién, como lo son:

1) Reconocimiento, las personas buscan reconocimiento en sus interacciones
con los demaés. EIl reconocimiento se define como cualquier accion de apreciacion
recibida por otros. Se aplica a todos los tipos de reconocimientos, como el contacto
fisico, verbal y no verbal entre las personas. Los tipos de reconocimientos que se
pueden ofrecer a los trabajadores, los explica Newstrom (2007) de la siguiente

manera:

Los reconocimientos pueden ser positivos, negativos o
mixtos. Los reconocimientos positivos contribuyen a que el
receptor se sienta bien cuando los recibe. Los
reconocimientos negativos dafian fisica o emocionalmente, y
hacen que el receptor no se sienta tan bien consigo mismo
[...]. También existen diferencias entre los reconocimientos
condicionales e incondicionales. Los reconocimientos
condicionales se otorgan a los empleados sitien en un buen
desempefio o evitan problemas. Un administrador de ventas
puede prometer a un empleado darle “un aumento si vende
tres polizas de seguros mas”. Los reconocimientos
incondicionales se ofrecen sin ninguna relacién con el
comportamiento”. Aunque pueden hacer sentir bien a una
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persona, pueden ser confusos porque no indican cuantos
reconocimientos mas se pueden ganar. (p. 263).

Se obtendran mejores resultados si se dan mas reconocimientos a los
trabajadores, las retribuciones de parte de los trabajadores en muchas ocasiones
dependen de los resultados deseados. EI reconocimiento puede ser utilizado como una
herramienta estratégica, que produce cambios positivos dentro de las organizaciones,
que utilizados conjuntamente con los objetivos definidos puede reducir ausentismo y

la baja productividad, aumentando asi el compromiso del personal.

2) En igual sentido, el sentimiento de grupo, conlleva a la cohesion que
refleja la fuerza y el deseo de los integrantes de permanecer en los equipos 0 grupos y
del compromiso hacia los mismos. Hellriegel, Slocum y Woodman (1999:249),
explican el sentimiento de grupo en base a la cohesion grupal de la siguiente manera,
“los integrantes con fuerte deseo de permanecer en el grupo y que aceptan en forma

personal sus metas forman equipos o grupos de alta cohesion”.

Los lugares de trabajo donde cada persona se siente como parte de un grupo,
donde existen excelentes relaciones de calidad con los comparieros, en donde se
respetan y estimulan las diferencias individuales en las conductas y los pensamientos,
es probable entonces que equipos con alto desempefio muestren alto compromiso de
sus integrantes y el deseo de permanecer unidos; ya que la mayor parte del tiempo se
esta en lugar del trabajo y mantener el clima laboral es de gran importancia. Trabajar
no formando parte de un grupo en el lugar de trabajo se ha relacionado con estres,

fatigas y problemas serios de salud.

3) También el trato justo, es importante la preocupacion porque se dé un trato

justo a las personas en las organizaciones, debe ser una virtud en las instituciones
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sociales. Al respecto Muchinsky (2000), explica la base conceptual de la justicia en

la organizacion:

Justicia distributiva: Se refiere a la imparcialidad de los
resultados o fines conseguidos. Esta fuertemente fundada en
los valores. Estos valores son las reglas o estandares mediante
los que se emiten dictdmenes de imparcialidad. Se han
identificado tres reglas como base de la justicia distributiva:e
Equidad, sugiere que las personas deben recibir recompensas
en relacion con las contribuciones que hagan o traigan a la
situacion [...].» La igualdad, sugiere que todos los individuos
deben tener la misma oportunidad de recibir el resultado o
recompensa, sin importar sus diferencias caracteristicas, tal
como su capacidad. [...].» La necesidad, sugiere que las
recompensas sean distribuidas sobre la base de la necesidad
individual.[...].Justicia procedimiento: se refiere a los medios
utilizados para lograr los resultados. Aborda la imparcialidad
percibida en la politica y procedimientos utilizados para la
toma de decisiones. (p.276).

Los empleados estaran mas motivados para desempefiarse a un nivel mas alto,
cuando consideren justos los procedimientos hacia ellos, teniendo efectos en las
actitudes y conductas de los trabajadores, quien responde a la igualdad de condiciones
con que son tratados, dando respuestas positivas a sus compafieros y a las
organizaciones. Cuando la participacion se acomparfia de justicia organizacional, los
trabajadores se sienten respetados y tenidos en cuenta, lo que genera alto bienestar y

bajo riesgo de padecer estrés.

4) En cuanto a la recompensa, cuando un empleado logra un nivel alto de
desempefio, las recompensas llegan a convertirse en estimulos importantes en el
desempefio laboral. Gibson, Ivancevich, y Donnelly (2001) manifiestan que en
relaciébn al tema, se han realizado diferentes investigaciones en las ciencias

conductuales, arrojando las siguientes conclusiones:
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* La satisfaccion con una recompensa es una funcion lo que
se recibe y de lo que el individuo cree que deberia de recibir.
[...].* Los sentimientos de satisfaccion de un individuo estan
influenciados por las comparaciones con los demas. [...].* La
satisfaccion esta influenciada por el grado de satisfaccion de
los empleados con las recompensas intrinsecas y extrinsecas.
[...].» Las personas difieren en los que se refiere a las
recompensas que desean y en la importancia relativa que estas
recompensas tiene para ellos. [...].» Algunas recompensas
extrinsecas son satisfactorias porque permiten que surjan otras
recompensas. [...]. (p. 204).

Estos mecanismos de recompensas atraen, motivan y retienen a los
trabajadores, ya que las organizaciones buscan alcanzar sus objetivos junto a
empleados satisfechos y comprometidos. Los buenos resultados permiten que las
empresas proporcionen algo valioso a sus empleados. Las recompensas seran
consideradas como un éxito si los empleados perciben el valor tanto de las
recompensas monetarias como de las no monetarias. Si los individuos reciben menos

de lo que creen que deberian recibir, se sentiran insatisfechos.

Dable Presencia

Las mujeres trabajadoras se responsabilizan y realizan la mayor parte del
trabajo familiar y doméstico, esta doble jornada laboral de la mayoria de las mujeres
trabajadoras, es en realidad una doble presencia, pues las exigencias de ambos
trabajos el productivo y el doméstico-familiar son asumidas simultdneamente. Al
respecto Moncada, Llorens y Kristensen (2002) indican:

Exigencias importantes en el &mbito doméstico familiar (serla
responsable principal y ocuparse de la mayor parte de las
tareas familiares y domésticas) e inexistencia de cantidad de
tiempo a disposicién y de margen de autonomia sobre la
ordenacion del tiempo implica graves problemas de
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conciliacion de las necesidades derivadas del ambito
doméstico-familiar con las del ambito laboral. (p. 151).

En relacion a esta dimension se identifica un (1) indicador que puntualiza la
dimensién, como lo es: Exigencias domesticas-familiares, el trabajo y la familia
constituyen dos bases fundamentales de las sociedades, ya que se requieren
reciprocamente. Muchinsky (2000) describe los siguientes tres temas como objetivos
de investigacion en el conflicto trabajo-familia:

* El efecto trabajo — familia: Este punto examina el impacto
de los factores laborales en los asuntos familiares. [...]. El
efecto de la familia en el trabajo. Esta perspectiva es la
opuesta a la anterior y normalmente se centra en el impacto
que los aspectos estructurales o de desarrollo de la familia
tienen sobre la conducta en el trabajo [...].» La interaccion
familia-trabajo. Esta tercera perspectiva considera que el
trabajo y la familia interacttan y concluye que no hay relacion
causal simple o directa entre los asuntos laborales y
familiares. [...]. (p. 315).

Las mujeres realizan gran parte de las responsabilidades del trabajo doméstico
familiar, lo que implica una doble carga de trabajo en comparacién a los hombres, ya
que también deben asumir de forma simultanea las responsabilidades del trabajo
remunerado. Ser la principal responsable de la mayor parte de las labores domésticas
familiares conjuntamente con el tiempo del trabajo organizacional, implica problemas
de armonia de los &mbitos domésticos-familiares y los domésticos-laborales. La
consecuencia de la doble presencia tiene directamente efecto negativo en la familia 'y

aumento de ausentismos y retrasos en las organizaciones.

Los enfoques tedricos disciplinarios representan la argumentacion de cualquier
investigacion tendiente a dirigir su naturaleza y que permiten describir ciertos

fendmenos dando respuestas a interrogantes en el transcurso de la investigacion.
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Metodologia para la Evaluacién de los Factores Psicosociales CoPsoQ-1STAS21

El ISTAS 21, es una herramienta utilizada para la evaluacion de riesgos
laborales de naturaleza psicosocial, que fundamenta una metodologia para la
prevencion. Existen tres versiones: una larga, disefiada para investigacion; una media,
dirigida para la evaluacion de riesgos en medianas y grandes empresas (25 0 méas
trabajadores) y otra corta, destinada para realizarla evaluacion de riesgos en empresas
pequefias, con menos de 25 trabajadores. También se puede utilizar esta versién corta
para valorar, individualmente, la exposicién psicosocial en cualquier puesto de

trabajo.

Este método se trata de un instrumento disefiado para cualquier tipo de trabajo
en el mundo laboral occidental, de evaluacion, orientado a la prevencién; ademas
utiliza la técnica del cuestionario individual, es confidencial y de respuesta voluntaria.
Por otro lado, los resultados obtenidos a través de esta herramienta permiten, detectar
areas de mejora y el desarrollo de alternativas mas favorables y saludables para los

trabajadores, las cuales pueden ser puestas en practica por la organizacion de trabajo.

El CoPsoQ-ISTAS21estudia seis (06) dimensiones o apartados, englobando en
cada uno diferentes variables, evaluadas a través de la aplicacion de una encuesta, la
cual posee preguntas que no se pueden modificar, suprimir ni afiadir mas preguntas.
El primer apartado lo presenta el Manual para la Evaluacion de Riesgos Psicosociales

en el Trabajo (2004) de la siguiente forma:

1) Exigencias Psicologicas: ésta dimension toma en cuenta a su vez:

1.- Exigencias psicoldgicas cuantitativas: se definen como la
relacion entre la cantidad o volumen de trabajo y el tiempo
disponible para realizarlo. 2.- Exigencias psicologicas
emocionales: las exigencias emocionales incluyen aquellas
que afectan los sentimientos, sobre todo cuando requieren de
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la capacidad para entender la situacion de otras personas que
también tienen emociones y sentimientos que pueden
transferir, y ante quienes se puede mostrar comprension y
compasion. (p.32).

Es de gran importancia la evaluacion de este tipo de exigencias, ya que un gran
numero de investigaciones han demostrado que unas altas exigencias psicoldgicas
pueden producir estres, fatiga y ser el origen de diversas enfermedades cronicas. Por
otro lado, cabe destacar que el CoPsoQ, es el primer cuestionario que incorpora una
escala exclusiva para medir las exigencias psicoldgicas emocionales las cuales

incluye a su vez, el hecho de esconder las emociones.

El segundo apartado que estudia y define el Manual del Método PSQ CAT21
COPSOQ (version 1.5) para la evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales

en las empresas de menos de 25 trabajadores y trabajadoras, es:

2) Trabajo activo y posibilidades de desarrollo: ésta
dimension toma en cuenta a su vez las siguientes variables:
1.-Influencia: Es el margen de autonomia en el dia a dia del
trabajo: en las tareas a realizar y su cantidad, en el orden de
realizacion de las mismas, en los métodos a emplear, etc. 2.-
Posibilidades de desarrollo: Se refieren a las oportunidades
que ofrece la realizacion del trabajo para poner en practica los
conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y
adquirir nuevos. 3.-Control sobre los tiempos: Esta dimension
identifica el margen de autonomia de los trabajadores/as sobre
algunos aspectos del tiempo de trabajo y de descanso (pausas,
vacaciones, ausencias de corta duracion, etc.). 4.- Sentido:
Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo
tiene sentido si podemos relacionarlo con otros valores
(utilidad, importancia social, aprendizaje, etc.), lo que ayuda a
afrontar de una forma mas positiva sus exigencias. 5.-
Compromiso: Se refiere a la implicacion de cada trabajador
con su trabajo, considerado como la actividad laboral y la
globalidad de circunstancias en las que ésta se desarrolla

(p.13)
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Las variables evaluadas en este apartado representan una base objetiva para el
trabajo activo y el aprendizaje, ya que un trabajo donde no se ofrezcan posibilidades
de desarrollo, ni el trabajador tenga autonomia sobre las tareas que realiza; asi como
también se haya perdido el sentido y compromiso con las actividades; traera como
consecuencia un ambiente desfavorable para el individuo, donde éste se encuentre

expuesto a riesgos de estrés, desmotivacion y enfermedades laborales.

Por su parte, el apartado tres corresponde a la inseguridad en el trabajo,
definido por el Manual del Método PSQ CAT21 COPSOQ (version 1.5) para la
evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales en las empresas de menos de 25

trabajadores y trabajadoras como:

3) Inseguridad: Es la preocupacion por el futuro en relacion
a la pérdida del empleo y a los cambios no deseados de
condiciones de trabajo fundamentales (horario, tareas,
contrato, salario, etc.). Tiene que ver, por una parte, con la
estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en
el mercado laboral de residencia y, por otra parte, con la
amenaza de empeoramiento de condiciones de trabajo, bien
por qué la arbitrariedad es lo que caracteriza la asignacion de
la jornada, las tareas, los pluses o la renovacién de contrato; o
bien por qué en el contexto externo a la empresa existen
peores condiciones de trabajo y sea posible una
re-estructuracion, externalizacién, entre otros (p.17).

La inseguridad sobre las condiciones de trabajo representa gran importancia
para la salud, debido a que la incertidumbre sobre los cambios de horario, sueldos y
demas situaciones, pueden generar ansiedades en los trabajadores; asi como también,

constante preocupacion y estrés, pudiendo ser fuente de enfermedades laborales.

Por su parte, el apartado nimero cuatro es definido por el Manual del Método
PSQ CAT21 COPSOQ (version 1.5) para la evaluacion y prevencion de los riesgos
psicosociales en las empresas de menos de 25 trabajadores y trabajadoras, de la
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siguiente forma:

4) Apoyo social y calidad de liderazgo: ésta dimension toma
en cuenta a su vez: 1.-Claridad de rol: Es el conocimiento
concreto sobre la definicion de las tareas a realizar, objetivos,
recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo. 2.-
Previsibilidad: Disponer de la informacion adecuada,
suficiente y a tiempo para poder realizar de forma correcta el
trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos
métodos y asuntos parecidos). 3.-Apoyo social de los
compafieros: Es recibir la ayuda necesaria y cuando se
necesita por parte de compaferos y compafieras para realizar
bien el trabajo. 4.- Apoyo social de los superiores: Es recibir
la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los
superiores para realizar bien el trabajo. 5.- Sentimiento de
grupo: Es el sentimiento de formar parte del colectivo
humano con el que trabajamos cada dia, y puede verse como
un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo; es el
componente emocional del apoyo social y esta relacionado
con las posibilidades de relacion social. 6.-Calidad de
liderazgo: Se refiere a la calidad de la gestion de equipos
humanos que realizan los mandos inmediatos. Esta dimension
estd muy relacionada con la dimension de apoyo social de
superiores (p. 15).

Segun lo descrito anteriormente, una de las condiciones mas importantes y
necesarias son las relaciones entre las personas en el trabajo, las cuales afectan la
salud de diversas formas, ya que si no existe posibilidades de relacionarse en el
trabajo, de igual forma se carecera de una base objetiva para la ayuda mutua, el apoyo
social entre compafieros y superiores y el sentimiento de grupo, representando este
ultimo su componente emocional. Ademas, el trabajo implica ejercer unos
determinados roles, los cuales pueden suponer ciertas contradicciones, si 10s mismos

no estan claros y tener consecuencias negativas en el desarrollo de las actividades.

Con respecto al quinto apartado, el Manual del Método PSQ CAT21 COPSOQ
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(version 1.5) para la evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales en las
empresas de menos de 25 trabajadores y trabajadoras, define la doble presencia como:

5) Doble presencia: Son las exigencias sincronicas,
simultaneas, del ambito laboral y del ambito doméstico -
familiar. Son altas cuando las exigencias laborales interfieren
con las familiares. En el &mbito laboral tiene que ver con las
exigencias  cuantitativas, la  ordenacion,  duracion,
alargamiento o modificacién de la jornada de trabajo y
también con el nivel de autonomia sobre ésta, por ejemplo,
con horarios o dias laborables incompatibles con el trabajo de
cuidado de las personas o la vida social (p. 13).

El estudio de la doble presencia nace de la necesidad de responder a las
exigencias del trabajo asalariado y del trabajo doméstico —familiar que pueden afectar
la salud, ya que por un lado, se aumentan las horas de trabajo y por el otro, porque se
crea un conflicto de tiempo debido a que los dos trabajos forman parte de la misma

realidad social. Esta situacion se presenta generalmente para las mujeres.

Finalmente, el sexto apartado estd representado por la estima en el trabajo,
definido por el Manual del Método PSQ CAT21 COPSOQ (version 1.5) para la
evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales en las empresas de menos de 25

trabajadores y trabajadoras, como:

6) 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 multiples aspectos de la gestion de
personal, por ejemplo, con los métodos de trabajo si son o0 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, etc (p.17).
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Este apartado, tiene la finalidad de evaluar esa compensacion psicoldgica que debe
obtener el trabajador a cambio del trabajo realizado, constituyendo juntamente con la
seguridad del empleo, las condiciones de trabajo y un salario adecuado, las bases

fundamentales para mantener una salud ocupacional estable.

Organizacion y Relaciones Humanas

Segin Soria (2010:17), se entiende por relaciones humanas “el conjunto de
principios que gobiernan las relaciones entre los individuos; también se le denomina
“reglas de oro” que solucionan casi todos los problemas humanos”. Se les sefiala
como el conjunto de reglas para el logro de las buenas relaciones obrero-patronales.
El mencionado autor afirma que las relaciones humanas constituyen un cuerpo
sistematico de conocimientos, cada vez mas voluminoso y cuyo objetivo deberia ser
la explicacion y prediccion del comportamiento humano en el mundo industrial
actual. Su finalidad es el desarrollo de una sociedad mas justa, productiva y
satisfecha. Soria (ob.cit), sefiala que “Las relaciones humanas pueden ser analizadas
como un producto de la estructura econémica y de los habitos y tradiciones de la
sociedad. Es imprescindible analizarlas tomando a la empresa como una sola unidad,

dividida en grupos e individuos”.

Lugo y Santil (2005:9) define las relaciones humanas como el “conjunto de
elementos y procesos que surgen como consecuencia de la interaccion entre dos
personas o grupos”. Mediante la relacion mutua cada individuo toma en cuenta al
otro y cada uno reacciona segun el comportamiento del otro, esta relacion es una de
las condiciones necesarias para la existencia de un grupo organizado. El éxito o
fracaso de cualquier meta propuesta esta determinado por la calidad de las
interacciones de sus miembros. En relacion al reconocimiento y la recompensa
Acevedo (2004:271), expresa “las decisiones orientadas a incrementar la

productividad de los trabajadores administrativos mas alla de los beneficios
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econdémicos; el reconocimiento puede incrementar el mejoramiento en el

desempefo”.

Lefcovich (2014), menciona que los requerimientos y presiones a las cuales se
ven sujetas las organizaciones a los efectos de una mas eficiente administracion de
recursos para la generacion de productos y servicios de mayor valor, que permitan un
mas alto rendimiento para los inversores y una mejor calidad de vida para los
trabajadores, implica la puesta en practica de nuevos y sofisticados métodos,
herramientas, instrumentos y sistemas de gestion. Destaca que muchas empresas han
tratado de lograr cambios en sus procesos concentrandose sélo en los aspectos
técnicos y dejando de lado los culturales y psicoldgicos, no cosechando otros
resultados que no fueran importantes fracasos. El éxito no esta en un nuevo software,
ni en nuevas maquinas, ni en nuevos disefios de procesos, el éxito s6lo puede lograrse
mediante un trabajo en equipo participativo y totalmente consustanciado con los

objetivos estratégicos.

El autor sefiala, en el documento que una vision reducida a los aspectos
técnicos y funcionales, o bien una que contemplando las cuestiones humanas lo hace
bajo los antiguos parametros, esta destinada a hacer fracasar a la organizacién en sus
intentos no so6lo de éxitos, sino también de supervivencia. Ningun sistema tendra
éxito sin individuos que den todo de si para su eficaz puesta en practica. Es por lo
tanto esencial y fundamental contemplar siempre cémo lograr el apoyo de directivos

y personal para gestionar positivamente el cambio cultural.

El tomar conciencia de los recursos humanos desaprovechados es una
importante fuente de futuros resultados positivos para las organizaciones, los cuales
se han de transformar en beneficios econdémicos incrementados. Por otro lado el ser

consciente de todos aquellos aspectos negativos y ocultos de las organizaciones y sus
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relaciones humanas, facilitara su remocion evitando tanto la generacion de pérdidas

como de peligros para la existencia misma de la empresa.

Bases Legales

Las normas y aspectos legales vigentes en el pais, que estdn directamente
relacionadas con el desarrollo de esta investigacion son: Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV) (1999), Ley Organica del Trabajo, los
Trabajadores y las Trabajadoras (LOTTT) (2012), Ley Orgénica de Prevencion,
Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT) (2005).

Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV)

La cual establece en sus articulos que:

Articulo 19. El Estado garantizara a toda persona, conforme
al principio de progresividad y sin discriminacion alguna, el
goce Yy ejercicio irrenunciable, indivisible e interdependiente
de los derechos humanos. Su respeto y garantia son
obligatorios para los oOrganos del Poder Pdblico, de
conformidad con esta Constitucion, con los tratados sobre
derechos humanos suscritos y ratificados por la Republica y
con las leyes que los desarrollen.

Articulo 20. Toda persona tiene derecho al libre
desenvolvimiento de su personalidad, sin mas limitaciones
que las que derivan del derecho de las deméas y del orden
publico y social.

Articulo 21. Todas las personas son iguales ante la ley; en
consecuencia: 1. No se permitiran discriminaciones fundadas
en la raza, el sexo, el credo, la condicion social o aquellas
que, en general, tengan por objeto o por resultado anular o
menoscabar el reconocimiento, goce 0 ejercicio en
condiciones de igualdad, de los derechos y libertades de toda
persona. 2. La ley garantizara las condiciones juridicas y
administrativas para que la igualdad ante la ley sea real y
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efectiva; adoptard medidas positivas a favor de personas o
grupos que puedan ser discriminados, marginados o0
vulnerables; protegera especialmente a aquellas personas que
por alguna de las condiciones antes especificadas, se
encuentren en circunstancia de debilidad manifiesta y
sancionard los abusos o maltratos que contra ellas se cometan.
3. Solo se daré el trato oficial de ciudadano o ciudadana, salvo
las formulas diplométicas. 4. No se reconocen titulos
nobiliarios ni distinciones hereditarias.

Estos articulos guardan relacién con los factores psicosociales del apartado
trabajo activo y posibilidad de desarrollo, asi como de estima y los sintomas de estrées
en su aspecto psiquico y social, ya se debe promover la igualdad de condiciones en
los puestos de trabajo, conforme al principio de progresividad y sin discriminacion
alguna, el goce y ejercicio irrenunciable, indivisible e interdependiente de los
derechos humanos. Su respeto y garantia son obligatorios para los drganos del Poder
Publico, de conformidad con esta Constitucion, con los tratados sobre derechos

humanos.

Por otro lado, en cuanto a los factores psicosociales en sus dimensiones
exigencias psicoldgicas, inseguridad, apoyo social y calidad de liderazgo, doble
presencia y los sintomas de de estrés en sus aspectos fisicos, psiquicos y sociales, se

reflejan los siguientes articulos:

Articulo 87. Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber
de trabajar. El Estado garantizara la adopcién de las medidas
necesarias a los fines de que toda persona pueda obtener
ocupacion productiva, que le proporcione una existencia
digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Es fin del Estado fomentar el empleo. La ley
adoptara medidas tendentes a garantizar el ejercicio de los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras no
dependientes. La libertad de trabajo no sera sometida a otras
restricciones que las que la ley establezca. Todo patrono o
patrona garantizard& a sus trabajadores o trabajadoras
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condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptard medidas y creara instituciones
que permitan el control y la promocion de estas condiciones.
Articulo 88. El Estado garantizard la igualdad y equidad de
hombres y mujeres en el ejercicio del derecho al trabajo. El
Estado reconocera el trabajo del hogar como actividad
econdémica que crea valor agregado y produce riqueza y
bienestar social. Las amas de casa tienen derecho a la
seguridad social de conformidad con la ley.

Articulo 89. El trabajo es un hecho social y gozara de la
proteccion del Estado. La ley dispondrd lo necesario para
mejorar las condiciones materiales, morales e intelectuales de
los trabajadores y trabajadoras. Para el cumplimiento de esta
obligacién del Estado se establecen los siguientes principios:
1. Ninguna ley podra establecer disposiciones que alteren la
intangibilidad y progresividad de los derechos y beneficios
laborales. En las relaciones laborales prevalece la realidad
sobre las formas o apariencias. 2. Los derechos laborales son
irrenunciables. Es nula toda accion, acuerdo o convenio que
implique renuncia 0 menoscabo de estos derechos. Sélo es
posible la transaccion y convenimiento al término de la
relacion laboral, de conformidad con los requisitos que
establezca la ley. 3. Cuando hubiere dudas acerca de la
aplicacion o concurrencia de varias normas, 0 en la
interpretacion de una determinada norma, se aplicara la mas
favorable al trabajador o trabajadora. La norma adoptada se
aplicara en su integridad. 4. Toda medida o acto del patrono o
patrona contrario a esta Constitucion es nulo y no genera
efecto alguno. 5. Se prohibe todo tipo de discriminacion por
razones de politica, edad, raza, sexo o credo o por cualquier
otra condicion. 6. Se prohibe el trabajo de adolescentes en
labores que puedan afectar su desarrollo integral. El Estado
los o las protegera contra cualquier explotacion econémica y
social.

En tal sentido, la ley garantizara el ejercicio de los derechos laborales de las
trabajadoras y trabajadores. Ademas, sefiala que el patrono o patrona debe asegurar
las condiciones de seguridad, y ambiente de trabajo adecuados, bajo vigilancia del
Estado quien creara las instituciones necesarias que controlen y promuevan dichas
condiciones. Este articulo esta referido a fomentar la salud y la seguridad de los
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trabajadores dentro del ambiente de trabajo, a través del aporte de medidas que
garanticen un desarrollo y un desenvolvimiento adecuado del trabajo sin perjudicar la

salud de los individuos.

Cabe destacar que en relacién a la dimension de inseguridad de los factores
psicosociales, referida al horario, salario, estabilidad y seguridad de empleo, entre

otros indicadores, a continuacion se menciona los siguientes resultados:

Articulo 90. La jornada de trabajo diurna no excedera de
ocho horas diarias ni de cuarenta y cuatro horas semanales.
En los casos en que la ley lo permita, la jornada de trabajo
nocturna no excedera de siete horas diarias ni de treinta y
cinco semanales. Ningun patrono o patrona podra obligar a
los trabajadores o trabajadoras a laborar horas extraordinarias.
Se propendera a la progresiva disminucion de la jornada de
trabajo dentro del interés social y del &mbito que se determine
y se dispondra lo conveniente para la mejor utilizacion del
tiempo libre en beneficio del desarrollo fisico, espiritual y
cultural de los trabajadores y trabajadoras. Los trabajadores y
trabajadoras tienen derecho al descanso semanal y vacaciones
remunerados en las mismas condiciones que las jornadas
efectivamente laboradas.

Articulo 91. Todo trabajador o trabajadora tiene derecho a un
salario suficiente que le permita vivir con dignidad y cubrir
para si y su familia las necesidades basicas materiales,
sociales e intelectuales. Se garantizard el pago de igual salario
por igual trabajo y se fijara la participacion que debe
corresponder a los trabajadores y trabajadoras en el beneficio
de la empresa. El salario es inembargable y se pagara
periddica y oportunamente en moneda de curso legal, salvo la
excepcion de la obligacion alimentaria, de conformidad con la
ley. El Estado garantizara a los trabajadores y trabajadoras del
sector publico y del sector privado un salario minimo vital
que sera ajustado cada afio, tomando como una de las
referencias el costo de la canasta basica. La ley estableceréa la
forma y el procedimiento.

Articulo 92. Todos los trabajadores y trabajadoras tienen
derecho a prestaciones sociales que les recompensen la
antiguedad en el servicio y los amparen en caso de cesantia.
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El salario y las prestaciones sociales son créditos laborales de
exigibilidad inmediata. Toda mora en su pago genera
intereses, los cuales constituyen deudas de valor y gozaran de
los mismos privilegios y garantias de la deuda principal.
Articulo 93. La ley garantizara la estabilidad en el trabajo y
dispondra lo conducente para limitar toda forma de despido
no justificado. Los despidos contrarios a esta Constitucion son
nulos.

La Ley Orgénica del Trabajo, Trabajadores y Trabajadoras (LOTT)

En esta ley se establecen a lo largo de su contenido articulos relacionados con la
prevencion de los diferentes factores psicosociales y los sintomas del estrés de los
trabajadores:

Articulo 53. Se presumira la existencia de una relacion de
trabajo entre quien preste un servicio personal y quien lo
reciba. Se exceptuaran aquellos casos en los cuales, por
razones de orden ético o de interés social, se presten servicios
a la sociedad o a instituciones sin fines de lucro, con
propésitos distintos a los planteados en la relacién laboral.
Articulo 54. La prestacion de servicio en la relacion de
trabajo sera remunerada. Toda violacion a esta norma por
parte del patrono o de la patrona, acarreard las sanciones
previstas en esta Ley.

Articulo 55. El contrato de trabajo, es aquel mediante el cual
se establecen las condiciones en las que una persona presta
sus servicios en el proceso social de trabajo bajo dependencia,
a cambio de un salario justo, equitativo y conforme a las
disposiciones de la Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela y esta Ley.

Por otro lado, en sus aspectos de seguridad y estabilidad laboral, salario entre

otros, se pueden mencionar:

Articulo 85. La estabilidad es el derecho que tienen los
trabajadores y trabajadoras a permanecer en sus puestos de

83



84

trabajo. Esta Ley garantiza la estabilidad en el trabajo y
dispone lo conducente para limitar toda forma de despido no
justificado, conforme consagra la Constitucion de la
Republica Bolivariana de Venezuela. Los despidos contrarios
a la Constitucion y a esta Ley son nulos.

Garantia de estabilidad. Articulo 86. Todo trabajador o
trabajadora tiene derecho a la garantia de permanencia en su
trabajo, si no hay causas que justifiquen la terminacion de la
relacién laboral. Cuando un trabajador o trabajadora haya sido
despedido sin que haya incurrido en causas que lo justifiquen,
podra solicitar la reincorporacion a su puesto de trabajo de
conformidad a lo previsto en esta Ley.

Trabajadores y trabajadoras amparados por la
estabilidad. Articulo 87. Estardn amparados y amparadas por
la estabilidad prevista en esta Ley: 1. Los trabajadores y
trabajadoras a tiempo indeterminado a partir del primer mes
de prestacion de servicio. 2. Los trabajadores y trabajadoras
contratados y contratadas por tiempo determinado, mientras
no haya vencido el término del contrato. 3. Los trabajadores y
trabajadoras contratados y contratadas para una obra
determinada, hasta que haya concluido la totalidad de las
tareas a ejecutarse por el trabajador o trabajadora, para las
cuales fueron expresamente contratados y contratadas. Los
trabajadores y las trabajadoras de direccién, no estaran
amparados por la estabilidad prevista en esta Ley.

Derecho al salario. Articulo 98. Todo trabajador o
trabajadora tiene derecho a un salario suficiente que le
permita vivir con dignidad y cubrir para si y su familia las
necesidades materiales, sociales e intelectuales. El salario
goza de la proteccion especial del Estado y constituye un
crédito laboral de exigibilidad inmediata. Toda mora en su
pago genera intereses.

Libre estipulacion del salario. Articulo 99. El salario se
estipulara libremente garantizando la justa distribucion de la
riqueza. En ningun caso sera inferior al salario minimo fijado

por el Ejecutivo Nacional, conforme a la Ley.

Fijacion. Articulo 100. Para fijar el monto del salario se
tendrd en cuenta: 1. La satisfaccion de las necesidades
materiales, sociales e intelectuales del trabajador, la
trabajadora, sus familiares y dependientes, que les permitan
una vida digna y decorosa. 2. La justa distribucion de la
riqueza como el reconocimiento del mayor valor del trabajo
frente al capital. 3. La cantidad y calidad del servicio



prestado. 4. El principio de igual salario por igual trabajo. 5.
La equivalencia con los salarios devengados por trabajadores
y trabajadoras de la localidad, o de aquellos y aquellas que
presten el mismo servicio.

Salario. Articulo. 104. Se entiende por salario la
remuneraciéon, provecho o ventaja, cualquiera fuere su
denominacion o metodo de calculo, siempre que pueda
evaluarse en moneda de curso legal, que corresponda al
trabajador o trabajadora por la prestacion de su servicio vy,
entre  otros, comprende las comisiones, primas,
gratificaciones, participacion en los beneficios o utilidades,
sobresueldos, bono vacacional, asi como recargos por dias
feriados, horas extraordinarias o0 trabajo nocturno,
alimentacion y vivienda.

Aumentos salariales. Articulo 111. El salario debe ser
suficiente para satisfacer las necesidades materiales morales e
intelectuales del trabajador o trabajadora y de su familia. Se
aumentara en correspondencia a la justa distribucion de la
rigueza. Los aumentos y ajustes que se hagan seran
preferentemente objeto de acuerdos.

Articulo 114. Se entendera que el salario ha sido estipulado
por unidad de obra, por pieza o a destajo, cuando se toma en
cuenta la obra realizada por el trabajador o trabajadora, sin
usar como medida el tiempo empleado para ejecutarla.
Cuando el salario se hubiere estipulado por unidad de obra,
por pieza o a destajo, la base del célculo no podré ser inferior
a la que corresponderia para remunerar por unidad de tiempo
la misma labor.

Pago de horas extraordinarias. Articulo 118. Las horas
extraordinarias seran pagadas con un cincuenta por ciento de
recargo, por lo menos, sobre el salario convenido para la
jornada ordinaria. Para el calculo de lo que corresponda al
trabajador o trabajadora por causa de horas extras, se tomara
como base el salario normal devengado durante la jornada
respectiva.

Articulo 131. Las entidades de trabajo deberan distribuir
entre todos sus trabajadores y trabajadoras, por lo menos, el
quince por ciento de los beneficios liquidos que hubieren
obtenido al fin de su ejercicio anual. A este fin, se entendera
por beneficios liquidos, la suma de los enriquecimientos netos
gravables y de los exonerados conforme a la Ley de Impuesto
Sobre la Renta.
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Articulo 132. Las entidades de trabajo con fines de lucro
pagaran a sus trabajadores y trabajadoras, dentro de los
primeros quince dias del mes de diciembre de cada afio o en la
oportunidad establecida en la convencion colectiva, una
cantidad equivalente a treinta dias de salario, por lo menos,
imputable a la participacion en los beneficios o utilidades que
pudiera corresponder a cada trabajador o trabajadora en el afio
econdmico respectivo de acuerdo con lo establecido en esta
Ley.

En cuanto a la dimensién de trabajo activo y posibilidad de desarrollo e

inseguridad, los siguientes articulos establecen:

Proteccion de las fuentes de trabajo y de los puestos de
trabajo. Articulo 149. En los casos de cierre ilegal,
fraudulento de una entidad de trabajo, o debido a una accién
de paro patronal, si el patrono o patrona se niega a cumplir
con la Providencia Administrativa que ordena el reinicio de
las actividades productivas, el Ministro o Ministra del Poder
Popular con competencia en materia de trabajo y seguridad
social podra, a solicitud de los trabajadores y trabajadoras, y
mediante Resolucion motivada, ordenar la ocupacién de la
entidad de trabajo cerrada y el reinicio de las actividades
productivas, en proteccion del proceso social de trabajo, de
los trabajadores, las trabajadoras y sus familias.

Proteccion del proceso social de trabajo. Articulo 148.
Cuando por razones técnicas o econdémicas exista peligro de
extincion de la fuente de trabajo, de reduccion de personal o
sean necesarias modificaciones en las condiciones de trabajo,
el Ministerio del poder popular con competencia en materia
de trabajo podra, por razones de interés publico y social,
intervenir de oficio o a peticion de parte, a objeto de proteger
el proceso social de trabajo, garantizando la actividad
productiva de bienes o servicios, y el derecho al trabajo.

En su capitulo Il referente a contratos de trabajo en el articulo 156 relacionado

con las Condiciones Dignas de Trabajo enuncia:
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Articulo 156. El trabajo se llevara a cabo en condiciones
dignas y seguras, que permitan a los trabajadores y
trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades, capacidad
creativa y pleno respeto a sus derechos humanos,
garantizando: a)- El desarrollo fisico, intelectual y moral.

b)- La formacion e intercambio de saberes en el proceso
social de trabajo. c)- El tiempo para el descanso y la
recreacion. d)- El ambiente saludable de trabajo. e) -La
proteccién a la vida, la salud y la seguridad laboral. f)- La
prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda
forma de hostigamiento o acoso sexual y laboral.
Prolongacién excepcional de jornada de trabajo. Articulo
179. Excepcionalmente, se podrd prolongar la duracion
normal de la jornada de trabajo en las siguientes situaciones:
a) Trabajos preparatorios 0 complementarios que deban
ejecutarse necesariamente fuera de los limites sefialados al
trabajo general de la entidad de trabajo. b) Trabajos que por
razones técnicas no pueden interrumpirse a voluntad, o tienen
que llevarse a cabo para evitar el deterioro de las materias o
de los productos o comprometer el resultado del trabajo. c)
Trabajos indispensables para coordinar la labor de dos
equipos que se relevan. d) Trabajos exigidos por la
elaboracion de inventarios y balances, vencimientos,
liquidaciones, finiquitos y cuentas. e) Trabajos extraordinarios
debido a circunstancias particulares, tales como la de
terminacion o ejecucion de una obra urgente, o atender
necesidades de la poblacion en ciertas épocas del afio. f)
Trabajos especiales y excepcionales como reparaciones,
modificaciones o instalaciones de maquinarias nuevas,
canalizaciones de agua o gas, lineas o conductores de energia
eléctrica o0 telecomunicaciones. El ministerio del Poder
Popular con competencia en materia de trabajo establecerd,
mediante resolucidn especial, las labores a que se refiere el
supuesto de los literales a, b y c, del presente articulo. La
prolongacion de la jornada ordinaria en los casos previstos en
el presente articulo se pagara con el recargo contemplado para
las horas extraordinarias. En estos casos, la prolongacion de la
jornada de trabajo no podra exceder del limite establecido en
los reglamentos de esta ley o en las resoluciones del
ministerio del Poder Popular con competencia en materia

de trabajo. Prolongacion de jornada en casos de accidentes
y urgencias. Articulo 180. El limite de la jornada ordinaria
podra ser elevado en caso de accidente ocurrido o inminente,
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0 en caso de trabajos de urgencia que deban efectuarse en las
maquinas o en las instalaciones, o en otros casos semejantes
de fuerza mayor, pero solamente en la medida necesaria para
evitar que la marcha normal de la entidad de trabajo sufra una
perturbacion grave. El trabajo que exceda a la jornada
ordinaria se pagard como extraordinaria. Prolongacion de
jornada por interrupciones colectivas del trabajo Articulo
181. Los trabajadores y las trabajadoras podran ser requeridos
a trabajar por encima del limite de la jornada ordinaria para
recuperar las horas de trabajo perdidas a causa de
interrupciones colectivas del trabajo debidas a: 1. Causas
accidentales y casos de fuerza mayor; 2. Condiciones
atmosféricas. En tales casos, la recuperacion se efectuara
conforme a las reglas siguientes: a) Las recuperaciones no
podran hacerse sino durante un maximo de veinte dias cada
afio y deberan ser ejecutadas dentro de un plazo razonable; y
b) La prolongacion de la jornada de trabajo no podra exceder
de una hora diaria para cada trabajador o trabajadora. Por el
trabajo compensatorio de las horas perdidas, el trabajador o
trabajadora  percibira  la  remuneracion ordinaria
correspondiente a dichas horas.

En relacion a las dimensiones de los aspectos psicosocial de inseguridad y
estima y sintomas del estrés psiquico y social la mencionada ley establece lo

siguiente:

Descanso compensatorio. Articulo 188. Cuando un
trabajador o trabajadora hubiere prestado servicios en dia
domingo o en el dia que le corresponda su descanso semanal
obligatorio, por cuatro o mas horas, tendra derecho a un dia
completo de salario y de descanso compensatorio; y, cuando
haya trabajado menos de cuatro horas, tendra derecho a medio
dia de salario y de descanso compensatorio. Estos descansos
compensatorios  deben  concederse en la semana
inmediatamente siguiente al domingo, dia de descanso
semanal obligatorio en que hubiere trabajado.

Vacaciones. Articulo 190. Cuando el trabajador o la
trabajadora cumpla un afio de trabajo ininterrumpido para un
patrono o una patrona, disfrutard de un periodo de vacaciones
remuneradas de quince dias habiles. Los afios sucesivos
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tendra derecho ademéas a un dia adicional remunerado por
cada afio de servicio, hasta un maximo de quince dias habiles.

Ley Orgéanica de Prevencidon, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT)

En relacion a los factores psicosociales del personal y a los sintomas del estrés
esta ley establece proteccion a los empleados, con normativas que deben cumplir las
empresas con el fin de prevenir los mismos y optimizar el ambiente laboral y con ello
optimizar el bienestar en la salud de los empleados y mejorar la productividad, esta
ley establece:

Articulo 1. El objeto de la presente Ley es: 1. Establecer las
instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y los
Organos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y
trabajadoras, condiciones de seguridad, salud y bienestar en
un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el ejercicio
pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la
promocion del trabajo seguro y saludable, la prevencion de
los accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales, la
reparacion integral del dafio sufrido y la promocion e
incentivo al desarrollo de programas para la recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social. 2.
Regular los derechos y deberes de los trabajadores vy
trabajadoras, y de los empleadores y empleadoras, en relacion
con la seguridad, salud y ambiente de trabajo; asi como lo
relativo a la recreacidn, utilizacion del tiempo libre, descanso
y turismo social.

Articulo 2. Las disposiciones de la presente Ley son de orden
publico, en concordancia con lo establecido en la
Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela y la
Ley Organica del Sistema de Seguridad Social.

Articulo 3. Los contratos individuales, convenciones
colectivas o acuerdos colectivos de trabajo podran establecer
mayores beneficios o derechos de los aqui contemplados en
materia de seguridad y salud en el trabajo, siempre que no
modifiquen el Régimen Prestacional de Seguridad y Salud en
el Trabajo.
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Articulo 4. Las disposiciones de esta Ley son aplicables a los
trabajos efectuados bajo relacién de dependencia por cuenta
de un empleador o empleadora, cualesquiera sea su
naturaleza, el lugar donde se ejecute, persiga o no fines de
lucro, sean publicos o privados existentes o que se establezcan
en el territorio de la Republica, y en general toda prestacion
de servicios personales donde haya patronos o patronas y
trabajadores o trabajadoras.

Por otro lado, en sus siguiente articulo establece normas de seguridad para la

salud laboral de los trabajadores en sus aspectos fisicos, psiquicos y sociales:

Articulo 40. Los Servicios de Seguridad y Salud en el
Trabajo tendrdn entre otras funciones, las siguientes: 1.
Asegurar la proteccién de los trabajadores y trabajadoras
contra toda condicién que perjudique su salud producto de la
actividad laboral y de las condiciones en que ésta se efectla.
2. Promover y mantener el nivel més elevado posible de
bienestar fisico, mental y social de los trabajadores vy
trabajadoras. 3. Identificar, evaluar y proponer los correctivos
que permitan controlar las condiciones y medio ambiente de
trabajo que puedan afectar tanto la salud fisica como mental
de los trabajadores y trabajadoras en el lugar de trabajo o que
pueden incidir en el ambiente externo del centro de trabajo o
sobre la salud de su familia. Asesorar 4. tanto a los
empleadores o empleadoras, como a los trabajadores y
trabajadoras en materia de seguridad y salud en el trabajo. 5.
Vigilar la salud de los trabajadores y trabajadoras en relacion
con el trabajo. 6. Suministrar oportunamente a los
trabajadores y las trabajadoras los informes, examenes,
analisis clinicos y paraclinicos, que sean practicados por ellos.
7. Asegurar el cumplimiento de las vacaciones por parte de
los trabajadores y trabajadoras y el descanso de la faena
diaria. 8. Desarrollar y mantener un Sistema de Vigilancia
Epidemioldgica de accidentes y enfermedades ocupacionales,
de conformidad con lo establecido en el Reglamento de la
presente Ley. 9. Desarrollar y mantener un Sistema de
Vigilancia de la utilizacion del tiempo libre, de conformidad
con lo establecido en el Reglamento de la presente Ley. 10.
Reportar los accidentes de trabajo y las enfermedades
ocupacionales al Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
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Seguridad Laborales, de conformidad con el Reglamento de la
presente Ley. 11. Desarrollar programas de promocion de la
seguridad y salud en el trabajo, de prevencion de accidentes y
enfermedades ocupacionales, de recreacion, utilizacion del
tiempo libre, descanso y turismo social. 12. Promover planes
para la construccion, dotacion, mantenimiento y proteccion de
infraestructura destinadas a los programas de recreacion,
utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social. 13.
Organizar los sistemas de atencion de primeros auxilios,
transporte de lesionados, atencion médica de emergencia y
respuestas y planes de contingencia. 14. Investigar los
accidentes de trabajo y las enfermedades ocupacionales a los
solos fines de explicar lo sucedido y adoptar los correctivos
necesarios, sin que esta actuacion interfiera con las
competencias de las autoridades publicas. 15. Evaluar y
conocer las condiciones de las nuevas instalaciones antes de
dar inicio a su funcionamiento. 16. Elaborar la propuesta de
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, y someterlo a
la consideracion del Comité de Seguridad y Salud Laboral, a
los fines de ser presentado al Instituto Nacional de
Prevencién, Salud y Seguridad Laborales para su aprobacion
y registro. 17. Aprobar los proyectos de nuevos medios y
puestos de trabajo o la remodelacién de los mismos en
relacion a su componente de seguridad y salud en el trabajo.
18. Participar en la elaboracion de los planes y actividades de
formacion de los trabajadores y trabajadoras. 19. Las demas
que sefialen el Reglamento de la presente Ley.

Del mismo modo, la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), establece en los articulos 53, 56, 60, 61 y 70
con referencia a los deberes de los empleadores y empleadoras, que las condiciones

de higiene y seguridad en el ambiente de trabajo deben estar sujetas a:

Articulo 53. Los trabajadores y las trabajadoras tendran
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente de trabajo
adecuado y propicio para el pleno ejercicio de sus facultades
fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad,
salud, y bienestar adecuadas.

Articulo 56. Son deberes de los empleadores y empleadoras,
adoptar las medidas necesarias para garantizar a los
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trabajadores y trabajadoras condiciones de salud, higiene,
seguridad y bienestar en el trabajo, asi como programas de
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo
social e infraestructura para su desarrollo en los términos
previstos en la presente Ley y en los tratados internacionales
suscritos por la Republica, en las disposiciones legales y
reglamentarias que se establecieren, asi como en los contratos
individuales de trabajo y en las convenciones colectivas. A
tales efectos deberan: Notificar al Instituto Nacional de
Prevencion, Salud y Seguridad Laborales, con caracter
obligatorio, las enfermedades ocupacionales, los accidentes de
trabajo y cualesquiera otras condiciones patoldgicas que
ocurrieren dentro del ambito laboral previsto por esta
Ley y su Reglamento y llevar un registro de los mismos.
Articulo 60. ElI empleador o empleadora debera adecuar los
métodos de trabajo asi como las maquinas, herramientas y
utiles utilizados en el proceso de trabajo a las caracteristicas
psicologicas, cognitivas, culturales y antropométricas de los
trabajadores y trabajadoras. En tal sentido, deberé realizar los
estudios pertinentes e implantar los cambios requeridos tanto
en los puestos de trabajo existentes como al momento de
introducir nuevas maquinarias, tecnologias o métodos de
organizacion del trabajo a fin de lograr que la concepcion del
puesto de trabajo permita el desarrollo de una relacion
armoniosa entre el trabajador o la trabajadora y su entorno
laboral.

Articulo 61. Toda empresa, establecimiento, explotacion o
faena deberéa disefiar una politica y elaborar e implementar un
Programa de Seguridad y Salud en el Trabajo, especifico y
adecuado a sus procesos, el cual deberéa ser presentado para su
aprobacion ante el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y
Seguridad Laborales, sin perjuicio de las responsabilidades
del empleador o empleadora previstas en la ley.

Articulo 70. Se entiende por enfermedad ocupacional, los
estados patoldgicos contraidos o agravados con ocasién del
trabajo o exposicion al medio en el que el trabajador o la
trabajadora se encuentra obligado a trabajar, tales como los
imputables a la accion de agentes fisicos y mecanicos,
condiciones  disergondmicas, meteoroldgicas, agentes
quimicos, bioldgicos, factores psicosociales y emocionales,
gue se manifiesten por una lesion organica, trastornos
enzimaticos o0 bioquimicos, trastornos funcionales o
desequilibrio mental, temporales o permanentes.



Estos articulos hacen referencia a la obligacion que tienen los empleadores de
garantizar a los trabajadores un medio ambiente laboral seguro que garantice la salud
fisica y mental de éstos. Por consiguiente deben notificar al Instituto Nacional de
Prevencién, Salud y Seguridad Laborales las estadisticas de accidentes y
enfermedades ocupacionales y cualquier otra condicion patoldgica que ocurra en el
ambito aboral.

De igual manera, estos articulos citados se relacionan con la investigacién
planteada, debido a la importancia de mantener unas condiciones de Higiene y
Seguridad en el trabajo que resguarden la salud integral del individuo. Como se puede
observar en la legislacion venezolana también hace mencion en cuatro de sus
articulos sobre los factores psicosociales, se menciona el hecho de que el trabajador
debe estar informado acerca de los riesgos, por medio del Comité de Seguridad y
Salud Laboral, también se hace alusion a la lesion interna determinada por un
esfuerzo violento o producto de la exposicion a agentes de riesgos, incluyendo los

psicosociales y la definicion de enfermedad ocupacional.

En el Articulo 119, referente a las infracciones graves en que pueden incurrir el
Comité de Seguridad y Salud Laboral, en el numeral 23, se menciona: el no informar
por escrito a los trabajadores y trabajadoras y al Comité de Seguridad y Salud Laboral
de las condiciones peligrosas a las que estan expuestos los primeros, por la accion de
agentes fisicos, quimicos, biolégicos, meteoroldgicos o a condiciones disergondmicas
0 psicosociales que puedan causar dafio a la salud de acuerdo a los criterios
establecidos por el Instituto Nacional de Prevencion, Salud y Seguridad Laborales, de

conformidad con esta Ley, su Reglamento o las Normas Tecnicas.

Asi también, en el Articulo 237 de la citada Ley, referidos a la Higiene y la

Seguridad Industrial expresan:
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Articulo 237. Ningun trabajador podra ser expuesto a la
accion de agentes fisicos, condiciones ergondémicas, riesgos
psicosociales, agentes quimicos, biologicos o de cualquier
otra indole, sin ser advertido acerca de la naturaleza de los
mismos, de los dafios que pudieren causar a su salud,
aleccionado en los principios de su prevencion (p.104).

Definicién de Términos Basicos

Condiciones de trabajo: Es el area interdisciplinaria relacionada con la
seguridad, la salud y la calidad de vida en el empleo. También puede estudiar el
impacto del empleo o su localizacion en comunidades cercanas, familiares,

empleadores, clientes, proveedores y otras personas.

Dimensién psicosocial: Aspectos y facetas de lo medible en un conjunto de
relaciones interpersonales que existen entre los seres humanos y los medios.
Involucra todos los aspectos de la vida cotidiana y su relacion directa sobre la psique

del individuo.

Estrés laboral: Un proceso de conjunto de demanda ambiental que recibe el
trabajador que ocurren cuando los requerimientos del trabajo son altos y no se
corresponden con las capacidades, recursos o necesidades de los trabajadores, a las
cudles debe dar una respuesta poniendo en marcha sus recursos de afrontamiento, que
pueden ser dafiinas fisicas y emocionales, conduciendo a problemas de salud, a

lesiones y accidentes.

Factores psicosociales: Son aquellas condiciones presentes en una situacion
laboral, y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del
trabajo y la realizacion de la tarea, tales factores tienen gran capacidad de afectar
tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al
desarrollo del trabajo.
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Método ISTAS21: Se trata de una metodologia de evaluacion e intervencion
preventiva de los factores de riesgo de naturaleza psicosocial. Es la adaptacion a la

realidad espafiola del método Cuestionario Psicosocial de Copenhagen (CoPsoQ).

Riesgo Psicosocial: Condicion que experimenta el hombre en cuanto se
relaciona con su medio circundante y con la sociedad que le rodea, por lo tanto no se
constituye en un riesgo sino hasta el momento en que se convierte en algo nocivo
para el bienestar del individuo o cuando desequilibran su relacion con el trabajo o con

el entorno.

Satisfaccion laboral: Es el grado de bienestar que experimenta el trabajador con
motivo de su trabajo, cuando son satisfechas determinadas necesidades y ve
realizadas las diferentes aspiraciones que pueden tener, ya sean de tipo social,

personal, econdmico o higiénico.
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CAPITULO 11l

MARCO METODOLOGICO

Este capitulo estd compuesto, por el agregado de todos los pasos a seguir
durante el proceso de la investigacion, en tal sentido, el marco metodolégico segun lo
sefialado por Balestrini (2008), es el conjunto de procedimientos légicos, tecno-
operacionales implicitos en todo proceso de investigacion, con el objeto de ponerlos
de manifiesto y sistematizarlos. Es por ello, con el fin de darles respuesta a los
objetivos en esta investigacién, teniendo como objetivo general Analizar los factores
psicosociales de riesgo laboral en el personal de una empresa del sector servicios
ubicada en Valencia estado Carabobo, se realizd este capitulo, en donde se
encuentran los métodos, técnicas y procedimientos que se aplicaron para lograr los

objetivos que orientan la realizacion del presente estudio.

Naturaleza de la Investigacion

Segun, Palella y Martins (2010:125), el tipo de investigacion se refiere a la
clase de estudio que se va a realizar, esto no es mas que la orientacion de la
investigacion que se ha escogido y asi se determinaran las formas y particularidades
con las cuales debe recolectarse la informacion para llevarlo a cabo y de igual forma
también la manera de recolectar y presentar datos. De acuerdo con los objetivos
propuestos y el problema planteado de la investigacion en curso, el tipo de
investigacion es descriptiva, ya que mide diversos aspectos, dimensiones o
componentes del fendmeno a analizar; en un estudio descriptivo se selecciona una
serie de razones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi, describir lo

que se investiga.
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En tal sentido, la investigacion es descriptiva, porque esta dirigida a resefiar las
caracteristicas primordiales del fendmeno de estudio, por lo tanto, se hizo una
narrativa exponiendo la problematica planteada y describiendo algunas caracteristicas
esenciales de la realidad estudiada sobre los factores psicosociales de riesgo laboral
en el personal de una empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado

Carabobo.

Es necesario, que las investigaciones descriptivas estén apoyadas en un disefio
de campo, que segun lo interpretado por lo dicho por Delgado (2008), es una
descripcion mas o menos profunda pero en cualquier caso, se basa en la medicion de
uno o mas atributos del fendmeno descrito. La presente investigacion tiene dos
momentos una fase inicial de campo que consiste en la recoleccion de datos
directamente del objeto de estudio. La idea, es levantar informacion valida
confiable para que ésta no pierda su naturalidad donde ocurren los hechos. Por otro
lado, la segunda fase es de caracter documental donde se orienta el trabajo hacia la
recopilacion de informacion de fuentes bibliogréficas, que es aquella que se basa en
la obtencién y analisis de los datos provenientes de materiales impresos u otros tipos
de documentos, segun lo sefialado por Arias (2006).

Por lo anterior descrito, se apoy6 en una investigacion de campo, ya que en este
estudio la recoleccién de datos se hizo directamente en la realidad donde ocurren los
hechos sin manipular o controlar ninguna variable, para este caso en particular la

fuente real es el personal de la empresa del sector servicios.

Estrategia Metodologica

A fin de conocer los procedimientos que se utilizaron para darle respuesta al
objetivo general Analizar los factores psicosociales de riesgo laboral en el personal

de una empresa del sector servicios y a los objetivos especificos, siendo el objetivo
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niamero uno “Determinar los factores psicosociales de riesgos laborales que se
presentan en el personal de una empresa del sector servicios”, el objetivo niamero dos
“Identificar los sintomas asociados al estrés laboral estan presentes en el personal de
una empresa del sector servicios” y el objetivo nimero tres “Formular los
lineamientos ajustados al marco legal para la prevencion de los factores psicosociales
de riesgos laborales y sintomas asociados al estrés que se presentan en el personal de

una empresa del sector servicios”.

En tal sentido, en esta parte del marco metodolégico, comprende el cuadro
técnico metodoldgico y la elaboracién de los instrumentos, el cual para la elaboracion
de esta parte del proyecto se debe tener presente los objetivos planteados ya que ellos
reflejan siempre el tipo de investigacion, segln lo planteado por Delgado de Smith
(2008). A continuacion se presenta el cuadro técnico metodoldgico, estan contenidas
las dimensiones y/o variables estudiadas, en las cuales estan cada uno de los objetivos
planteados, los indicadores, items, las fuentes de informacion e instrumentos. (ver

cuadro 1).
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Determinar los
factores
psicosociales de
riesgos laborales
que se presentan
en los
trabajadores de la
empresa de
Servicios.

FACTORES
PSICOSOCIALES

Cuadro 1. TECNICO METODOLOGICO

La Agencia Europea de

Salud y Seguridad en

Trabajo (2007:20), lo define
como “Por factor de riesgo
de origen psicosocial se
entiende todo aspecto de la
concepcion, organizacion y
gestion del trabajo asi como

de su contexto social y

ambiental que tiene la

potencialidad de causar
dafios fisicos, sociales 0

psicolégicos en los
trabajadores”.

1. Exigencias
psicoldgicas

1.1. Trabajo Répido
1.2. Tareas

1.3. Tiempo

1.4. Problemas

1.5. Desgaste emocional
1.6. Emociones

2. Trabajo activoy
posibilidades de
desarrollo

2.1. Influencia

2.2. Consideracion
2.3.0rden

2.4. Descanso

2.5. Permiso

2.6. Iniciativa

2.7. Aprendizaje

2.8. Compromiso laboral
2.9. Sentido

2.10. Entusiasmo

3. Inseguridad

3.1. Estabilidad
3.2. Voluntad
3.3. Salario
3.4. Horario

4. Apoyo social y
calidad de

4.1. Autonomia

4.2. Responsabilidad
4.3. Informacién
4.4, Apoyo mutuo
4.5, Aislado

4.6. Equipo

4.7. Planificacion
4.8. Comunicacién

5. Doble presencia

5.1.Vida familiar
5.2. Tareas domésticas
5.3. Necesidad

6. Estima

6.1. Reconocimiento
6.2. Apoyo
6.3. Trato

TECNICA:
(Encuesta)

INSTRUMENTO
(Cuestionario Método
ISTAS21)

Dieciséis (16)
empleados la empresa
del sector servicios
ubicada en Valencia
estado Carabobo

Fuente: Delgado y Zavarce (2015)




Cuadro 2. TECNICO METODOLOGICO

Identificar los
sintomas asociados
al estrés laboral
estan presentes en
los trabajadores de
la empresa de
servicios ubicada.

ESTRES
LABORAL

El estrés laboral, es una
variable dependiente del
efecto conjunto de las
demandas del trabajo y los
factores moderadores de las
mismas, particularmente la
percepcion de control o
grado de libertad de
decision del trabajador,
provenientes de fuentes
externas o internas. Estos
pueden ser: Fisicos,
Psiquicos y Sociales.

1. Fisicos

1.1
1.2.
1.3.
1.4.
1.5.
1.6.
1.7.
1.8.

Presion en el pecho
Erupciones en la piel
Pequefias infecciones
Problemas gastrointestinales
Problemas alérgicos

Presion arterial alta
Resfriados y gripes
Problemas en la voz
(afonias, cambios de voz,
carrasperas, entre otros)

2. Psiquicos

2.1
2.2.
2.3.
2.4.

2.5.
2.6.
. Cansancio mental
2.8.
2.9.

Dolores de espalda o cuello
Irritabilidad facil

Pérdida o exceso de apetito
Sentirse  sin  ganas de
comenzar nada

Dolor de cabeza

Dificultades con el suefio

Fatiga generalizada
Cansancio

3. Sociales

3.1.

3.2.
3.3.
3.4.
3.5.
3.6.

3.7.
3.8.

Escasas
comunicarse
Autoestima
Memoria y concentracion
Necesidad de aislarse

Estado de apresuramiento
Pérdida del sentido del
humor

Pérdida del deseo sexual
Escasa satisfaccion

ganas de

TECNICA:
(Encuesta)

INSTRUMENTO
(Cuestionario
Sintomatologia de
Estrés por Moreno
y Benavides (2002)

Dieciséis (16)
empleados la
empresa del
sector
servicios
ubicada en
Valencia
estado
Carabobo

Fuente: Delgado y Zavarce (2015)



Formular los
lineamientos
ajustados al marco
legal para la
prevencién de los
factores
psicosociales de
riesgos laborales y
sintomas asociados
al estrés que se
presentan en el
personal de una
empresa del sector
servicios.

LINEAMIENTOS
PARA LA
PREVENCION
DE LOS
FACTORES
PSICOSOCIALES

Cuadro 3. TECNICO METODOLOGICO

Son lineamientos para
la prevencién de los
factores psicosociales
de riesgos laborales
basados en el marco
legal.

=

Exigencias

1.1. Mejoramiento de las

psicolégicas Condiciones laborales

2. Trabajo activo vy | 2.1. Igualdad en los puestos de
posibilidades de trabajo
desarrollo

3. Inseguridad 3.1. Estabilidad Laboral

4. Apoyo social y | 4.1. Reduccion de trabajo en
calidad de condiciones de aislamiento

5. Doble presencia

5.1. Horarios
5.2. Permisos Justificados
5.3. Apoyo Jerarquico

6. Estima 6.1. Recompensa,
reconocimiento, actividades
recreativas

7. Fisicos 7.1.Controlar los niveles de
estrés

8. Psiquicos 8.1. Ambiente  de  trabajo
saludable

9. Sociales 9.1..Incrementar la motivacion

TECNICA:
(Encuesta)

INSTRUMENTO
(Cuestionario)

Dieciséis (16)
empleados la
empresa del
sector
servicios
ubicada en
Valencia
estado
Carabobo

Fuente: Delgado y Zavarce (2015)



Poblacion y Muestra

Para este caso de estudio, sefiala Delgado de Smith (ob.cit), que se debe indicar
la poblacién o universo para el cual seran validas las conclusiones que se obtengan.
En tal sentido, la poblacion como es un conjunto finito o infinito de personas, casos o
elementos que presentan caracteristicas comunes. La poblacion objeto de estudio
estuvo representada por el personal de la empresa del sector servicios ubicada en

Valencia estado Carabobo constituido por dieciséis (16) empleados.

Por otro lado, se encuentra la muestra, que es un subconjunto representativo y
finito que se extrae de la poblacion accesible, en la cual se va a trabajar en el proceso
de investigacion, segun Balestrini (ob.cit). En tal sentido, es una parte de la poblacion
0 sea, un nimero de individuos u objetos seleccionados cientificamente, y cada uno
de los cuales es un elemento de la poblacion, por lo tanto para la presente
investigacion se tomo el cien por ciento de la poblacion como muestra, por ser de

caracteristicas finita.

Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacion

Las técnicas de recoleccidn de datos son los procedimientos que se utilizaron
durante el proceso de la investigacion con la finalidad de conseguir la informacion
necesaria de acuerdo a los objetivos planteados en la investigacion, para la obtencion

de la informacion las técnicas a utilizar fueron: revision documental y la encuesta.

Para el desarrollo de la presente investigacion, se emple6 como instrumento de
recoleccion de datos, se utilizara dos (02) cuestionarios el cual segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2008), consiste en un conjunto de preguntas respecto a una o

mas variables a medir. El instrumento fue aplicado a la muestra seleccionada, a través
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del cual se obtuvo informacion de los factores psicosociales de riesgo laboral y
sintomatologia del estrés.

En el caso de esta investigacion se emple0 el cuestionario ISTAS21 que es una
herramienta de evaluacion de riesgos laborales de naturaleza psicosocial que
fundamenta una metodologia para la prevencién. Es la adaptacion para el Estado
Espafiol del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ). EI CoPsoQ fue
desarrollado en el 2000 por un equipo de investigadores/as del Instituto Nacional de

Salud Laboral de Dinamarca (AMI), liderado por el Prof. TageKristensen.

La adaptacién para el Estado Espafiol fue realizada por un grupo de trabajo
constituido por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), el
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Navarra, el Centro de
Seguridad y Condiciones de Salud en el Trabajo de Barcelona, el Gabinete de
Higiene y la comision de obreros de Catalufia y la Universidad Autéonoma de

Barcelona.

Este método propone la aplicacion de tres versiones, las cuales dependen del
namero de trabajadores, la versién corta fue la utilizada en esta investigacion ya que
el colectivo a estudiar es menor a 25 trabajadores. Es importante mencionar, que el
método ISTAS21 (CoPsoQ) es un cuestionario individual, que no evalla al individuo
sino la exposicion a factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial a través
de las respuestas de todo el colectivo empleado en la empresa de servicio objeto de
evaluacion, que en este caso, fue la muestra censada; por ello, las respuestas al

cuestionario son andnimas y debe garantizarse su confiabilidad (ver Anexo A).

De igual forma también se utilizd un cuestionario estructurado que segun
Delgado de Smith (ob.cit), ‘‘llamada también formal o estandarizada, se realiza sobre

la base de un formulario previamente preparado y estrictamente normalizado a través
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de un conjunto de preguntas establecidas con anterioridad” (p.286). Este cuestionario
es denominado Inventario de Sintomatologia de Estrés, conformado por treinta (30)
items y 5 opciones de respuesta, que van desde nunca hasta asiduamente, las
preguntas indagan sobre como se ha sentido la poblacion objeto de estudio durante
los dltimos 6 meses. En donde la sintomatologia fisica se encuentra integrada por los
siguientes items: presion en el pecho (7), erupciones en la piel; sarpullidos (13),
pequefias infecciones (15), problemas gastrointestinales (19), problemas alérgicos
(21), presion arterial alta (23), resfriados y gripes (25); y problemas en la voz

(afonias, cambios de voz, carrasperas, etc.) (27).

Por otra parte, la sintomatologia psiquica se encuentra integrada por los items:
dolores de espalda o cuello (1), irritabilidad facil (2), pérdida o exceso de apetito (3),
sentirse sin ganas de comenzar nada (4), dolor de cabeza (5), dificultades con el
suefio (9), sentimiento de cansancio mental (10), fatiga generalizada (14), cansancio

rapido de todas las cosas (30).

Por ultimo, los items correspondientes a la sintomatologia social son: escasas
ganas de comunicarse (6), falta de flexibilidad adaptativa (8), dificultades sexuales
(11), tiempo minimo para uno mismo (12), sentimientos de baja autoestima (16),
aumento de la bebida; tabaco o sustancias (17), dificultad de memoria y
concentracion (18), necesidad de aislarse (20), estado de apresuramiento continuo
(22), pérdida del sentido del humor (24), pérdida del deseo sexual (26), escasa
satisfaccion en las relaciones sociales (28) y dificultad de controlar la agresividad
(29).

Este cuestionario tiene la finalidad de recopilar informacion con respecto a las
condiciones de salud del personal objeto a estudio, para asi determinar cuales pueden
ser la sintomatologia presentada por el personal de la empresa de servicios objeto de

estudio (ver Anexo B).
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Validez y Confiabilidad del Instrumento

Un instrumento llega a ser valido y confiable en la medida que la investigadora
selecciona items que contribuyan lo maximo posible a la confiabilidad y a la validez
Hernandez, Fernandez y Baptista (2008). Para la investigacion los cuestionarios no
fueron validados y no se aplicé formula de confiabilidad, ya se planted la idea de
emplear el Método ISTAS 21, este instrumento ya posee una validez certificada y
bien justificada y debido a esto proporciond la posibilidad de identificar los riesgos al
nivel de menor complejidad conceptual posible y facilitar la localizacion de los
problemas y el disefio de soluciones adecuadas; todo esto debido a que el cuestionario
ISTAS21 posee una estructura bien definida y especificada de como se debe
recolectar la informacion, de como se deben realizar los analisis y como se deben
presentar los informes finales, de igual manera este cuestionario cubre de una forma
los factores de riesgos psicosociales y que se pueden presentar en cualquier tipo de
trabajo y esto sin duda permite que la informacién que se recopile sea lo mas

adaptada posible a la realidad.

Por otro, lado el cuestionario de la Sintomatologia del Estrés, esta validado y
certificado por sus autores por Moreno y Benavides (2002), se tabularon los datos, se
realizd tabla de frecuencia y porcentaje el cual estuvo compuesto por una escala de
Lickert de 0 a 4.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo, se realizé un analisis e interpretacion de los resultados con el
fin de dar respuesta al objetivo general el cual es Analizar los factores psicosociales
de riesgo laboral en el personal de una empresa del sector servicios ubicada en
Valencia estado Carabobo. Es por ello, que para darle respuesta a los objetivos
especificos se aplico dos cuestionarios, en tal sentido, los resultados se presentan en
tres (03) partes:

Primera Parte: Se distribuyeron porcentualmente por medio de gréficos y
segun apartados, los resultados de la aplicacion del Método ISTAS21 en su version
corta que arrojaron los niveles de exposicion mas desfavorables para la salud de los
trabajadores, con la finalidad de dar respuesta al objetivo especifico n°1, “Factores
psicosociales de riesgos laborales que se presentan en el personal de una empresa
del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo”. Segunda Parte: Se
distribuyeron porcentualmente por medio de graficos, los resultados de la aplicacién
del Inventario de Sintomatologia de Estrés propuesto por los autores Moreno y
Benavidades (2002), con el fin de dar respuesta al objetivo n°2, “Sintomas asociados
al estrés laboral presentes en el personal de una empresa del sector servicios
ubicada en Valencia estado Carabobo” Yy finalmente la Tercera Parte:
“Lineamientos ajustados al marco legal para la prevencion de los factores
psicosociales de riesgos laborales y sintomas asociados al estrés que se presentan

en el personal de la empresa”, con el fin de darles respuesta al objetivo n°3.
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Factores psicosociales de riesgos laborales que se presentan en el personal de una
empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo

Para dar cumplimiento al objetivo especifico nUmero uno, una vez obtenidos
los resultados de la aplicacion del Método ISTAS21 en su version corta (ver Anexo
A), disefiado para valorar individualmente la exposicion psicosocial en el puesto de
trabajo; se distribuyeron los resultados en tablas individuales y en tablas de
prevalencia de exposicion de las dimensiones psicosociales, que clasifica a la

poblacion de referencia en tres intervalos.

Cuadro N° 4. Leyenda Método ISTAS21

=
8 Puntuaciones para la poblacion
= ocupada de referencia
b=
=
(=9
Apartado Dimension psicosocial = Verde Amarillo Rojo
1 Exigencias psicolégicas De O0a 7 De 8a 10 | De11a24
2 Trabajo activo y posibilidades de De 40a 26| De25a21 |De 20a 0
desarrollo (influencia, desarrollo de
habilidades, control sobre los tiempos)
3 Inseguridad DeOail De2ab De6a20
4 Apoyo social y calidad de Ded40a29 |De28az24| De23a0
liderazgo
5 Doble presencia DeOa3 Ded a6 De7a1l16
6 Estima Del16a13 |De12a11 De10a0l

Fuente: ISTAS21
Verde: nivel de exposicion psicosocial mas favorable para la salud.
Amarillo: nivel de exposicion psicosocial intermedio.

Rojo: nivel de exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud.

Luego se graficaron las distribuciones porcentuales de la prevalencia de
exposicion de los diferentes niveles de riesgos resultantes de los intervalos, dando
como resultado los niveles de exposiciones psicosociales que estan expuestos los 16
trabajadores tomado como muestra de la empresa del sector servicios. A continuacion

los siguientes resultados:
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DIMENSION: Exigencias Psicosociales

Las exigencias psicoldgicas del trabajo pueden referirse al volumen del trabajo
con relacion al tiempo del que se dispone para llevarlo a cabo o cuando se habla de
las demandas emocionales, cognitivas o sensoriales que suponen el desarrollo del
trabajo. Segun, Moncada, Llorens y Kristensen (2002: 147), es “la relacion entre la
cantidad de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo, es decir se da cuando

tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo asignado”.

APARTADO 1. Exigencias Psicosociales

DESFAVORABLE 6%

INTERMEDIO 19%

FAVORABLE

5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Graéfico 1. Apartado 1. Exigencias Psicosociales. Datos tomados del instrumento
aplicado al personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado
Carabobo. Fuente: Delgado y Zavarce (2016)

En el grafico 1, se observa que un 56% de los trabajadores sefialan una
exposicion psicosocial desfavorable para la salud. En relacion a esto Stoner y Wankel

(1989:609), expresan “la sobrecargas de tareas, es una de las principales causas del
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estrés. La falta de carga también constituye un problema; quien no tenga suficientes
cosas que hacer sufrird aburrimiento y monotonia, los cuales también causan un

fuerte estrés”.

Estas exigencias emocionales y de cargas de trabajo, pueden constituir un
riesgo para la salud, produciendo estrés y fatigas, manifestando diversas
enfermedades crénicas. Esto afianza las preocupaciones sentidas del personal en
relacién a la carga de trabajo y a la influencia que ha tenido en la salud y los
constantes reportes médicos por fatiga, tension alta, taquicardias, entre otros. Por otro
lado, las condiciones psicosociales en la vida laboral actual, influyen de manera
directa a las personas, ya que depende de la forma en que la persona determine su rol
en el rea de trabajo, si se reconsidera importante la toma de alguna decision, muchas
veces el simple hecho de ser tomado en cuenta a la hora de alguna modificacion o
toma de decision, el empleado cambia la perspectiva que tiene de la organizacion en
la que labora, aumenta su motivacion, su identificacién con la organizacion y hasta el

trato con los comparfieros y supervisores.
DIMENSION: Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo

De acuerdo a la vision de Moncada, Llorens y Kristensen (2002: 148), esta
dimension “evalta si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las

habilidades y conocimientos de cada persona: si se pueden aplicar habilidades y

conocimientos, aprender cosas nuevas, las condiciones o si el trabajo es variado”.
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APARTADO 2. Trabajo Activo y Posibilidades de
Desarrollo

DESFAVORABLE 6%

INTERMEDIO 6%

FAVORABLE 88%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

_|
Grafico 2. Apartado 2. Trabajo Activo y Posibilidades de Desarrollo. Datos
tomados del instrumento aplicado al personal de una empresa del sector servicios
ubicada en Valencia estado Carabobo. Fuente: Delgado y Zavarce (2016)

Con respecto al segundo apartado, Trabajo Activo y Posibilidades de
Desarrollo, el resultado fue de 88% de los encuestados respondié en un nivel de
exposicion psicosocial favorable, por lo que los trabajadores se encuentran en su
mayoria poco expuestos a efectos nocivos en la salud. De acuerdo a la vision de
Moncada, Llorens y Kristensen (2002: 148), la dimensién de Trabajo Activo y
Posibilidades de Desarrollo, “evalua si el trabajo es fuente de oportunidades de
desarrollo de las habilidades y conocimientos de cada persona: si se pueden aplicar
habilidades y conocimientos, aprender cosas nuevas, las condiciones o si el trabajo es

variado”.

En tal sentido, las variables involucradas son la influencia, la cual refleja
autonomia en las actividades a realizar y los métodos a seguir; las posibilidades de

desarrollo de habilidades, referidas a los niveles de complejidad y variedad de las
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tareas, siendo para el caso actividades clasificadas como poco repetitivas y
mondtonas; también estudia el control sobre los tiempos, resultando tener flexibilidad
en cuanto a pausas Yy ausencias de corta duracion; es decir, un margen de autonomia

de los trabajadores sobre algunos aspectos del tiempo de trabajo y descansos.

Otras variables estudiadas en este apartado son el sentido de las tareas, el cual
se relaciona con la utilidad, importancia social y aprendizaje, permitiendo de esta
forma afrontar de manera positiva las exigencias; y el compromiso el cual esta
estrechamente relacionado con el sentido de las tareas y la implicacion que tiene cada

persona con su trabajo.

DIMENSION: Inseguridad

El apartado tres corresponde a la inseguridad en el trabajo, definido por el
Manual del Método ISTAS21 como: “la preocupacion por el futuro en relacion a la
pérdida del empleo y a los cambios no deseados de condiciones de trabajo
fundamentales (horario, tareas, contrato, salario, etc.)”. Tiene que ver, por una parte,
con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el mercado
laboral de residencia y, por otra parte, con la amenaza de empeoramiento de
condiciones de trabajo, bien por qué la arbitrariedad es lo que caracteriza la
asignacion de la jornada, las tareas, los pluses o la renovacion de contrato; o bien por
qué en el contexto externo a la empresa existen peores condiciones de trabajo y sea

posible una re-estructuracion, externalizacion, entre otros (p.17).
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APARTADO 3. Inseguridad

DESFAVORABLE 88%

INTERMEDIO 12%

FAVORABLE 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Gréfico 3. Apartado 3. Inseguridad. Datos tomados del instrumento aplicado al
personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo.
Fuente: Delgado y Zavarce (2016)

En el grafico 3, evidencia que el 88% de los trabajadores indican un nivel
desfavorable de inseguridad para la salud. Con relacion a los efectos que puede
producir la inseguridad, en cuanto a quedarse sin empleo por los problemas que
atraviesa el pais en relacion al mercado laboral, al respecto Monchon (2000:562),
expresa “el desempleo es el tiempo en que una persona estd desempleada. La
gravedad del desempleo se debe a que suele haber unos grupos identificables de

personas que permanecen desempleados largos periodos de tiempo”.

Asimismo, temor a los cambios en cuanto a sus funciones o cargo, la
inseguridad al salario, los seres humanos por ser fuente y generador de riquezas, al
respecto Morales y Velandia (1999:6), expresan que “el salario es la fuente principal
de ingreso, por ello se constituye en un factor determinante del bienestar econémico y
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social del trabajador”. Ellos trabajan para transformar los recursos naturales en
elementos Utiles y para obtener los medios precisos que le permitan cubrir todas las
necesidades para si y para su familia. Estos resultados no estan en concordancia con

lo planteado por Stoner y Wankel (1989) que indican:

Aun cuando sientan una considerable insatisfaccion con su
trabajo actual, quiz& les preocupe que las cosas empeoren
cuando se introduzcan los cambios propuestos. Cuando una
persona inicie el cambio, se sentird manipulado y se
preguntaran cual es la verdadera intencion que se persigue
con él. (p.409).

Estas condiciones de trabajo van mas alld de la inseguridad contractual, se
relaciona con la jornada, el horario, el salario, la forma de pago, la movilidad
funcional, entre otros por lo tanto, este resultado refleja su influencia innegable de
causa de estrés y los diversos trastornos de salud presentados por el personal, ya que
cientificamente comprobado esta que la inseguridad en el empleo, causa niveles altos

de preocupacidn constante en las personas.

DIMENSION: Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

Por su parte, el apartado nimero cuatro es definido por el Manual del Método
ISTA21 COPSOQ de la siguiente forma:

Esta dimension toma en cuenta a su vez: 1.-Claridad de rol:
Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a
realizar, objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia
en el trabajo. 2.-Previsibilidad: Disponer de la informacion
adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos
métodos y asuntos parecidos). 3.-Apoyo social de los
compafieros: Es recibir la ayuda necesaria y cuando se
necesita por parte de comparieros y compafieras para realizar
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bien el trabajo. 4.- Apoyo social de los superiores: Es recibir
la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los
superiores para realizar bien el trabajo. 5.- Sentimiento de
grupo: Es el sentimiento de formar parte del colectivo
humano con el que trabajamos cada dia, y puede verse como
un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo; es el
componente emocional del apoyo social y esta relacionado
con las posibilidades de relacion social. 6.-Calidad de
liderazgo: Se refiere a la calidad de la gestion de equipos
humanos que realizan los mandos inmediatos. Esta dimension
estd muy relacionada con la dimension de apoyo social de
superiores (p. 15).

DESFAVORABLE 31%
INTERMEDIO 31%
FAVORABLE 38%

APARTADO 4. Apoyo Social y Calidad de Liderazgo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Grafico 4. Apoyo Social y Calidad de Liderazgo. Datos tomados del instrumento
aplicado al personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado

Carabobo. Fuente: De

Igado y Zavarce (2016)

Con respecto al apartado 4, que se enfoca sobre el apoyo social y la calidad de

liderazgo, los resultados arrojados fueron de 38% de los encuestados respondid
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favorables, un 31% de los trabajadores encuestados se encuentran en un nivel
intermedio de exposicién psicosocial y un 31% de los encuestados se encuentran en
un nivel desfavorable de exposicion psicosocial, por estos resultados se pude decir
que el nivel en que se encuentran alertando a tomar medidas para mejorar de esta
forma las posibilidades de relacionarse en el trabajo tanto con los superiores y con los
compafieros, disminuyendo asi las posibilidades de afectar la salud, como lo afirma
Soria (2010:17), se entiende por relaciones humanas “el conjunto de principios que
gobiernan las relaciones entre los individuos; también se le denomina “reglas de oro”
que solucionan casi todos los problemas humanos”. El mencionado autor afirma que
las relaciones humanas constituyen un cuerpo sistematico de conocimientos, cada vez
méas voluminoso y cuyo objetivo deberia ser la explicacion y prediccion del

comportamiento humano en el mundo industrial actual.

Las variables desarrolladas en este apartado son en primer lugar la claridad de
rol, el cual muestra que las responsabilidades con respecto a las tareas y objetivos a
cumplir no estan bien definidos; por su parte en cuanto a la previsibilidad existen
fallas en la disposicion de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para poder
realizar de forma correcta el trabajo y adaptarse a los cambios.

DIMENSION: Doble Presencia

En relacion al quinto apartado, el Manual del Método PSQ CAT21 COPSOQ
(version 1.5) para la evaluacion y prevencion de los riesgos psicosociales en las

empresas de menos de 25 trabajadores y trabajadoras, define la doble presencia como:

Las exigencias sincrénicas, simultaneas, del ambito laboral y del &mbito
doméstico - familiar. Son altas cuando las exigencias laborales interfieren
con las familiares. En el ambito laboral tiene que ver con las exigencias
cuantitativas, la ordenacion, duracién, alargamiento o modificacion de la
jornada de trabajo y también con el nivel de autonomia sobre ésta, por
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ejemplo, con horarios o dias laborables incompatibles con el trabajo de
cuidado de las personas o la vida social (p. 13).

APARTADO 5. Doble Presencia

DESFAVORABLE

INTERMEDIO 19%

FAVORABLE | 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Gréfico 5. Apartado 5. Doble Presencia. Datos tomados del instrumento aplicado
al personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo.
Fuente: Delgado y Zavarce (2016)

Los resultados arrojados para el apartado 5, referido a la doble presencia (doble
exposicion o doble trabajo) es altamente nocivo en casi la totalidad de los
trabajadores, representando un 81% de los encuestados se encuentran ubicado en un
nivel de exposicion desfavorable. El estudio de la doble presencia nace de la
necesidad de responder a las exigencias del trabajo asalariado y del trabajo doméstico
—familiar que pueden afectar la salud, ya que por un lado, se aumentan las horas de
trabajo y por el otro, porque se crea un conflicto de tiempo debido a que los dos

trabajos forman parte de la misma realidad social.
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En este sentido, como lo sefiala Moncada, Llorens y Kristensen (2002) indican:
“Ser la principal responsable de la mayor parte de las labores domésticas familiares
conjuntamente con el tiempo del trabajo organizacional, implica problemas de

armonia de los &mbitos domesticos-familiares y los domésticos-laborales”.

La consecuencia de la doble presencia tiene directamente efecto negativo en la
familia y aumento de ausentismos y retrasos en las organizaciones. Por lo que es
importante tomar medidas cuanto antes y prestar el apoyo necesario al personal, a fin
de disminuir los riesgos a los que se exponen actualmente los trabajadores. En este
aspecto, segun los resultados encontrados se pudo observar, que los trabajadores
encuestados, se refieren a que las exigencias laborales estan interfiriendo con las

familiares pudiendo esto ocasionar problemas a la salud.

DIMENSION: Estima

En esta dimensién Estima, sefiala el Método ISTAS 21 que se refiere:

Al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemos
a cambio del esfuerzo invertido en el trabajo. Tiene que ver
con multiples aspectos de la gestion de personal, por ejemplo,
con los métodos de trabajo si son 0 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, etc (p.17).
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APARTADO 6. Estima

DESFAVORABLE 82%

INTERMEDIO 12%

FAVORABLE 6%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Gréfico 6. Apartado 6. Estima. Datos tomados del instrumento aplicado al personal
de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo. Fuente:
Delgado y Zavarce (2016)

En el gréfico 6, se puede observar que un 82% de los trabajadores se encuentran
en una exposicion desfavorable con respecto a la estima, en lo que corresponde al
reconocimiento, y la recompensa. En relacion al reconocimiento y la recompensa
Acevedo (2004:271), expresa “las decisiones orientadas a incrementar la
productividad de los trabajadores administrativos mas alla de los beneficios
econdémicos; el reconocimiento puede incrementar el mejoramiento en el

desempeio”.

En el mismo orden de ideas Muchinsky (2000: 277), expresa “los procesos se
perciben mas justos, cuando los individuos tienen oportunidad para influir en los
mismos”. La estima representa una compensacion psicologica obtenida a cambio del

trabajo realizado, por lo tanto la falta de estima en el trabajo supone una situacion de
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riesgo para la salud, por lo que algunas alteraciones relacionadas con la depresion y
ansiedad son las que se han observado de manera informal en la poblaciéon de

referencia.

Se puede decir, que la estima se da cuando en el ambiente laboral la persona se
siente parte de un grupo y puede aumentar cuando se consigue el trabajo deseado y se
cumple con la expectativa del individuo. En relacion a esta dimension se identifican
cuatro (4) indicadores que contemplan la dimension, como lo son reconocimiento,
sentimiento de grupo, trato justo y recompensa, evidenciandose segun los resultados
que los trabajadores consideran este aspecto desfavorable ya que la mayoria asi lo

indico en sus respuestas.

Por los resultados anteriores, para darle respuesta al objetivo n° 1, “Determinar
los factores psicosociales de riesgos laborales que se presentan en el personal de
una empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo”, se puede
decir que se encontré niveles desfavorables en casi todos los apartados o
dimensiones, en primer término en el apartado Exigencias Psicosociales, se pudo
observar que el origen del riesgo al que estan expuesto los empleados de la empresa
de servicio, en este apartado, tiene que ver directamente con esconder sus emociones
y lo desgastador que es su trabajo en este mismo sentido; relacionandose con el no
poder expresar sus opiniones tanto negativas como positivas ante sus superiores o

compafieros.

Estas exigencias pueden constituir un riesgo para la salud, cuanto menores sean
las posibilidades de influencia, las oportunidades para el desarrollo de las habilidades
y el apoyo por parte de los compafieros 0 compafieras y superiores jerarquicos. Y a su
vez, se podria caer en subestimacion de las capacidades personales en casos de poca

exigencia, representando de igual forma una situacion de riesgo para la salud.
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Por otro lado, en el apartado de Trabajo activo y Posibilidad de Desarrollo,
expresando casi en su totalidad la imposibilidad de aprender cosas nuevas y a su vez
el poder tener iniciativa. Siendo lo ideal que en la realizacion de un trabajo se permita
la adquisicion de las habilidades suficientes, pocas 0 muchas para realizar las tareas
asignadas, asi como también aplicar esas habilidades y conocimientos, mejorandolos
continuamente. En relacion al apartado de Inseguridad, se puede decir que el origen
de preocupacién de la mayoria de los empleados de la empresa objeto de estudio en
este sentido es la incertidumbre, que tienen sobre la variacién que podrian percibir

sobre su salario, es decir que obtengan un aumento que se ajuste a sus necesidades.

Ademas, temen por los cambios que puedan ocurrir en sus horarios, turnos,
entradas y salidas, u otras modalidades que puedan perjudicarlos directamente.
Finalmente, también expresaron estar preocupados por la posibilidad de que les
varien sus tareas habituales en contra de su voluntad, todas estas inseguridades
exponen a los docentes a situaciones continuas de estrés, pudiendo desencadenar
enfermedades ocupacionales derivadas de éste, el cual puede afectar directamente la

estabilidad laboral.

Por otro lado, el apartado numero cuatro, estd enfocado directamente en la
claridad de rol, donde casi la totalidad de los trabajadores expresaron no saber
exactamente cuales tareas son de su responsabilidad. Este factor es bastante
importante, dado que si el trabajador desconoce cuéles son sus funciones en el cargo
que desempefia, puede tender a equivocarse; ademas no le permitird defenderse
objetivamente frente a las criticas de sus superiores o0 a la imposicion de cambios no
deseados en las tareas o condiciones de trabajo. Sobre esta el Manual para la
Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo (2004), afirma que la falta de
claridad del rol se relaciona especialmente con una mala salud mental, fatiga y

sintomas cognitivos de estrés.
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En relacion, al apartado quinto sobre la doble presencia, se puede decir que el
origen del riesgo en este apartado viene dado, por la necesidad de responder a las
exigencias del trabajo asalariado y del trabajo doméstico y familiar al mismo tiempo,
sin poder dejar a un lado las responsabilidades del hogar y aiun més, como pueden
afectar estas preocupaciones familiares sobre los trabajadores durante su jornada
laboral. Finalmente, con los resultados mostrados en el ultimo apartado, se puede
afirmar que el origen del riesgo con respecto al estima, es el trato injusto hacia los
trabajadores por parte de sus superiores, esto incluye que los métodos de trabajo no
son participativos y ademas que no existe respeto ni reconocimiento sobre el esfuerzo

invertido en el trabajo.

Una vez identificados los origenes de los factores a los cuales se exponen los
trabajadores y analizados todos los resultados, se proponen lineamientos preventivos,
algunas basadas en las recomendaciones que presenta el Manual PSQ CAT21
COPSOQ (2010), otras sustentados en el marco legal venezolano y otras propias; con
el fin de disminuir los niveles de nocividad detectados en la actualidad, pudiendo

estos estar afectando la salud del personal de la empresa de servicio objeto de estudio.
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Sintomas asociados al estrés laboral presentes en el personal de la empresa

DIMENSION: Sintomatologia Fisica

En el grafico 7, sobre la sintomatologia fisica, Houtman, Jettinghoff y Cedillo
(2008:18) explican las consecuencias del estrés laboral de la siguiente manera,
“Reacciones fisioldgicas al estrés: Aumento del ritmo cardiaco, Aumento de la
presion sanguinea, Aumento de la tension muscular, Sudoracion, Aumento en la
produccion y secrecion de adrenalina y Respiracion superficial con mayor

frecuencia”.

27. Problemas en la voz

25. Refriados o Gripes

23. Presion Arterial Alta

21. Alergias

19. Gastrointestinales

15. Infecciones

13. Erupciones en 1a piel
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7. Presion en el Pecho
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A
Grafico 7. Sintomatologia Fisica. Datos tomados Datos tomados del instrumento
aplicado al personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado
Carabobo. Fuente: Delgado y Zavarce (2016)
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En relacion a lo anterior, se pudo observar que la sintomatologia que el
personal encuestado manifestdé presentar, problemas gastrointestinales las opciones
que presentaron fue frecuentemente, moderadamente en un 58%, asi mismo vale la
pena acotar que, este resultado evidencia que el personal encuestado tiene problemas
gastrointestinales. Por otro lado, se observd que existen casos que asiduamente o
frecuentemente tienen problemas alérgicos, representado por el 29% y un 59%
respondio que frecuentemente y moderadamente sufre de presion arterial alta, otro
41% les da con asiduamente y con frecuencia gripes o resfriados, un 41% respondio

que frecuentemente y moderadamente tienen problemas en la voz.

DIMENSION: Sintomatologia Psiquica

En relacion a esto Fernandez (2005), sefiala que las consecuencias de los
factores psicosociales de riesgos, son trastornos en la salud se presentan de tres

formas, uno de ellos es del tipo: Psicoldgicos que se presenta como:

La ansiedad, depresién, insatisfaccion y desmotivacion
laboral, problemas en las relaciones personales, baja
autoestima, trastornos psicosomaticos, trastornos mentales,
incapacidad para tomar decisiones y concentrarse, olvidos
frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo mental. Asi
mismo a nivel conductual tendriamos propensién a sufrir
accidentes, drogadiccion, arranques emocionales, excesiva
ingestion de alimentos o pérdida del apetito, consumo
excesivo de alcohol o tabaco, excitabilidad, conducta
impulsiva, entre otros (p.30).
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Graéfico 8. Sintomatologia Psiquica. Datos tomados Datos tomados del instrumento
aplicado al personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado
Carabobo. Fuente: Delgado y Zavarce (2016)

Se observé en el grafico 8, que contiene los resultados de las personas
encuestadas en la sintomatologia psiquica, en dicha grafica indica que los sintomas
y/o malestares que padecen las personas que representan el 82% de la muestra son
dolores en cuello y espalda la opcidn asiduamente y frecuentemente. Por otro lado, en
cuanto a irritabilidad o la pérdida o exceso de apetito en un 20% frecuentemente o
moderadamente, sentirse sin ganas de comenzar nada en un 42% frecuentemente o
moderadamente, dolor de cabeza 35% moderadamente, en relacion a dificultades con
el suefio en un 50% frecuentemente, sentimiento de cansancio mental en un 30%,
fatiga generalizada en un 56% frecuentemente o moderadamente y un 42% siente
cansancio rapido de todas las cosas. Por lo anterior expuesto, se pudo observar que

en esta dimensién de lo sintomatologia Psiquica, se refleja que si han sido afectados
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de alguna manera u otra, en cuanto a la irritabilidad, dolores de cabeza, cansancio,

entre otros.

DIMENSION: Sintomatologia Social

Al respecto, Fernandez (2005), sefiala que las consecuencias de los factores

psicosociales de riesgos que afectan a la salud se encuentra:

Efectos socio laborales: absentismo, relaciones laborales
pobres y baja productividad, alto indice de accidentes,
disminucion de la productividad, el rendimiento y la calidad,
clima organizacional pobre, antagonismo e insatisfaccion en
el trabajo, asi como alteraciones de la vida social y familiar

(p.30).
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Grafico 9. Sintomatologia Sociales I. Datos tomados Datos tomados del instrumento
aplicado al personal de la empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado
Carabobo. Fuente: Delgado y Zavarce (2016)
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Como se observd en el grafico 9 en relacion a la sintomatologia social se
encontré entre los resultados mas relevantes en cuanto a escasas ganas de
comunicarse un 47% respondio que frecuencia y moderadamente le sucede, un 58%
asegura que frecuentemente y moderadamente tienen tiempo minimo para si mismo.
En relacién a sentimientos de baja autoestima, aumento de la bebida; tabaco o
sustancias, dificultad de memoria y concentracion, solo un pequefio grupo tienen
estos sintomas, por otro lado existe un 44% que tiene necesidad de aislarse, un 75%

gue anda en estado de apresuramiento continuo.

Por los resultados anteriores, con el fin de darle respuesta al objetivo n° 2,
“ldentificar los sintomas asociados al estrés laboral presentes en el personal de una
empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo”, se puede decir
que entre los sintomas que pueden producir estrés laboral a los empleados a nivel
fisico se encuentran los dolores de cabeza, dolores musculares, siendo los primeros
los que en mayor porcentaje afectan las condiciones de salud de las personas a nivel
fisico, hasta el punto de generarles algin tipo de estrés. La aceleracion del ritmo
cardiaco. Esto es debido a que el estrés puede manifestarse de varias maneras y
causar estragos en la salud (pueden ser: trastornos gastrointestinales, trastornos
cardiovasculares, trastornos respiratorios, trastornos endocrinos, trastornos
dermatoldgicos, trastornos musculares, y en casos extremos ademas inhibe la

creatividad, la autoestima y el desarrollo personal.

Entre los sintomas a nivel psiquico, se encuentran dolores de espalda o cuello
irritabilidad facil, pérdida o exceso de apetito, sentirse sin ganas de comenzar nada,
dolor de cabeza, dificultades con el suefio, cansancio mental, fatiga generalizada y
cansancio, De igual manera, en cuanto a los sintomas sociales, un alto porcentaje de
insomnio afecta al personal que labora en la empresa de servicio, y ocasiona el estrés
a la creatividad y la innovacién, y ademas influye en especial, en las habilidades y

destrezas que son determinantes para realizar el trabajo, es claro que el personal
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estresado no puede constituir un personal competitivo, lo cual a su vez incide en la
calidad de atencion de sus servicios, los trabajadores que por cualquier causa se
sienten abrumados, estresados y con mucho insomnio, lo que repercute en su humor y
rendimiento y ademas, poco reconocidos, no pueden proporcionar la misma calidad
de atencidn de los que se sienten apreciados, apoyados, sin cansancio y realizados en
su trabajo, se reconoce que el estrés acaba con las energias creativas y la

concentracion.

Finalmente, el estrés, en su forma de estrés laboral, es capaz de causar en los
trabajadores muchas consecuencias que quiza en los individuos nunca se habian
presentado, hasta que entraron al mercado laboral y éste comenzé a exigir mas y mas
recursos causando un desequilibrio. Desde este punto de vista, puede considerarse al
estrés laboral como el factor que desencadena o libera efectos tanto fisicos
(consecuencias fisicas) como psicolégicos (consecuencias psicosociales) en los

individuos.

El estrés es considerado como un proceso interactivo en los que influyen tanto
los aspectos de la situacion (demandas) como las caracteristicas del sujeto (recursos).
Cuando las demandas superan a los recursos la tendencia sera a producir una
situacion de estrés en la que, para cubrir las demandas, el sujeto intentara producir
mas recursos llegando el estrés en ocasiones hasta su fase final que es el agotamiento
del sujeto, tal como fue sefialado en las bases teéricas de esta investigacion referente
a la teoria de Modelo Demanda-Control de Robert Karasek, de acuerdo con Karasek
(1999), los efectos del trabajo, tanto para la salud como para el comportamiento,
resultan de la combinacion de las demandas psicologicas laborales y de las
caracteristicas estructurales del trabajo, relacionadas con la posibilidad de tomar

decisiones y usar las propias capacidades.
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Lineamientos ajustados al marco legal para la prevencion de los factores
psicosociales de riesgos laborales y sintomas asociados al estrés que se presentan

en el personal de la empresa

Con el objetivo de darle respuesta al objetivo n°3, Formular lineamientos
ajustados al marco legal para la prevencion de los factores psicosociales de riesgos
laborales y sintomas asociados al estrés que se presentan en el personal de la empresa,
es importante destacar, que el estado venezolano tiene un conjunto de leyes y normas
bajo las cuales se fundamentan todos los aspectos concernientes a la prevencion de
factores psicosociales y el estrés laboral, estas leyes contienen todos los lineamientos
a cumplir para facilitar un trabajo seguro y saludable, conteniendo a su vez las
medidas de prevencion. Estas leyes son: La Constitucion de la Republica Bolivariana
de Venezuela(CRBV), la Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio
Ambiente de Trabajo (LOPCYMAT), Ley Organica del Trabajo, para los
trabajadores y trabajadoras (LOTTT).

Con la aplicaciéon de estas medidas, se podréd llegar a disminuir de manera
considerable la exposicién a los riesgos a los cuales actualmente se encuentran
sometidos los empleados de la empresa de servicio bajo estudio, y por consiguiente se
lograra una reduccion de las probabilidades de padecer estrés laboral y trastornos de

salud diversos como las enfermedades ocupacionales.
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Cuadro 5. Lineamientos de la Dimension Psicosocial

Exigencias
Psicoldgicas

Desfavorable

56%

+ Mejorar las condiciones laborales, en donde se
programe previamente las actividades en
donde se distribuya las tareas y no se acumule
el trabajo, de manera que no se exponga al
trabajador a las altas exigencias laborales que
conllevan a realizar los trabajos de manera
rapida, evitando asi el aumento del indice de,
que puedan causar trastornos y enfermedades.

CRBV
(Art. 87, 88, 89)

LOPCYMAT (Art. 4,
39, 40, 59, 62)

LOTTT
(Art. 25, 26, 30, 43,
156, 157

Trabajo Activo y

Posibilidad
Desarrollo

de

Favorable

88%

< Promover a través de evaluaciones de
desempefio la igualdad de condiciones en los
puestos de trabajo, que no esté enfocada a s6lo
un grupo de trabajadores, lo que podria generar
transferencia de puesto a las personas que no
estan apoyando y aportando al equipo, lo que
evitaria resentimientos y aumentara el espiritu
del trabajo en equipo.

CRBV
Art. 19, 20, 21, 88,

LOPCYMAT
(Art. 53-4; 60)

LOTTT
(Art. 156,

Fuente: Delgado y Zavarce (2016)



Cuadro 5. Lineamientos de la Dimension Psicosocial (Continuacion)

Resultado % Lineamientos Fundamento Legal
Inseguridad Desfavorable 88% | +Proponer alternativas que permitan una mayor | CRBV
estabilidad laboral, en cuanto a contratos, | (Art. 87, 89, 90, 91,
cargo, salario y horario. 92, 93,

+Aumentar la autonomia y control sobre los | LOPCYMAT
tiempos de trabajo, que permita a los | (Art. 53-2)
trabajadores disponer de tiempos de descanso | LOTTT
cuando éstos son mas necesarios, flexibilizando | Art. 53, 54, 55, 85,
asi la jornada y horario de trabajo en funcion | 86, 87, 98, 99, 100,

del bienestar del trabajador. 104, 111, 148)
Apoyo Social vy | Desfavorable a #Adecuar los métodos de trabajo asi como las | LOPCYMAT
Calidad de | Intermedio 62% maquinas, herramientas y Gtiles utilizados en el | (Art. 60, 61)
Liderazgo proceso de trabajo a las caracteristicas

psicologicas y cognitivas, con la finalidad de | LOTTT

aumentar la confianza hacia los trabajadores en | (Art. 168, 169, 314)
la realizacidn de las tareas y en la discrecion
del trabajo, potenciando con esto la reduccion
del trabajo en condiciones de aislamiento
social.




Cuadro 5. Lineamientos de la Dimension Psicosocial (Continuacion)

Resultado

%

Lineamientos

Fundamento Legal

Doble Presencia Desfavorable

81%

+Respetar los horarios aceptados y prestar el
apoyo necesario, a fin de que los empleados
responsables de las actividades de su hogar
puedan cumplir sus labores domésticas.

+Ofrecer flexibilidad en cuanto a la solicitud de
permisos justificados.

+ Proporcionar apoyo jerarquico con directrices
explicitas y clara, presentando la informacion
necesaria, adecuada y oportuna, que permita la
comunicacion y fluidez en la jornada laboral,
evitando asi los retrasos y el desequilibrio de
las actividades.

CRBV
(Art.87, 88, 89, 90)

LOPCYMAT
ART. 2, 3,

LOTTT
(Art. 179, 180, 181,
188, 190,

Estima Desfavorable

82%

+Fomentar la recompensa y el reconocimiento,
lo que permitira establecer procedimientos para
lograr un buen desempefio, afianzar la estima
de los trabajadores y gestionar a los
trabajadores de forma saludable.

+Realizar reconocimientos por
responsabilidad.

<+Q0rganizar actividades recreativas y festejos en
dias especiales.

puntualidad,

LOPCYMAT
(Art. 56, 59,

LOTTT

(Art. 114, 118, 131,
132, 149, 156)

Fuente: Delgado y Zavarce (2016)




Cuadro 6. Lineamientos Basados en los Sintomas de Estrés Laboral

Sintomatologia

(De Frecuentemente a

+ Ajustar las condiciones de Trabajo, de

Fisica E""geg?rdizgznste): o acuerdo al marco legal venezolano, en
Gri 47% los aspectos organizativos y funcionales,
rlp_e ,s los métodos, sistemas o procedimientos
y Presu_)n 59% utilizados en las ejecucion de las tareas,
Arterial Alta asi como las maquinarias, equipos,
e Problemas 58% herramientas y Gtiles de trabajo, a las
Gastrointestina caracteristicas de los empleados y
les cumplan con la establecido en la ley, con
la finalidad de controlar los niveles de
estrés causados por factores ambientales.
Sintomatologia (Asiduamente- < Crear un ambiente laboral saludable, a
Psiquica Hgggﬁ;;i”%ﬂ;) través de un programa de higiene y
o Fatiga 56% seg_urldad laboral, en,d_onde se podra
Generalizada mejorar el _estado de animo y bienestar
¢ Dificultades 50% de IO_S t_rgbajadores. o
con el suefio =+ Sensibilizar a los directivos sobre la
82% relacion de la doble jornada laboral y

e Dolores de
Espalda

doméstico-familiar en base a la
importancia de los valores familiares, lo
que fomentarda la calidad de las
relaciones entre el nivel jerarquico y los
trabajadores, manteniendo asi un buen
clima en la organizacion y asi reducir o
eliminar la exposicion a los sintomas
psiquicos.

CRBV
(Art. 3, 19, 46,
83, 86, 87, 89)

LOPCYMAT
(Art. 1, 53, 59,
70)

LOTTT
(Art. 185, 186,
246)




Cuadro 6. Lineamientos Basados en los Sintomas de Estrés Laboral (Continuacion)

Aspecto % Lineamientos Fundamento Legal Dimension
Estrés
Sintomatologia (Frecuentemente- <+ Incrementar la motivacion por parte de
Social E""gertad;meme) d los jefes a sus subordinados, con factores
AS ado te 75% de motivacion, tales como:
presuramien reconocimientos, premios, incentivos
° . 58% salariales, actividades de recreaciéon y
y Tl_empo para si esparcimiento, al momento de cumplir
MISmo 47% eficazmente con sus funciones; con el fin
de mantener al trabajador a gusto con la
44% organizacion.
o Escasas ganas < Propiciar espacios para la comunicacion
de ) efectiva con la finalidad de aumentar los
SorrLIlise s niveles de la comunicacion entres los
* Necesidad de trabajadores.

aislarse

Fuente: Delgado y Zavarce (2016)



CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Con la finalidad de darle respuesta al objetivo general de la investigacion
“Analizar los factores psicosociales de riesgo laboral en el personal de una
empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado Carabobo”, se llego a la
conclusion que la vida laboral ha producido muchos cambios tanto cientificos como
tecnoldgicos, lo que significa que los trabajadores deben enfrentarse a nuevas formas
de trabajo, a presiones por aumento de productividad y a realizar trabajos acelerados
y agitados. Algunas de las consecuencias a estas altas presiones laborales, puede
conducir a diversos problemas de salud que afectan la salud fisiologica y psicologica,

asi como el proceso cognitivo y las conductas del trabajador.

Los factores psicosociales hacen referencias a las condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas
con la empresa de servicios, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea y que
tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social)
del trabajador como al desarrollo del trabajo. En tal sentido, se esta en presencia de
factores psicosociales de riesgo laboral, cuando se presentan determinadas conductas
y actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo producto de altas exposiciones a
exigencias laborales, que conllevan a determinadas consecuencias perjudiciales para

la salud y para el bienestar del trabajador.

Cabe destacar, que cuando los factores motivacionales son Optimos, crece
substancialmente la satisfaccion, cuando son bajos, provocan ausencia de
satisfaccion, por lo que se puede concluir que aunque en existan presencia de algunos
factores psicosociales, arroj0 porcentajes desfavorables, existe una mediana

satisfaccion en el personal que labora en la empresa de servicios.
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Por otro lado, para dar respuesta al objetivo especifico n° 1 el cual planteaba,
“Determinar los factores psicosociales de riesgos laborales que se presentan en el
personal de una empresa del sector servicios ubicada en Valencia estado
Carabobo ”, para llegar a dar cumplimiento a este objetivo, se realizé la aplicacion de
la encuesta ISTAS21, buscando evaluar los niveles de riesgo psicosociales a los
cuales se encuentran expuestos los trabajadores bajo estudio. Con este diagndstico se
pudo concluir que los trabajadores se encuentran de forma general expuestos a altos
indices de nocividad; ya que de los seis apartados evaluados, cinco arrojaron
resultados desfavorables por encima del cincuenta por ciento. En el apartado de
exigencias psicosociales, afirman que unas altas exigencias cuantitativas pueden
producir estrés, siendo fuente de diversas enfermedades crénicas. Estas exigencias
pueden constituir un riesgo para la salud, cuanto menores sean las posibilidades de
influencia, las oportunidades para el desarrollo de las habilidades y el apoyo por parte
de los compafieros 0 compafieras y superiores jerarquicos. Y a su vez, se podria caer
en subestimacion de las capacidades personales en casos de poca exigencia,

representando de igual forma una situacién de riesgo para la salud.

Por su parte, el factor psicosocial de mayor riesgo resulté ser la inseguridad
sobre el futuro, donde la mayoria de los trabajadores expresaron estar preocupados
con respecto a su estabilidad laboral y a los cambios no deseados que puedan ocurrir
con respecto a sus condiciones de trabajo relacionadas a los horarios, tipos de tareas,

contrato, salario; entre otras.

Seguidamente, la dimension de doble presencia arrojé un nivel desfavorable en
la dimension de doble jornada en la mayoria, resulta una exigencia que influye en la
salud por altas exigencias en los dos campos, ya que buscan el equilibrio entre el
trabajo y las actividades familiares, por lo que para apaliar estas condiciones del
personal, para mantener la compatibilidad de la vida familiar y laboral, debe de existir

medidas de flexibilidad horaria. Asimismo, se pudo evidenciar que presentan baja
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estima, ya que tienen poco reconocimiento y baja recompensa por parte del superior
inmediato, por lo que consideran que el desempefio en el trabajo que se ve empafiado
por la injusta condicion a la que se sienten sometidos, no le reconocen su trabajo, no
reciben ni un minimo elogio, ni un agradecimiento, factores éstos que se pueden
poner en practica con planificacion y esfuerzo; sienten que todo esto es dado solo a

un grupo de trabajadores.

A tales efectos la presencia de estos factores se convierten en riesgos
psicosociales que pueden, a propiciar riesgos a la salud, a convivir en ambientes
pesados, a no querer asistir al trabajo, a no sentirse valorado, pudiendo esto originar
enfermedades que causan dafio al trabajador. Todo esto trae como consecuencia, la
necesidad de plantear medidas que ayuden a disminuir estas exposiciones y de esta
forma reducir los niveles de riesgo en los trabajadores, de padecer enfermedades
laborales, como son las musculo-esqueléticas, nerviosas, estrés, entre otros, ademas

de desmotivacién y bajo rendimiento personal.

En relacion al objetivo n°2, “ Identificar los sintomas asociados al estrés
laboral presentes en el personal de una empresa del sector servicios ubicada en
Valencia estado Carabobo”, en relacion a la sintomatologia fisica, se pudieron
observar ciertos sintomas y/o malestares que expresa padecer el personal de la
empresa de servicios objeto de estudio y que se presume tiene relacion con los
resultados obtenidos de la aplicacion del ISTAS21.

Por lo tanto, evaluando las respuestas de los encuestados de la empresa de
servicios, presentan en su mayoria problemas gastrointestinales, dolores de cabeza,
cansancio y agotamiento fisico. Asi mismo las personas comentaron padecer tension
y/o dolor en los musculos del cuello y de la espalda, de igual forma problemas
gastrointestinales junto con resfriados y gripes repentinas, facil irritabilidad, es decir

que el tiempo y los horarios que llevan las personas trabajando en la empresa y
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estando expuestas a distintos factores de riesgo dentro de estos los de naturaleza
psicosocial incrementa la cantidad de sintomas fisicos y psicoldgicos que presentan y

que paulatinamente pueden desmejorar su salud.

En relacion al proceso de socializacion existe una marcada afiliacion en los
grupos informales incidiendo positivamente en las relaciones interpersonales asi
como también en una rapida aceptacion y adaptacion dentro de la formacién del
grupo. El liderazgo que posee el director le ha permitido dirigir al personal, pero este
debe ser méas comunicativo cambiando de actitud de acuerdo a la situacién que se

presente.

Estos factores provocan satisfaccion en los trabajadores, que estan relacionados
con los factores motivacionales, indicando que cuando a una persona se le niega los
factores motivadores, se producen sintomas de apatia y descontento, por lo que estos
factores motivacionales deben de incluir sentimientos de realizacion, de crecimiento y
de reconocimiento profesional, manifestados por medio de tareas significativas para

el trabajador.

Por las conclusiones anteriores y para darle respuesta al objetivo n°3, se
formularon lineamientos ajustados al marco legal para la prevencion de los
factores psicosociales de riesgos laborales y sintomas asociados al estrés que se
presentan en el personal de una empresa del sector servicios, en donde se presenta
un conjunto de mejoras, derivadas en su mayoria de la informacion obtenida desde
los informantes, ajustados a las leyes venezolanas, tomando en consideracion
articulos de la CRBV, LOPCYMAT y LOTTT, relacionados con los factores
psicosociales y los sintomas de estrés.(ver cuadro 5y 6).
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Recomendaciones

Para complementar la presente investigacion se formulan las siguientes

recomendaciones:

138

Implementar los lineamientos propuesto en la presente investigacion, ya que
con las estrategias planteadas, minimizara la posibilidad de ser penalizada, asi
como de efectuar gastos innecesarios, en un futuro, por concepto de salud de los
trabajadores. En consecuencia, debe buscar el compromiso y la suma de los
esfuerzos de las personas involucradas para su materializaciéon, para la

prevencion de los factores psicosociales y los sintomas del estrés.

Dar a conocer los lineamientos y concienciar a los trabajadores sobre la

importancia de comportarse de manera segura en el trabajo.

Realizar actualizaciones periodicas a los lineamientos propuestos, tomando en
consideracién los cambios que vaya experimentando la organizacion, sus

procesos internos y la normativa legal.

Finalmente, se recomienda a todas las empresas que cumplan con lo establecido
por la Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela (CRBV), la Ley
Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de Trabajo
(LOPCYMAT) y la Ley Organica del Trabajo, para los Trabajadores y
Trabajadoras (LOTTT).
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Estimado Empleado:

A continuacion se presenta un cuestionario que es solo para fines acadéemicos:

INSTRUCCIONES

o Leer cuidadosamente antes de responder cada pregunta
o Responder de acuerdo a la escala que se le presenta, marcando con una equis

( X) en la casilla correspondiente, de acuerdo a sus apreciaciones la respuesta que
considere correcta

o Marcar una opcién por cada pregunta
o Recuerde, la informacion es confidencial y sera utilizada con fines académicos

Atentamente,
Autores:

Delgado, Luis, C.I. 16.449.551
Zavarce Gabriela, C.lI. 18.627.408
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& istas
Apartado 1
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGLINTAS RESPUESTAS

Siempre  Muchas  Algunas Sdlo Nunca
Veres veces  algunawvez

1) iTienes que trabajar
miry rapido? 4 3 1 1 1]

2) jla dstribucién de tareas
@5 imegular y provoca que
5@ te acumiule el trabajo? 4 3 1 1 0

3} iTienes tiempo de llevar
al dia tu trabajo? 0 1 1 3 4

4} Te cuesta obvidar
los problemas del trabajo? 4 3 1 1 0

%) ¢Tutrabajo, en general, es
desgastador emoconalmente? 4 3 1 1 0

&) ¢ Tu trabajo requiere qua
escondas tus emociones? 4 3 1 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 136 = .......... puntos

+ =
§ istas
Apartado 2
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUMNTAS RESPUESTAS
Siempre Muchas  Algunas Sdko Nunca
VED2S veces  algunawez
7} iTienes influencia sobre
la cantidad de trabajo que
e te asigna? 4 3 2 1 ]
B} ;5e tiene en cuenta tu opinidn
cuanda se te asignan tareas? 4 3 2 1 ]
9} i Tienes influencia sobre
el ordan en ol que realizas
las tareas? 4 3 2 1 1]
10} §Puedes decdir cudndo
haces un descansa? 4 3 2 1 ]
11} 5i tienes algun asunto
personal o familiar, ;puedes
dajar tu puesto de trabaje al
menos una hora sin tener que
pedir un permiso especial? 4 3 2 1 ]
12} §Tutrabajo requiere que
tengas iniciativa? 4 3 2 1 ]
13} §Tutrabajo permite que
aprendas cosas nuevas? 4 3 2 1 ]
14} Tesientes comprometido
con tu profesidn? 4 3 2 1 ]
15} i Tienen sentido tus tareas? 4 3 2 1 1]
16} ¢Hablas con entusiasmo de
tu empresa a otras personas? 4 3 2 1 ]

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LASPREGUNTAS Ta 16 =




.

5§ istas
Apartado 3
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUMNTAS RESPUESTAS
En estos momentos,
iestas preocupadofa... Muy Bastamte  Masomeanos Poco Nada

preccupado  prooipado  preocupado  praocupado precaspads

17) por lo dificil que saria
encontrar otro trabajo
en el caso de que te2 quedaras
enparn? 4 3 2 1 0

18} por si te cambian de tareas
contra tu voluntad? 4 3 2 1 ]

19) por si te varian el salario
(que no te lo actualicen, que
te bo bajen, gque introduzcan
el salario variable, que te
paguen en espede, etc.)? a 3 2 1 ]

20) por si te cambian el horario
(turnio, dias de La semana,
horas de entrada ysalida)
contra tu voluntad? E 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LAS PREGUNTAS 17320 = ...... puntos

G- istas

Apartado 4
ELIGE UNA SOLA RESPUESTA PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES PREGUNTAS:
PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempra  Muchas  Algunas Salo Nunca
verss veces  alguna wezr
21) ;5abes axactamente qué
margen de autonomia tienas en
tu trabajo? 4 3 2 1 0
22} j5abes exactamente qué tareas
son de tu responsabilidad? 4 3 2 1 ]
23} ;En tu empresa se te informa
con suficiente antalacian de
los camibios que pueden
afectar tu futura? 4 3 2 1 ]
24} ;Redbes toda La informacion
gue necesitas para realizar
bian tu trabajo? 4 3 2 1 0
25) jRedbes ayuday apoyo de tus
compafieras o companeros? 4 3 2 1 ]
26} (Redbes ayuday apoyo
de tu inmediato o
inmediata superior? 4 3 2 1 o
27} i Tu puesto de trabajo se
encuentra aisladodel de
tus companeros/as? 0 1 2 3 4
2E) En el rabajo, jsientes que
formas parte de un grupo? 4 3 2 1 0
29} ;i Tus actuales jefes inmediatos
planifican bien el trabajo? 4 3 2 1 ]
A0} Tus actuales jefes inmediatos
5 Comunican bien con los
trabajadores y trabajadoras? 4 3 2 1 o

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LASPREGUNTAS 21230 =...... puntos




3 stas
Apartado 5

ESTE APARTADO ESTA DISENADOC PARA PERSONAS TRABAJADORAS
QUE CONVIVAN CON ALGUIEN (PAREJA, HUIOS, PADRES. ..}

SIVIVES 5000 O SOLA, NO LO CONTESTES, PASA DIRECTAMENTE AL APARTADO &
PREGUNTA RESPUESTAS
) §Qué parte del trabajo familiary doméstico haces ti?

Soy lael princpal responsable y hago |la mayor parte de Las tiraas familiares y domisticas 4

Hago aproximadaments Lz mitad de [as tareas familiares y domésticas 3
Hago mas o menos una cuarta parte de |as tareas familizres y domésticas 2
56lo hago tareas muy puntusles 1
Wi hago ninguna o Casi ninguna de estas tareas 0

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

PREGUNTAS RESPUESTAS
Siempre Muchas  Algunas Sdlo Nunca
VEES veres alguna vez
31) Sifaltas abgin dia de casa,
ilas tareas domésticas que
realizas se quadan sin hacar? 4 E: 2 1 0

33) Cuando estas en Lz empresa,
ipiensas en las tareas
domésticas y familiares? 4 3 2 1 ]

34) jHay momentos en los que
necesitaras estaren la
ampresay en Casa
alavez? 4 3 2 1 ]

3 istas

Apartado 6
ELIGE UNA SOLA OPCION PARA CADA UNA DE LAS SIGUIENTES FRASES:
PREGUMNTAS RESPUESTAS
Siampre Muchas  Algunas Sdlo Nunca
VBCEs VBCES ahgunavez
35} Mis superiores me dan
elreconocimientoque merezco 4 3 2 1 0
36) En las situaciones dificiles
en el trabajo redibo
el apoyo necesario 4 3 2 1 ]
37} En mi trabajo me tratan
injustamente 0 1 1 3 4
38} Si pienso en todo el trabajo
y esfuerzo que he realizado,
el reconocimiento que redbo
en mi trabajo me parecs
adacuado 4 3 2 1 0

SUMA LOS CODIGOS DE TUS RESPUESTAS A LASPREGUNTAS 35838 = ... puntos




INVENTARIO DE SINTOMATOLOGIA DE ESTRES

(Moreno Jiménez y Benavides Pereira, 2002)
Alternativas de Respuesta

0 1 2 3
Nunca Raras Moderadamente | Frecuentemente
Veces

4
Asiduamente

Sefiale con una “X” la frecuencia con que ha

sentido los siguientes sintomas en los ultimos 3
seis meses:
Sintomas
1. | Dolores de espalda o cuello
2. | Irritabilidad facil
3. | Pérdida o exceso de apetito
4. | Sentirse sin ganas de comenzar nada
5. | Dolor de cabeza
6. | Escasas ganas de comunicarse
7. | Presion en el pecho
8. | Falta de flexibilidad adaptativa
9. | Dificultades con el suefio
10. | Sentimiento de cansancio mental
11. | Dificultades sexuales
12. | Tiempo minimo para uno mismo
13. | Erupciones en la piel, sarpullidos
14. | Fatiga generalizada
15. | Pequeiias infecciones
16. | Sentimientos de baja autoestima
17. | Aumento de la bebida, tabaco o sustancias
18. | Dificultad de memoria y concentracion
19. | Problemas gastrointestinales
20. | Necesidad de aislarse
21. | Problemas alérgicos
22. | Estado de apresuramiento continuo
23. | Presion arterial alta
24. | Pérdida del sentido del humor
25. | Resfriados y gripes
26. | Pérdida del deseo sexual
27. | Problemas en la voz
28. | Escasa satisfaccion en las relaciones sociales
29. | Dificultad de controlar la agresividad
30. | Cansancio rapido de todas las cosas.




