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RESUMEN

El presente estudio de investigacion fue realizado con el objetivo de determinar si existe
relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral de una empresa de
transporte del departamento de Escuintla. Se llevo a cabo con una poblacion de 25 sujetos,
comprendidos en un rango de edad entre 24 a 60 afios, de los cuales, todos son de género
masculino.

Para efecto de la investigacion y determinar la correlacién, se utilizaron dos instrumentos
estandarizados con la finalidad de recaudar informacion confiable. El instrumento que mide el
primer elemento de estudio es denominado ISTAS 21 (CoPsoQ) el cual mide las 5 dimensiones
de factores de riesgos psicosociales mediante una escala Likert. Con relacion al segundo
elemento se aplicé el cuestionario de escala de satisfaccion laboral que mide los niveles de

satisfaccidon mediante una escala likert.

La investigacion es de tipo descriptivo-correlacional, La metodologia estadistica que se
implemento fue el coeficiente de correlacion de Pearson, mediante el programa SPSS ver.19 con

el apoyo de las funciones estadisticas de la hoja electronica.

Por medio de la investigacion se concluyd que si existe relacion entre los factores de
riesgo y la satisfaccion laboral. Se recomendd a la organizacion realizar un analisis de
condiciones medio ambientales de trabajo, para profundizar en las causas de los factores de

riesgos psicosociales y encontrar la manera de disminuirlas.



I. INTRODUCCION

En el siglo XXI, el avance tecnoldgico se ha manifestado dentro de las organizaciones
generando mayor industrializacion en los paises, a su vez proporcionan mayor oportunidad de
empleo, mejorando la estabilidad econdmica de los trabajadores, asi mismo el ritmo de trabajo

puede llegar a ser pesado, exponiendo a las personas a diversidades de riesgos.

En la actualidad, los factores de riesgos psicosociales es un tema que ha llamado la
atencion dentro del territorio nacional. En las organizaciones se busca la productividad, para
generar mayores ganancias, dejando a un lado que la carga excesiva de trabajo puede causar
repercusiones en la salud del colaborador desde la perspectiva fisiologica, social y psicoldgica.
Dentro de las repercusiones fisicas se pueden mencionar las visuales, gastrointestinales,
dermatoldgicas, musculo esqueléticas y cardiovasculares entre otras. Dentro de los conflictos
psicoldgicos sociales, estrés, inseguridad, salud mental, la doble presencia y baja auto estima,
causan apatia en el colaborador, por ende se ve afectada la satisfaccion laboral dentro de las

organizaciones.

La presente investigacion tiene como objetivo determinar la relacion de los factores de
riesgo psicosocial que afectan a la satisfaccion laboral de una empresa de transporte del
departamento de Escuintla. Dentro de las distintas actividades laborales que poseen mayor indice
de riesgo se destaca la industria de transporte pesado, debido a las largas horas de trabajo,
afectando la salud fisica y estado psiquico de los colaboradores, por lo que es de suma
importancia realizar estudios para detectar la presencia de riesgos psicosociales que afecten la

satisfacciéon de los colaboradores.



A continuacion se presentara una serie de estudios referentes al tema, que se han

realizado dentro del territorio guatemalteco.

Segun Rios (2014) realizé un estudio de tipo descriptivo correlacional, el cual tuvo como
objetivo principal, determinar si la satisfaccion laboral influye en el clima organizacional,
utilizando para la obtencion de resultados, dos tipos de instrumentos. Para medir la satisfaccion
laboral, implement6 un cuestionario que evalla tres factores y seguidamente aplicd una escala
que mide el nivel de clima organizacional denominada (EDCO), evaluando una poblacion de 28
colaboradores correspondiente al area administrativa, siendo estos tanto de género masculino
como femenino, comprendidos entre las edades de 22 a 52 afios, efectuando un muestreo no
probabilistico (no aleatorio). De acuerdo con los resultados, se determind que tanto la
satisfaccion laboral como el clima organizacional se encuentra en un nivel apropiado, en el cual
se muestra que existe una correlacion positiva entre ambas variables, llegando a la conclusion de
acuerdo al estudio realizado que si existe una relacion bastante acertada entré el nivel de
satisfaccion laboral y el clima organizacional dentro del area administrativa. Se recomendd la
aplicacion periodica de un instrumento que mida la satisfaccion laboral y el clima organizacional

y de esta forma llevar un control dentro de la organizacidn para estas caracteristicas.

Para continuar, segun Fuentes (2012) realiz6 un estudio de indole descriptivo teniendo
como objetivo establecer la influencia de la satisfaccion laboral en la productividad del recurso
humano, para el cual estructur6 un cuestionario con escala Likert psicométrica, que establece
los niveles de satisfaccion laboral que manifiestan los colaboradores, teniendo como sujetos de

estudio a 20 colaboradores de la delegacion de recursos humanos del Organismo Judicial, siendo



este el 40 % del total de la poblacion, los cuales son tanto hombres y mujeres comprendidos
entre las edades de 25 a 65 afios de edad de diversos niveles jerarquicos, con una estabilidad
econdmica media. El procedimiento estadistico utilizado fue la significacion y fiabilidad de la
correlacion, arrojando como resultado la manifestacion positiva de los colaboradores, puesto
que los colaboradores se sienten satisfechos en su area de trabajo, llegando a la conclusion que
no existe influencia entre satisfaccion laboral y productividad. Se recomend6 efectuar estudios
periddicamente, para mantener informacién actualizada sobre la satisfaccion laboral y de esta

forma, elaborar estrategias para mejorar el ambiente de trabajo.

Para continuar Archila (2011) realizdé un estudio de tipo transversal analitico
observacional, teniendo como objetivo analizar la presencia de factores de riesgo psicosociales
y su influencia en la jornada de trabajo, con la finalidad de exponer la problematica para la
realizacion de alternativas que beneficien al colaborador. Se utiliz0 como instrumento, un
cuestionario de evaluacion de riesgos psicosociales llamado ISTAS21 (CoPsoQ), “version
corta”. Dicho instrumento fue estructurado para la medicion de seis grupos de factores de riesgos
psicosociales, enfocando el estudio en condiciones de ambiente de trabajo. Sé evalu6 a los
médicos del Hospital Nacional de Mazatenango, conformando una poblacion total de setenta y
tres individuos, los cuales se dividieron en dos grupos, realizando una comparacion entre las
jornadas de trabajo. El grupo uno fue conformado por 41 médicos de jornadas de trabajo
prolongadas. EIl segundo grupo se constituyd con 32 médicos de jornadas diurnas normales,
obteniendo como resultados que los médicos se encuentran expuestos a las 6 dimensiones de
riesgos psicosociales. Las que presentan un riesgo a la salud estan: estima, inseguridad y

exigencias psicologicas, llegando a la conclusién que si existe relacion entre los riesgos



psicosociales y la jornada de trabajo. Se concluyd que los médicos de jornada prolongada se
ven més afectados. Esto se debe que los médicos ven los factores de riesgo psicosociales como
algo irrelevante. Sé recomendd impartir charlas para dar a conocer los factores de riesgo
psicosociales y la relacion que existe con las jornadas de trabajo y de esta manera, concientizar a

los médicos que la presencia de dichos riesgos afecta su ambiente de trabajo y familiar.

Para continuar con las investigaciones, Ramirez (2010) llevé a cabo un estudio de indole
cuantitativo, el cual tuvo como objetivo determinar los factores de riesgo psicosociales que
inciden en el estrés laboral del personal ejecutivo y administrativo de la empresa industrial
metropolitana. Para la realizacion de dicho estudio, se implementaron los siguientes
instrumentos: una encuesta para la identificacion de factores de riesgos psicosocial y el ambiente
de trabajo, asi mismo se efectuaron guias de monitoreo de evaluaciones higiénicas, monitoreo
del ruido, monitoreo de temperatura y humedad relativa, teniendo como finalidad la
identificacion de distintos factores de riesgo psicosociales. Para medir el estrés, se utilizé un
cuestionario de estrés laboral. La organizacion cuenta con una poblacion total de 77
colaboradores de la cual se extrajo una muestra realizando método estadistico teniendo a 43
individuos de uno u otro sexo, correspondientes de las areas administrativas y ejecutivas. Para el
andlisis estadistico de las hipdtesis, se utilizo la prueba estadistica de la Chi- Cuadrada, cuya
formula corresponde a ¥ donde se relacionan las variables correspondientes al tipo de respuesta.
Como resultados, se comprob6 que si existe influencia de los factores de riesgo psicosocial, se
concluy6 que los factores psicosociales como la asignacion de tareas complejas y el trabajo por
turnos excesivos, pueden afectar a los colaboradores si no se tienen planes de trabajo en conjunto

y un establecimiento de objetivos. Esto a su vez conlleva a la falta de motivacion en el area



laboral y a la aparicion de estrés laboral. Se recomend6 a fin de complementar los objetivos

propuestos, la implementacién de un programa de salud ocupacional para la mejora del estrés.

Segun Chaj (2010) elabord un estudio de tipo descriptivo, el cual tuvo como objetivo,
determinar si existe influencia de los factores de riesgos psicosociales en la salud mental, para lo
cual, utilizé dos tipos de instrumentos. Para medir los factores de riesgo laborales, implementé el
cuestionario denominado ISTAS 21, asi mismo evalu6 con el test de salud mental positiva, el
cual clasifica caracteristicas de salud mental, realizandolo con colaboradores pertenecientes a
empresas de computacion con una poblacion de cincuenta y cinco colaboradores entre personal
administrativo, jefes y operarios, siendo estos hombres y mujeres, obteniendo como resultado
que si existe influencia de los factores de riesgos psicosociales sobre la salud mental, llegando a
la conclusion que la salud mental de los colaboradores se ve afectada mediante la presencia de
factores de riesgos psicosociales, teniendo consecuencias de estrés, ansiedad y depresion entre
otros, por lo cual se recomendd la realizacion de un programa de prevencion de factores de
riesgo psicosocial enfocado a la deteccion de riesgos y que brinde técnicas de mejoramiento de

salud mental, mejorando las condiciones de trabajo.

El tema de factores de riesgo psicosociales es de sumo interés por lo que se han realizado
investigaciones a nivel internacional de diversos autores las cuales se pueden mencionar las

siguientes:

Por su parte Carvajal y Ramirez (2011) efectuaron un estudio en Colombia de tipo

cuantitativo, teniendo como objetivo la realizacion de un analisis de los factores de riesgos



psicosociales bajo el enfoque de gestion de riesgo, aplicando un cuestionario que mide distintos
factores intra-laborales, extra-laborales y dimensiones psicosociales denominado CoPsoQ —
istas2, realizando la investigacion con una poblacion de 25 colaboradores, siendo estos hombres
y mujeres, obteniéndose como resultado, un modelo de intervencion enfocado en los riesgos
psicosociales hallados en la Corporacion Sirviendo con Amor. La metodologia utilizada para la
obtencion de resultados fue mediante las herramientas de un cuestionario de evaluacion de
riesgos psicosociales en el trabajo ISTAS 21, diagnostico factores de riesgo psicosociales
planteado por la ARP Sura, Panorama de factores de riesgo, analisis DOFA y observaciones,
llegando a la conclusion que la mayoria de los colaboradores, se sienten motivados con el rol
que desempefian, sin embargo manifiestan conflictos entre las dimensiones de riesgos
psicosociales, recomendando continuar con la investigacion efectuada para la implementacion de
un plan estratégico y contrarrestar los factores de riesgo. Se recomendd implementar un modelo
de programa de salud ocupacional, para suplir las necesidades del desarrollo de los colaboradores

logrando un ambiente organizacional sano.

Asi mismo Jaramillo y Gonzélez (2010) realizaron un estudio en Colombia de tipo
cuantitativo, el cual tuvo como objetivo determinar el indice de satisfaccion laboral de los
empleados de la alcaldia municipal de la Celia Risaralda, con el fin de identificar mecanismos
que ayuden el desempefio del colaborador, estructurando un instrumento para la recopilacion de
informacion el cual denominaron BYB para la medicion de la satisfaccion laboral y el
desempefio con lo cual aplicaron dicho instrumenté a 25 colaboradores correspondientes a la
alcaldia y operarios de la empresa publica. Para la metodologia se realiz6 es un analisis

correlacional entre las variables independientes por medio del coeficiente de correlacion de



Pearson 31, y el andlisis de consistencia y fiabilidad a través del coeficiente del Alfa de
Cronbach 32 y se tuvo como resultado que los colaboradores se encuentran en un parametro
dentro de lo normal en la satisfaccion laboral, llegando a la conclusién que los colaboradores de
la alcaldia se encuentran en un nivel de satisfaccion laboral de 3.14%, siendo un resultado
positivo. El andlisis implica la determinacion de aquellos factores que afectaron al VPE,
recomendando campafias de capacitacion e induccion a los aspirantes de distintos cargos para

asignar proyectos, que exijan un mayor compromiso de los colaboradores.

Por su parte Lépez (2009) implementd una investigacion en El Salvador de tipo
descriptivo, la cual tuvo como objetivo principal la deteccion de factores psicosociales y cdmo
influyen en el estrés, logrando prevenir a los colaboradores de dichos factores. Este estudio se
trabajé con dos instrumentos en el desarrollo de la investigacion. El primer instrumento era un
cuestionario, y el segundo fueron hojas de observacion para que los colaboradores dieran a
conocer cuales eran los riesgos psicosociales que les afectan. La investigacion fue realizada en
una empresa nacional que se encarga de la distribucion de alimentos y bebidas, en la cual se
tomo una poblacion del personal del area de nomina del departamento de recursos humanos,
teniendo un total de 22 colaboradores. El tipo de muestra es de caracter no probabilistico, siendo
estos hombres y mujeres mayores de edad, obteniendo como resultados que los factores
psicosociales que afectan a los colaboradores son primordialmente de tipo mental. También se
menciona la elevada competitividad de la empresa y el no tener claro su desarrollo profesional.
Estos factores generan ansiedad y estrés por querer alcanzar los objetivos de la empresa,
concluyendo que los factores de riesgo psicosociales pueden dafiar en la motivacion laboral

causando que el colaborador caigan en la apatia por su trabajo, por lo cual se recomend6 que la



organizacion tenga un programa que ayude a la prevencion y reduccion de estrés debiendo
identificar los factores psicosociales que pueden ser amenazas para el rendimiento laboral y de

esta manera beneficiar al colaborador logrando un ambiente laboral sano.

Asi mismo Méndez (2008) realiz6 un estudio experimental en el cual tuvo como objetivo
analizar la aplicacion y uso de una herramienta de evaluacidn de riesgos psicosociales para el
caso particular de una organizacion chilena, utilizando como instrumento de estudio un
cuestionario denominado método ISTAS21 y una reunién devolucion o feedback. Para proceso
de analisis, se realizd un cruzamiento de informacion teorica (sobre la utilidad esperada del
método y sus caracteristicas técnicas) y empirica, siendo esta Gltima obtenida por medio de la
observacion exploratoria del desarrollo del proceso. Para efectos de estudio, se evalio a 88
colaboradores, siendo un muestreo heterogéneo debido a que estan integrados por una mezcla de
las distintas areas que conforman la empresa en la cual 55 participaron en la aplicacion del
cuestionario, siendo estos hombres y mujeres comprendidos entra las edades de 26 y 35 afios y
cuatro colaboradores participaron en la reunion de devolucion. Se obtuvo como resultado que el
instrumento es totalmente efectivo, llegando a la conclusién que su uso para el hallazgo de
riesgos psicosociales comparado con otros métodos, es un instrumento mas coherente entre sus
componentes. El instrumento es el método ISTAS21, en el cual se recomienda la aplicacion de
cuestionario, ya que sus dimensiones estan especializadas totalmente para el hallazgo de riesgos

psicosociales que afecten dentro de una organizacion.

Segun Garcia, Rubio y Bravo (2007) realizaron un estudio en Colombia de tipo no

experimental bajo un disefio transversal correlacional, el cual tuvo como objetivo primordial



determinar la relacién entre factores de riesgo psicosocial y la resistencia al cambio
organizacional, en el personal de seguridad de una empresa del sector econémico terciario; para
efecto de evaluacion se efectuaron dos instrumentos bajo la estructura de una escala tipo Likert,
los cuales tuvieron como finalidad la identificacion de riesgos psicosociales y la resistencia al
cambio, teniendo a un total de 199 sujetos de estudio, la metodologia implementada fue
mediante la cuantificacion y medicion de las variables a trabajar para calcular el indice de
correlacion y posible influencia entre las variables. Los resultados que se obtuvieron fueron que
existen influencias de factores de riesgos psicosocial que conllevan a una resistencia al cambio.
Se llego a la conclusion que al alto nivel de correlacion se presenta influencia de los factores de
riesgo y la resistencia al cambio, por lo cual se recomendd el seguimiento del impacto que
genera los factores de riesgo con la resistencia al cambio para formula estrategias para la

disminucion de los factores.

Estos estudios fueron realizados a nivel nacional e internacional, teniendo como
resultado la importancia de efectuar investigaciones sobre los factores de riesgos psicosocial y de
esta forma identificar de qué manera afecta al colaborador para su rendimiento laboral,
formulando estrategias que ayuden a la disminucién de dichos factores elevando la satisfaccion

laboral.

Para emprender el estudio de los factores de riesgo psicosociales y la relacion con la
satisfaccion laboral se proporciona una sucesion de informacion teorica, la cual puede desarrollar

la idealizacion de la investigacion.



Factores de riesgos psicosociales

Segun Ortiz 'y Jaramillo (2013) definen que los factores de riesgo psicosociales son las
condiciones que perciben los colaboradores en su entorno en relacién con el medio social y
organizacional, siendo producto del trajin laboral como lo son el ambiente laboral y aspectos
organizacionales que afectan principalmente el bienestar, la productividad y la salud de los

colaboradores.

Con base a lo anterior mencionado se puede decir que los factores de riesgo
psicosociales son aquellos que afectan el entorno laboral, causando repercusiones en la salud del
colaborador desde la perspectiva fisioldgica, social y psiquica, afectando su entorno. Dentro de
las manifestaciones fisicas se encuentran problemas gastrointestinales, cardiovasculares,
dermatoldgicos, visuales, musculo esqueléticas entre otras. Los conflictos psiquicos y sociales,
afectan la salud mental, la doble presencia, estrés, inseguridad, baja auto estima, causando apatia
en el colaborador y creando que el ambiente laboral se vea afectado, en el cual, la satisfaccion

disminuye, provocando la pérdida de interés para alcanzar los objetivos de la organizacion.

Los factores de riesgo psicosocial es afectan la salud laboral, siendo este un tema de suma
importancia que debe profundizarse dentro de las organizaciones, puesto que la presencia de

estos factores perjudica en gran manera la productividad y el bienestar de los colaboradores.

Por otra parte para Benavides, Gimeno, Benach, Martinez, Jarque, Berra y Devesa

(2004) los factores de riesgo psicosocial es la manifestacion de riesgos que existen dentro del
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entorno laboral, causando  multiples efectos perjudiciales para la salud, siendo estos

cardiovasculares, mentales o musculo esqueléticas.

Con base a lo anterior expuesto, se puede decir que los factores de riesgos psicosociales
son todas aquellas condiciones de trabajo en las cuales el colaborador se encuentra expuesto, las
cuales pueden afectar la salud laboral, el clima organizacional, las condiciones de trabajo, las
politicas de la organizacion, la cultura, el liderazgo y entre otros factores pueden influir de

manera positiva o negativa en el bienestar o salud del colaborador.

Segun Benavides et al. (2004) hacen mencion sobre los factores de riesgos psicosociales

que frecuentemente se pueden propiciar dentro de las organizaciones, siendo los siguientes:

= Bournout y estres laboral

= Mobbing

= Tension laboral

= Trastornos psicosomaticos

= Tecnoestrés

= Adiccion al trabajo (workaholism)

=  Ansiedad laboral

Estos factores pueden llegar a manifestarse en la organizacion, siendo necesario la

identificacion de factores de riegos psicosociales y de esta manera formular estrategias para la
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disminucién de los mismos y garantizar un ambiente sano de trabajo, lo que a largo plazo,

beneficia a la organizacion y al elemento esencial que es el ser humano.

Caracteristicas de los factores de riesgo psicosocial

Condiciones ambientales

Segun Cortes (2007) quien comenta que las condiciones ambientales es todo aquello que
rodea al colaborador que puede ser causas de riesgos que contaminan el ambiente siendo estos

rudo, vibraciones, iluminacion, estrés termicos y radiaciones.

Con base a lo anterior expuesto se puede mencionar que las condiciones ambientales son
fundamentales, por lo tanto es importante tomar en cuenta este aspecto, puesto que las
condiciones ambientales constituyen los agentes fisicos y quimicos que rodean al colaborador,

tales como iluminacién, temperatura, humedad, ruido, vibraciones, entre otros.

Segun el autor anteriormente mencionado refiere que estos factores pueden causar dafios en
la salud del colaborador, desde dafios leves a severos, asimismo causan distracciones, molestias

fisicas y un mal rendimiento dentro del area de trabajo. Estos pueden ser clasificados como:

a) Ruido
Es uno de los principales agentes de estrés que contamina con mayor frecuencia, el

ambiente de trabajo. El ruido puede afectar en distintas areas de la organizacion como el
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sector administrativo y no solo las areas industriales encargadas a la produccion. Este
factor puede ocasionar dafios fisicos tales como: pérdida de capacidad auditiva, sordera,
alteraciones fisioldgicas, provocando distracciones, mala comunicacion o interferencias,

llegando al punto de causas alteraciones psicoldgicas.

b) lHuminacién
Este factor es fundamental, puesto que el 75% de las actividades que se manejan para
realizar las tareas, requieren del sentido de la vista, siendo la iluminacion una ayuda para
facilitar las tareas visuales. Cuando la iluminacion es adecuada, manejando los elementos
que son: (la distancia, intensidad de la luz, tamafio del objeto, color, iluminacion de los
fondos y contraste). Estos elementos son esenciales para mejorar la productividad,

evitando la fatiga visual.

c) Temperatura
Este elemento afecta en las actividades laborales con condiciones de sobre carga
fisiologica o estrés térmico, provocando trastornos de salud problemas como calambres,

golpes, agotamiento y fatiga.

Ergonomia

Segun Alvarez (2009) define la ergonomia como un método de inadaptacion de trabajo,
al servicio de las vinculaciones de los hombres en sus labores, clasificandolo como una

concesion necesaria a una demanda social de mejora de las condiciones de trabajo.
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Con base a la definicién anterior expuesta, se puede decir que la ergonomia es de suma
importancia para un bienestar fisico y mental para lograr eficacia en el trabajo y de esta manera,
generar mejores resultados, tanto para el colaborador como para la organizacion. La ergonomia
incorpora el conocimiento que busca el bienestar y la seguridad de los colaboradores, siendo
este de caracter multidisciplinario, teniendo como objetivo principal la identificacion de riesgos
de fatiga fisica y mental, buscando la armonia por medio del acomodamiento adecuado de
utensilios, equipo, herramientas y el disefio de trabajo con la finalidad de lograr la satisfaccion
del colaborador y facilitar el proceso de trabajo, evitando enfermedades fisicas y mentales,

optimizando la eficacia en la productividad.

Carga mental laboral

Segun Menéndez, Ferndndez, Llaneza, Vasquez, Rodriguez y Exposito (2009) hace
mencion que la carga mental se ve influenciada a la sobre carga de trabajo debido a los

requerimientos perceptivos, cognitivos y psicomotrices del trabajo.

Con lo anterior expuesto se puede decir que toda actividad laboral conlleva exigencias
mentales y fisicas para la realizacion de tareas laborales. La carga mental es el conjunto de
tensiones provocadas en los colaboradores para realizar las exigencias de sus actividades
laborales. La carga mental se basa en la realizacion de tareas que involucran procesos o
funciones cognitivos, que requieren atencion, concentracion, coordinacion de ideas, toma de

decision, entre otros.
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Continuando con Méndez et al. (2009) hacen mencion que toda demanda de trabajo
cuenta con su debida exigencia mental, es fundamental no sobre cargar las actividades laborales

que debe realizar un puesto de trabajo, estas demandas se dividen de la siguiente manera:

Carga Fisica Laboral

El conjunto de exigencias fisicas que realizan los colaboradores en el trascurso de su

jornada laboral. Estas exigencias se pueden dividir en dos tipos:

a) Carga fisica estatica
Es el tipo de exigencia de trabajo la cual es causada por el grado de esfuerzo de
mantener determinada postura conforme al desplazamiento o trayectoria en el puesto

de trabajo, provocando la fatiga.

b) Carga fisica dinamica

Segun Rubio (2005) hacen mencion que la carga dindmica implica mayor energia,
debido al tipo de movimientos musculares que estan expuestos los colaboradores.

Referente a los antes citados se puede decir que la carga dindmica trata de la
involucracion de todos aquellos movimientos musculares efectuados por el
desplazamiento o movilizacién corporal al efectuar las actividades laborales
asignadas, ya sea actividades que requieran carga, fuerza, movilizacion de objetos.
Comunmente, los puesto de trabajo que manifiestan mayor esfuerzo fisico, son los

puestos operativos.
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Contenido de las tareas

Segun Fernandez (2000) hace mencion que el contenido de las tareas es el procedimiento
conformado por un analisis sistematico que determina el contenido de las tareas a realizar,

actividades y funciones que se hacen en un puesto de trabajo.

Con base a lo anterior expuesto se puede decir que el contenido de tareas son todos los
elementos que conforman el papel del trabajo a desempefiar en los puestos, en el cual se
describen todas las fases que conforman la carga total. Involucra el tipo de contrato que se
establece con los individuos, asi como el objetivo del puesto, el significado de las tareas a
realizar, explicando el procedimiento de la productividad de su trabajo. Uno de los elementos
fundamentales para que sea funcional el contenido de las tareas, es el establecer los horarios de

trabajo.

Relaciones laborales

Martin (2007) describe las relaciones laborales como las situaciones, reglas y normas que
regulan la vida social en las organizaciones y la economia en general, la interaccion entre actos

individuales y colectivos.

Por lo anterior citado se hace mencién que la relaciones laborales son importantes para
mantener un ambiente agradable, en el cual los colaboradores se sientan parte de una

organizacion. Siendo las relaciones laborales un factor importante, ya que puede ayudar a la
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satisfaccion laboral e influir en la productividad para lograr un ambiente laboral confortable, es
necesario fomentar una cultura sana de trabajo en donde existan valores y convivencias

laborales, donde sea reconocido el trabajo del colaborador.

Causas de los factores de riesgos psicosociales

Boada y Ficapal (2012) hacen mencién sobre las causas de riesgos psicosociales que

afectan grandemente el capital humano, el cual es el elemento imprescindible para las

organizaciones. También definen las causas de la siguiente manera:

Tabla No. 1

Causas Conductas que pueden favorecer el riesgo

psicosocial

= No existe margen de autonomia en la forma
de realiza las tareas.

= No hay posibilidad para  aplicar

1) Falta de influencia y de desarrollo competencias y conocimientos

= El trabajo carece de sentido y no es
significativo.

= Dificultades de adaptar el horario a las

necesidades familiares.

= Trabajar rapidamente o de forma irregular.
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= Esconder los sentimientos.
= Callar la propia opinion.
2) Exceso de exigencias psicologicas | = Tomas decisiones dificiles y de forma rapida

con alta responsabilidad.

» Trabajar aislado.

= No tener apoyo de los superiores o0

3) Falta de apoyo y de calidad de compafieros en la realizacion de trabajo,
liderazgo tareas insuficientes definidas.

= Informacion inadecuada y a destiempo.

» Falta de respeto personal.

= Inseguridad contractual.

= Cambios de puesto o servicios.

= Trato inequitativo.

4) Escasas compensaciones = No se reconoce el trabajo bien hecho.

» Insuficiente atribucién fija y variable

Asegurar los procesos de derecho.

Dificultades de conciliar el trabajo doméstico y

5) Doble presencia familiar con la actividad laboral remunerada.

Fuente Boada y Ficapal (2012) Salud y Trabajo

Referente con lo antes expuesto, se puede entender que las causas de los factores de
riesgo psicosocial, pueden afectar en distintos aspectos dentro de una organizacion manifestando
un ambiente laboral insano, en el cual ejercer las funciones laborales se torna hostil con baja

productividad y creando un clima organizacional malo.
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Falta de apoyo y calidad de liderazgo

Continuando con Boada y Ficapal (2012) hacen referencia que la falta de apoyo y la
calidad de liderazgo es un factor que se enfoca en las relaciones de trabajo que perjudican al
puesto de trabajo, en donde le toca realizar sus tareas laborales, lejos de los comparieros de
trabajo o de una persona a cargo y no existe el apoyo social. Para contrarrestar este factor, el
personal debe estar en disposicion de establecer relaciones personales y permitir recibir ayuda,
ayudando a generar un ambiente laboral sano donde exista solidaridad y se implanten los valores.
Todo puesto de trabajo debe estar bien definido y constituido. No obstante, ningin trabajo debe

ir contra los valores de las personas.

La calidad de liderazgo es fundamental para que existan entes motivadores que ayuden a
los compafieros que no estan rindiendo dentro de la empresa. Estos mandos deben de poseer
cualidades y habilidades competentes, para gestionar equipos de trabajos delegando
correctamente las tareas de trabajo, proporcionando un servicio eficaz y manteniendo un

ambiente sano de trabajo.

El liderazgo eficaz el tipo de liderazgo que se maneja para un mutuo bienestar

obteniendo el logro de metas conociendo las habilidades y destreza de los equipos de trabajo asi

mismo identificar las posibles amenazas que puedan hacer perjudicar el rendimiento laboral.
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Boyatzis y Mckee (2006) hacen mencién que un buen lider es el que conoce los factores
que pueden afectar a su equipo de trabajo generando un liderazgo sostenible y eficaz, eliminando

los factores que disminuyan el rendimiento.

Con lo anterior expuesto se puede decir que entre los factores que pueden afectar un

liderazgo eficaz estan:

a) Claridad del rol
Este conflicto se genera cuando no existe una claridad del puesto de trabajo, por no
contar con los objetivos del puesto, funciones y responsabilidades entre otros,

causando confusion debido a la carencia de un margen de autonomia.

b) Conflicto del rol
Este conflicto surge cuando algunas actividades laborales van contra los valores del
colaborador, el cual manifiesta desagrado e inconformidad al estar ofreciendo sus

servicios.

c) Previsibilidad

Este conflicto se manifiesta cuando no se cuenta con la informacion adecuada para

manifestar con tiempo los cambios o restructuracion efectuados en la organizacion.
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Falta de influencia y de desarrollo

Continuando con Boyatzis y Mckee (2006) hace mencion que las organizaciones que no
se encuentran organizadas, suele afectar la falta de influencia y desarrollo, al no contar con
margenes de autonomia en la forma como estan impartidas las actividades laborales de cada
puesto de trabajo, dejando a un lado el desarrollo de habilidades, conocimiento e ideas
innovadoras. Estas situaciones causan frustracion a los colaboradores, restringiendo la

creatividad de las personas para poder realizar de mejor manera sus funciones de trabajo.

Exceso de exigencias psicologicas

Menéndez y Moreno (2006) hacen mencidn que las exigencias psicosocial se dividen en
dos, cuantitativas con relacion al tiempo de trabajo disponible y cualitativo al trabajo que pone a

las personas en los procesos de transferencias de emociones.

Con lo anterior citado se puede decir que las exigencias psicologicas se dividen en dos
tipos: desde el punto de vista cuantitativo cuando se refieren a la cantidad de trabajo con relacion
al tiempo que tienen para efectuar las tareas laborales. Asi mismo, el punto de vista cualitativo
que se refiere a las demandas emocionales, tales como estado emocional, sensorial o cognitivo

que se puede manifestar en el area laboral.
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Escasas compensaciones

Garcia (2000) hace mencién que las compensaciones son las gratificaciones que los
colaboradores reciben a cambio de su labor, por lo tanto deben de existir dentro de una

organizacion para garantizar una estable satisfaccién laboral.

Con lo anterior citado se puede decir que las compensaciones salariales juegan un gran
papel, cuando no existen adecuadas compensaciones dentro de las organizaciones, generando
aspectos negativos, los cuales ocasionardn un personal poco productivo, rotacion de personal,

ausentismo, conflictos laborales, mal clima organizacional, entre otros aspectos.

Continuando con Garcia (2000) hace mencion que al ejercer unas estrategias de
compensaciones, ayuda a que el colaborador se identifique con la organizacion, generando una

mejor satisfaccion laboral, por lo cual las compensaciones se pueden entender como:

a) Estima
Se manifiesta por medio del reconocimiento, respeto y el trato justo, que se brinda
dentro de la organizacion. Un colaborador que es reconocido por un buen
rendimiento, serd mas productivo puesto que se motiva al personal a ejercer un buen
trabajo. De esta forma se demuestra el respeto y el trato justo que se le debe brindar a

cada ser humano.
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b) Control de estatus
Se refiere a la estabilidad laboral y a los cambios efectuados dentro de las
organizaciones, en donde pueden causar conflictos dentro de los colaboradores tales
como cambid de horario y jornada, salario, falta de promociones, las formas de pago,
movilidad del departamento. Estas manifestaciones pueden causar dafos a la salud, si

son sobrecargados en los puestos de trabajo.

c) Salario
Se refieren a la estructura del salario, tal como definicién de los horarios de trabajo,

tipo de pago y cuales seran las funciones a realizar dentro del puesto.

Doble presencia

Para Rosales (2002) hace mencion que la doble presencia es la remisién de cumplir con
dos actividades, mejorando la calidad de vida y productividad, que pueden generar problemas en

la salud, productividad y en el entorno familiar.

Con lo anterior citado se puede decir que la doble presencia trata del tipo de situacion en
la cual, una persona se ve en la necesidad de cumplir con dos actividades: el asalariado y el
trabajo doméstico. La doble presencia es representada como un tipo de riesgo para la salud,
debido al aumento excesivo de cargas que conlleva la actividad laboral y las responsabilidades
domésticas, afectando mayormente a las mujeres, debido a la carga del trabajo doméstico,

causando los mayores sintomas de estrés y fatiga, este factor es de suma importancia tratarlo,
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puesto que la exigencia de actividades pueden demandar a un ser humano en los aspectos fisicos

mentales, sociales y familiares.

Consecuencias de los factores psicosociales

Fatiga Laboral

Rivas (2007) hace mencion que la carga laboral de pende del tipo de trabajo, intensidad y

duracion de la tarea, en la que se encuentran expuestas las personas dentro del entorno laboral.

Es por ello que una persona se repone de la fatiga normal por medio de descanso. Por
ello es necesario que durante la jornada laboral, se realicen periodos cortos de descanso que
permitan la recuperacion fisica y mental del colaborador, ya que una prolongada actividad fisica
o mental puede provocar cambios en el organismo que lleva a un declive en el rendimiento

laboral.

Segun el autor anteriormente mencionado, hace mencion que para evaluar las
condiciones ambientales es necesario conocer el horario de trabajo, la duracién de la jornada
laboral, los tiempos asignados a refacciones, almuerzos y otras pausas dentro de la misma, asi
como el tipo de trabajo, el contenido y la carga laboral para hacer anélisis de la relacién fatiga-
descanso. También se deben incluir en el andlisis, los aspectos relacionados con las pausas
laborales en lo relativo a su momento, duracién y cantidad de descansos. Para establecer esto,

se deben utilizar curvas de fatiga y recuperacién, ya que una jornada laboral con adecuada
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duracion y las pausas laborales necesarias, lleva a la reduccion de la cantidad de accidentes, al
incremento de la productividad, a la recuperacién de la fatiga y contribuye al bienestar fisico y

psicoldgico.

Conflictos trabajo y familia

Continuando con Rivas (2007) hace referencia que los conflictos que se producen en la
familia y el trabajo se manifiestan por medio de las dificultades e incapacidad de mantener
dos tipos de actividades entre las demandas laborales y las familiares, generando

manifestaciones negativas del colaborador por el exceso de responsabilidades.

Con lo anterior citado se puede decir que el conflicto entre trabajo y familia agobia al
ser humano, causando que la persona se frustre por no poder cumplir con los polos de

exigencia.

Segun el autor anteriormente citado hace mencion que el polo laboral puede causar en
las organizaciones, la falta de identificacion del personal, apatia por el trabajo, rotacion del
mismo, teniendo como consecuencia, la disminucién del rendimiento y la eficiencia de
produccién. Cuando es afectado el polo del entorno familiar, es cuando el cumplir con las
exigencias laborales se vuelve una adiccion, tomando como prioridad el cumplimiento con el

trabajo descuidando totalmente las responsabilidades domésticas.
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Salud mental

Serrano (2002) hace mencion que la salud mental es la ausencia o resistencia a la
enfermedad mental, siendo el aporte de los seres humanos al mundo y a ellos mismos con el

maximo de efectividad y felicidad.

Con lo anterior citado se puede describir que mantener una sana salud mental ayuda a
los colaboradores a su estado de &nimo siendo los riesgos psicosociales un factor que afecta al
colaborador tanto fisica y mental, teniendo repercusiones en ambos aspectos, no obstante
perjudica mas en la salud mental, influyendo en la adaptacion y la estabilidad del equilibrio
mental, generando efectos negativos como la depresion, ansiedad, frustracion entre otras

manifestaciones que son relacionadas con el equilibrio mental.

Efectos Negativos

Montes (1992) describe que los efectos negativos son fendmenos manifestados que
provocan la debilitacion, alteraciones de salud, enfermedades somaticas y trastornos mentales

del trabajador, causando efectos negativos en el rendimiento laboral.

Con lo anterior citado se argumenta que los efectos negativos cubren diversidad de
factores que afectan de distintas maneras, ya sea directa o indirecta. Estos efectos pueden ser
causados por estrés, fatiga o tension. Estos factores se ven influenciados por la falta de

motivacion.
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Continuando con Montes (1992) hace mencion de otros efectos negativos que afectan a los

colaboradores:

Efectos Cognitivos

Se refiere a todas aquellas actividades que tienden a ver con la mente, pudiendo perjudicar

en la incapacidad de toma de acciones y concentracion, causando en las personas blogueos

mentales.

Efectos organizacionales

Entre los efectos negativos que pueden causar la influencia de los factores de riesgos
psicosociales, se pueden manifestar el ausentismo laboral, la rotacion de personal, mal
clima organizacional, baja en la productividad, aumento del indice de accidentalidad y
sobre todo, insatisfaccion laboral, recordando que la satisfaccion laboral es la base
fundamental para que el colaborador sea productivo y se identifique con la

organizacion.

Efectos conductuales

Se refieren a acciones conductuales que estan propensas a ejercer las personas, cuando
se ven encasilladas con los aspectos negativos, siendo estos: arranques emocionales,
problemas de ira, drogadiccion, alcoholismo, bulimia, anorexia, tendencia excesiva al

consumo de cigarrillos. Estas conductas perjudican la salud.
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= Efectos fisioldgicos
Se refiere al exceso de exigencias fisicas que conllevan la realizacion de tareas El
exceso de estas causan efectos negativos tales como: alteracién de los niveles de
presion, incremento del ritmo cardiaco, presion sanguinea, aumento de colesterol,
problemas dermatolégicos, cardiovascular entre otros riesgos de salud que pueden

propiciarse.

= Efectos psicoldgicos
Dentro de los elementos que envuelven este factor estan: apatia, ansiedad, poca estima,
depresion y frustracion, entre otros efectos psicolégicos que afectan el rendimiento

laboral y su entorno laboral.

Prevencion de factores de riesgos psicosociales

Loriente y Trullo (2012) sefialan que para la prevencidn de riesgo es una etapa que debe

ser de caracter obligatorio en las organizaciones, mediante programas que velen por la salud y

bienestar de los colaboradores.

Con lo antes citado se puede decir que las medidas de prevencion ayudan a la reduccion

de factores de riesgos que afecten la salud fisica y mental de los colaboradores, implementando

técnicas estratégicas para la disminucion de dichos factores.
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Segun el autor anteriormente citado da a conocer recomendaciones para la reduccion de

riesgos siendo estas:

= Reconocimiento de las tareas

= Evitar la monotonia

= Dar una mejor explicacion de las funciones que deben realizar

= Realizar compensaciones llamativas

= Tomar en cuenta el ambiente fisico para generar una zona de trabajo segura
= Brindar tiempo de descanso para salir de la rutina laboral

= |Informar sobre la importancia de la salud fisica

= |Informar con anticipacion los cambios

= Facilitar la convivencia laboral

= Garantizar las herramientas adecuadas para la realizacion de las tareas laborales

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es un factor fundamental que debe propiciarse en las instalaciones
de una organizacién, la cual se puede definir como un elemento que describe el grado de

bienestar que un individuo experimenta dentro del trabajo.

Galaz (2003) comenta que la satisfaccion laboral es interpretada como resultado de una
respuesta emocional con base a las condiciones de trabajo objetivas del ambiente social,

valorando equitativamente el desempefio en el trabajo.

29



Con base al concepto de autor mencionado, se puede decir que a mayor estimulo en las
condiciones laborales se obtendrén respuestas emocionales positivas, mejorando el ambienta

laboral en el cual se encuentran los colaboradores.

Se podria mencionar que a la implementacion de programas de remuneraciones las
estimulaciones de los colaboradores seran efectivas cuando causan mayor identificacion laboral

y fomentando una cultura organizacional que vela por el bienestar del colaborador.

Por otro lado para Palomo (2010) hace mencion que la satisfaccion esta basada en
sistemas organizacionales que se basan al cumplimiento de las necesidades primarias que se

garantiza para el funcionamiento proactivo de los individuos.

Basado en los conceptos anteriores, se puede concluir que la satisfaccion laboral es el
resultado del potencial del trabajo con la implementacion de crear un clima organizacional
sano, donde se satisfacen las necesidades del colaborador como lo son: las condiciones de
seguridad, buen programa de remuneraciones y que sean justas, distribucion adecuada de las

tareas y funciones de trabajo, garantizando el equipo necesario para la realizacion de las tareas.

Caracteristicas de la Satisfacciéon laboral

Compromiso Organizacional / lealtad
De acuerdo a Palomo (2010) es el estado en el cual, el colaborador se identifica con la

mision, vision y el cumplimiento de metas de la organizacién, trasmitiendo entusiasmo vy
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deseoso de participar activamente. Comunmente, esta caracteristica es fundamental, porque el
personal esta dispuesto a rendir mas, puesto que no ve él trabajé como una carga si no como un

hobby.

El compromiso suele aumentar con el personal que tiene mayor antigiiedad, puesto que
conoce las actividades y el funcionamiento de la organizacion, ya que ve a la misma como una
segunda familia, en la cual se siente a gusto y de ser parte de una entidad que vela por los

derechos y los cuidados de las personas.

El compromiso laboral se debe a la identificacion de los valores, asi como manifiesta
apego por las politicas internas. El personal que esta bien identificado con las organizaciones, es
raro que desee cambiar de trabajo, siendo el compromiso uno de los factores fundamentales para
evitar el exceso de rotacion de personal o el ausentismo laboral. EIl logro del compromiso es en
base al tipo de trato que se da al personal. Si existe una cultura organizacional en base a los

valores, el personal recibira un trato justo asi como reconocer un trabajo bien hecho.

Motivacion Laboral

Marin (1992) establece que la motivacion es base fundamental para el sentido social y las

relaciones humanas dentro de las organizaciones en la cual la participacion del individuo es de

suma importancias para la diminucion del ausentismo laboral.
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Con lo anterior citado se puede decir que la motivacion laboral es una de las
caracteristicas primordiales de la satisfaccion laboral puesto que mezclan los sentimientos

positivos que presenta un individuo para la realizacion de sus tareas laborales.

Dedicacién al trabajo cubrimiento

Continuando con Martin (1992) hace mencion que la dedicacion en el trabajo ayuda a que el
colaborador se identifique con sus funciones laborales y de esta manera se logra un mejor

rendimiento.

Por lo anterior mencionado, se define que la dedicacion en el trabajo es un estado en el
cual el personal se entrega a las actividades laborales brindando energia, entusiasmo y tiempo
para la realizacion del mismo, volviéndolo un eje vital. EI cumplimiento con las funciones de
trabajo se puede tornar como la imagen que tiene la persona de si mismo, dependiendo del estado
de su salud mental. Si el colaborador no rinde en su trabajo, puede ser que tenga problemas de

auto estima, familiares y estrés entre otros.

Estado de animo en el trabajo

Greenberger y Padesky (1998) hacen mencion que el estado de animo es definido por los

pensamientos que dan soporte y refuerzan una accion dada, en el ambito laboral debe existir el

control del estado de &nimo para tener un ambiente sano.
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Los sentimientos que se manifiestan en el trabajo, pueden ser dinamicos, ya que suelen
ser cambiantes en cuestion de minutos. Estas tendencias se pueden relacionar con el estado de
animo, siendo manifestados en polos débiles, fuertes positivos o negativos. Dependiendo de los
polos, el individuo presenta acciones como ejercer su trabajo con energia, cooperacion

interpersonal y entusiasmo, dando un mejor rendimiento y mayor creatividad.

El empleo puede manejar tres tipos de caracteristicas que son: las necesidades, los valores
y los rasgos personales. Estas caracteristicas ayudan a que el colaborador se identifique con su
puesto de trabajo o genere inconformidades del mismo. Por lo general estas inconformidades se
manejan por la influencia de las condiciones de trabajo, supervision, compafierismo y seguridad

entre otros.

Causas de la satisfaccion laboral

Sanchez, Marqués, Gonzélez y Tejada (2006) hacen mencion que las causas de la
satisfaccion laboral se dan mediante el cubrimiento de las necesidades basicas, fisiologicas,

sociales, personales, identificacion con la organizacion y su puesto de trabajo.

Con base a lo anterior expuesto, se puede decir que la satisfaccion laboral depende de
varios componentes. Uno de ellos es el significado que el colaborador le asigna a sus actividades
laborales y los niveles salariales, siendo él trabajé una causa que implementa bienestar y
felicidad del personal si los elementos que rodea el trabajo son buenos, en caso contrario el

trabajo puede tornarse estresantes y frustrante. La satisfaccion laboral puede surgir, mediante las
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buenas condiciones de trabajo como los son la motivacién al personal y la ejecucion de

remuneraciones atractivas. Estas pueden ser intrinsecas o extrinsecas.

Consecuencias de la satisfaccion laboral

Robbins (2004) indica que los resultados de la satisfaccion laboral son desde un punto
de vista individual o desde la organizacion. Se manifiestan diferencias individualmente que
influyen en los niveles de la satisfaccion de los empleados. Entre los determinantes de la

satisfaccion laborales estan:

= Afios de carrera profesional:
Se refiere a la adaptabilidad al trabajo a medida del paso de los afios que generan el
aumento de satisfaccion. Esta tendencia se elimina, a medida que llega la jubilacion en la
que el individuo se ve en un cambio drastico de su vida, siendo la jubilacion causante de

frustraciones por incompatibilidad.

= Expectativas laborales
Rios (2006) menciona que las expectativas laborales estan orientadas hacia un perfil
profesional, debido a las exigencias que se manejan en el mercado laboral. Con base a lo
anterior mencionado se puede definir que las expectativas laborales se generan a base de
la idealizacidén que se tiene de un puesto de trabajo influenciado por la informacion de
otras personas. La satisfaccion laboral se llega a cumplir, si las expectativas de trabajo

cumplen con lo deseado. Si estas no son cumplidas, causa la insatisfaccion laboral.
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Continuando con Rios (2006) se puede mencionar que las consecuencias de la
satisfaccion laboral pueden afectar significativamente sus actitudes familiares, laborales,
personales, las condiciones psicosociales, la salud fisica y mental. Entre las consecuencias que se
generan para que la satisfaccion disminuya, estan el ausentismo laboral y la influencia de los
riesgos psicosociales que afectan fisioldgica, social y psiquica, Estas manifestaciones pueden
denominarse como factores de riesgos psicosociales. Las enfermedades fisicas pueden ser
gastrointestinales, cardiovasculares, dermatoldgicas, visuales, musculo esqueléticas entre otras.
Los conflictos psiquico y social, afectan la salud mental, la doble presencia, estrés, inseguridad,

baja auto estima, causando apatia en el colaborador.

Segun el autor anteriormente  mencionado hace mencion que las  principales
consecuencias de una mala satisfaccion desde el punto de vista empresarial se pueden

denominar:

= Resistencia al cambio
= Falta de creatividad

= Accidentalidad

= Baja productividad

= Insatisfaccion laboral

= Dificultades para trabajar en grupo
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Tipos de satisfaccion

a) Satisfaccion Extrinseca

Uribe (2014) hace mencién que la satisfaccion extrinseca tiene su origen en fuentes
externas al trabajador relaciondndola al contexto o ambiente en el que la tarea se
desarrolla.

Se hace mencion con base a lo citado todos aquellos elementos de mantenimiento,
higiene y las motivaciones que se ejecutan en las condiciones de trabajo. Entre ellos se

puede mencionar los siguientes factores:

= Factores Higiénicos de la satisfaccion laboral: Estos factores estan relacionados con la
insatisfaccion, puesto que se ven influenciados por el ambiente que rodea al personal,
abarcando las condiciones en el que se despefian las actividades laborales, siendo los
principales responsables de estos factores los patronos de la organizacion, en el cual se

manifiestan:

= Elsalario

= Condiciones fisicas y ambientales
= Las politicas internas

= Clima laboral

= Reglamentos internos
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Cuando los factores higiénicos son elevados, solo logran evadir la insatisfaccion pero no

logran llenar en un cien la satisfaccion laboral.

b) Satisfaccion intrinseca
North y Rivas (2008) hacen mencion que la motivacion intrinseca se maneja mediante

estimulos, que motivan al colaborador por medio del reconocimiento del rendimiento.

Es por ello que se puede argumentar que son el conjunto de factores motivacionales que
e incentivan al colaborador, mediante pensamientos positivos referente al trabajo,
teniendo satisfaccion a la ejecucion de factores motivacionales evitando el desagrado
laboral. La satisfaccion intrinseca también se define como el control de la ejecucion de
responsabilidad para la elaboracion de tareas, aumentando la productividad y la

eficiencia. Entre ellos se pueden mencionar los siguientes factores:

= Factores Intrinsecos: Este factor es lo contrario a los factores extrinsecos, puesto que
estan relacionados con la satisfaccion en el puesto de trabajo con la ejecucion de tareas y
se encuentra bajo el control del personal por las actividades que desempefia. De esta
forma, se ven involucrados sentimientos de desarrollo y crecimiento personal, en el cual
la persona desea tener un mayor conocimiento, logrando la auto realizacion profesional,
cuando este factor es suprimido provoca la desmotivacion, por lo que personal tiene
apatia por su trabajo, desinterés y falta de sentido, puesto que la organizacion solo ofrece
un area de trabajo decente para la ejecucion de las funciones laborales, dejando a un lado

el reconocimiento de un buen trabajo y la motivacién al personal.
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Continuando con North y Rivas (2008) hace mencion sobre los diferentes elementos de

factores intrinsecos siendo estos:

Actitudes

Son las creencias y sentimientos que se inducen por medio de la respuesta a la
determinacion de objetivos ante una situacion o acontecimiento, también se
pueden relacionar con la importancia de la relacion que tiene el individuo con su

trabajo.

Valores
Son las convicciones primordiales basadas a un modo de conducta que rige a la

persona para su comportamiento, dentro del area laboral o dentro de la sociedad.

Motivacion
Se debe a la influencia de factores que dirigen el comportamiento de las personas,
mediante un estimulo positivo, siento un impulso interno que se percibe para la

realizacion de una accion.

Percepcion

El procedimiento que se realiza para la comprension de los procesos y las

estimulaciones sensoriales que se reciben del ambiente.
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c)

d)

Satisfaccion progresiva
Pautassi, Faur y Gherardi (2004) sefialan que es el tipo de satisfaccion que se basa
mediante el rendimiento laboral que va escalando mejorando las condiciones laborales y

econdmicas.

Asi mismo se puede decir que se basa en la satisfaccion por el trabajo mediante se
eleva el nivel de aspiracion por el crecimiento personal y profesional, logrando que el
colaborador busque su auto realizacién mediante la adquisicion de mayor conocimiento y

experiencia.

Satisfaccion Estable

Se refiere al nivel de satisfaccion por mantener la aspiracion, por lo que aumentar su
nivel de bienestar en otras areas de vida, lo motiven a llenar la satisfaccion laboral. Este
enfoque es el nivel moderno que se da en la actualidad, debido que no se manifiesta

dentro de las organizaciones, el compromiso por el bienestar de los colaboradores.

Satisfaccion Conformista

Se refiere a un nivel de satisfaccion bajo. Por ende se ve en el débil esfuerzo laboral, en
el cual, el individuo no manifiesta actitudes por ejercer un cambio positivo para
adaptarse a los cambios, reflejando el poco interés por adquirir aspiracion por el

crecimiento personal y profesional.
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f) Pseudo-satisfaccién
Ferndndez (2007) hace mencién que la pseudo-satisfaccion son los elementos que

provocan la sensacion de una falsa satisfaccion de una necesidad determinada.

Se refieren a los factores que generan falsas sensaciones de trabajo. Se expresa por
aparentar estar contentos en un area de trabajo provocando un bloqueo hacia las otras
oportunidades. La identificacion de los tipos de satisfaccién, ayudan a las organizaciones
a tener un panorama claro de como se relacionan y manifiestan las actitudes de los
colaboradores dentro de su area de trabajo. Asi mismo, la caracterizacion de influencias
negativas que pueden generarse dentro del entorno laboral perjudicando el logro de la

satisfaccion.

Parar concluir de acuerdo con las teorias expuestas anteriormente con relacion al tema de
investigacion, se determind que la presencia de factores de riesgo psicosociales, afecta el
entorno laboral creando tension y frustracion, lo cual hace que el ambiente laboral se vea
afectado, disminuyendo la satisfaccion y provocando la perdida de interés para alcanzar los

objetivos de la organizacion y la falta de identificacion con el cumplimiento de metas.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad, las condiciones y el ambiente de trabajo han sido un tema de poco
interés en Guatemala. EI ritmo de trabajo puede causar repercusiones en la salud del colaborador
desde la perspectiva fisiologica, social y psiquica. Estas manifestaciones pueden denominarse
como factores de riesgos psicosociales. Las enfermedades fisicas pueden ser gastrointestinales,
cardiovasculares, dermatolégicas, visuales, musculo esqueléticas entre otras. Los conflictos
psiquico y social, afectan la salud mental, la doble presencia, estrés, inseguridad, baja auto

estima, causando apatia en el colaborador.

La satisfaccion laboral juega un papel importante dentro de las organizaciones, ya que
trata con el capital humano, buscando un bienestar mutuo, con el objetivo de cubrir las tres
disciplinas que son: psicologia, recursos humanos y economia, creando de esta manera, un buen

clima laboral donde las personas se sientan identificadas con la organizacion.

La presencia de factores de riesgo psicosociales, afecta el entorno laboral causando
tension y frustracion, ocasionando que el ambiente laboral se vea afectado, ocasionando que la
satisfaccion disminuya, provocando la perdida de interés para alcanzar los objetivos de la

organizacion.

En la actualidad una de las actividades laborales con mayor indice de riesgos es la
industria de transporte pesado, debido a las largar horas de trabajo, afectando la salud fisica y el
estado psiquico. Siendo de suma importancia realizar estudios en las organizaciones para

detectar la presencia de riesgos psicosociales que afecten al colaborador y por ende se vea
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afectada la productividad, de esta manera lograr la satisfaccion laboral. Con base a lo

anteriormente mencionado, surge la siguiente pregunta de investigacion:

¢Existe relacion entre los factores de riesgo psicosociales y la satisfaccion laboral de los

colaboradores de una empresa de transporte del departamento de Escuintla?

2.1. Objetivos

2.1.1 Objetivo General

Determinar si existe la relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral

de una empresa de transporte del departamento de Escuintla.

2.1.2 Objetivos Especificos

Determinar la presencia de factores de riesgo psicosociales de una empresa de

transporte del departamento de Escuintla.

= Determinar los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa de
transporte ubicada en el sur de Escuintla.

= Comparar los factores de riesgos psicosociales y la edad cronoldgica de los

colaboradores de la empresa de transporte en el sur de Escuintla.

= Comparar el nivel de satisfaccion laboral de acuerdo a la antigtiedad en el trabajo.
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2.2 Elementos de Estudio

= Factores de riesgo psicosociales

= Satisfaccion laboral

2.3 Definicion de Variables

2.3.1 Definicién Conceptual

Factores de Riesgo Psicosociales

Segiin Menéndez et al. (2009) explican que los “factores de riesgo psicosocial son
aquellos elementos comprendidos en las condiciones laborales directamente relacionados con
una organizacion, el contenido del trabajo y de la realizacion de las diferentes tareas asignadas, y
que tienen la capacidad para perturbar al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o

social)”’.Pag.496

Satisfaccion Laboral

Gonzalez (2006), “describe que La satisfaccion laboral se puede definir como el conjunto

de actitudes que tiene un sujeto hacia la tarea asignada dentro de la organizacion. Estas actitudes

vendran definidas por las caracteristicas del puesto de trabajo y por como esta considerada dicha

labor del sujeto.” Pag.117
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2.3.2 Definicion Operacional

Para efecto de este estudio se entendera;

Factores de Riesgo Psicosociales como: condiciones laborales que tienen la capacidad

para perturbar al bienestar laboral, la cual serd evaluada através de 5 factores:

. Exigencias psicoldgicas

" Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

" Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
" Compensaciones y doble presencia

" Equipo de trabajo, comunicacion)

Satisfaccion Laboral: se define como las actitudes hacia la organizacién, y para conocer

la existencia se evaluaran siete factores:

" Condiciones Fisicas y/o Materiales

" Beneficios Laborales y/o Remunerativos
" Politicas Administrativas

. Relaciones Interpersonales

" Desarrollo Personal

. Desempefio de Tareas

" Relacion con la Autoridad
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2.4. Alcances y Limites

La presente investigacion tiene como finalidad dar a conocer si existe relacion entre la
presencia de riesgo psicosociales con la satisfaccion laboral, dentro de una organizacion
dedicada a la prestacion de servicios de trasportes pesados. Dentro de sus limitaciones se
encuentra que dicho estudio no fue aplicado a las distintas areas que conforman la empresa ya

que no se contaba con disponibilidad de tiempo para aplicar los distintos test.

2.5. Aporte

El aporte que se brindara al pais, es concientizar la importancia de realizar un estudio

para la identificacion de riesgos psicosociales y la relacion que tiene con la satisfaccion laboral

Los mayores beneficiados con esta investigacion son los colaboradores de la empresa,
puesto que se manifestara el estado actual de la perspectiva que manejan las personas en su
entorno actual, buscando alternativas para mejorar las deficiencias que existen y lograr el
bienestar y satisfaccion de los mismos. Ademas se busca aportar a la Universidad Rafael
Landivar, un documento cuyo objetivo es analizar si existe relacion de los factores de riesgo

psicosociales y la satisfaccion laboral.
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I1l. METODO

3.1. Sujeto

El presente estudio se realiz6 en una empresa de transporte pesado del departamento de
Escuintla, con la finalidad de determinar si existe relacion entre la presencia de riesgos
psicosociales y la satisfaccion laboral. Para las unidades de muestreo de dicha investigacion, se
obtuvo la muestra de una poblacién de 38 sujetos. Para determinar el tamafio de la muestra, se
us6 una formula estadistica, utilizando el 95 % de nivel de confianza, contemplando un 5% de
margen de error, dando como resultado una muestra de 25 sujetos a evaluar pertenecientes al
area de pilotos de ruta interna, con una edad comprendida entre los 24 a 60 afios de los cuales,
todos son de género masculino, con un nivel acadéemico que va desde basico hasta diversificado.

La especificacion de las caracteristicas de los sujetos son los siguientes

Tabla No.1
Tiempo de laborar en la empres
Tiempo NUmero
3-11 meses 4
1 — 3 afos 6
4 — 6 afnos 7
7 — 10 afnos 8
Total sujetos 25
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Tabla No. 2

Edad
Rango Numero
24 — 34 4
35-44 9
4554 5
55— 60 7
Total de Sujetos 25
Tabla No. 3
Escolaridad
Escolaridad NUmero
Basico 14
Diversificado 11
Total sujetos 25

3.2. Instrumento

Para efecto de la investigacion, se utilizaron dos instrumentos estandarizados
finalidad de recaudar informacion confiable acerca del tema de investigacion y dar respuesta a

los objetivos, tomando en cuenta los elementos de estudios establecidos. A continuacion, se

describen los instrumentos utilizados.

El instrumento que mide el primer elemento de estudio es denominado
(CoPsoQ). Dicho instrumento fue realizado por el

Chile, el cual contiene 91 items que abarcan 20 dimensiones de riesgo, divididas en 5 grupos de
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dimensiones 87 items corresponde a las dimension psicosociales y las 4 restantes a las

dimensiones de doble presencia, las 5 dimensiones estan constituida como :

= [Exigencias psicologicas: se refiere entre la relacion de calidad de trabajo, tiempo

disponible volumen de trabajo, y manejo de conocimiento.

= Trabajo activo y posibilidades de desarrollo: Se refiere al desarrollo de habilidades. El
auto control en el trabajo se centra en la relacion de salud y la facilitacion de trabajo

activo y aprendizaje.

= Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo: Este factor de riesgo ve las
relaciones de trabajo que perjudican al puesto de trabajo y la calidad de gestion de

equipos de trabajo que realizan los altos mandos.

= Compensaciones: se refiere al modelo esfuerzo — recompensa mediante el control de

estatus, la estima y el salario, en el cual se ve el reconocimiento, el apoyo adecuado, el

trato justo y la estabilidad laboral.

= Doble presencia: Se refiere a la necesidad que manifiestan las personas, al tener que

cumplir con las responsabilidades domésticas y laborales.
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En base a las dimensiones se tienen los siguientes reactivos:

Dimensiones y Sub-dimensiones |

Preguntas

Exigencias Psicoldgicas

Exigencias Psicoldgicas cuantitativas

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

Exigencias Psicoldgicas cognitivas

B§, B9, B10, B11, B12, B13, B14, B15.

Exigencias Psicoldgicas emocionales

B16, B17.

Exigencias Psicolégicas de esconder emociones

B18, B109.

Exigencias Psicoldgicas sensoriales

B20, B21, B22, B23.

Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

Influencia

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

Control sobre el tiempo de trabajo

B31, B32, B33, B34.

Posibilidades de desarrollo en el trabajo

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

Sentido del trabajo

B42, B43, B44.

Interaccion en la empresa

B45, B46, B47, B48.

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

Claridad de Rol

B59, B60, B61, B62.

Conflicto de Rol

B63, B64, B65, B66, B67.

Calidad de Liderazgo

B77, B78, B79, B80, B81, B82.

Calidad de la Relacién con Superiores

B57, B58, B68, B69, B70.

Calidad de la Relacién con Comparieros de trabajo

B71, B72, B73, B74, B75, B76.

Compensaciones

Estima

B83, B84, B85, B86, B87

Inseguridad Respecto al Contrato de Trabajo

B49, B50, B54, B55, B56

Inseguridad Respecto a las caracteristicas del Trabajo B51, B52, B53
Doble presencia

Preocupacion por Tareas Domésticas A5, A6.

Carga domestica A3, Ad.
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El cuestionario tiene una parte general y otra parte especifica, cada una tiene una manera
diferente de calcularse, pero finalmente ambas partes confluyen en una escala de 0 a 100 puntos,
lo que facilita su comparacion. Se debe calcularse por separado las sub- dimensiones, porque asi
proporciona una mejor vision del estado de riesgo de la empresa. Las dimensiones se basan de
una escala de tipo Likert con una puntuacion que va de 0 a 4, donde un mayor puntaje significa
mayor bienestar. EIl resultado se puede considerar como un promedio, por lo que el puntaje
maximo total se multiplica por nimero de opcidn, este puntaje debe transformarse a una escala

de 0 a 100 puntos.

Para el calculo de las dimensiones:

El puntaje de las 5 grandes dimensiones se calcula como un promedio de los puntajes
obtenidos en cada una de las sub-dimensiones que la componen. De esta forma, se le otorga un
peso similar a los diferentes factores dentro de cada dimensidn y se elimina el efecto que produce
el que cada sub-dimension tenga un niamero diferente de preguntas asi el puntaje final es igual a

la suma de los puntajes obtenidos en cada sub-dimension, que luego se divide por 5.

De acuerdo al resultado de la aplicaciéon de este instrumento, los puntajes se separan en
terciles (corresponde a un tercio de las observaciones en el trabajo de validacién) para cada una
de las dimensiones y sub-dimensiones, con los que se puede comparar en la empresa,

clasificando en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” la exposicion a cada uno de los factores de

riesgo psicosocial evaluados por este instrumento.
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SR Bajo Medio Alto

Exigencias psicologicas | , 4533 | 46.34 59,64 | 59.65-100

Trabajo activo vy
posibilidades de | 0-28.09 |28.10-42.14 | 42.15-100
desarrollo

Apoyo social en la
empresa y calidad de | 0-19.25 | 19.26 - 35.58 | 32.59 - 100

liderazgo
Compensaciones 0-21.66 |21.67- 42.78 | 42.79 - 100
Doble presencia 0-18.75 | 18.76 - 37.50 | 37.51 - 100

Por dltimo, se puede obtener una calificacion global procediendo a sumar todos los
punteos todas las categorias y dividirlas entre el total de los puntos posibles y multiplicandos por
100. Esto da una calificacion global ponderada sobre el nivel general de exposicion a los riesgos

psicosociales.

Bajo Medio Alto
0-26.82 | 26.83 —43.53 | 43.54 - 100

Con relacion al elemento de estudio de satisfaccion laboral, se aplicara un cuestionario
denominado escala de satisfaccion laboral, elaborado por la autora Sonia Palma Carrillo, el cual

contiene 36 items divididos en siete factores representados de la siguiente manera:

N° Factores Items

I Condiciones Fisicas y/o Materiales 1,13, 21, 28, 32.

Il | Beneficios Laborales y/o Remunerativos 2, 7,14, 22.

I11 | Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33.

IV | Relaciones Interpersonales 3,9, 16, 24.

V| Desarrollo Personal 4, 10, 18, 25, 29, 34.
VI | Desempefio de Tareas 5,19, 11, 26, 35, 30.
VII | Relacion con la Autoridad 6, 12, 20, 27, 31, 36.
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La manera en que el sujeto dara respuesta, sera mediante cinco opciones de respuesta,

en el cual debe elegir entre ellas segln la siguiente escala de Likert:

Total de acuerdo | De acuerdo | Indeciso | En desacuerdo | Total en desacuerdo

(TA) (A) () (D) (TD)
5 4 3 2 1

Para la obtencion de resultados se obtienen de las puntuaciones de cada factor el
puntaje total resulta al sumar las puntuaciones alcanzadas en las respuestas a cada item, el

puntaje que se puede alcanzar es entre 36 y 180 que se definié a una escala porcentual de 100.

Totalmente satisfecho 80-100
Muy satisfecho 60-79
Parcialmente satisfecho 40-59
Poco satisfecho 20-39
Nada satisfecho 0-19

3.3. Procedimiento
A continuacion se detallan los pasos que se llevaron a cabo durante la elaboracion del

tema de investigacion:

= Se indagd un tema que fuera de importancia para la sociedad, la formacién profesional y
de sumo interés para las organizaciones

= Se aprobo el tema de investigacion por la Facultad
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= Se demostrd la importancia del tema de investigacion por medio del planteamiento del
problema el cual determina los objetivos basicos del porqué del estudio

= Se describieron los objetivos que dan respuesta a la investigacion

= Se describieron los alcances y limites

= Se procedi6 a la busqueda de informacion bibliografica

= Se elabor6 el marco conceptual, definiendo cada uno de los temas de importancia a la
investigacion

= Se determind la muestra por medio de una formula estadistica

= Se desarrollo el método que se utilizara durante el proceso de investigacion

= Se describieron los instrumentos de apoyo para la realizacion de la cuantificacion de
resultados

= Se aplicaron los respectivos cuestionarios a los colaboradores que laboran en la
organizacion

= Se calificaron los cuestionarios para identificacion de factores de riesgos psicosociales y
los niveles de satisfaccion, posteriormente se tabularon los resultados

= Serealizo el analisis, presentacion y discusion de resultados

= Se redactaron las conclusiones y recomendaciones

= Se elaboré el informe final de la investigacion

3.4 .Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptivo - correlacional, puesto que el objetivo
de este método consiste en dar a conocer la relacién que existe entre la presencia de factores de

riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral.
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De acuerdo con Hernandez, Ferndndez y Baptista (2007) el tipo de investigacion
descriptivo — correlacional, tiene como propdsito evaluar la relacién que existe entre dos 0 mas
variables, es decir que la investigacion mide por separado los dos elementos de estudio para
establecer y dar respuesta la correlacion que existe entre estas. La investigacion es de disefio
cuantitativo, teniendo como finalidad el analisis subjetivo e individual, basdndose a la

interpretacion de resultaos.

La metodologia estadistica que se implement6é serd el coeficiente de correlacion de

Pearson, se elaborara mediante el programa SPSS ver.19 con el apoyo de las funciones

estadisticas de la hoja electrdnica excel, para la elaboracion de resultados.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos, con el objetivo de identificar la
relacion entre los factores de riesgo psicosocial y la satisfaccion laboral de una empresa de
transporte del departamento de Escuintla. Los datos que se presentan son los resultados de las
aplicaciones de los instrumentos elegidos para la realizacion de dicho estudio, en el cual se

recab6 informacion de una muestra de 25 sujetos.

Las siguientes tablas muestran los resultados de correlacion de Pearson con base a la
relacion a los elementos de estudio factores de riesgos psicosociales y satisfaccion laboral, de

acuerdo a las dimensiones del test de factores de riesgos psicosociales.

Resultados de la relacion entre los factores de riesgos psicosociales y las satisfaccion laboral

de los colaboradores de la empresa de transporte.

Tabla. N°.4
Correlacion entre los factores de riesgos psicosociales y
la satisfaccion laboral . ., . . .
Satisfaccion laboral  |Riesgos Psmosomale;_

Satisfaccion laboral Correlacion de Pearson 1 -.748

Sig. (bilateral) .001

N 25 25
Riesgos Psicoldgicos Correlacion de Pearson - 7487 1

Sig. (bilateral) .001

N 25 25

La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracion propia

En la tabla N°4, se puede evaluar que el grado de correlacion entre los riesgos

psicosociales con la satisfaccion laboral es negativa, con un valor de correlacion de -0.748, este
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valor calculado es superior al valor critico de -0.337, de lo cual se infiere que los trabajadores

estan expuestos a riesgos psicosociales, afectando negativamente el nivel de satisfaccion laboral.

Resultados de la presencia de factores de riesgos psicosociales en los colaboradores de la

empresa de trasportes.

Tabla N°.5
ALTO 19 76.00 10 40.00 15 60.00 17 68.00 14 56.00
MEDIO 1 4.00 12 48.00 8 32.00 5 20.00 9 36.00
BAJO 5 20.00 3 12.00 2 8.00 3 12.00 2 8.00

Fuente: Elaboracion propia

Con base a la tabla N°.5, se observa que hay presencia de riesgos psicosociales entre los
colaboradores de la empresa de transporte de la costa sur, ya que en todos los tipos de riesgo

psicosocial se manifiesta una alta exposicion a los mismos.
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Resultados de los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa de

transporte.
Tabla N°.6
Nivel de satisfaccion
Escalas Paoblacion porcentaje
Totalmente satisfecho 2 8%
Muy satisfecho 14 56%
Parcialmente satisfecho 7 28%
Poco satisfecho 2 8%
Nada satisfecho 0 0%
Total 25 100%

Fuente: Elaboracion propia

La tabla N°.6, indica el resultado obtenido en la aplicacion del test de escala de
satisfaccion laboral para determinar los niveles de satisfaccion la cual establece que un 56%
estd muy satisfecho con su trabajo y un 28 % parcialmente satisfecho, por lo que se deduce que

la mayor parte de los colaboradores de la muestra estan contentos y satisfechos con sus labores

que desempefian en la empresa.
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Resultados de la relacidn entre los factores de riesgos psicosociales y la edad cronoldgica de

los colaboradores de la empresa de transporte.

Tabla. N°.7
Correlacion entre los factores de riesgos Riesgos
psicosociales y la edad cronologica Psicolégicos Edad Cronologica

Riesgos Psicolégicos Correlacion de Pearson 1 643 |
Sig. (bilateral) .001
N 25 25

Edad Cronoldgica Correlacion de Pearson 643”7 1
Sig. (bilateral) .001
N 25 25

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla N°7, se puede evaluar que el grado de correlacion entre los riesgos
psicosociales con la edad cronoldgica es positiva, con un valor de correlacion de 0.643. Este
valor calculado es superior al valor critico de 0.337, de lo cual se infiere que la exposicion a

riesgos psicosociales aumenta con la edad.
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Resultado de comparar el nivel de satisfaccion laboral de acuerdo a la antigiiedad en el

trabajo.

Tabla N°.8

Correlacion entre satisfaccion laboral con los afios] Satisfaccion
de labores. Laboral AntigUedad
Satisfaccion Laboral Correlacion de Pearson 1 566 |
Sig. (bilateral) .004
N 25 24
Antigiiedad Correlacion de Pearson 566 1
Sig. (bilateral) .004
N 24 24

La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla N°. 8, se puede evaluar que el grado de correlacion entre la satisfaccion
laboral con los afios de labores en la empresa es positivo, con un valor de correlacion de 0.566.
Este valor calculado es superior al valor critico de 0.337, de lo cual se infiere que el nivel de
satisfaccion laboral estéd relacionado con los afios de labores de los colaboradores, el cual se

infiere que la satisfaccidn laboral tiene relacién alta con los afios de labores de los colaboradores

59



V. DISCUSION

Con base a los resultados adquiridos de las aplicaciones de los test ISTAS 21 y escala de
satisfaccion laboral, es pertinente contrastar los resultados obtenidos en funcion de los estudios
que sobre el tema existen, para comprobar los aportes producto de esta investigacion y de la
misma manera generar una discusion epistemoldgica sobre la relacién que puede existir entre la
variable satisfaccion laboral y los factores de riesgo psicosocial que afectan a los colaboradores

participantes en este estudio.

Para realizar dicha discusion es importante remarcar que el objetivo general de esta
investigacion tipo descriptiva fue identificar la relacion entre los factores de riesgo psicosocial

y la satisfaccion laboral de una empresa de transporte del departamento de Escuintla.

De acuerdo a los resultados obtenidos por los colaboradores se determin0, que si existe
relacion de la influencia de factores de riesgos psicosociales con la satisfaccion laboral lo que se
evidencia con un valor de correlacion de -0.748, lo cual infiere que los trabajadores estan
expuestos a riesgos psicosociales, afectando negativamente el nivel de satisfaccion laboral.
Siendo este un tema de suma importancia puesto que los colaboradores se encuentran expuestos
a riesgos que afectan en su estado psiquico y social como en la salud mental, lo cual coincide
con la investigacion realizada por Chaj (2010) la cual concluye que si existe influencia de los
factores de riesgos psicosociales sobre la salud mental, teniendo consecuencia, estrés, ansiedad,
depresion entre otros; lo cual coincide con la presente investigacion puesto que la presencia de
dichos riesgos afectan a los colaboradores desde el punto de vista psiquico, el estado emocional

y el rendimiento laboral.
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En cuanto a los resultados obtenidos con relacion a los factores de riesgo psicosociales,
especificamente en las exigencias psicologicas, éstas influyen en el estrés laboral, de igual
manera estos resultados son comparables y coincidentes con los obtenidos por Ldpez (2009)
quien concluye que los sujetos de estudio poseen influencia de riesgo psicosociales de tipo
mental lo cual les genera estrés, afectando el desarrollo profesional, de la misma manera, se

menciona la elevada competitividad de la empresa y el no tener claro su desarrollo profesional

Por otro lado, Carvajal y Ramirez (2011) efectuaron un estudio en el que llevaron a cabo
un andlisis de los factores de riesgo psicosocial bajo el enfoque de gestion de riesgo, llegando a
la conclusion que la mayoria de los colaboradores, se sienten motivados con el rol que
desempefian, sin embargo manifiestan conflictos entre las dimensiones de riesgos psicosociales,
de acuerdo a los resultados obtenidos con la presente investigacion, no coincide con lo expuesto
por Carvajal y Ramirez, ya que los colaboradores se sienten muy satisfechos, por lo que la
mayor parte de los colaboradores de la muestra estan contentos y satisfechos con sus labores que
desempefian en la empresa a pesar de estar expuestos a los diferentes factores de riesgo

psicosociales.

En la presente investigacion, se obtuvo como resultado que los niveles de satisfaccion
laboral en los sujetos, se encuentra en un nivel alto, por lo que se concluye que la mayor parte de
los colaboradores de la muestra estan contentos y satisfechos con las labores que desempefia, es
por ello que no presentan ningun interés en realizar cambios o crecer dentro de la empresa, lo
cual coincide con lo expuesto por Garcia, Rubio y Bravo (2007) quienes realizaron un estudio

cuyo resultado fue que la presencia de riesgo psicosociales afecta la resistencia al cambio.
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De acuerdo a Ortiz y Jaramillo (2009) los factores de riesgos psicosociales son las
condiciones que perciben los colaboradores en su entorno en relacién con el medio social y
organizacional, siendo producto del trajin laboral como lo son: el ambiente laboral y aspectos
organizacionales que afectan principalmente el bienestar, la productividad y la salud de los
colaboradores. De acuerdo a lo mencionado coincide con la investigacion, debido a que los
colaboradores manifestaron que la presencia de riesgos psicosociales son manifestaciones que
afectan desde la perspectiva fisioldgica, social, psiquica perturbando el bienestar y ambiente

laboral.

De acuerdo a Galaz (2003) menciona que la satisfaccion es una respuesta emocional con
base a las condiciones de trabajo objetivas del ambiente social, lo que significa que a mayor
estimulo en las condiciones laborales se obtendran respuestas emocionales positivas, mejorando
el ambiente laboral en el cual se encuentran los colaboradores. De acuerdo a lo mencionado
coincide con la investigacion, debido que la satisfaccion esta relacionada a las condiciones de
trabajo que pueden generar riesgo psicosociales afectando el rendimiento laboral, dicha
afirmacion se fundamenta en el resultado obtenido en la aplicacion del test de escala de
satisfaccion laboral para determinar los niveles de satisfaccion la cual establece que se
encuentran en un nivel muy satisfecho con su trabajo, por lo que se deduce que la mayor parte de
los colaboradores de la muestra estan contentos y satisfechos con sus labores que desempefian
en la empresa derivado de las buenas practicas, adecuadas politicas e incentivos entre otros que

implementa la organizacion en la que se realizo esta investigacion.
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Para finalizar se puede apreciar los resultados evidencian que la influencia de riesgos
psicosociales afecta la satisfaccion laboral de un colaborador, alterando el entorno laboral
teniendo repercusiones psiquicas y fisioldgicas, causando la pérdida de interés para alcanzar los
objetivos de la organizacidn, por lo cual existen muchos estudios que abordan esta problematica

por lo que se debe prestar permanente atencion.
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VI. CONCLUSIONES

Luego de la realizacion del analisis de resultados obtenidos con base a los test ISTAS 21

para la identificacion de influencia de riesgos psicosociales y el test de Escala de Satisfaccion

Laboral, se concluyd lo siguiente:

Se determind que existe presencia de los factores de riesgo psicosociales entre los
colaboradores de la empresa de transporte manifestandose de la siguiente manera: el
factor de exigencia psicoldgica tiene un 76% del total de la muestra estando en un nivel
alto de influencia, trabajo activo y posibilidades de desarrollo tuvo como resultado un
48% del total de la muestra siendo el factor con menor influencia puesto que se encuentra
en un nivel medio, apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo obtuvo un resultado
del 60% del total de la muestra siendo uno de los factores que influyen en un nivel alto,
compensaciones tuvo un resultado del 68% de influencia sobre el total de la muestra y el

factor doble presencia obtuvo un 56% del total de la muestra.

Se identificé los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores de la empresa de
transporte, los cuales se encuentran en un nivel alto del 56% y un 28 % esta parcialmente
satisfecho, por lo que se deduce que la mayor parte de los trabajadores de la muestra

estan contentos y satisfechos con sus labores que desempefian en la empresa.
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Se identifico que la exposicion de los riesgos psicosociales con la edad cronolégica tiene
relacién puesto a que al aumentar la edad del colaborador se encuentran mas expuestos a

los factores de riesgos psicosociales.

Al comparar el nivel de satisfaccion laboral con la antigliedad se infiere que tiene una alta
relacién con los afios de labores de los colaboradores determinando que a mayores afios

de trabajo los colaboradores se sienten mas a gusto en su trabajo.

Los colaboradores de la empresa de transporte de carga pesada poseen influencia de
factores de riesgos psicosociales por los cual se estipuld que si existe relacion entre los
factores de riesgo y la satisfaccion laboral. Determinando que a mayor influencia de
riesgos  psicosociales, afecta el entorno laboral causando tension y frustracion,
ocasionando que el ambiente laboral se vea afectado, ocasionando que la satisfaccion
disminuya, provocando la perdida de interés para alcanzar los objetivos de la

organizacion.
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VIl. RECOMENDACIONES

De acuerdo a los resultados adquiridos se sugieren las siguientes recomendaciones:

Dado a que se observo que si existe influencia de los factores de riesgos psicosociales
entre los colaboradores, se recomienda en un futuro realizar un analisis de condiciones
medio ambientales de trabajo, para profundizar en las causas de los factores de riesgos

psicosociales y encontrar la manera de disminuirlas.

Tomando en cuenta que los niveles de satisfaccion laboral en los colaboradores, se
encuentran en un nivel alto, se recomienda, realizar capacitaciones que provoquen en los

colaboradores el interés hacia el cambio.

Considerando que si existe relacion entre los factores de riesgo psicosociales con la edad
cronoldgica, se recomienda realizar una reestructuracion de puestos en cuanto al trabajo
activo y posibilidad de desarrollo, ya que la misma se centra en la relacion de salud y

facilitacion de trabajo activo y aprendizaje, que se ve afectado conforme a la edad.

Desarrollar mas investigaciones con relacion a la acomodacion que se genera conforme a
la antigiedad laboral y satisfaccién laboral, ya que es un campo poco investigado y los
resultados evidencian que existe poco interés en algunas organizaciones para crear plazas

de crecimiento profesional.
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= Dado a que si existe relacion de los factores de riesgo psicosocial y satisfaccion laboral,
se recomienda dar a conocer a los altos mandos, la importancia del tema, ya que puede

ocasionar efectos negativos en el rendimiento laboral.
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ANEXOS



FICHA TECNICA

Cuestionario de Escala de satisfaccion laboral

NOMBRE Escala de satisfaccion laboral

AUTOR Sonia Palma Carrillo

Describir el grado de satisfaccion dentro de una organizacion, detectando
OBJETIVO | necesidades de motivacion, cambios organizacionales. Del resultado de estos
cuestionarios, se mejorando la gestion y organizacion de personal.

Preguntas: esta formado por 36 items divididos en 7 factores :

Condiciones Fisicas y/o Materiales
Beneficios Laborales y/o Remunerativos
Politicas Administrativas

Relaciones Interpersonales

Desarrollo Personal

Desempefio de Tareas

Relacion con la Autoridad

¢QUE
MIDE?

AN NN

FACTOR ITEMS

Condiciones Fisicas y/o

Materiales 1,13, 21, 28, 32.

Beneficios Laborales y/o

Remunerativos 2,1,14,22.

REACTIVOS Politicas Administrativas 8, 15, 17, 23, 33.

Relaciones Interpersonales | 3, 9, 16, 24.

Desarrollo Personal 4, 10, 18, 25, 29, 34.

Desempefio de Tareas 5,19, 11, 26, 35, 30.

Relacién con la Autoridad | 6, 12, 20, 27, 31, 36.




Totalmente satisfecho 80-100
Muy satisfecho 60-79
ESCALA, DE Parcialmente satisfecho 40-59
MEDICION Poco satisfecho 20-39
Nada satisfecho 0-19
Total de De Indeciso En Total en
acuerdo | acuerd ) desacuer | desacuerdo
PUNTEQOS A (TA) - do (TD)
OBTENER (A) (®)
5 4 3 2 1
v' Preparar el lugar en donde se aplicara la prueba.
v Contar con un espacio adecuado en donde exista silencio para recopilar
los datos pertinentes
FORMA DE v Dar a conocer el motivo del instrumento de estudio
APLICACIO v Impartir una preve explicacion de la investigacion o
v Explicar que el objeto de estudio no es para generar algun tipo de
N ansiedad.
v Dar agradecimiento por la colaboracién y buena disposicion.
La duracion de la entrevista tiene un aproximado 30 minutos, tomando en cuenta
TIEMPO DE | 9U€ podrla alargarse o0 acortar su tiempo debido a la personalidad de cada
individuo.
APLICACIO

N




TEST. DE ESCALA DE SATISFACCION LABORAL
(SONIA PALMA CARRILLO)

INFORMACION GENERAL:

Area Laboral: Tiempo laboral: Fecha:

Sexo: Masculino () Femenino () Edad:
INSTRUCCIONES:

A continuacion se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en
la misma. Le agradecemos nos responda su opinién marcando con un aspa en la que considera
expresa mejor su punto de vista.
No hay preguntas buena ni mala.

= TOTAL DE ACUERDO =TA
DE ACUERDO =A
INDECISO =1

EN DESACUERDO =D
TOTAL DESACUERDO =TD

N° | Comentario TA| A | D D

1. La distribucion fisica del ambiente de trabajo facilita la
realizacion de mis labores.

2. Mi sueldo es muy bajo en relacién a la labor que
realizo.

3. El ambiente creado por mis comparieros es el ideal para
desempefiar mis funciones.

4. | Siento que el trabajo que hago es justo para mi manera
de ser.

5 La tarea que realizo es tan valiosa como cualquier cosa.
6. Los jefes son comprensivos.

7. Me siento mal con lo que gano.
8

9

Siento que recibo de parte de la institucion mal trato.

) Me agrada trabajar con mis compafieros.

10. | Mi trabajo me permite desarrollarme personalmente.

11. | Me siento realmente util con la labor que hago.

12. | Es grata la disposicion de mi(s) jefe(s) cuando les pido
una alta sobre mi trabajo.




13.

El ambiente donde trabajo es confortable.

14.

Siento que el sueldo que tengo es bastante aceptable

15.

La sensacion que tengo de mi trabajo es que me estan
explotando.

16.

Prefiero tomar distancia de las personas con que
trabajo.

17. | Me disgusta mi horario

18. | Disfruto de cada labor que realizo en mi trabajo

19. | Las tareas que realizo las percibo como algo sin
importancia.

20. | Llevarse bien con el jefe beneficia la calidad del trabajo

21. | La comodidad que me ofrece el ambiente de mi trabajo

es inigualable.

22.

Felizmente mi trabajo me permite cubrir mis
expectativas economicas.

23.

El horario de trabajo me resulta incomodo.

24,

La solidaridad es una virtud caracteristica en nuestro
grupo de trabajo.

25.

Me siento feliz por los resultados que logro en mi
trabajo.

26. | Mi trabajo me aburre.
27. | Larelacion que tengo con mis superiores es cordial.
28. | En el ambiente fisico donde me ubico trabajo

comodamente.

29. | Mi trabajo me hace sentir realizado.

30. | Me gusta el trabajo que realizo.

31. | No me siento a gusto con mi(s) jefe(s).

32. | Existen las comodidades para un buen desempefio de
las labores diarias.

33. | No te reconocen el esfuerzo si trabajas mas de las horas
reglamentarias.

34. | Haciendo mi trabajo me siento bien conmigo mismo.

35. | Me siento complacido con la actividad que realizo.

36. | Mi(s) jefe(s) valora el esfuerzo que hago en mi trabajo.




FICHA TECNICA
Cuestionario De Evaluacion De Riesgos Psicosociales En El Trabajo

SUSESO - ISTAS 21
VERSION COMPLETA

NOMBRE

ISTAS 21.
AUTOR Superintendente de Seguridad Social de chile.
Detectar la presencia de Riesgo Psicosociales dentro de una empresa
OBJETIVO de transportes, asi mismo identificar las dimensiones que mas son
afectadas.
¢QUE MIDE?
= Exigencias psicologicas.
= Trabajo activo y posibilidades de desarrollo.
= Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo.
= Compensaciones.
= Doble presencia.
Dimensiones y Sub-dimensiones | Preguntas
Exigencias psicologicas
EX|ge_nC|§s psicologicas B1 B2, B3, B4, B5, B6, BT
cuantitativas
: . T . B8, B9, B10, B11, BI12,
REACTIVOS Exigencias psicoldgicas cognitivas B13. B14. B15
EX|ge.nC|as psicologicas B16, B17
emocionales
Exigencias Psicologicas de B18. B19

esconder emociones
Exigencias psicoldgicas sensoriales | B20, B21, B22, B23




Trabajo activo y posibilidades de desarrollo

Influencia B29, B30

B24, B25, B26, B27, B28S,

Control sobre el Tiempo de

B31, B32, B33, B34

Trabajo

Posibilidades de Desarrollo en el | B35, B36, B37, B38, B39,
Trabajo B40, B41

Sentido del Trabajo B42, B43, B44

Integracion en la Empresa B45, B46, B47, B48

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

Claridad de Rol B59, B60, B61, B62
. B63, B64, B65, B66,

Conflicto de Rol B67

. . B77, B78, B79, B8O,
Calidad de Liderazgo BS1. BS2
Calidad de la Relacion con Superiores E% B58, B8, B69,
Calidad de la Relacion con Comparieros | B71, B72, B73, B74,
de trabajo B75, B76

Compensaciones

Estima

B83, B84, B85,
B86, B87

Inseguridad Respecto al Contrato de | B49, B50, B54,
Trabajo B55, B56

Inseguridad Respecto a las caracteristicas
del Trabajo

B51, B52, B53

Doble presencia

Preocupacion por Tareas Domésticas

A5, A6

Carga de tareas domésticas

A3, A4

ESCALA DE
MEDICION

Escala por Dimensiones de los factores de riesgos psicosociales

Factores Bajo Medio

Alto

Exigencias psicologicas | o 4633 | 46.34 —59.64 | 59.65-100

Trabajo activo y

posibilidades de | 0-28.09 | 28.10-42.14 | 42.15-100

desarrollo




Apoyo social en la
empresa y calidad de | 0-19.25 | 19.26 - 35.58 | 32.59 - 100
liderazgo

Compensaciones 0-21.66 |21.67- 42.78 | 42.79 - 100
Doble presencia 0-18.75 | 18.76 - 37.50 | 37.51 - 100
Escala global
Bajo Medio Alto
0-—26.82 | 26.83 —43.53 | 43.54 - 100

Bajo
PUNTEOS A Medio
OBTENER Alto
v Preparar el lugar en donde se aplicara la prueba.
v Contar con un espacio adecuado en donde exista silencio para
recopilar los datos pertinentes
FORMA DE v Dara conocer el motivo_ del_ instrume_nto dg estl_Jdio
i v Impartir una prevé explicacion de la investigacion
APLICACION v Explicar que el objeto de estudio no es para generar algin
tipo de ansiedad.
v Dar agradecimiento por la colaboracién y buena disposicion.
La duracion de la entrevista tiene un aproximado de una hora y medi,
TIEMPO DE

APLICACION

tomando en cuenta que podria alargarse o acortar su tiempo debido a
la personalidad de cada individuo.




cuestionario De Evaluacion De Riesgos Psicosociales En El Trabajo

SUSESO - ISTAS 21
VERSION COMPLETA

I. Seccién general. Datos personales, de salud y laborales.
I. Datos personales

1. Sexo :

hombre mujer

2. ¢Qué edad tiene?

Il. Las siguientes preguntas tratan de su salud y bienestar personal marque con una X con la respuesta que
se identifique mejor.

No.

Pregunta Excelente

Muy
buena

Buena

Regu

lar

Mala

03

En general diria Ud. que
su salud es

4.Para Ud. ;qué tan CIERTA O FALSA es cada una de estas afirmaciones respecto a su salud?
Responda a todas las preguntas y elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

MO FAREEILITLE! Totqlmente Casi_siempre Np siecz:rszlre Totalmente
cierta cierta sé falsa falsa
Me enfermo con mas
a | facilidad que otras
personas
b Estoy tan saludable como
cualquier persona
c Creo que mi salud va a
empeorar
d | Misalud es excelente

5. Las preguntas que siguen se refieren a como se ha sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO
SEMANAS.

Por favor, responda a todas las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

No

Pregunta

Siempr

Muchas
e Veces

Algunas
veces

Solo

alguna vez

Nunca

¢Estuvo muy nerviosa/o?

o (o

¢Estuvo muy decaida/o que nada lo
anima?

¢Se sintié tranquila/o y calmada/o?

¢ Se sintié desanimada/o y triste?

¢Se sintié una persona feliz?

¢Se sintié muy animosa/o?

¢Se sintié con mucha energia?

¢ Se sintié agotada/o?

- TQ | =D |0

¢ Se sintié cansada/o?




6. cDURANTE LAS ULTIMAS CUATRO SEMANAS, con qué frecuencia ha tenido los siguientes
problemas?

Por favor, responda a todas las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

N° Pregunta Solo
. Muchas | Algunas
Siempre veces veces aIg:zna Nunca

No he tenido animos para estar con
gente

No he podido dormir bien

He estado irritable

oo |T| o

Me he sentido agobiado/a

¢(Ha sentido opresion o dolor en el
pecho?

¢Le ha faltado el aire?

¢ Ha sentido tension en los musculos?

oK |=h| @D

¢Ha tenido dolor de cabeza?

¢Ha tenido problemas para
concentrarse?

¢Le ha costado tomar decisiones?

¢Ha tenido dificultades para acordarse
de las cosas?

¢Ha tenido dificultades para pensar de
forma clara?

I11. Las siguientes preguntas tratan de su trabajo actual y sus condiciones

Por favor, responda a todas las preguntas y elija UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

7. ¢En qué seccidon o departamento trabaja usted?

8. En el tltimo afo, ¢ha trabajado en dos 0 mas secciones o departamentos al mismo tiempo?

No
Si

9. En el Ultimo afo, ¢ha tenido dos 0 mas jefes o supervisores al mismo tiempo?

No
Si

10. ¢El trabajo que realiza cree que esta de acuerdo al sueldo que recibe?

0.

1.
2.
3

Si

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

No lo sé




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

0. De 0 hasta 6 meses

1. Maés de 6 meses y hasta 2 afios
2. Mas de 2 afios y hasta 5 afios

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

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

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

14. Su horario de trabajo es de:
1. horario diurno (mafiana y tarde)
2. turno fijo de mafana
3. turno fijo de tarde
4. turno fijo de noche
5. turnos rotatorios

15. Su jornada laboral es:
1. de lunes a viernes
2. de lunes a sabado
3. solo fines de semana o festivos
4. de lunes a viernes y a veces sabado, domingo y festivos
5. semana corrida, incluyendo domingo y festivos

16. Si le cambian de horario (turno, hora de entrada o de salida), o de dias de la semana en que
trabaja, ¢con cuanto tiempo de antelacion se lo comunican? }

0. no me cambian de horario ni de dias de trabajo

1. usualmente me lo comunican con varios dias de anticipacion y no me produce mayores
inconvenientes

2. habitualmente me lo comunican con algunos dias de anticipacién, pero me ocasiona dificultades
en otros aspectos de mi vida

3. habitualmente me lo comunican de un dia para otro

4. habitualmente me lo comunican en el mismo dia

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

18. Si en la pregunta anterior anoté menos de 45 horas, sefiale cual fue la razén (si anoté mas de
45 horas, marque la alternativa 0).

0. la semana pasada trabajé 45 horas 0 mas

1. trabajo a tiempo parcial para esta empresa



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

3. he estado de vacaciones, enfermo o con permiso

4. otros motivos

19. ¢ Qué tipo de relacion laboral tiene con la empresa o institucion?
1. tengo contrato indefinido o mi cargo es de planta
2. tengo contrato temporal
3. trabajo por faenas o proyectos
4. estoy contratado por una empresa externa
5. tengo contrato a honorarios
7. no tengo contrato

20. Su sueldo es
1. fijo
2. sueldo base mas comisiones o variable
3. sblo variable

21. En los ultimos 12 meses, ¢cuantos dias aproximadamente ha estado con licencia
meédica?

0. No he estado con licencia por enfermedad en el ultimo afio

1. Aproximadamente, he estado dias de licencia por enfermedad en el Gltimo
afo

IV. Preguntas sobre exigencias laborales y de su vida familiar.

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

0. No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

1. S6lo hago tareas puntuales

2. Hago mas o menos la cuarta parte de las tareas del hogar

3. Hago aproximadamente la mitad de las tareas del hogar

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

A.4. Si esta ausente un dia de casa, las tareas domeésticas que realiza, ¢se quedan sin hacer?
0. Nunca
1. Sélo alguna vez
2. Algunas veces
3. Muchas veces
4. Siempre

A.5. Cuando esté en el trabajo, ¢piensa en las exigencias domésticas y familiares?
0. Nunca
1. Sélo alguna vez
2. Algunas veces
3. Muchas veces
4. Siempre



A.6. ¢Hay situaciones en las que deberia estar en el trabajo y en la casa a la vez? (para cuidar un hijo
enfermo, por accidente de algin familiar, por el cuidado de abuelos, etc.)

0. Nunca

1. Solo alguna vez
2. Algunas veces
3. Muchas veces
4. Siempre

V. Preguntas sobre condiciones y exigencias de su actual trabajo

Por favor, elija una sola respuesta para cada pregunta. Recuerde que no existen respuestas buenas o
malas. Lo que nos interesa es su opinion sobre los contenidos y exigencias de su trabajo. Muchas gracias.

Las siguientes preguntas tratan sobre la relacién entre la cantidad de trabajo que tiene y el tiempo del

que dispone para este.

. La mayoria | Algunas Sélo unas
Ne Pregunta Siempre y g Nunca
de las veces veces pocas veces
B1 ¢ Tiene que trabajar muy rapido para entregar tareas
solicitadas en poco tiempo?
B2 ¢La distribucion de tareas es irregular y provoca
que se le acumule el trabajo?
B3 | ¢Tiene tiempo para tener al dia su trabajo?
B4 | ¢Se retrasa en la entrega de su trabajo?
B5 ¢Puede hacer su trabajo con tranquilidad y tenerlo
al dia?
B6 | ¢Tiene tiempo suficiente para hacer su trabajo?
B7 ¢ Tiene que quedarse después de la hora de salida
para completar su trabajo?
Las siguientes preguntas tratan sobre algunas caracteristicas de su actual trabajo.
La mayoria | Algunas Solo unas
N° Pregunta Siempre de las \%eces v?eces pocas
veces Nunca
B3 En su trabajo, ¢tiene usted que controlar o estar

atento a muchas situaciones a la vez?




B9 En su trabajo, ¢tiene que memorizar muchas cosas?

¢Su trabajo requiere que sea capaz de proponer

B10 .
nuevas ideas?
B11 En su trabajo, ¢tiene usted que tomar decisiones en
forma réapida?
En su trabajo, ¢tiene usted que tomar decisiones
B12 e
dificiles?
B13 ¢Tiene que tomar decisiones que son importantes

para su lugar de trabajo?

El trabajo que wusted hace, ¢puede tener
B14 repercusiones importantes sobre sus compafieros,
clientes, usuarios, maquinas o instalaciones?

En su trabajo, ¢tiene que manejar muchos

B15 o
conocimientos?

B16 ¢Hay en su trabajo momentos y/o situaciones que le
producen desgaste emocional?

B17 En general, ¢considera usted que su trabajo le
produce desgaste emocional?

B18 En su trabajo, /tiene usted que guardar sus
opiniones y no expresarlas?

B19 En su trabajo, /tiene usted que guardar sus

emociones y no expresarlas?

B20 ¢Su trabajo requiere mucha concentracion?

B21 ¢Su trabajo requiere mirar con detalle?

B22 ¢Su trabajo requiere atencién constante?

B23 ¢Su trabajo requiere un alto nivel de exactitud?

Las siguientes preguntas tratan sobre el margen de autonomia que Ud. tiene en su actual trabajo.

La mayoria | Algunas | Sélo unas

N° Pregunta Siempre d Nunca
e las veces veces pocas veces
B24 ¢Otras personas toman decisiones sobre sus
tareas?
B25 g,Tien_e poder para decidir sobre el ritmo al que
trabaja?
B26 ¢Puede escoger a quién tiene como compafiero/a

de trabajo?

B27 ¢Tiene poder para decidir sobre la cantidad de




trabajo que se le asigna?

B28

¢Tiene poder para decidir sobre el horario en el
que trabaja?

B29

¢Tiene poder para decidir sobre la calidad del
trabajo que usted tiene?

B30

¢Tiene poder para decidir sobre el orden en el
que realiza sus tareas?

B31

¢Puede decidir cuando hace un descanso?

B32

(Puede tomar las vacaciones mas o0 menos
cuando usted quiere?

B33

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

B34

Si tiene algin asunto personal o familiar,
¢puede dejar su puesto de trabajo al menos una
hora, sin tener que pedir un permiso especial?

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

e desarrolloy

a

NO

Pregunta

Siempre

La mayoria
de las veces

Algunas
veces

Sélo unas
pocas
veces

Nunca

B35

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

B36

¢Su trabajo requiere un alto nivel de
especializacion (habilidad y
conocimientos especificos,
experiencia....)?

B37

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

B38

¢Su  trabajo  requiere que tenga
iniciativa?

B39

¢Su trabajo permite que aprenda cosas
nuevas?

B40

¢La realizacién de su trabajo permite
que apligue sus habilidades 'y
conocimientos?

B41

¢Su trabajo le da la oportunidad de
mejorar sus habilidades técnicas y
profesionales?

B42

Las tareas que hace ¢tienen sentido para
usted?

B43

Las tareas que hace ¢le parecen
importantes?

B44

;Se siente comprometido con su
profesion u oficio?

B45

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

B46

¢Habla con entusiasmo de su empresa o
institucion?




¢Siente que los problemas en su empresa

Ba7 0 institucion son también suyos?

¢Siente que su empresa 0 institucion

B48 tiene una gran importancia para usted?

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

No estoy
preocupa
do por
esto

Estoy Estoy mas o Estoy un
bastante menos poco
preocupado preocupado preocupado

Estoy muy

0
N Pregunta SRR

¢Estd preocupado por si le
B49 | despiden o no le renuevan el
contrato?

¢Esta preocupado por lo dificil
B50 | que seria encontrar otro trabajo
en el caso de que te despidieran?

¢Estd preocupado por si le
trasladan contra su voluntad a
B51 | otro lugar de trabajo, obra,
funciones, unidad, departamento
0 seccion?

¢Estd preocupado por si le
B52 cambian de tareas contra su
voluntad?

¢Estd preocupado por si le
cambian contra su voluntad los
B53 | horarios (turnos, dias de la
semana, horas de entrada y
salida)?

¢ Estéa preocupado por si le varian
el sueldo (que no se lo reajusten,
B54 | que se lo bajen, que introduzcan
el salario variable, que le paguen
en especies)?

¢Esta preocupado por si no le

B55 hacen un contrato indefinido?

¢Esta preocupado por si no le

B56 ascienden?

Las siguientes preguntas tratan sobre el grado de definicidn de sus tareas y de los conflictos que
puede suponer la realizacion de su actual trabajo.

La mayoria Algunas Sélo unas

Nunca
de las veces Veces pocas veces

N° Pregunta Siempre

¢En su empresa o institucién se le informa
con suficiente anticipacion de los cambios

BS7 que pueden afectar su futuro, tanto laboral
como personal?
B58 ¢Recibe toda la informacion que necesita

para realizar bien su trabajo?

;Sabe exactamente qué margen de
B59 autonomia (decision personal) tiene en su
trabajo?




B60 | ¢;Su trabajo tiene objetivos o metas claras?

B61 ;Sabe exactamente qué tareas son de su
responsabilidad?

¢Sabe exactamente qué se espera de usted

B62 en el trabajo?

¢Debe hacer o se siente presionado a hacer
B63 cosas en el trabajo que no son aceptadas
por algunas personas?

;Se le exigen cosas contradictorias en el

B64 trabajo?

B65 ¢ Tiene que hacer tareas que usted cree que
deberian hacerse de otra manera?

B66 ¢Tiene que realizar tareas que le parecen
innecesarias?

¢Tiene que hacer cosas en contra de sus

B67 principios y valores en el trabajo?

Las siguientes preguntas se refieren a situaciones en las que necesita ayuda o apoyo en su actual
trabajo.

Ne Pregunta Siempre La mayoria | Algunas So6lo unas Nunca
de las veces veces pocas veces

¢Su superior habla con usted acerca de cémo
B68 :

lleva a cabo su trabajo?

Su superior directo, ;estd dispuesto a
B69 >

escuchar sus problemas en el trabajo?

¢Recibe ayuda y apoyo de su superior
B70 | %

directo?

¢Con qué frecuencia habla con sus
B71 | compafieros o compafieras sobre como lleva

a cabo su trabajo?

¢Con qué frecuencia sus compafieros o
B72 | compafieras estan dispuestos a escuchar sus

problemas en el trabajo?

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

compafieros?

Las siguientes preguntas tratan de la relacién con sus compafieros y/o compafieras de trabajo
actualmente.
La mayoria | Algunas Sllo wirs
N° Pregunta Siempre Y g pocas Nunca
de las veces veces
Veces

B74 ¢Hay un buen ambiente entre usted y sus

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

trabajo?
B76 En su trabajo, ¢siente usted que forma parte de un

grupo o equipo de trabajo?




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

Ne Pregunta Siempre | Lamayoria | Algunas Sélo unas Nunca
de las veces veces pocas veces

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

B77

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

Sus jefes directos, ¢resuelven bien los
B79 -
conflictos?

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

B81 Sus jefes directos, ¢le dan importancia a que
los trabajadores/as estén a gusto en el trabajo?

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

Las siguientes preguntas tienen que ver con el reconocimiento a su trabajo.
NP Pregunta Siempre La mayoria | Algunas Sélo unas Nunca
de las veces veces pocas veces

B83 Mis superiores me dan el reconocimiento que

merezco
B84 Mis cqmpaﬁeros de trabajo me dan el

reconocimiento que merezco
B85 En las situaciones dificiles en el trabajo recibo

el apoyo necesario

B86 | En mi trabajo me tratan injustamente

Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he
B87 | realizado, el reconocimiento que recibo en mi
trabajo me parece adecuado




