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RESUMEN
El proposito de la investigacién fue evaluar el nivel de riesgo psicosocial en el Centro de
Aplicaciones Editorial Imprenta Unién, asi mismo disefiar un programa de prevencion del
riesgo para mejorar la situacion més desfavorable, la intermedia y la més favorable, el cual
luego de un plazo de 6 meses, mostraria resultados al positivos al evaluarlos. La
metodologia utilizada fue el cuestionario ISTAS 21, validada usando el Alpha de Cronbach.
Los resultados se analizaron mediante el software SPSS e ISTAS 21, los cuales mostraron
en el diagnostico que la dimension con mayor riesgo psicosocial es “el ritmo de trabajo”
con un 78,8%, seguido de “claridad de rol” con 64,7%, “exigencias emocionales” con
57.1%, “calidad de liderazgo” con 40%, “doble presencia” con 38,8% y “exigencias
cuantitativas e inseguridad sobre la condicion de trabajo” con 36.5%. Luego de tan solo 6
meses de aplicacion del programa de prevencidn del riesgo psicosocial tomando en cuenta
los primeros resultados, se obtuvo que estas dimensiones disminuyeron su porcentaje en
cuanto a la situacion méas desfavorable a 18,3%, 11,3%, 20%, 21,1%, 36,6% y 26,8%,
respectivamente, mejorando en gran manera la situacion méas favorable la cual era 0% en
las dos primeras dimensiones. Se concluy6 que aplicar un programa preventivo del riesgo
psicosocial, el cual se encuentra en el anexo 03, en todos los niveles de la organizacion,
disminuye la situacién méas desfavorable y mejora la situacion intermedia y favorable. Esta
investigacion serd un gran aporte mejorar la salud y el rendimiento laboral en

organizaciones afines.

Palabras claves: Estrés, Riesgos psicosociales, ISTAS 21, ritmo de trabajo, trastornos

musculo-esqueléticos.



Summary

The purpose of the research was to evaluate the level of psychosocial risk at the
Imprenta Unidn Editorial Applications Center, as well as to design a risk prevention
program to improve the most unfavorable, intermediate and most favorable situation, which
after a certain period of 6 months, would show positive results when evaluated. The
methodology used was the ISTAS 21 questionnaire, validated using Cronbach's Alpha. The
results were analyzed using the SPSS and ISTAS 21 software, which showed in the
diagnosis that the dimension with the highest psychosocial risk is "work rhythm™ with
78.8%, followed by "role clarity” with 64.7%. %, "Emotional demands" with 57.1%,
"leadership quality” with 40%, "double presence"” with 38.8% and "quantitative demands
and insecurity about the work condition" with 36.5%. After only 6 months of application
of the psychosocial risk prevention program, taking into account the first results, it was
obtained that these dimensions decreased their percentage in terms of the most unfavorable
situation to 18.3%, 11.3%, 20%, 21.1%, 36.6% and 26.8%, respectively, greatly improving
the most favorable situation, which was 0% in the first two dimensions. It was concluded
that applying a psychosocial risk prevention program, which is found in Annex 03, at all
levels of the organization, reduces the most unfavorable situation and improves the
intermediate and favorable situation. This research will be a great contribution to improve

health and job performance in related organizations.

Keywords: stress, ISTAS 21, work rate, musculoskeletal disorders.



CAPITULO I
IDENTIFICACION DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion del problema

En el mundo, 12.2 millones de personas mueren anualmente en edad
laboral, esto se da principalmente en paises en desarrollo, entre las causas de
muerte, los riesgos psicosociales, ligados al estrés y depresion, superan el 8%
(Organizacion Mundial de la Salud, 2017), y de modo alarmante, el estrés, segun
informa la Agencia Europea que es uno de los problemas mas comunes afectando
cerca del 22% de los trabajadores de la Unién Europea, ademéas de mencionar que
entre el 50% y 60% del total de las jornadas laborales perdidas estan vinculadas al
estrés (Istas, 2010).

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) afirma que los riesgos en el
lugar de trabajo provocan enfermedades (cardiovasculares, respiratorias,
inmunitarias, gastrointestinales, dermatolégicas, endocrinoldgicas,
musculoesqueléticas y mentales), y puede agravar otros problemas de la salud; asi
mismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), advierte que los riesgos
psicosociales poseen impactos globales sobre la salud de los trabajadores a través
de mecanismos de respuesta como el estrés; en Espafia, se han registrado pérdidas
de 2 mil délares anuales, del 30% han sido causados por absentismo, 70% por bajo
desempefio laboral y en Sudamérica resultados de la falta de gestidn de éste riesgo

ha provocado el 30% licencias anuales. (Méndez, 2008).

Frente a la exposicion al riesgo psicosocial que todo trabajador tiene, y el
impacto del dafio a la salud, como problema principal, surge otro problemay es la
falta de identificacion y prevencion de dicho riesgo. Diversas investigaciones
revelaron que, las iniciativas de prevencion dadas en el campo laboral pueden
ayudar a reducir el absentismo por enfermedad en un 27% y costos de atencion
médica en un 26% (Organizacion Mundial de la Salud, 2017). Es asi como “La
Directiva Marco de la Union Europea”, en materia de salud y seguridad, impone al
empleador, identificar los factores de estrés y a corregirlos, con el fin de asegurar
la seguridad y la salud de los empleados; incluso, en todos los aspectos

relacionados con el trabajo (Méndez Carrion, 2008).

El riesgo psicosocial, es aquella situacion en la que el trabajador esta

expuesto a sufrir dafio psiquico, fisico o social (Félix Daza & Pérez Bilbao, n.d.),



cuyo origen es otorgado a las nuevas dinamicas organizacionales, las cuales
someten a los trabajadores a mayores ritmos de trabajo, presion de tiempo, tareas
complejas, horarios diferenciados, etc., (F. Ramalho & Sim@es Costa, 2017;
Guilguiruca Retamal, Meza Godoy, Gongora Cabrera, & Moya Cafias, 2015); v,
como resultado de la exposicion a mencionado riesgo, se presentan alteraciones en
los &mbitos emocionales (ansiedad, depresion, alineacion, apatia, etc.), fisioldgicos
(reacciones neuroendocrinas), cognitivos (la habilidad para la concentracion,
restriccion de la percepcion, la toma de decisiones, la creatividad, etc.) y también
conductuales (abuso de alcohol, drogas, tabaco, violencia, etc.) (Lépez Martinez,
n.d.), el origen de éste riesgo esta directamente relacionado con el trabajo, las
condiciones de trabajo, ambiente de trabajo y de la organizacion del trabajo. Elias
et al. 2009; Astudillo, 2003; Guilgliruca et al. 2015.

Segun la OIT (2015) en América Latina y el Caribe ocurren treinta y seis
accidentes de trabajo por minuto y aproximadamente trescientos trabajadores
fallecen al dia. De igual manera la OIT (2015) menciona que alrededor de cinco
millones de accidentes se dan al afio, de los cuales noventa mil son mortales. En el
caso de enfermedades ocupacionales en paises en vias de desarrollo como es el
caso de Ameérica Latina y el Caribe, las notificaciones son muy limitadas, esto se
debe a la baja capacidad de vigilancia de la salud (OIT, 2013).

Segun el Instrumento del Instituto de Integracion 2015, en el Perq;
realizado a 2200 personas en 19 departamentos del Per(, muestra que seis de cada
diez personas sefialan que en el ultimo afo su vida ha sido muy agitada, asi también
un 58% de los presentan riesgo psicosocial; en cuanto a la situacion econdémica dos
de cada tres refieren que ha sido motivo de riesgo psicosocial.

En el Per, la prevencion de riesgos laborales se ha convertido en uno de
los principales retos de la “Seguridad y Salud en el Trabajo” (SST), existen
normativas que regulan a las todas las organizaciones tales como la Ley N° 29783,
Ley de Seguridad y Salud en el cual se menciona en el articulo 56°, que el
empleador prevé que la exposicién a los agentes fisicos, quimicos, biol6gicos y
disergondmicos y psicosocial concurren en el centro de trabajo y no generen dafios
en la salud de los trabajadores, de la misma manera en el articulo 57°, afirma que
el empleador debe actualizar una vez al afio como minimo la evolucidn de riesgos
de los trabajadores. Asi mismo en su Reglamento de la el “Decreto Supremo N°
005-2012-TR”, los cuales en cumplimiento del cuidado del individuo y de su

bienestar segun la constitucion politica del pais en el articulo N° 9, donde el estado



determina la politica de salud, en la cual no se debe desconocer o rebajar la
dignidad del trabajador. De Igual manera el articulo 103 del decreto supremo N°
001 -2021 - TR, indica que el empleador es responsable de realizar actividades de
vigilancia de la salud de los trabajadores, que incluye examenes médico
ocupacionales, asi como evaluaciones cualitativas y cuantitativas apoyandose en
funcion de la matriz IPERC y otros documentos que contribuyan a determinar el
estado de salud de los trabajadores ya sea de manera individual o colectivo.

La superintendencia Nacional de Fiscalizacién Laboral (SUNAFIL)
menciona en materia de seguridad y salud en el trabajo enfocado a factores de
riesgo psicosocial segin la Ley N° 28806, Ley General de Inspeccion del Trabajo.
El cual, es el servicio publico encargado de vigilar y exigir el cumplimiento de las
normas de orden socio-laboral (normas sobre prevencion de riesgos laborales y
normas juridicas técnicas que incidan en las condiciones de trabajo), orientar y
asesorar técnicamente en dichas materias (Convenio 81° OIT). Segun mencionada
ley, la SUNAFIL, supervisa, fiscaliza y sanciona por incumplimiento de las
disposiciones en materia de SST en toda actividad, incluidas las de mineria y
energia. Asi también, de iniciar el procedimiento sancionador mediante la
extension de actas de infraccién por incumplimientos de las normas de SST.

Es por ello que la “Direccién General de Salud” (DIGESA) afirma que
cualquier tipo de organizacion que no cuente con una gestion del riesgo psicosocial
expone a sus trabajadores y a la productividad de la empresa a que se desarrollen
en alto riesgo de generacion de dafios a la salud, al rendimiento y al proceso (Elias,
Cerrato, Apellaniz, Ugarteburu, Larrazadabal, Borja, Iradi, Garcia, 2010), ademas
de ello, luego de las inspecciones realizadas por la autoridad competente y, de
ajustar exigencias de las responsabilidades administrativas, de orientar y asesorar
técnicamente, se han de aplicar las sanciones establecidas en la Ley 28806, Ley
General de Inspeccidn del Trabajo, segun el articulo N° 95 de la ley en caso de que
no haya una inmediata medida correctiva.

El centro de aplicaciones editorial imprenta unién, es una organizacion
dedicada a la edicion e impresion de diversas publicaciones que cuenta con 98
trabajadores, la cual viene implementando un plan de gestion de SST de manera
activa, donde se aplican diversas metodologias de control de riesgos fisicos,
guimicos y ergonémicos, sin embargo, no cuenta con una gestion adecuada para la
prevencién del riesgo psicosocial (Shica Verastegui, 2019), lo cual impide la

mejora de situaciones que desfavorecen el éptimo desempefio del trabajador de no



ser controlado podria significar un factor de influencia negativa en la salud,
productividad y generacion de accidentes(Bravo Oyarce, 2017). Por dicha razon es
importante tener una metodologia para evaluar los riesgos psicosociales en los
trabajadores de Editorial Unidn para luego disefiar un programa de prevencién, que
indique la mejora de la calidad de vida, ademas del desempefio laboral; el presente
trabajo esta orientado en este sentido.

¢Cudles son los niveles de riesgo psicosocial a los que estan expuesto los
trabajadores de la Editorial Imprenta Unién? ;Y cuéles son los resultados de la

aplicacion de un programa de prevencion del riesgo psicosocial?
1.2 Justificacion

La aplicacién de un “Programa de prevencion de riesgo psicosocial” en
Editorial Imprenta Unidn, sera una oportunidad de mejora ante la problematica de
no existir un evaluacion ni programa de prevencion del riesgo psicosocial en el
personal de la empresa. Los resultados obtenidos a partir de esta investigacion,
permitiran valorar el uso del método ISTAS21 para su intervencion, y ademas se
mostrara la eficiencia de la aplicacion del programa haciendo una comparacion de
los resultados pre y post intervencion; asi es como se proporcionara una alternativa
de solucion para la prevencion del riesgo psicosocial en diversas empresas afines

en el Perd.

La importancia del desarrollo de ésta investigacion radica en la prevencion
de accidentes en el trabajo, los efectos negativos en la salud a causa de la

exposicion al riesgo psicosocial y la busqueda del mayor rendimiento laboral.

Desde la perspectiva de las organizaciones, es primordial implementar
politicas de calidad de buenas préacticas de salud laboral, incluyendo mejoras de las
condiciones laborales, de satisfaccion y motivacion para asegurar asi efectos
positivos del trabajador, de minimizar los efectos del riesgo psicosocial en los
trabajadores y asi asegurar mayor rendimiento laboral, y por lo tanto econémico,
ya que cuando los factores de riesgo no son abordados correctamente afectan
negativamente al desarrollo del trabajo y la salud fisica, psiquica y/o social del
trabajador, pudiendo generar riesgos como: el estrés laboral, sindrome de burnout,
violencia laboral, mobbing, acoso sexual, entre otros; los que potencialmente

causan dafio psicoldgico, fisioldgico y/o social en las personas.

En el aspecto social la falta de prevencion podria significar, conductas

antisociales, de discriminacion y estrés constante (OSHAS, 2015), la ausencia de



la intervencion en la prevencion del riesgo psicosocial frente a las inspecciones
realizadas por la autoridad competente y, de no ajustar exigencias de las
responsabilidades administrativas, de orientar y asesorar técnicamente, se aplican
las sanciones establecidas en la Ley 28806, Ley General de Inspeccidn del Trabajo,
segun el articulo N° 95 de la ley en caso de que no haya una inmediata medida

correctiva.

Como resultado de la correcta aplicacion del programa de prevencion del
riesgo psicosocial, El Centro de Aplicacion Editorial Imprenta Unién cuenta con
98 trabajadores, distribuidos en 10 departamentos, podra mejorar sus politicas de
prevencién del riesgo psicosocial y sus efectos negativos en la salud humana,
ademaés de realizar una autoevaluacion de acuerdo a los resultados que se obtienen
ademas de buscar la mejora continua el cual podra ser adaptados a otras Empresas
afines para asi lograr una cultura que valora el capital humano y busca una mayor

productividad.

1.3 Presuposicion filostfica
Las Sagradas Escrituras revelan que el ser humano puede vivir seguro,
confiado y feliz mientras sigue las reglas que fueron disefiadas para su bienestar.
La Biblia de principio a fin contiene relatos que muestran de diversas maneras de
la importancia de la obediencia ante una situacién u otra. Es claro que las
situaciones mencionadas en la biblia no son cosa de esa época ya que actualmente

se suelen lidiar con problemas similares y también con resultados similares.

Se menciona también en los dichos redactados de un Rey sabio, que el
prudente ve el peligro y lo evita; el inexperto sigue adelante y sufre las
consecuencias (Proverbios 27:12) Nueva Version Internacional (NVI1). El tema de
la existencia del peligro en el mundo es claro, en todo lugar existe el riesgo de
enfermarse, accidentarse, incluso de morir; sin embargo, existen situaciones que
pueden prevenirse si el hombre es prudente y al ver el peligro lo evita, tal como

dice las escrituras.

El medio laboral se ha tornado la base para el desarrollo de cualquier
actividad de trabajo, en una sociedad donde se requiere mayor produccion y
eficiencia por parte de los trabajadores, el empleador debe reconocer que cada ser

humano es social y Unico y en vez de buscar que la uniformidad, debe fomentar la



individualidad en medio de la diversidad de capacidades y fortalezas, asi mismo

dirigir con prudencia la organizacion laboral, en la busqueda del cuidado de la salud

de su capital humano.

1.4 Objetivo general

Disefiar e implementar un programa de prevencion de riesgo psicosocial

para mejorar la situacién mas desfavorable en el “Centro de Aplicaciones Editorial

Imprenta Unién” de la Universidad Peruana Union.

141 Objetivos especificos

Identificar los factores de riesgo de las dimensiones psicosociales en el
“Centro de aplicacion editorial imprenta union”.

Determinacidon del nivel de exposicion al riesgo psicosocial, mediante
la aplicacion del cuestionario de “El Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud (ISTAS21).

Determinar como la implementacion de un programa de prevencion de
riesgo psicosocial mejora la situacion mas desfavorable en el Centro de
Aplicaciones Editorial Imprenta Unién

Determinar como la implementacion de un programa de prevencion de
riesgo psicosocial mejora la situacion intermedia en el Centro de
Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Determinar cémo la implementacion de un programa de prevencion de
riesgo psicosocial mejora la situacién poco favorable en el Centro de

Aplicaciones Editorial Imprenta Unién.



CAPITULO Il
REVISION DE LA LITERATURA
2.1 Antecedentes de la Investigacion

Hace mas de 50 afios, en un informe que llevaba por titulo “protegiendo la
salud de ochenta millones de trabajadores” auspiciado por el “Comité Consultivo
Nacional de Salud Ambiental”, mostraba que el estrés psicoldgico era muy frecuente
en el lugar de trabajo, lo cual ponia en riesgo la salud de los trabajadores, tales como
enfermedades cardiovasculares que se atribuyé a la introduccién de tecnologias y
mayores exigencias laborales; hace tan solo en menos de 30 afios ya se decia que el
estrés, era el causante de incapacidades laborales en Norteamérica y Europa segun
el Northwestern National Life del afio 1991, ademés de los resultados del National
Council on Compensation Insurance, presenté que el 11% de indemnizaciones era
por enfermedades profesionales, relacionadas al estrés (Sauter, Murphy, Hurrell, &
Jr, 2010)

En Huancayo — Peru se desarroll6 un estudio de incidencia y factores asociados
al riesgo psicosocial en trabajadores de emergencia del Hospital MINSA Huancayo,
sonde se aplicé el método ISTAS 21, donde las personas con mayor riesgo eran del
género masculino con 65%, los profesionales mas expuestos eran los médicos con
51.7% , las dimensiones con mayor exposicion son: ritmo de trabajo con 98.1%,
exigencias emocionales 72.2%, conflicto del rol 70.4%, calidad del liderazgo 63% y

apoyo social de superiores. (Kenyu, 2017)

Actualmente se ha identificado que las dificultades en el contexto laboral, son
relacionadas con las relaciones interpersonales, cuando las organizaciones mejoran
los niveles de valoracion del trabajador, y desarrollan los recursos emocionales de
resistencia, hacen que la probabilidad de desarrollar menor cantidad de estrés sea

mas alta (Garrosa Hernandez & Carmona Cobo, 2011).

Es por ello necesario conocer sobre los temas influyentes en la aparicion del riesgo

psicosocial para su prevencion y proteccion de la salud integral de las personas segln

ley.



2.2 Marco tedrico

2.2.1 Normatividad Constitucion Politica del Pert (1993)

Articulo 7° establece que, las personas, tiene derecho a la proteccion, asi
como también promocion y defensa, siendo asi queda establecido que aquellas
personas incapaces de cuidar de si mismas tienen el derecho fundamental al respeto

de su dignidad y proteccion legal, atencion, readaptacion y seguridad.

Avrticulo 10° Derecho universal y progresivo para todos los ciudadanos a
tener acceso a la seguridad social, con el fin de tener proteccion frente a las

contingencias que establezca la ley y mejorar la calidad de vida.
Ley General de Salud, Ley N° 26842.

Articulo 1° se precisa que toda persona natural tiene el derecho al acceso
a prestaciones de salud y todo el derecho de elegir el sistema asistencial que prefiera

en su lugar de trabajo.

Articulo 100° Aquellos empleadores que tengan trabajadores que
administren actividades de extraccion, transporte y comercio de bienes,
cualesquiera de estas actividades se inclinan a que los empleadores garanticen la
promocion de la salud y la seguridad de sus trabajadores y en algunos casos de
terceras personas que laboran en su empresa o areas de trabajo, desde un seguro
gue cubra cualquier accidente, si en caso el trabajador se enferme velar por su

recuperacion.
Reglamento de la ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo

Articulo 26° Las obligaciones del empleador segun el enciso A, enfatiza que
el empleador debe garantizar que la seguridad y salud en el trabajo estén
establecidos como cultura general de prevencién y sea de responsabilidad para

todos en la organizacion.

Articulo 101° Se precisa que el empleador debe preocuparse por realizar los
examenes médicos de acuerdo a las actividades de cada trabajador teniendo en
cuenta a los riesgos que estuvo expuesto, dichos exdmenes se rigen de acuerdo a
los establecido en el documento de vigilancia de salud de los trabajadores segun el

Ministerio de Salud.



DS N° 005-2017-TR - Plan Nacional de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Plan Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo se aprueba el Plan
Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo para el periodo 2017-2021 haciendo
hincapié en la formalizacion mediante el presente decreto supremo y se decreta
en el articulo 3° que la Supervision y Monitoreo es realizada por el Ministerio de

Trabajo y Promocion del Empleo.

Reglamento de la Ley General de Inspeccion del Trabajo, aprobado
mediante Decreto Supremo N° 019-2006-TR

Articulo 17° inciso 17.4. En los casos de accidente de trabajo o de
enfermedad profesional, el informe o acta de infraccidn, seglin corresponda,
debera sefialar: a) La forma en que se produjeron; b) Sus causas; Yy, €) Sujetos
responsables (de haberlos), en el informe o acta de infraccion debe especificarse
si, a criterio del inspector del trabajo, éstos se debieron a la ausencia de medidas
de seguridad y salud en el trabajo. Asimismo, deberéan especificarse las medidas
correctivas que se adoptaron para evitar, en un futuro, la ocurrencia de un
accidente de trabajo o de una enfermedad ocupacional de similares

caracteristicas.

2.3 El Riesgo Psicosocial.

El riesgo en el aspecto psicosocial se refiere a las condiciones que resultan
de diversos factores evaluados en el trabajo, las cuales perjudican enormemente la
salud de los trabajadores, “psico” porque a través de la psique es decir el cimulo
de actos y funciones de la mente y “social” porque su inicio es social es decir las
caracteristicas de la organizacion de trabajo (Andrés, R; Bonal, s; Borges, I;
Cuadrat, L; Fernandez, A; Fernandez, L; Ferrero, E; Haro, M; Hortet, J; Llorens,
C; Luna, M; Martinez, S; Mateo, M; Medina, A; Moncada, S; Potenciano, L y
Tejada, J, 2014).

Se puede decir que cuanto mas trabajo se realice en relacion al que se
pueda hacer en el tiempo asignado, cuando no hay posibilidades de aplicar
conocimientos o habilidades, cuando se deba trabajar sin apoyo de superiores, no
se respeta el trabajo realizado, cuando se dan cambios de puesto contra voluntad,
el trabajador estd expuesto a riesgos psicosociales. (Guia para la intervencion
sindical, 2014).



Los riesgos psicosociales, son situaciones y condiciones dentro del trabajo,
relacionadas con la organizacidn, el contenido y la ejecucion de la tarea, las cuales
pueden producir consecuencias negativas en el bienestar y la salud del trabajador/a.
El ISTAS(2003), menciona que los riesgos psicosociales deben fundamentarse en

realacion a las exposiciones, y no en sus efectos por tres razones:

1. Los efectos en la salud suelen ser tardios es decir se manifiestan a
largo plazo mucho después de la evaluacion

2. Las condiciones de trabajo mas influyentes pueden significar un
indicador de expulsién de empleos.

3. Los efectos en la salud son buenos indicadores, pero se debe

considerar que pueden tener multiples causas.

Los riesgos psicosociales deben de tener la misma gestion preventiva que se
aplica a los aspectos de ergonomia o de seguridad, es decir seguir con el proceso
de:

Identificacion del riesgo
Medicion del riesgo

Priorizacion del riesgo

SNEENEENEEN

Disefio de acciones preventivas, desde la organizacion.

Frente a la exposicion a los riesgos en el trabajo, el tipo de alerta manifestado a

priori es el estrés, por ello su importancia en esta investigacion.

2.3.1 LaPsicosociologia en el trabajo

El estudio del proceder y de la interaccion del individuo en su entorno, es decir en
su contexto con las personas que conforman la sociedad, es otorgado a la
psicosociologia. (Plena inclusion Madrid & Consejeria de Economia Empleo y
Hacienda, 2016).

Dentro de la prevencion de riesgos laborales, la psicosociologia estudia el tipo de
organizacion del trabajo y, el comportamiento de las personas en este, las cuales
son afectadas por diversos factores psicosociales, o llamados también peligros

identificados.

2.3.1.1 Factores psicosociales del lugar de trabajo
Bossa (1988), define a los factores psicosociales como elementos en

interaccion conformados por el factor humano, el medio ambiente de trabajo, y la



organizacion del mismo, que al no estar adecuadamente integrados crean 0
incrementan la “carga mental y/o fisica”(Moncada S, Llorens C, Andrés R, 2014).
Existen muchos factores psicosociales los cuales pueden ser clasificados en 3
grandes grupos, por las circunstancias que hay en el lugar de trabajo (Guia

psicosocial Madrid, 2010), los cuales seran descritos a continuacién:

2.3.1.2 Factores psicosociales de la persona

Referido a tres principales caracteristicas
- Toma de decisiones.

En situaciones donde se exige el gasto de energia psicoldgica para tomar
decisiones, se realiza el aprendizaje en el contexto laboral, ya que la persona tiene
la capacidad de realizar una eleccion en cuanto a la mejor manera de afrontar un
nuevo estresor, esa respuesta forma parte de las estrategias que el trabajador va a
realizar; esto significa que el potencial de desarrollo de la actividad ha de ser mas

alto dada la cantidad de soluciones gque se pueden encontrar (Sauter et al., 2010).

Los retos que se presenten en el area que se desempefie el trabajador, seran
superados de manera 6ptima por las diversas opciones que el mismo tendra, es
decir las situaciones no serdn muy simples o en contraste muy dificiles, ya que
existiran medios para responder a las diversas demandas, con un menor nivel de

ansiedad y de estrés(Richardson, publicacién, & Fulco, n.d.).
- Laexperiencia.

A menudo cuando los trabajadores cuentan con experiencia laboral, tienen
la capacidad de realizar cambios en el modo de resolver la tarea con el fin de
disminuir la carga de trabajo y ademas reducir el estrés, sin embargo cuando la
tarea es establecida y no flexible en el modo de resolverla, no hay comunicacion
ni aceptacion de sugerencias el trabajador, existe pocas posibilidades de que la
organizaciéon se comporte como una organizacion saludable(Los factores

psicosociales en el trabajo y su relacion con la salud, n.d.)

La experiencia en los trabajadores es una buena oportunidad para someter a
consejos de ideas de como resolver ciertos problemas y mejorar las metodologias
sobre todo para los trabajadores con menos experiencias, los que consumen
mucho tiempo en la resolucién de la tarea; en suma se busca la mejora continua
(Diehl, Carlotto, Diehl, & Carlotto, 2014).



- Autoestima

El bajo nivel de autoestima hace a una persona vulnerable al estés, se
trata del modo en que la persona se define a si mismo segun las aptitudes y la
forma en la que el circulo social que lo rodea crea un concepto sobre la persona,
lo importante de este tema en el factor psicosocial es la gran influencia de los
comparieros de trabajo, ya que la autoestima tiene origen social, pues se aprende
de las personas de las que se estuvo rodeado durante los afios criticos de vida, por
lo tanto la opinidn del circulo de trabajo influye en la conducta como profesional,

y los logros que vaya a realizar (Gavilan, Director, Angel, & Rodriguez, n.d.).

Segun Sauter et al. (2010), cuando hayan tareas que requieran mayor
esfuerzo mental afectaran en mayor medida a quienes no tengan un autoestima
muy bajo, los principales influyentes en la autoestima del trabajador son los
comparieros de trabajo y los superiores directos, producto de ello es el bajo nivel

de compromiso con la organizacion.

2.3.1.3 Factores psicosociales del trabajo

Son las particularidades del trabajo, a continuacién, se muestran los méas
importantes:

- Tiempo de trabajo

Es referido al modo de organizacion del tiempo de trabajo durante la
jornada en un dia y la semana. Asimismo, tiene que ver con los lapsos de
descanso que permite el trabajo y como afecta el tiempo de trabajo a la vida
social. Estudios realizados via internet a todo tipos de trabajadores en
Alemania donde se concluyd que cuando existen muchas variaciones de
horas de trabajo y la duracion de éstas esta asociada con el estrés, cansancio
y ausencia de bienestar ya que el trabajador no tiene autonomia en cuanto al

control de éstas (Janssen & Nachreiner, 2004).

- Autonomia

Este componente es la posibilidad del trabajador para resolver sobre
temas como el periodo de trabajo, la forma de realizar las tareas y la
organizacién del trabajo (Guia psicosocial Madrid, 2010), las cuales se

diferencian en:



o Autonomia temporal, se trata de la idoneidad del trabajador
para decidir el tiempo de trabajo.
- Optar el ritmo de trabajo
- organizar los reposos durante la jornada.
- Gozar de tiempo libre para considerar temas
personales.
) Autonomia decisional, decidir sobre la organizacion del
trabajo
- Las labores a ejecutar
- La manera de trabajar.
- Resolver problemas de trabajo
En un estudio realizado en universidades acerca de las relaciones
entre los factores estresantes del trabajo, donde se demuestra que existe
estrés laboral en cuanto a las restricciones laborales, ademas de conflictos e
injusticia en el entorno el cual como resultado alta tension conductual y
emociones negativas relacionado con estrés (Fox, Spector, & Miles, 2001).
Segun Volmer, Spurk, y Niessen (2011) a causa de los cambiantes
entornos de trabajo y la basqueda de efectividad laboral se debe valorar la
participacion de los trabajadores, es decir adoptar una medida interactiva
para fomentar el trabajo creativo.

- Carga de trabajo

Este componente es la cuantia de recursos mentales que se
requieren para realizar la tarea. Se dice que la tarea es elevada cuando hay

mucha tarea o es muy dificil (Guia psicosocial Madrid, 2010).

e lapresion del tiempo

LA presion del tiempo el cual se describe de la siguiente manera, el
tiempo para realizar una tarea, la velocidad para realizar la tarea y el
menester de incrementar el ritmo de trabajo.

e El empefio de atencion.

El trabajador debe poner atencién a la tarea que realiza para que
pueda dar la respuesta adecuada. Cuando hay interrupciones
reiteradas en el trabajo este es mal dificil de conseguir.

e Cuantiay dificultad de la tarea.



Medida de trabajo que los trabajadores deben hacer cada dia.
Conforme un estudio acerca de la presién del tiempo y el rendimiento de
trabajo de ingenieros y cientificos de la NASA durante cinco afios en Estados
Unidos muestra que la presién del tiempo influyé de manera positiva en
relacion al rendimiento, incluso con supervision, sin embargo la innovacion
y productividad fueron muy bajas (Andrews & Farris, 2012).

Huritz, Netterstrom, & Hansen (2006) Mostraron los resultados
de la medicion de estrés realizada con cortisol salival realizado a 55 mujeres
y 28 varones voluntarios, los cuales fueron sometidos tareas laborales mas
de lo que recibian en una jornada, se obtuvo al realizar los analisis que tanto
en varones como mujeres los altos niveles de presion de tiempo y esfuerzo
estan asociados a niveles muy altos de cortisol.

- Demandas Psicologicas

Estén referidas al tipo de aptitudes propias que se deben emplear en el
trabajo es decir las situaciones en el trabajo requieren esfuerzo y que puede

damnificar a las emociones del trabajador.

e  Exigencias cognitivas

Son el empefio mental que el trabajador debe emplear para
realizar sus tareas tales como la informacién del ambiente
laboral, el método de trabajo, necesidad de memorizar y de

razonar, asi como la basgueda de soluciones.

Segin Bakker y Demerouti (2007) el mejor desempefio laboral
cuando se requieren desafios o uso del ingenio, ya que ello fortalece el
compromiso con la organizacién (Demerouti & Cropanzano, 2010), Es decir
se necesita que las organizaciones ofrezcan los bienes suficientes y

necesarios para el progreso de las habilidades y conocimientos.

Asi mismo Wrzesniewski y Dutton, (2001) afirma que es necesario

que los trabajadores realicen sean proactivos frente a las necesidades.

Finalmente cabe recalcar que los trabajadores que optimicen su
ambiente de trabajo mostrarian niveles mas altos de participacion, que se
puede plantear la hipdtesis de que la elaboracion del trabajo es causante
directo del compromiso laboral y realizacion optima de las demandas
laborales, asi como el uso adecuado y eficiente de los recursos laborales
(Bakker, Emmerik, y Geurts, 2010).



- Interés por el trabajador y compensacion

Este componente hace referencia al interés que demuestra la
empresa por sus trabajadores. La compensacion es lo que el trabajador
recibe a cambio del trabajo que desempefia. Por ejemplo, el sueldo, sentirse

valorado y util (Guia psicosocial Madrid, 2010).

- Desemperio del rol EI desempefio del rol es la definicion de las
tareas y responsabilidades de un puesto de trabajo. El rol es el papel
gue una persona desempefia en un trabajo (Guia psicosocial Madrid,
2010).

e Claridad del rol.

Esto es saber qué debe hacerse, como debe hacerse, cuanto
trabajo habra, cudl es la calidad del trabajo, cudnto tiempo tiene para
realizar esa tarea, cual es la obligacion del puesto.

e El conflicto del rol

Un conflicto es una dificultad con una solucién dificil de tomar. Se
describe a la posibilidad de que el trabajador posea un problema de

conciencia con las tareas definidas del puesto de trabajo.

En Zambia, se realiz6 un estudio de la relacién entre el rol en el trabajo
donde se obtuvo que el ajuste del rol de trabajo permite que los trabajadores
desarrollen compromiso laboral. Hirschi (2012) menciona que hay un
vinculo entre el progreso del trabajo y su significado que lo hace interesante

y ademas un resultado efectivo en cuanto a la eficacia.

En la investigacién se determind que los maestros de Zambia al ver su
trabajo como un llamamiento, desarrollan un buen papel en el trabajo y

ademas su trabajo es psicolégicamente significativo (Kelly, 2004).

Dik y Duffy (2008) afirman que los trabajadores que cuenten con un
enfoque adecuado del rol que desarrollard aumentard su significado
psicoldgico por ello se propone tomar iniciativas de gestién de los recursos
humanos lo que incluye: la contratacion, seleccién, induccion, capacitacion,
desarrollo y gestion del desempefio para que se implementen y promuevan

rol del trabajador, lo que dara compromiso en el trabajo (Isaksen, 2000).

- Ritmo de trabajo



El INSHT establecié que el ritmo de trabajo esté relacionado con las
exigencias para realizar una tarea; para su evaluacion se tienen en cuenta el
tiempo, el nivel de concentracion, la rapidez, los plazos, los clientes, los

procesos productivos etc.

El ritmo de trabajo es primer causante de la fatiga, porque requiere un
mayor esfuerzo mental, lo cual altera la eficiencia al realizar tareas,
disminuyendo la concentracion, como consecuencia existe el riego de
cometer errores y provocar accidentes, ademas de estrés e insatisfaccion
laboral. Un modo de optimizar los ritmos de trabajo es con pausas, respetar
la autonomia de cada persona para no perjudicar el absentismo y menor
compromiso por lo tanto menor productividad (Para, De, & Laborales,
2012).

2.3.2 Estrés laboral

El estrés en el trabajo es referido a los tipos de reacciones y

comportamientos frente a eventos adversos el cual tiene como principal

caracteristica, altos niveles de excitacion y angustia por no saber qué hacer frente

a dichas situaciones, ademas de ello también el hecho de saber cémo actuar pero o

no poder hacerlo (Moreno, Varillas, Beltran, & Nufiez, n.d.).

Segun el manual de método ISTAS21, la teoria del estrés se agrupa por

las siguientes caracteristicas (Méndez Carrién, 2008) :

* El apoyo social (de los compafieros y de los superiores), la calidad de

liderazgo (roles)

* El control sobre el trabajo, es decir las oportunidades que el trabajo, que

contribuya a desarrollar habilidades
» Las compensaciones derivadas del trabajo
* La inseguridad sobre el empleo y condiciones de trabajo.
« Las exigencias cuantitativas, cognitivas y emocionales del trabajo

* Los conflictos por atender, tareas del trabajo y los tiempos laborales,

familiares y sociales

Muchos de los procesos psicoldgicos estan relacionados entre la

organizacion del trabajo y la salud, los cuales involucran sentimientos emocionales

como: ansiedad, depresién, apatia, etc., asi mismo, cognitivos como: menor



percepcion, capacidad de concentracion, creatividad, toma de decisiones, etc.,
ademas conductuales tales como: exceso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, etc.,
y fisiol6gicos como: reacciones neuroendocrinas. Todos lo anterior mencionado es
producto del “estrés”, el cual dependera de diversas circunstancias para manifestar
en mayor 0 menor intensidad, frecuencia, duracién y de la probabilidad de
interactuar con otras (Manual para la evaluacion de riesgos psicosociales en el
trabajo. Método istas21).

Segln la Guia para la intervencidn sindical (2014), menciona que el origen

del estrés y otras enfermedades es debido a la organizacién de trabajo.

Origen Organizacion
del riesgo >| del trabaio

'

Exposicic’m Factores <«— Prevencion
al riesgo >| psicosociales

Dafos a la ¢
salud —>» Estrés
enfermedades

Vigilancia
de la salud

Figura 1. Generacién del estrés. ISTAS 21 (2014)

Es una inestabilidad entre las demandas del trabajo y la aptitud de
respuesta del trabajador. Cada persona puede sostener mas 0 menos estrés. El
estrés es dafiino para la salud cuando supera el limite que la persona puede soportar,
perjudicando el comportamiento del trabajador y generando lo siguiente (Osorio
Escobar, 2011):

- Mayor probabilidad de sufrir un accidente de trabajo.

- Poseer facilidad para enfadarse o llorar.
- Poseer cambios de humor.

- Provocar tartamudeo.

- Poseer dificultad para dormir.

- Tener risa nerviosa

- problemas del corazén

- Dificultad para respirar

- Mal humor



- Nerviosismo
Las manifestaciones del estrés estan clasificadas en tres tipos:

-Leve: Irritabilidad, ansiedad, insomnio. En algunas ocasiones problemas

de concentracion

- Moderado: Aumento en las horas de ausentismo al trabajo, fatiga sin
ninguna razon, indecision e indiferencia, aumento en el consumo de alcohol, café

y cigarrillo.

- Severo: Depresion, problemas de salid (dolor de cabeza, de estomago,
digestivos, cardiovasculares.) aislamiento social, presencia de pensamientos

autodestructivos.

Las enfermedades cardiovasculares que segun Tores Theorell y Jeffrey
Johnson (2010), frente a cuadros de estrés, los latidos del corazon por largos
periodos se hacen mas fuertes y rapidos haciendo que se consuma gran cantidad de
oxigeno lo cual incrementa el riesgo de sufrir atagues, en caso de alteraciones del
ritmo cardiaco se producen taquicardias, y cuando los latidos son muy rapidos se
puede producir fibrilacion ventricular. Ademas, segun Cladellas (2008), la relacion
esfuerzo y recompensa en una persona influye en el riesgo de sufrir infarto de
miocardio cuando existe mucho esfuerzo y poca o nula recompensa. Ademas de
factores hereditarios y de alimentacion, las condiciones de trabajo son las
principales causantes de ésta enfermedad ya que la persona utiliza estimulantes

para continuar con su labor contribuyendo al infarto del miocardio.

Problemas gastrointestinales. Segin Stellman, McCann, Warshaw, &
Brabant (2001), el estrés contribuye a que se desarrollen Ulceras, lesiones en el
estomago, dolor abdominal y nauseas ademas niveles de ansiedad, sumision y
depresion (Fundaciéon Universitaria del Area Andina, 2005); la enfermedad
ulcerosa se ha relacionado a la alta secrecion de &cido en el estmago que induce

al sistema nervioso simpaético, en cuento al sindrome del colon irritable (SCI)

El Céncer. Dinamarca, es uno de los primeros paises en considerar el
cancer de mama como una enfermedad profesional. En el afio 2007, la Agencia
Internacional para la Investigacion del Céancer (IARC, por sus siglas en inglés)
reclasifico el trabajo nocturno de un posible carcinégeno humano posible (grupo
2A). La tarea de turno nocturno frena el sistema circadiano, alteran los patrones de

suefio, inducen la privacion crénica del suefio y anula la produccién de melatonina



(un antioxidante y supresor tumoral). El cancer de mama, sin embargo, se asocia
con concentraciones elevadas de estrogeno, que se produce en exceso bajo luz

artificial y suprime la produccién de melatonina. (The Lancet, 2009).

Trastornos musculosqueleticos. Los trabajadores que estén sometidos a
estrés modifican su conducta en el trabajo aumentandola tensién musculo
esquelética es decir aplicando mas fuerza de lo que necesita para el
mecanografiado, aumentando el desgaste y cansancio; incluso el incremento de
mecanismos fisicos incrementa bajo tensién por el nimero de repeticiones y del
mismo modo en los mecanismos perceptivos (Ferndndez & Quimico, n.d.) lo cual

involucra trabajos rutinarios y monétonos creen sintomas de insatisfaccion.

2.3.3 Sindrome de Burnout

El trabajador posee un sentimiento adverso hacia las personas con las que
se trabaja. Este sentimiento se domina con el nombre de sentimiento de
despersonalizacion, porque el trabajador trata a las personas como si fueran
objetos. El trabajador posee también una actitud negativa hacia el puesto de
trabajo (Moncada, et al., 2002). Hace referencia hacia una metafora donde detalla

un estado de extincion lenta, como cuando una bateria se agota o pierde energia.

En un estudio realizado en un centro laboral en Colombia, muestra que el
sindrome de burnout estuvo altamente relacionado con dolores musculo
esqueléticos, donde los estimulos laborales més altos se asociaron con el sintoma
de burnout en el personal de atencion (Jaworrek, Marek, Krwowski,
Andrzejczack, y Genaidy, 2010).

La principal causante de este sindrome es la sobrecarga laboral y el
conflicto en el trabajo (Diaz y Gomez, 2016) ya que la alta exigencia y recursos
emocionales generan que el trabajador se sienta agotado y sin energia para

desarrollar la tarea (De Souza, Faverzani, Mamore y Liberali, 2009).

Consecuencias del sindrome del trabajador quemado (Guia psicosocial
Madrid, 2010).



v/ Comportamiento: conducta desagradable, abuso de estimulantes y
sustancias como: café, tabaco, alcohol asi mismo conductas
agresivas, conductas de desconfianza.

v' Fisco: Malestar general, enfermedades pulmonares, enfermedades
digestivas, pérdida de peso, dolores musculares, cansancio.

v" Mental: ansiedad, culpa, impaciencia, aburrimiento, depresion,
agotamiento emocional.

v' Social: Baja calidad de vida de la persona, problemas familiares.

v'  Laboral: Falta de comunicacién, indiferencia con las personas,
menor competencia de trabajo, rendimiento, mayor: absentismo,

desmotivacion, menor calidad del servicio.
2.3.4 Acoso y violencia Laboral

En el Perd, el 30% de las personas, es victima de acoso en el trabajo,
principalmente por discriminacion, bullying laboral, y hostigamiento sexual. El
acoso laboral, es considerado actos contra el trabajador, que puede ser por parte
del empleador, tales como falta de pago, disminucion del suelo, afectacién de la
dignidad, entre otros. Por otro lado, la Violencia en el trabajo es considerado el
segundo riesgo psicosocial en importancia por sus manifestaciones verbal, fisica y

psicoldgica.

Se habla de violencia cuando “toda accidon, incidente o comportamiento que se
aparta de lo razonable en la cual una persona es asaltada, amenazada, humillada o

lesionada como consecuencia directa de su trabajo” (OIT, 2003).
En cuanto a los tipos de violencia, podemos hablar de tres tipos distintos:

- Violencia de tipo 1): Actos violentos procedentes de personas que estan

relacionadas con el propio trabajo.

- Violencia de tipo Il) Actos violentos provenientes de los clientes a quienes se

atiende o se presta servicio.

- Violencia de tipo I11) Actos violentos que provienen de comparfieros o superiores

del propio lugar de trabajo.



2.4 Organizacion laboral

La organizacion laboral abarca un sistema técnico el cual esta relacionado con la
tarea, las tecnologias, los productos, los bienes, etc., que se usan y/o generan y ademas
por un sistema psicosocial el cual guarda relacion con el comportamiento individual y

grupal de los trabajadores (Méndez, 2008).

Desde la revolucién industrial el sistema de trabajo ha evolucionado
involucrando nuevos sistemas de trabajo altamente influenciados por la politica,
globalizacion econdmica, internalizacién de los mercados e innovacion tecnoldgica
(Saavedra y Campos, 2016). Lo cual hace que las organizaciones desarrollen métodos
para incrementar la productividad, lo que ha creado un escenario laboral competitivo
donde se somete a presiones al trabajador para incrementar la produccién y minimizar
costos. (Garrido, Blanch, Uribe-Rodriguez y Pedrozo, 2011); dada la competitividad
han surgido modelos de desarrollo laboral donde prima el trabajo individual y por
sectores, funciones temporales, nuevas pautas laborales etc., las cuales influyen
altamente en la salud fisica y psicoldgica de los trabajadores, (Saavedra y Campos,
2016).

La organizacion y sus condiciones en el ambiente laboral junto a las
caracteristicas propias del trabajador que influyen de manera negativa en él afirma
Osorio (2011). Segin Moncada Et al., (2002) éstos se presentan a través de procesos
psicoldgicos conocido como “estrés” el cual abarca aspectos de la salud fisica, mental
y social. La relacion entre la organizacion del trabajo, como factor de riesgo, y la
salud, es la misma que existe entre ruido (factor de riesgo fisico) y trabajo, ambos
tienen manifestaciones por la exposicidn del Gltimo es la pérdida auditiva, y el primero
las siguientes (Plena inclusion Madrid & Consejeria de Economia Empleo y Hacienda,
2016)

- Estrés
- Influencia de mecanismos emocionales como (ansiedad, apatia, depresién).
- Afectacibn de mecanismos Cognitivos (concentracién, percepcion,

decisiones).



- Cambios conductuales negativos (abuso del alcohol, drogas, violencia,
farmacos).

- Influencia en mecanismos fisiol6gicos (reacciones neuroendocrinas).

Por ello una organizacion gue implemente metodologias de prevencion del
riesgo psicosocial, se convierte en una organizacion saludable, ya que han optimizado
las organizaciones, las politicas los procedimientos, la administracion, el disefio de

trabajo entre otros(Pontificia Universidad Javeriana., 2007).

Por lo tanto, que es necesario identificar la exposicion a los factores de
riesgo y amplificar las medidas necesarias para su control lo que incluira realizar
cambios en la organizacion laboral. Segun el Método istas21, (2002) la organizacion

del trabajo, pueden optimizarse, realizando las siguientes acciones.

5. Incremento de las oportunidades de progreso de habilidades vy
conocimientos, evitando el trabajo monotono y repetitivo.

6. Incremento del nivel de control sobre los periodos de trabajo a disposicion
(pausas, descansos, permisos, vacaciones, etc.).

7. Aumentar la participacion en las decisiones relacionadas con el contenido
de las tareas.

8. Aumentar la decision de los/as trabajadores/as sobre sus condiciones de
trabajo.

9. Permitir el apoyo entre el personal de la empresa.

10.Promover la claridad y la transparencia organizativa, definiendo puestos de
trabajo, tareas asignadas y margen de autonomia.

11.Eliminar el quehacer aislado.

12.Asegurar el respeto vy el trato justo.

13.Asegurar la seguridad y la estabilidad en el empleo y en la naturaleza de
trabajo (jornada, sueldo, etc.).

14.Suprimir la discriminacion por sexo, edad, etnia o de cualquier otra indole.

Lo que se busca con las modificaciones de la organizacion laboral es
proporcionar a su capital humano el completo bienestar; una de las demandas que se
requieren en el contexto laboral es la cognitiva, si la organizacion facilita las
oportunidades y otorga los bienes necesarios éstas exigencias podrian colaborar al
desarrollo de habilidades ya que es necesario aprender lo que puede significar un

desafio antes que una amenaza; en contraste si se le afladen cargas cuantitativas estas



pueden serlo so no se analiza el ambiente psicosocial del trabajo. (Moncada, Llorens,
y Kristensen, 2002).

Finalmente es necesario recalcar que los riesgos psicosociales derivan de
la organizacion de trabajo (Armangué, Jorgensen, Schaltz, & Muprespa, 2003) y
como todo factor relacionado al trabajo que se puede prevenir busca el bienestar
de los trabajadores para el mayor rendimiento y menor incidencia de enfermedades

(Garrosa Hernandez & Carmona Cobo, 2011).
2.5 Accidentes de trabajo

Los trabajadores enfrentan demandas en su ambiente de trabajo que involucran
carga psicoldgica que ocasionan accidentes de trabajo. Kamimura y Tavares (2015)
afirman que los profesionales estan expuestos a accidentes laborales con materiales
gue usan para realizar su tarea cuando no existe un adecuado control de los riesgos
psicosociales. EI Ministério da Previdéncia Social (BR) (2013) muestra que la
ocurrencia de accidentes laborales estd relacionados a la exhibicién de riesgo
psicosocial como ansiedad, depresion, estrés y baja autoestima. Mendonga, Oliveira,
Souza y Silva (2016) muestran que muchos de los accidentes reportados por estrés y
carga laboral son reportados durante el turno de la noche a causa de la carga de trabajo,
fatiga, desgaste fisico y mental. Asi mismas profesionales que consumen tabaco segun
Silva & Pinto (2016) son mas propensos desarrollar trastornos como ansiedad, déficit
de atencidn entre otros. Asi mismo Santana, y otros (2017) mencionan que la baja
autoestima desarrollada y estrés ha sido reportado por trabajadores que tienen un
ingreso econémico minimo y a causa de uso de tiempos libres como doble presencia
es causantes de fatiga, cansancio y por lo tanto estan expuestos a sufrir accidentes en
el trabajo (Rondina, Gorayeb y Botelho , 2003).

2.6 Rendimiento Laboral

En un estudio en Estados Unidos demuestra que el rendimiento de los
trabajadores estd relacionado con problemas del tipo emocional, presentando una

reduccion del rendimiento en casi 36% (De Souza et al., 2009).
2.7 Meétodo de evaluacidn del riesgo psicosocial

Las evaluaciones de los riesgos psicosociales requieren de la aplicacién de un
instrumento, existen actualmente muchas escalas, sin embargo, hay pocas de para

Latinoamérica:



“Guia de Identificacion de Factores Psicosociales” disefiada por el
Instituto Mexicano del Seguro Social (Martin, José, & Yerro, n.d;
Moreno et al., n.d.).

“Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral” del
Ministerio de la Proteccion Social de Colombia (Delgado, 2009).
“Cuestionario ISTAS 21” o COPSOQ de Espafia (Moncada, Llorens, &
Kristensen, 2004).

En cuanto al tema psicosocial en el Per(, segln investigaciones publicadas
muestra que las organizaciones evallan a sus trabajadores respecto al tema del
sindrome de Burnout, estrés, mobbing, acoso y violencia laboral (Moreno cols et al.,
2014), sin embargo, no todas las organizaciones lo han implementado. Es por ello
gue en el Perl se toma el método de evaluacion espafiol, ya que este se ajusta mas a

la realidad laboral y a todas las necesidades.

Segun el Dr. Pando y la Dra. Aranda en sus investigaciones sobre la aplicacion
de cuestionarios, muestra en sus analisis estadisticos que, para demostrar la
confiabilidad de estos, el resultado de su evaluacion debe estar muy cerca al alfa de
cronbach fue de 0,9, lo que indica una fiabilidad excelente. Dado esta necesidad de
aplicar un método de evaluacion confiable, se sometieron diversos cuestionarios a
evaluacién del alfa de Cronbach, dando como resultado que el cuestionario ISTAS21
estd en el 0.9 de fiabilidad al ser aplicado y por encima de los resultados de otras
escalas similares (Moreno, Varillas, Beltran, & Nufiez, 2016), por ello, segln en esta
investigacion se opt6 por aplicar el cuestionario ISTAS21, el cual cuesta en varias
versiones, la primera es para organizaciones con menos de 25 trabajadores, la
segunda para mas de 25 vy, la tercera para mas de 100 trabajadores, en esta

investigacion se utilizara el método para empresas con mas de 25 trabajadores.

El método ISTAS21 para mas de 25 trabajadores cuenta con un manual de
aplicacion, el cual esta divido en dos secciones, la general y la especifica, en la
primera seccién se encuentran preguntas que involucran sexo, salud, bienestar del
trabajador, condiciones del empleo etc. en ésta seccion hay preguntas que se
pueden omitir, con el objetivo de mantener en todo momento el anonimato del que
lo complete, para asi obtener resultados fiables, las preguntas que se pueden
suprimir son las de sexo, el caso de que s6lo haya una trabajadora mujer, asi mismo
el sueldo, porque si hay alguien en especifico que gane mas o menos del monto

gue se conoce, también se podria identificar al que complete el cuestionario, por



ultimo para evitar que se reconozca al trabajador por su tipo de letra, se debe hacer
una evaluacion de los departamentos o areas especificos donde el personal laboral,
por ejemplo: gerencia, administracién produccion, atencion, etc. con el fin de que
s6lo se marque la alternativa. En cualquier caso, no se debe suprimir edad y sexo,
salvo que comprometa a alguien en especifico, ademas las preguntas pueden

omitirse, mas no modificarse o alterarse.

Conrespecto a la siguiente seccion, denominada “especifica” abarca veinte
dimensiones, las cuales contienen en total noventa y un preguntas las cuales no

pueden ser omitidas 0 modificadas.

2.7.1 Caracteristicas del método de aplicacion del cuestionario
ISTAS 21

- Instrumento de prestigio internacional

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo vy el
Institute of Work, Health and Organisations, han utilizado el cuestionario
ISTAS21 en investigaciones de la Fundacion Europea para la Mejora de
las Condiciones de Vida y de Trabajo.
- Garantiza el protagonismo a agentes sociales

El hecho de que la metodologia cuenta con un proceso participativo de
trabajadores a distintos niveles, garantiza que el agente social sea
imprescindible.
- Conocimiento cientifico

Mediante la investigacion se pude identificar aquellas caracteristicas
que afectan la salud y qué metodologias utilizar para identificar, medir,
valorar, controlar y reducir; ademds gracias a que el método es
estandarizado, se puede asignar valores de referencia para determinar
niveles de exposicién. Ademas, para la validacion de datos se usa la técnica
de triangulacidn, a través de la verificacion cruzada.
- Accion sobre el origen de los riesgos

Al actuar sobre el origen de los riesgos se cumple con la accidn
preventiva, es decir se sugieren cambios a nivel organizativo, para tomar
medidas preventivas que modifiquen las condiciones de trabajo nocivo.
- Aplicable a todas las empresas

El disefio de la metodologia ha sido hecho con la finalidad de evaluar

la realidad de cualquier organizacidn, en cualquier sector de actividad,



todos los puestos de trabajo en una misma organizacion ya sea ésta publica

o0 privada. Es un método de dominio publico y gratuito.

- Incorpora requisitos legales
Regulados con la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) y el
Reglamento de los Servicios de Prevencion (RSP) ademas de la
reglamentacion peruana, art. 56 de (“Ley N° 29783. Ley de seguridad
y salud en el trabajo.,” n.d.) y su reglamento DS N° 005-2012-TR
ademas en la resolucion ministerial N° 375-2008-TR de Norma Basica
de Ergonomia y de Procedimiento de Evaluacion de Riesgo

Disergondmico.
2.7.2 Marco conceptual del método

Como ocurre en la evaluacién de diversos riesgos, se encuentran
diversidad de niveles de exposicion, siendo las principales la de puesto de trabajo

y de sexo.

Puesto de trabajo.

Relacionado a la posicién jerarquica y al tipo de actividad o tarea; las
diversidades de puestos de trabajo hacen que la exposicion al riesgo psicosocial
sea distinta. Ejemplo: las tareas que demandan ejecucién son de corto tiempo, estan
estandarizadas y siguen una pauta, y ademas la nula capacidad de tomar decisiones.
El hecho de que un trabajador no tenga la capacidad de aplicar sus conocimientos

o desarrollo ha demostrado en incidencia de infarto del miocardio.

Desigualdad de género

Las condiciones de trabajo que exponen a la falta de autonomia estan
relacionados a la desigualdad de género. Ejemplo: si las mujeres son contratadas
en los puestos de ejecucion considerados “mas sencillos” estaran mas expuestas a

poca autonomia y posibilidad de desarrollo que los hombres.

2.7.3 Dimensiones psicosociales

Las dimensiones psicosociales consideradas en el método de evaluacion y
prevencion de riesgos psicosociales ISTAS21, son veinte y estan divididas en seis
grandes grupos los éstas son interdependientes en diversas medidas y funciones,

representan la estructura de evaluacion.



Tabla 1.

Dimensiones psicosociales

Exigencias psicoldgicas en el - Exigencias cuantitativas
trabajo - Ritmo de trabajo
- Exigencias emocionales
- Exigencia de esconder emociones

Conflicto trabajo-familia - Doble presencia

Control sobre el trabajo - Influencia
- Posibilidades de desarrollo
- Sentido del trabajo

Apoyo social y calidad de - Apoyo social de los comparieros
liderazgo - Apoyo social de superiores

- Calidad de liderazgo

- Sentimiento de grupo

- Previsibilidad

- Claridad de rol

- Conflicto de rol

Compensaciones del trabajo - Reconocimiento
- Inseguridad sobre el empleo
- Inseguridad sobre las condiciones de
trabajo

Capital social - Justicia
- Confianza vertical

Armangué et al. (2003).

2.7.3.1 Exigencias psicoldgicas en el trabajo

Las exigencias psicoldgicas del trabajo, varian de en funcion al

trabajo, si el éste involucra o no personas, ademas de a cantidad de trabajo y

el tiempo que se dispone para hacerlo.

- Exigencias psicoldgicas cuantitativas. Se refieren a las variaciones de

acuerdo con la cantidad de trabajo en un tiempo asignado, y esta

relacionado estrictamente con el ritmo de trabajo, por lo generalmente

tiene gque ver con la falta de personal, la incorrecta medicion de tiempos

o la mala planificacién, ademas se le atribuye al tipo de salario bajo o

alto lo cual obliga a trabajar més, y en resumen se representa en el

alargamiento de la jornada laboral.



- Ritmo de trabajo. Relacionado directamente con cantidad de trabajo en
el tiempo que se deba desarrollar.

- Exigencia de esconder emociones. Se refiere al tipo de exigencia para
mantener una actitud neutral independientemente del comportamiento
de usuarios o clientes.

- Exigencias psicologicas emocionales. Son las exigencias para no
involucrarnos en la situacion emocional (o gestionar la transferencia de
sentimientos) que se deriva de las relaciones interpersonales que
implica el trabajo, especialmente en aquellas ocupaciones en la que se

prestan servicios a las personas.

2.7.3.2 Conflicto trabajo - familia

La necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del
trabajo doméstico-familiar puede afectar negativamente a la salud y el bienestar.
La realizacion del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-familiar aumenta las
demandas y horas de trabajo totales (doble exposicion o doble trabajo) y la
necesidad de compaginar ambos trabajos plantea también un conflicto de tiempos,
puesto que ambos forman parte de la misma realidad social, principalmente para
las mujeres, y presentan interferencias frecuentes en el tiempo y momentos que es

necesario responder a la vez a las demandas de ambos espacios.

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

vida social.

2.7.3.3 Control sobre el trabajo
El concepto de control sobre el trabajo es central en relacion a la salud vy,
segun Karasek, consiste en dos dimensiones: influencia (o autonomia) y desarrollo
de habilidades. Un alto nivel de control en el trabajo constituye la base objetiva
para el trabajo activo y el aprendizaje, para lo que también es importante el sentido

del trabajo.



- Influencia. Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo en
general, y también particularmente en relacion a las tareas a realizar (el
qué) y en la forma de desarrollarlo (el como). Tiene que ver con la
participacion que cada trabajador y trabajadora tiene en las decisiones
sobre estos aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir, con
los métodos de trabajo empleados por parte de la direccion y si éstos son
participativos o0 no y permiten o limitan la autonomia. Puede guardar una

alta relacion con las posibilidades de desarrollo.

Posibilidades de desarrollo. Hacen referencia a las oportunidades que
ofrece la realizacidn del trabajo para poner en practica los conocimientos,
habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir otros nuevos.
Tienen que ver, sobre todo, con los niveles de complejidad y de variedad
de las tareas, siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma
de la exposicion nociva. Se relaciona con los métodos de trabajo y
produccién y el disefio del contenido del trabajo (mé&s rutinario,
estandarizado o mon6tono en un extremo, mas complejo y creativo en el

otro) y con la influencia.

Sentido del trabajo. Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el
trabajo tiene sentido si podemos relacionarlo con otros valores (utilidad,
importancia social, aprendizaje...etc.), lo que ayuda a afrontar de una

forma mas positiva sus exigencias.

2.7.3.4 Apoyo social y calidad de liderazgo

El trabajo ofrece diversas posibilidades de relacion entre las personas, y
éstas se relacionan con la salud de diversas formas. El apoyo social representa el
aspecto funcional de estas relaciones, mientras que el sentimiento de grupo
representa su componente emocional. Por otro lado, la existencia de jerarquias,
comparieros de trabajo y superiores, afiade otros aspectos de complejidad a estas
relaciones.

Ademas, el trabajo implica ejercer unos determinados roles, que pueden
ser mas o menos claros o pueden suponer algunas contradicciones, en un contexto
de cambios que necesitamos poder prever, configurando un universo de
intercambios instrumentales y emocionales entre las personas en la organizacion.

- Apoyo social de los comparieros. Es recibir la ayuda necesaria, y

cuando se necesita, por parte de compafieros y comparieras para realizar



bien el trabajo. La falta de apoyo entre comparieros puede tener que ver
con las practicas de gestion de personal que dificultan la cooperacion y
la formacion de verdaderos equipos de trabajo, fomentando la
competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables en base
a objetivos individuales), o asignando las tareas, cambios de horarios,
de centro, etc., de forma arbitraria o no transparente.

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

Calidad de liderazgo. Se refiere a las caracteristicas que tiene la gestion
de equipos humanos que realizan los mandos inmediatos. Esta
dimension estd muy relacionada con la dimensién de apoyo social de
superiores. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestién
de personal y la capacitacion y tiempo de los mandos para aplicarlos.
Sentimiento de grupo. Es el sentimiento de formar parte del colectivo
humano con el que trabajamos cada dia, y puede verse como un
indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo; es el componente
emocional del apoyo social y esta relacionado con las posibilidades de
relacion social.

Claridad de rol. Es el conocimiento concreto sobre las tareas a realizar,
objetivos, recursos a emplear, responsabilidades y margen de
autonomia en el trabajo. Tiene que ver con la existencia y el
conocimiento por parte de todos los trabajadores de una definicion
concisa de los puestos de trabajo.

Conflicto de rol. Son las exigencias contradictorias que se presentan en
el trabajo y las que puedan suponer conflictos de caracter profesional o
ético. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de
tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan conflictos
éticos (por ejemplo, expulsar mendigos de un local...), o cuando tiene

que “elegir” entre ordenes contradictorias (por ejemplo, en el caso de



un conductor al que se le impone un tiempo maximo de viaje cuando

hay, ademas, normas de trafico y otras circunstancias que lo limitan).

2.7.3.5 Compensaciones del trabajo

El equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio del esfuerzo
invertido en el trabajo constituye el eje central del “modelo esfuerzo —
recompensa”. La interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de
compensaciones a largo plazo representa un riesgo para la salud. Ademas del
salario, el reconocimiento y la estabilidad laboral suponen dos de las
compensaciones mas importantes. Mas alld de la estabilidad del empleo, la
investigacion ha demostrado que la inseguridad sobre las condiciones de trabajo

fundamentales es también de gran importancia para la salud

- Reconocimiento. Se refiere a la valoracion, respeto y trato justo por parte
de la direccion en el trabajo. Tiene que ver con maltiples aspectos de la
gestion de personal, por ejemplo, con los métodos de trabajo si son 0 no
participativos (sin “voz” no puede haber reconocimiento ni respeto como
profesional), con la existencia de arbitrariedad e inequidad en las
promociones, asignacion de tareas, de horarios, o con si se paga un salario
acorde con las tareas realizadas.

- Inseguridad sobre las condiciones de trabajo. Es la preocupacion por el
futuro en relacion a los cambios no deseados de condiciones de trabajo
fundamentales (como, por ejemplo, el puesto de trabajo, tareas, horario,
salario...) Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de estas
condiciones de trabajo especialmente valiosas que pueden originarse
tanto en la situacion actual (por ejemplo, si la asignacion de jornada,
tareas y pluses o complementos salariales es arbitraria) como en la

posibilidad de cambios en el fututo.

2.7.3.6 Capital social
Desde los trabajos iniciales de Bourdieu, el concepto de capital social se
ha aplicado a las organizaciones y se ha conceptualizado como el conjunto de
recursos colectivos que permiten a sus miembros solucionar entre todos la tarea.
Dado que los distintos miembros de la organizacién ostentan niveles de poder
desiguales, la colaboracion requerida entre ellos no sera posible sin la confianza

gue se genera a partir de la existencia de justicia organizativa.



Seria pues un recurso que una red 0 un grupo construyen juntos y que
beneficia a sus miembros, basado en el establecimiento de relaciones mutuamente
vinculantes y que ha mostrado relacién con la salud.

- Justicia. Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas
con equidad en su trabajo y se distinguen distintos Tiene que ver con la
toma de decisiones y con el nivel de participacion en éstas, la razonabilidad
y la ética de sus fundamentos las posibilidades reales de ser cuestionadas.

- Confianza vertical. La confianza es la seguridad que se tiene de que
direccion y trabajadores actuaran de manera adecuada o competente. En
una relacién de poder desigual, la confianza implica la seguridad de que
quien ostenta mas poder no sacard ventaja de la situacién de mayor
vulnerabilidad de otras personas: no puede crecer la confianza sobre la base
del trato injusto. Tiene que ver con la opinion favorable de que direcciény
trabajadores actuaran de adecuada y competentemente, con la fiabilidad de
la informacion que fluye desde la direccion a los trabajadores, y con el

nivel en que éstos puedan expresar su opinion.

2.7.4 Dimensiones de salud, estrés y satisfaccion

La evaluacion de riesgos psicosociales debe fundamentarse en la
informacion sobre exposiciones a riesgos psicosociales, y no en sus posibles
efectos. Evaluar riesgos basandose en informacion sobre el estado de salud podria
conllevar graves errores. Es decir, no constituye una investigacion cientifica sobre
la etiologia de las enfermedades, sino un proceso socio-técnico basado en el
método cientifico que pretende evitar dafios a la salud a través de la modificacion
de las causas de enfermedad presentes en la empresa. Aungue en ciertas
condiciones la informacion obtenida en evaluaciones de riesgos puede ser Gtil para

proyectos de investigacién en salud.

2.7.4.1 Satisfaccion con el trabajo
La satisfaccion con el trabajo es una medida general de calidad del medio
ambiente laboral, que se ha empleado en numerosas investigaciones. La baja
satisfaccion en el trabajo se ha relacionado con multiples efectos, aunque se debe
tener en cuenta que pueden existir distintas definiciones de (in)satisfaccion en el

trabajo y que ésta tiene también que ver con las expectativas de las personas.



2.7.4.2 Salud en general
La percepcion del estado de salud general es un indicador muy fiable de
mortalidad y morbilidad y utilizacion de servicios de salud, entre otros, y es facil

de obtener y de interpretar.

2.7.4.3 Salud mental
También en este punto se utiliza la escala de salud mental general que
incluye la depresién, la ansiedad, el control de la conducta y el control emocional
y el efecto positivo en general. La salud mental es uno de los aspectos mas

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

2.7.4.4 Estrés laboral

El estrés en el trabajo es referido a los tipos de reacciones y
comportamientos frente a eventos adversos el cual tiene como principal
caracteristica, altos niveles de excitacion y angustia por no saber qué hacer frente
a dichas situaciones, ademas de ello también el hecho de saber como actuar pero,

no poder hacerlo(Moreno et al., n.d.).

Segun (Gil-Monte, 2012)Las causas del estrés se deben a los factores y
riesgos psicosociales derivados del trabajo, como la organizacion del trabajo, tipo
del puesto de trabajo, desarrollo de la tarea, condiciones de trabajo, estos factores
pueden beneficiar o ser perniciosos a la salud del trabajador asi como en el
desempefio laboral . En esta situacién que es dafino para el desarrollo del trabajo
y la salud del trabajador se esta hablando de riesgo psicosocial que es causa del
estrés laboral, que posee elevado potencial de causar dafio psicoldgico, fisico o

social a los trabajadores.

Los riesgos psicosociales con inicio en el trabajo pueden darse por un

deterioro o disfuncioén en:

= Caracteristicas de la tarea como la cuantia del trabajo, progreso de
aptitudes, monotonia, responsabilidad, etc.

= Caracteristicas de la organizacion como, estructura jerarquica,
medios de comunicacion e informacion, relaciones
interpersonales, sociabilizacién, liderazgo, etc.

= Caracteristicas del empleo tales como, caracteristicas del lugar de

trabajo como condiciones fisicas, estabilidad laboral, sueldo.



= QOrganizacion del tiempo de trabajo como, permanencia y tipo de
trabajo, pausas de trabajo, labor en dias festivos, horas extras y
trabajo nocturno.
v Laviolencia
La violencia en el trabajo en sus distintas formas es quiza el
segundo riesgo psicosocial en el orden de importancia.
La OIT (2003) define la violencia laboral como toda accion
que se aleja de lo razonable en donde la persona es asaltada,
amenazada, humillada o lesionada como efecto directo de su
trabajo.
Segun la clasificatoria de California Ocupational Safety and
Helth Administration la violencia se divide en tres tipos
fundamentales: La violencia de tipos I, vienen hacer los actos
violentos provenientes de personas que no estan relacionadas al
propio trabajo tales como hurto y atracos en el lugar de trabajo.
Violencia de tipo 1, aca los actos violentos son provenientes de
los clientes que se atiende o brinda el servicio, este tipo de
violencia esta relacionada a la reclamacion o exigencias de
supuestos derechos. La violencia de tipo Ill, vienen hacer las
acciones violentas que proceden de comparieros o superiores
del &rea laboral, esta relacionado a la presencia de conflictos de
trabajo de tipo individual o organizacional
v" Acoso laboral

El acoso laboral es también una de las formas de violencia
laboral sin embargo por sus caracteristicas y consecuencias se
debe considerar como riesgo laboral y no solamente como tipo
de violencia laboral.
El acoso laboral o también conocido como mobbing es
considerado actualmente como uno de los riesgos mas
relevantes en el trabajo, el Comité consultivo de la Comisién
Europea para la seguridad, la higiene y la proteccién de la salud
en el trabajo, precisa que el acoso laboral es un modo de
comportamiento negativo entre compafieros 0 superiores

jerarquicos y subordinados, en donde directa o indirectamente



el individuo es humillado y atacado repetidas veces por una o
mas personas con el objetivo y efecto de alienarla.

v" Acoso sexual
El acoso sexual es propuesto de igual manera como un tipo de
violencia laboral y con més frecuencia como una modalidad de
acoso laboral, pero el acoso sexual tiene sus formas especificas
y consecuencias especiales que no permite que se identifique
netamente con la violencia en el trabajo o el acoso laboral. El
acoso sexual es considerado como un riesgo laboral especifico
y es de actualmente una fuente de preocupacién social, laboral
y personal.
En la actualidad el acoso sexual es considerado como un modo
de conducta que va en contra de los derechos fundamentales de
la persona, una violacion a su intimidad y libertad. En el trabajo
el acoso sexual viene hacer toda accion de naturaleza sexual
que se da en el &mbito de organizacion y direccion de una
empresa, realizado por un individuo que conoce o debe conocer
que es ofensiva y no deseada por la victima, determinando una
situacion que afecta el trabajo y las condiciones del empleo,
crenado un entorno laboral que es ofensivo, intimidatorio o
humillante.

v Inseguridad
La inseguridad laboral ha estado presente siempre sin embargo
las recientes condiciones emergentes de trabajo, la
globalizacion y los procesos empresariales actuales de fusion,
absorcion, disminucién de plantilla y cambio de linea
productiva ha dado lugar que la inseguridad laboral sea en la
actualidad un riesgo laboral tanto por su extensiébn como por

sus efectos.(Moreno-Jiménez & Baez Ledn, 2011)

Muchos de los procesos psicoldgicos estan relacionados entre la
organizacién del trabajo y la salud, los cuales involucran sentimientos emocionales
como: ansiedad, depresidn, apatia, etc., asi mismo cognitivos como: menor
percepcion, capacidad de concentracion, creatividad, toma de decisiones, etc.,

ademés conductuales tales como: exceso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, etc.,



y fisiol6gicos como: reacciones neuroendocrinas. Todos lo anterior mencionado es
producto del “estrés”, el cual dependera de diversas circunstancias para manifestar
en mayor o menor intensidad, frecuencia, duracion y de la probabilidad de
interactuar con otras (Manual para la evaluacion de riesgos psicosociales en el
trabajo. Método istas21).

Segun la Guia para la intervencion sindical (2014), menciona que el origen
del estrés y otras enfermedades es debido a la organizacion de trabajo don debidos
a la inestabilidad entre las demandas del trabajo y la aptitud de respuesta del
trabajador. Cada persona puede sostener mas o menos estrés. El estrés es dafiino
para la salud cuando supera el limite que la persona puede soportar, perjudicando

el comportamiento del trabajador.

Poseer mas facilidad de sufrir un accidente de trabajo.

- Poseer facilidad para enfadarse o llorar.
- Poseer cambios de humor.

- Provocar tartamudeo.

- Poseer dificultad para dormir.

- Tener risa nerviosa

- problemas del corazén

- Dificultad para respirar

- Mal humor

- Nerviosismo

2.7.4.5 Sindrome de Burnout

El trabajador posee un sentimiento adverso hacia las personas con
las que se trabaja. Este sentimiento se domina con el nombre de
sentimiento de despersonalizacion, porque el trabajador trata a las personas
como si fueran objetos. El trabajador posee también una actitud negativa

hacia el puesto de trabajo (Moncada, et al., 2002).

En un estudio realizado en un hospital muestra que el sindrome de
burnout estuvo altamente relacionado con dolores musculo esqueléticos,
donde los estimulos laborales mas altos se asociaron con el sintoma de
burnout en el personal de enfermeria (Jaworrek, Marek, Krwowski,
Andrzejczack, y Genaidy, 2010).



La principal causante de este sindrome es la sobre carga laboral y el
conflicto en el trabajo (Diaz y Gomez, 2016) ya que la alta exigencia y
recursos emocionales nulos generan que el trabajador se sienta agotado y
sin energia para desarrollar la tarea (De Souza, Faverzani, Mamore y
Liberali, 2009).

Consecuencias del sindrome del trabajador quemado (Guia
psicosocial Madrid, 2010).

v/ Comportamiento: conducta desagradable, abuso de
estimulantes y sustancias como: café, tabaco, alcohol asi
mismo conductas agresivas, conductas de desconfianza.

v' Fisco: Malestar general, enfermedades pulmonares,
enfermedades digestivas, perdida de peso, dolores
musculares, cansancio.

v’ Mental: ansiedad, culpa, impaciencia, aburrimiento,
depresion, agotamiento emocional.

v' Social: Baja calidad de vida de la persona, problemas
familiares.

v' Laboral: Falta de comunicacién, indiferencia con las
personas, menor competencia de trabajo, rendimiento, mayor:

absentismo, desmotivacién, menor calidad del servicio.

2.8 Prevencidn del riesgo psicosocial
2.8.1 Evaluacion para la prevencion

Una vez evaluadas las exposiciones a factores de riesgo hay que desarrollar
las medidas necesarias para su eliminacion o control, lo que implicara
introducir cambios en cémo se organiza el trabajo especialmente si éstas
son disefiadas e implementadas con estrategias integradas, dirigidas a las
causas organizacionales de las exposiciones psicosociales nocivas.
Dirigirse a las causas organizacionales de las exposiciones psicosociales
nocivas implica identificar las practicas concretas de gestion laboral que se

encuentran en su origen.



2.8.2 Proceso de intervencion

En la tabla siguiente se presenta un resumen del proceso de intervencion
del método Istas21 (version media). Se fundamenta en el modelo

cientifico, en la normativa y en la experiencia de accion en las empresas.

Tabla 2.

Fases de la metodologia de la aplicacion del cuestionario.

Uso del método Mostrar el método ISTAS 21
e Firmar el acuerdo para la ejecucion

e Formar el grupo de trabajo.

del e Adaptacion del cuestionario

e Disefiar la distribucién, recogida del
cuestionario y la sensibilizacion

¢ Iniciar el trabajo de campo

Preparacion
trabajo de campo

e Crear el informe preliminar

resultados y e Determinar e_I origen dg los riesgos y
planteamiento de plantear medidas correctivas

medidas e Informar a la planilla

preventivas

Interpretacién  de

e Determinar las medidas preventivas

Implementar las _ /
medidas e Implementar las medidas preventivas
preventivas e Informar a la plantilla

Evaluacion de e FEvaluacion de las  medidas
métodos de preventivas de la aplicacion del
prevencion cuestionario antes y después de lo

métodos de control

2.8.3 Acuerdo para utilizar el método

Antes de iniciar la evaluacion de riesgos, se crean las condiciones para que
el proceso de evaluacién y de prevencion se realice en las mejores
condiciones posibles. Los agentes implicados deben estar informados de
los requisitos, del contenido y del procesolistas21 y firmar un acuerdo

explicito para su utilizacion.



2.8.4 Presentacion del método

Firmar el acuerdo para la implementacion. Este acuerdo se realizara por
escrito, vinculara a las partes y garantizard el cumplimiento de las

condiciones establecidas. Anexo 1.

2.8.5 Preparacion y realizacion del trabajo de campo

Para obtener la informacién en base a la cual se evaluardn los riesgos
psicosociales, el método CoPsoQ-istas21 utiliza un cuestionario
estandarizado. Consta de 109 preguntas estructuradas en 3 partes: datos
sociodemograficos, condiciones de trabajo y trabajo doméstico-familiar
(25 preguntas), exposiciones psicosociales (69 preguntas), datos sobre
salud y satisfaccion (15 preguntas). Anexo 2. Ademas, se adjunta la tabla

con indicadores de trabajo y salud en los Anexos 3y 4 respectivamente.
Criterios para la adaptacion del cuestionario

En la adaptacién de las siete preguntas, gue son las unidades de analisis,
se ha de tener en cuenta que es necesario obtener la informacion de la
exposicion lo méas desglosada posible, para poder localizar las situaciones
desfavorables para la salud y plantear medidas preventivas especificas para
cada situacion. Las opciones de respuesta que se planteen a las 7 preguntas
han de ser excluyentes (las opciones de respuesta se han de definir de
manera que cualquiera que conteste el cuestionario pueda marcar sélo una
opcion), exhaustivas (significa que las opciones de respuesta tienen que
contemplar todas las alternativas existentes en la empresa) y precisas (las
opciones de respuesta han de permitir realizar el mayor nimero de

distinciones posibles).
Preguntas que pueden suprimirse

- Sexo: Garantizar el anonimato en empresas en las que hay muy pocos
hombres 0 muy pocas mujeres. Si se suprime esta pregunta no podran
analizarse las diferencias de exposicion por sexo ni elaborar el
documento de indicadores de igualdad.

- Edad: Garantizar el anonimato en empresas en las que hay muy pocas
personas de un determinado grupo de edad. Si se suprime esta pregunta

no se podré presentar ningun resultado por edad.



Preguntas cuyas opciones de respuesta pueden modificarse

Este tipo de preguntas, pueden modificarse en las alternativas de respuesta
con el fin de adaptarse a la realidad de la empresa mas no se pueden

suprimir

- Antigledad de trabajo: menos de 1 mes, mas de 1 afio, etc.
- Relacién laboral: Funcionario, contratado, temporal, etc.
- Horario de Trabajo: si se trata de jornadas de trabajo
Preguntas cuyas opciones de respuesta pueden crearse
Las preguntas referentes a puestos de trabajo y departamentos requieren
gue se creen las opciones de respuesta en cada caso ya que son especificas de cada
empresa. En cada empresa el nombre de los puestos y los departamentos es distinto.
- Indicar departamento o seccion de trabajo

- Indicar Puesto de trabajo

Las siete preguntas que se mencionan anteriormente, ademas de poderse
adaptar a la realidad de la empresa, son las unidades de anélisis la cual se entiende
como unidad de analisis una condicién (puesto, turno, tipo de contrato, etc.) para
la que logre obtener informacidon de la situacion de exposicion. Asi, por ejemplo,
se puede decidir obtener el porcentaje de plantilla expuesta a la situacion mas
desfavorable para la salud respecto a inseguridad entre los distintos tipos de
contrato u horarios y saber si esta exposicion es mas frecuente entre la plantilla
temporal o fija, entre la plantilla de turno de mafiana o la de turno de noche, etc.
La informacion de la exposicion por unidades de anlisis permite localizar las
exposiciones y disefiar medidas preventivas mas adecuadas a cada situacion de

exposicion.

En otras palabras, el método ademas de analizar la informacion de la exposicion

para el conjunto de la empresa, la analiza por esas 7 unidades de andlisis.

Una vez terminado el proceso se ingresa al software del método en la web, donde
se obtendra un informe de resultados, que se denomina “informe preliminar de
evaluacion de riesgos™; en dicho informe aparecen los graficos y tablas de las 20
dimensiones de riesgos psicosociales para el conjunto de la empresa y para 3

unidades de analisis puesto de trabajo, sexo, departamento.



2.8.6 Disefio de la distribucién del cuestionario

El objetivo del grupo de trabajo es disefiar formas de distribucion,
respuesta y recogida que preserven la confidencialidad y el anonimato y garanticen
la méxima participacion, de forma sincera y libre. Se pondra especial énfasis en
garantizar la participacion de aquellos trabajadores y trabajadoras en situaciones
atipicas (turno nocturno, en mision, trabajo en domingo) y en situacion de
incapacidad temporal, entre los que debe asegurarse la distribucién y recogida de
los cuestionarios. Algunas medidas concretas para la distribucion y recogida

pueden ser:

. Distribuir el cuestionario dentro de sobres que puedan usarse para
su devolucion.

. El cuestionario y el sobre para su devolucion no contendran
cédigos de identificacion (nombre, DNI, simbolos) de la persona que responde.

. Utilizar urnas cerradas y selladas con las firmas de los miembros
del grupo de trabajo, en las que se mezclen los cuestionarios de distintos puestos

de trabajo y departamentos o secciones.

La respuesta del cuestionario requiere entre 20 y 45 minutos, en funcién
de la complejidad del puesto de trabajo de la persona que contesta. Personas con
bajos niveles de instruccion o con dificultades de lenguaje pueden necesitar mas
tiempo. Es necesario reunir a los trabajadores en un espacio adecuado, amplio,
silencioso y con luz. Elaborar comunicaciones escritas dirigidas a la totalidad de la

plantilla usando los canales consensuados y habituales.

2.8.7 Puesta en marcha del trabajo de campo

Una vez tomadas todas las decisiones respecto a la adaptacién del
cuestionario y a los mecanismos de su distribucion, respuesta y recogida, el
cuestionario sera configurado y generado por el personal técnico de prevencion a

través de la aplicacion informética del método.

1. Generar el cuestionario. Esto estard siendo elaborado por los
encargados de la aplicacion.

2. Distribucidn, y recojo del cuestionario: En la distribucidn, respuesta y
recogida resulta clave la presencia de representantes de los agentes

sociales ademas del personal técnico. Anunciar previamente el



momento de recuento de los cuestionarios es un estimulo para la

participacion.
2.8.8 Interpretacion de resultados y acuerdo de medidas preventivas

Se centra en el Informe preliminar de evaluacion de riesgos psicosociales
y en su utilizacion para establecer medidas preventivas que cambien las condiciones
de trabajo nocivas, incorporando el conocimiento y la experiencia de los miembros

del grupo de trabajo.

Para informatizar los datos existen dos opciones, bien usar la aplicacion
informatica del método o bien otros programas. En todos los casos es imprescindible
seguir las instrucciones del manual de uso del programa informaético, disponible en

Www.copsoq.istas21.net. Una vez informatizados los datos, la aplicacion analiza

automaticamente los datos y permite generar, tras un clic, un documento de
evaluacion (disponible en formato pdf) que denominamos Informe Preliminar para

la Evaluacion de Riesgos Psicosociales, informe preliminar.

2.8.9 Exposicion, origen y medidas preventivas

El objetivo de esta fase del proceso es determinar qué medidas preventivas
se deben implementar para eliminar o reducir los riesgos. Para conseguirlo es
necesario partir de los datos que se presentan en el informe preliminar que

caracterizan cada una las exposiciones y orientan su posible origen.

A partir de la discusion sobre el origen, es decir, el por qué se producen,
se podran definir las medidas preventivas, es decir, se identificaron los cambios
necesarios en las condiciones de trabajo. Ello, en base al conocimiento derivado de

la experiencia de los miembros del grupo de trabajo.
Caracterizar la exposicion y su posible origen

En primer lugar, el Grupo de Trabajo ha de valorar el alcance real de la
evaluacion, a través de la tasa de respuesta. Una tasa de respuesta aceptable debe
situarse a partir del 60%. Es decir, si la tasa de respuesta en un puesto, sexo 0 un
departamento es del 60% o superior se considerara evaluado. Si es asi para todas las
categorias, de todas las unidades de analisis, se puede seguir adelante con la

interpretacion de los resultados.

En segundo lugar, el Grupo de trabajo analizara los datos de prevalencia

de la exposicidn relativos a la empresa. Con ello se obtendra una primera visién de


http://www.copsoq.istas21.net/

como se distribuye la exposicién a los riesgos psicosociales que se colocaran en el
software y asi obtener una imagen de qué dimensiones de riesgo psicosocial son las
mas y menos problemaéticas en la empresa. El grupo de trabajo (GT) ha de identificar
qué dimensiones son mas problematicas ya que la situacion desfavorable para la
salud; y, qué dimensiones son menos problematicas, ya que la situacién favorable.
De esta manera se tiene una idea de qué puestos de trabajo, departamento o secciones
y $ex0 son los para que se encuentran en una situacion peor de exposicion y cuales
en una situacion mas favorable para cada una de las dimensiones de riesgo. Asi el
GT puede localizar de forma rapida las exposiciones e identificar las desigualdades

de exposicién, proporcion mayor de la plantilla.

Luego, para preparar la discusion del origen y las medidas preventivas, el
GT trabajara la informacion pormenorizada de cada dimension y la relativa a las

condiciones de empleo y trabajo.
Medidas preventivas ante los riesgos psicosociales

- Enriquecer el contenido del trabajo. Enriquecer el contenido del trabajo es
una linea de intervencion preventiva que permite actuar sobre la exposicion
a una baja influencia en el trabajo, a pocas posibilidades de desarrollo y a
un bajo sentido del trabajo.
“desarrollar alguna forma de participacion directa (consultiva o delegativa)
grupal de los trabajadores y trabajadoras” Se trata de promocionar la
autonomia de los trabajadores potenciando su participacion efectiva
(participacion directa) en la toma de decisiones relacionadas con la
realizacion de la propia tarea y las de la seccion (en el cémo se hace),
basandose en la experiencia y formacion de aquellos y aquellas que
desarrollan cada dia esas tareas.
“planificar de forma justa la rotacion entre puestos que impliquen
tareas de mayor complejidad” Sea cual sea la formula escogida para
enriquecer el trabajo es importante plantear dos medidas de
acompafiamiento. En primer lugar hay que planificar la formacién
necesaria para implementar los cambios tanto a los trabajadores/as como a
los mandos intermedios y ello requiere tiempo. En segundo lugar y una vez
los cambios estén implementados conviene revisar la estructura salarial.

- Trabajar de forma cooperativa. Trabajar de forma cooperativa es una

intervencion preventiva que permite incidir sobre el bajo apoyo de



comparfieros y superiores en el momento de realizar el trabajo, la baja
calidad de liderazgo, la baja claridad de rol, el bajo reconocimiento y las
altas exigencias de esconder emociones; evitando los puestos de trabajo
aislados y en segundo lugar, proporcionar las condiciones organizativas
gue fomenten la cooperacion y la prestacién de ayuda entre comparieros y
entre superiores y trabajadores en la realizacion de las tareas. Introducir el
trabajo en equipo es una buena formula para ello. La plataforma necesaria
seria fomentar la claridad y la transparencia organizativa, definiendo los
puestos de trabajo, las tareas asignadas y objetivos y el margen de
autonomia (lo que no debe implicar la excesiva normativizacion del
trabajo).

La arbitrariedad, la inequidad y la discriminacion, deben estar radicalmente
ausentes de todos los procedimientos desde la seleccidn de personal (tanto
externa, en el caso de nuevas contrataciones; como interna, en las
promociones), el acceso a la informacion y a la formacion, la distribucion
de las tareas, la asignacion de horarios y sus cambios, la supervision y el
reconocimiento del trabajo, hasta la resolucion de los conflictos;
incluyendo garantias suficientes de que las decisiones puedan ser
razonablemente cuestionadas y los derechos efectivamente defendidos.
Todos los procedimientos deberian ser, ademas, escritos, sin
ambigledades, y transparentes.

“Una ordenacion de la jornada compatible”. La jornada de trabajo
(duracion, ordenacién y modificacion) esta relacionada con la exposicion
a doble presencia y la inseguridad; también con las exigencias
cuantitativas, la calidad de liderazgo y el reconocimiento. Las
prolongaciones de jornada, las jornadas asociales y a la falta de control
sobre la jornada son el origen, y las medidas de intervencidn que se han
mostrado mas eficaces son las que se dirigen a posibilitar el control de los
tiempos de trabajo por parte de la poblacion trabajadora (reduccion de
jornada por voluntad del trabajador, posibilitar cambios de horario
cotidianamente y disponer de dias de libre disposicion).

Potenciar la flexibilidad horaria de entrada y salida a decisién de las
personas trabajadoras, en mdédulos diarios, semanales o mensuales,
potenciacion de las jornadas continuadas; establecer méas dias y sobretodo

horas de asuntos propios, permitir el teletrabajo, etc.



- Concretar el derecho a la adaptacion y reduccion de jornada de las personas
que realizan trabajos de cuidado, asi como de las mujeres en situacion de
violencia de género.

- Abordar el tema de los criterios de vacaciones favoreciendo que, siempre
gue sea posible, sean a decision de la persona trabajadora, y en todo caso,
priorizar la eleccion de las personas que realicen tareas de cuidados y que
estén realizando procesos de formacion.

- Aumentar la estabilidad en el empleo y en las condiciones de trabajo Es
frecuente exigir al trabajador estar disponible para los requerimientos
empresariales: cambiar las tareas y responsabilidades, asumir tareas
adicionales, ir a trabajar al centro que haga falta, en el momento que sea
necesario yendo a trabajar dias u horas no previstos, alargar la jornada,
cobrar segun lo producido/servido, etc. Esta exigencia de disponibilidad
puede implicar exposiciones nocivas en las dimensiones de inseguridad,

reconocimiento y justicia.

2.9 Marco conceptual

La ley N° 29783 de Seguridad y Salud en el trabajo en su reglamento N°
005- 2012-TR, y La Guia Basica de Autodiagnéstico en Ergonomia para oficinas
publicado por el MINTRA, se define los siguientes términos que son usados en

esta investigacion:

Accidente de trabajo: es toda situacion repentina que causa 0 con ocasion
que produzca en el colaborador algun tipo de lesion orgénica, una perturbacion
funcional, una invalidez permanente, temporal o incluso hasta la muerte. Es
Ilamado también accidente de trabajo el cual se produce durante la ejecucion

ordenes directas e indirectas del empleador.

Accidente leve: Es como resultado de la evaluacién médica, el afectado

debe volver antes de las 24 horas a sus labores habituales.

Accidente Mortal: A causa del accidente ocurre la muerte del trabajador,
no se debe considerar la fecha del accidente y el deceso. Para un registro estadistica

en el sistema de gestion se debe considerar la fecha del deceso.

Auditoria: Es un procedimiento documentado para evaluar, medir y

verificar el Sistema de Gestion de Seguridad y Salud ocupacional implementado.



Capacitacion: Es una actividad que ayuda a crear, fortalecer

conocimientos tedricos y practicos del trabajo, en los colaboradores.

Carga Mental de trabajo: Es un tipo esfuerzo intelectual que realiza el

colaborador, frente a las demandas a las labores que realiza en su trabajo

Carga de trabajo: Es la unién de reacciones psicofisicos a los que se ve

sometido el colaborador al largo de la actividad laboral diaria.

Condiciones de Salud: Son variables objetivas de tipo fisiologia,
psicolégico y sociocultural que muestran un perfil sociodemografico y de

morbilidad de los colaboradores en general

Cultura de Prevencion: Es la relacion de valores, principios y normas
que rigen el comportamiento y conocimiento que dirige una organizacion, con
respecto a la prevencion de riesgos, peligros, incidentes, accidentes vy

enfermedades ocupacionales que puede afectar a los colaboradores.

Emergencia: Evento fortuito que se origina debido a factores interno o
externos pueden ser naturales o0 como consecuencia de accidentes, tales como:

deslizamientos, incendios, accidentes de transito, explosiones, sismos, etc.

Empleador: Es una persona natural o juridica que contrata a uno o varios

colaboradores.

Enfermedad ocupacional: Es resultado de una exposicion de riesgos
como agentes fisicos, quimicos, bioldgicos y ergondmicos. Productos de actividad

laboral.

Evaluacion de riesgos: Es el proceso en él cual se establece y se registra

estadisticamente

mediante indicadores de probabilidad y la gravedad de que los riesgos se
muestran obteniendo la informacion correcta para el empleador tenga la
informacion necesaria para tomar una decision apropiada sobre las acciones

preventivas.

Ex&menes ocupacionales: Son exdmenes médicos que se le programa al
trabajador antes de que ingrese a trabajar. Tiene como objetivo verificar el estado
de salud al momento del ingreso, esto también se puede dar al término de la

relacion con el trabajador.



Incidente: Suceso inoportuno que ocurre en el desarrollo de las
actividades o en relacion con el trabajo, en colaborar afectado no sufre dafios

corporales, o solo requiere primeros auxilios.

Peligro: Propiedad o caracteristica intrinseca de un objeto, elemento que
puede ocasionar dafios algln tupo de dafio a los colaboradores, equipo, procesos y

ambiente.

Plan de contingencia: Es un procedimiento donde se plasman las medidas
que se deben tomar bajo emergencia. En este procedimiento de debe incluir
responsabilidades de colaboradores, areas recursos de la empresa disponibles,

fuentes de ayuda externas, autoridad para tomar decisiones.

Prevencion de accidentes: Es una medida razonable, donde se propone
politicas, estandares, procedimientos y practicas, que ayudan organizacion a
minimizar peligros y riesgos y de esta manera, alcanzar los objetivos de dinimir

accidentes.

Psicosocial: Es la conducta humana en relacion al comportamiento en la
sociedad, son las acciones individuales estudiadas desde los aspectos sociales,

éticos y morales.

Reglamento: son las reglas, procedimientos, practicas o disposiciones,

pueden ser estandarizas muchos de ellos son de caracter obligatorio.

Riesgo: Es probabilidad de que un peligro se materialice en unas
determinadas condiciones y produzca dafios, lesiones a los colaboradores, equipos

y al ambiente

Salud ocupacional: Es parte de la Salud, tiene como objetivo promover y
mantener el bienestar fisico, mental y social de los colaboradores en todos puestos
de trabajo; tiene como objetivo prevenir todo dafio a la salud causado por las

condiciones laborales y por los factores de riesgo.

Seguridad: Son todas acciones, medidas y actividades que permiten que
el colaborador, realizar sus actividades de manera segura, con el fin de conservar

la buena salud y preservar los recursos humanos y materiales.



CAPITULO I
MATERIALES Y METODOS
3.1. Ambito de estudio
3.1.1. Lugar de estudio

La evaluacion se realizd en la Centro de Aplicacion “Editorial Imprenta
Union” (EIU), de la Universidad Peruana Union, ubicada en la Carretera Central
Km 19.5 Nafia, Lurigancho-Lima, Ubicado a 529 m.s.n.m. a una latitud 115927S,
UTM 765026, con un area de 3,496 m2. En centro de Aplicacion EIU, cuenta con

areas de trabajo.

7 i Vi

Centro de Aplicacion Editorial Imprenta Unién | = K J Levenda
(7 Area Editorial Imprenta unién
¥ Editorial Imprenta Unién

Google Earth

Figura 2. Ubicacién de area de Ejecucion (Google Earth)
3.1.2. Poblacién muestra
El Centro de Aplicacion Editorial Imprenta Union cuenta con 98 trabajadores,
distribuidos en 10 departamentos, los cuales son: prensa, finanzas, gerencia, ventas, post
prensa, pre prensa, disefio, costos, logistica, orden y limpieza. Los trabajadores de

imprenta union trabajan en turnos de dia y de noche, siendo la poblacion de muestra la

del turno de dia, siendo un total de 82 trabajadores.

3.1.3. Tipo de investigacion

Es del tipo descriptivo dado que se realizan la evaluacién de varias muestras en un

solo momento, los cuales son aplicados a los diferentes departamentos de trabajo.

3.1.3. Disefio de investigacion

Variables independientes: Riesgos Psicosociales

Variables dependientes: Satisfaccion con el trabajo.



DISENO, IMPLEMENTACION Y EVALUACION DE UN
PROGRAMA DEL RIESGO PSICOSOCIAL EN LOS
TRABAJADORES DE IMPRENTA UNION

A

Determinacién del riesgo
psicosocial Estadistico
l -
Disefio de programa de
prevencion del riesgo
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Evaluacidn del riesgo
L Estadistico
post aplicacién del
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programa de prevencion
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3.2. Materiales y Equipos

Figura 3. Flujograma de disefio de investigacian.

o Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo
e Lapiceros

e Laptop HP

e Cémaras fotograficas

o Software especializado SPSS

o Software para ISTAS21

e Cuaderno de notas
3.3 Procedimientos
3.3.1 Evaluacion de riesgo Psicosocial

Para evaluar el riesgo psicosocial se aplica la encuesta estandar, ISTAS 21,

la cual contiene 33 item y cuyas dimensiones son: caracteristicas



sociodemograficas, departamento y puerto de trabajo, disefio de la tarea,
contratacién, promocion laboral, jornada laboral y salario (ISTAS 21, 2014). Esta
encuesta fue validada estadisticamente para obtener un mayor grado de confianza.
En cuanto a los resultados estos fueron introducidos al software libre ISTAS 21 el
cual mostrarad estadisticamente los resultados en graficas donde se verifica el

porcentaje de cumplimiento segun las dimensiones detalladas. Anexol.

3.3.2 Técnicas de andlisis de datos y validacion de instrumentos

psicosociales
3.3.2.1 Validacion de encuesta (Método ISTAS 21)

Para la validacion de la encuesta y determinar su fiabilidad, se hizo aplic6 a
20 personas de areas indistintas de Editorial Union durante el tiempo de culto del
personal. Con el objetivo de determinar la congruencia del contenido, claridad en
la redaccién, sesgo en la formulacién, se utilizd el coeficiente de Cronbach. Anexo
2.

3.3.2.2. Método de proceso de datos
En la siguiente tabla se presenta el proceso de trabajo de los datos para la

validacién de la encuesta.

Tabla 3.
Pasos del método de proceso de datos para validacion de encuesta ISTAS
21
1. Validaciény Implica verificar de manera manual problemas en
Analisis la formulacion de preguntas y las respuestas y
Inferencial contrastar con la hipdtesis general para determinar

la situacion si los datos obtenidos de la situacion
desfavorable Pre-Test y situacion desfavorable
Post-Test tienen un comportamiento paramétrico o
no paramétrico
2. Edicién y Implica asignar codigos numéricos a preguntas y
Codificacion respuestas.
3. Introduccion Una vez las preguntas del cuestionario estén

de datos verificadas y codificadas se introducen en el
software SPSS.




3.3.3. Flujograma de evaluacion del riesgo psicosocial

EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN LOS
TRABAJADORES DE IMPRENTA UNION PARA DISENAR UN PROGRAMA
DE PREVENCION DEL RIESGO PSICOSOCIAL

\4

Acuerdo de confidencialidad y

presentacién del método a la empresa.

Validacién del cuestionario

A

Diagnéstico < Andlisis inferencial

/

Metodologia aplicacion
cuestionario ISTAS 21

v

Analisis de datos

Departamento de trabajo y lugar de l

trabajo

Disefio del programa

Jornada de trabajo y carga laboral.

v

Presentacion y

ejecucion del programa

Caracteristicas de la persona,

contratacion y salario.

Figura 4. Flujograma de proceso de evaluacion del riesgo psicosocial.



3.4

Matriz de consistencia

A continuacidn, se presenta la matriz de consistencia de la investigacién en la tabla 4.

Tabla 4. Matriz de consistencia

FORMULACION DE < VARIABLES Y
PROBLEMA OBIJETIVOS HIPOTESIS DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
IMPLEMENTACION DE - Sexo 1. TIPO DE ESTUDIO
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL PREVENCION DE RIESGO | - Edad La presente investigacion es de
éCémo la Determinar cémo la La implementacién de PSICOSOCIAL - Departamento/seccidn | tipo aplicada porque se emplean

implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacidon mas
desfavorable en el
Centro de Aplicaciones
Editorial Imprenta
Unién?

implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacion mas
desfavorable en el
Centro de Aplicaciones
Editorial Imprenta
Unidn.

prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacion mas
desfavorable en el
Centro de Aplicaciones
Editorial Imprenta
Unidn.

PROBLEMAS ESPECIFICO

OBJETIVOS ESPECIFICO

HIPOTESIS ESPECIFICO

¢Coémo la
implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacién intermedia en
el Centro de Aplicaciones
Editorial Imprenta
Unién?

éCoémo la
implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacion poco favorable
en el Centro de
Aplicaciones Editorial
Imprenta Unién?

Determinar cémo la
implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacidn intermedia en
el Centro de Aplicaciones
Editorial Imprenta
Unidn.

Determinar cémo la
implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situaciéon poco favorable
en el Centro de
Aplicaciones Editorial
Imprenta Unidn.

La implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacion intermedia en
el Centro de Aplicaciones
Editorial Imprenta
Union.

La implementacién de
prevencion de riesgo
psicosocial mejora la
situacion poco favorable
en el Centro de
Aplicaciones Editorial
Imprenta Uniodn.

- Situacion desfavorable
- Situacién intermedia

- Situacién poco
favorable

- Puesto de trabajo

- Movilidad funcional
- Participacioén directa
consultiva

- Antigliedad

- Relacién laboral

- Promocidén

- Dias laborables

- Horario

- Horas semanales
trabajadas

- Adaptabilidad del
tiempo de trabajo

- Exigencias de
disponibilidad en
relacion con la jornada
- Trabajo doméstico -
familiar

- Recursos

- Remuneracion

- Composicidn salarial
- Correspondencia

trabajo - salario

teorias existentes para resolver el
problema planteado

2. DISENO DE ESTUDIO

Por su disefio el tipo de
investigacion es cuasi
experimental, esto quiere decir
que la investigacion explica el
efecto de la implementacion de
prevencion de riesgo psicosocial.
3. NIVEL DE INVESTIGACION

La investigacidn tiene un nivel
explicativo, ya que se centra en
descifrar la razén por lo que se
ocasiona el problema.
POBLACION

3. TIPO DE MUESTRA

Se utilizard el muestro
probabilistico, subgrupo de la
poblacién en el que todos los
elementos de esta tienen la
posibilidad de ser elegidos.

4. TAMANO DE MUESTRA

La unidad de analisis de estudio
se extraerd de la poblacién
utilizando la férmula de
muestreo probabilistico.




PREVENCION DE RIESGO
PSICOSOCIAL
Técnica: La encuesta

el cuestionario.

3.5

Operacionalizacion de variables

A continuacidn, se presenta la operacionalizacion de variables en la tabla 5.

Tabla 5. Operacionalizacion de variables

temporal, trato inapropiado o
injusto,

inseguridad contractual, bajo
control sobre el propio trabajo,
exigencias contradictorias o

repercusiones
también en el
rendimiento
laboral.

Estos sucesos estan
relacionados

Contratacién

DEFINICION
VARIABLES | DEFINICION TEORICA OPERATIVA DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS
Son sucesos que | Caracteristicas Sexo cEres?
Segin la OMS y la OIT|pueden ocurrir al | Sociodemografica ] _
(Organizacion internacional del | realizar actividades | S Edad LQl{e edad tl?nes? _
Trabajo), los riesgos [en el  entorno Departamento/Secci6 Indica en qué departamento o seccion
psicosociales laborales son | laboral en Imprenta n trabajas en la actualidad. Sefala
hechos, situaciones o contextos | Union  de  la| Departamento Y unicamente una opcion
con una Universidad Puesto De Trabajo Indica qué puesto de trabajo ocupas en
clara probabilidad de dafiar la | Peruana Unidn; y Puesto De Trabajo la actualidad. Sefiala Ginicamente una
salud fisica, social o mental del | que como resultado Opcion
RIESGOS trabajador de forma pueda alterar vy ¢Realizas tareas de distintos puestos de

importante. (Organizacion | desequilibrar  la| ~;oox Movilidad Funcional | trabajo?

PSICOSOCIA . . . .| Disefio De La = ——— -
Internacional del  Trabajo; | salud fisica, social C En el altimo afio ¢tus superiores te han

L L . Tarea Participacion Directa . .
Organizacion Mundial de laly mental  del . consultado sobre como mejorar la forma
. . Consultiva X . .

Salud., n.d.) Lo que quiere decir | colaborador, lo de producir o realizar el servicio?
es que los ritmos y exigencias | cual finalmente ¢Cuanto tiempo llevas trabajando en
de trabajo excesivas, urgencia |tendra Antigliedad Centro de Aplicacion Editorial Imprenta

Union?

Relacion Laboral

¢QuE tipo de relacion laboral tienes con
Centro de Aplicacion Editorial Imprenta
Union?

Promocién
Laboral

Promocién

Desde que entraste en Centro de
Aplicacién Editorial Imprenta Uni6n

5. TECNICAS E INSTRUMENTOS
Variable: IMPLEMENTACION DE

Instrumento: El instrumento sera




bajo apoyo social, crean
condiciones disfuncionales
para el individuo y la
organizacién. (Rodriguez,
2009), Asi mismo el dafio a la
salud caudado por el riesgo
psicosocial esta asociada con
multiples

efectos perjudiciales para la
salud, como problemas
mentales, cardiovasculares u
osteomusculares. (F.G.
Benavidesa, D. Gimenoa, J.
Benacha, J.M. Martineza, S.
Jarqueb, Devesad, 2002)

especificamente a
las Condiciones de
trabajo, puesto de

trabajo, tipo de
trabajo, ritmo de
trabajo, etc.
dimensiones

detalladas a

continuacion:
Caracteristicas
sociodemograficas
, puesto de trabajo,
disefio de la tarea,
contratacion,
jornada de trabajo
y salario.

¢has ascendido de categoria o grupo
profesional?

Jornada Laboral

Dias Laborables

Habitualmente ¢cuantos sabados al mes
trabajas?

Habitualmente ¢cuantos domingos al
mes trabajas?

Horario

¢Cudl es tu horario de trabajo?

Horas Semanales
Trabajadas

Habitualmente ¢cuantas horas trabajas a
la semana para Editorial Imprenta
Union?

Adaptabilidad Del
tiempo De Trabajo

¢Qué margen de adaptacion tienes en la
hora de entrada y salida?

Si tienes algun asunto personal o
familiar

¢Puedes dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora?

¢Puedes decidir cuando haces un
descanso?

Exigencias De
Disponibilidad En
Relacién Con La
Jornada

¢Con qué frecuencia te cambian la hora
de entrada y salida o los dias que tienes
establecido trabajar?

Habitualmente ¢cuantos dias al mes
prolongas tu jornada como minimo
media hora?

Trabajo Domeéstico -
Familiar

¢Qué parte del trabajo familiar y
domeéstico haces ti?

Recursos

Teniendo en cuenta el trabajo que tienes
que realizar y el tiempo asignado, dirias
que:

Salario

Remuneracion

Aproximadamente ¢cuénto cobras neto
al mes?

Composicion Salarial

Tu salario es:

Correspondencia
Trabajo - Salario

¢El trabajo que realizas se corresponde
con la categoria o grupo profesional que
tienes reconocida salarialmente?




CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSIONES

4.1. Resultados validacion de encuesta ISTAS21 y analisis inferencial

Para la validacion de la encuesta se aplicd la prueba de fiabilidad conocida como
Alfa de Cronbach aplicado a 20 trabajadores de Imprenta Union de manera aleatoria y

respetando el anonimato; donde como resultado se obtuvo 0,89 ver tabla 6.

Tabla 6.
Resumen de resultados de validacion de encuesta con la prueba de Alfa de
Cronbach.
Alfa de Cronbach
N %
Casos Valido 20 100
Excluido® 0 0
Total 20 100
Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,889 107

Nota: * La eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

4.1.1. Andlisis Inferencial de hipotesis general

Con el objeto de contrastar la hipotesis general, es necesario
determinar si los datos obtenidos de la situacion desfavorable Pre-Test y situacion
desfavorable Post-Test tienen un comportamiento paramétrico o no paramétrico, de tal
manera como la muestra es menor a 30, se procederd a realizar el analisis de normalidad
mediante el estadigrafo de Shapiro Wilk. Verificable en la prueba de normalidad en la tabla
7.

Regla de decision:

4 Si puaior < 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento no parametrico.

5 Si puaior > 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento paramétrico



Tabla 7.

Prueba de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico ol Sig.

Situacion desfavorable

,163 20 ,170 ,936 20
Pre - Test 0.200
Situacion desfavorable

,105 20 ,200" ,954 20
Post - Test 0.427

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

De la Tabla se puede verificar que la significancia de situacion desfavorable, antes es 0.200

y después 0.427, dado que ambos son mayores a 0.05, por consiguiente, se establece que

ambos tienen comportamiento paramétrico.

Por ello, para efecto de la contratacion de hipotesis, se desea saber si la situacién

desfavorable ha mejorado, se procedera al andlisis con el estadigrafo de Z. Wilcoxon.
4112 Anaélisis de hipétesis general

Ho: La implementacién de prevencion de riesgo psicosocial no mejora la situacién mas

desfavorable en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Ha: La implementacion de prevencion de riesgo psicosocial mejora la situacion mas
desfavorable en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.
Regla de decision: H, : pdesfavorable (a) > pdesfavorable (d), Ha : pdesfavorable (a) <
pdesfavorable (d)

Tabla 8.

Estadisticos descriptivos

Estadisticos descriptivos

Maxim Desviacion
N Minimo 0 Media estandar
Situacién desfavorable Pre - 20 1,20 78,80 29,9750 20,59882
Test
Situacion desfavorable Post - 20 ,00 36,60 19,8750 10,84944
Test

N valido (por lista) 20




Estadisticos de prueba?®
Situacién desfavorable Post -
Test - Situacion desfavorable

Pre - Test
Z -3,679°
Sig.asintotica
. ,000
(bilateral)

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos positivos.

De la Tabla, ha quedado demostrado que la media de la situacion desfavorable antes
29,9750 es mayor que la situacion desfavorable después 19,8750 por consiguiente no se
cumple Ho: pdesfavorable (a) > pdesfavorable (d), por tal razén se rechaza la hipétesis
nulay se acepta la hipétesis de investigacion o alterna, por la cual queda demostrado que
la implementacion de prevencion de riesgo psicosocial mejora la situacion mas

desfavorable en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Con el objetivo de confirmar que el analisis es el correcto, procederemos al analisis
mediante el p valor o significancia de la aplicacion de la prueba de Z. Wilcoxon, que se
evaluara en la tabla 9.

Regla de decision:
Si pvalor < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula
Si pvalor > 0.05, se acepta la hipétesis nula

4.1.1.3 Estadisticos de prueba
Tabla 9. Estadisticos de prueba

En consecuencia, de la Tabla se observa que el resultado de la significancia
bilateral es de 0.000, siendo este menor que 0.05, por consiguiente, se reafirma que se
rechaza la hipotesis nula'y por ende se acepta la hip6tesis alterna donde la implementacion
de prevencién de riesgo psicosocial mejora la situacion mas desfavorable en el Centro de

Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

4.1.2. Andlisis Inferencial de hipotesis especifica 3

Con el objeto de contrastar la hipdtesis general, es necesario determinar si los datos
obtenidos de la situacién intermedia Pre-Test y situacién intermedia Post-Test tienen un

comportamiento paramétrico o no paramétrico, de tal manera como la muestra es menor



a 30, se procedera a realizar el analisis de normalidad mediante el estadigrafo de Shapiro

Wilk, la cual se mostrara en la prueba de normalidad de la tabla 10.
Regla de decision:
Si pvalor < 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento no paramétrico.

Si pvalor > 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento paramétrico

Tabla 10.

Prueba de normalidad de andlisis Inferencial de hipétesis especifica 3

Kolmogorov-
Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig.  Estadistico gl Sig.
Situac ,091 20 ,200" ,990 20 ,398
ion intermedia
Pre - Test
Situac ,112 20 ,200" ,980 20 439
ion intermedia
Post - Test

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

De la Tabla se puede verificar que la significancia de eficacia, antes es 0.398 y
después 0.439, por consiguiente, se establece que ambos tienen un comportamiento
paramétrico. Por ello, para efecto de la contratacion de hipotesis, se quiere saber si la
eficacia ha mejorado, de tal manera se efectuara a contrastar con el estadigrafo Z. Wilcoxon

en el contraste de hipbtesis 1y 2.

4.1.2.1 Contrastacion de hipétesis especifica 3
Para la contrastacion de la primera hipoétesis se realiza el estadistico descriptivo el

cual se detalla en la tabla 11.

Ho: La implementacién de prevencion de riesgo psicosocial no mejora la situacion

intermedia en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Ha: La implementacién de prevencion de riesgo psicosocial mejora la situacién

intermedia en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Regla de decision:



Ho: pintermedia (a) > pintermedia (d)

Ha: pintermedia (a) < pintermedia (d)

Tabla 11.

Estadisticos descriptivos de contrastacion de hip6tesis especifica 3

Desviacion
N Minimo Maéaximo Media estandar

Situacion intermedia

3,50 65,90 34,3150 15,81589
Pre - Test

Situacion intermedia
Post - Test

N vélido (por lista) 20

20 4,20 7750 38,1250 18,71371

De la Tabla, ha quedado demostrado que la media de la situacion desfavorable antes
34,3150 es mayor gue la situacion desfavorable después 38,1250 por consiguiente no se
cumple Ho: pintermedia (a) > pintermedia (d), por tal razon se rechaza la hip6tesis nula
y se acepta la hipotesis de investigacién o alterna, por la cual queda demostrado que la
implementacidn de prevencion de riesgo psicosocial mejora la situacion intermedia en el
Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Con el objetivo de confirmar que el analisis es el correcto, procederemos al andlisis
mediante el pvaor 0 significancia de la aplicacion de la prueba de Z. Wilcoxon, en la tabla
12 segun resultados de la prueba estadistica. Regla de decision:

Si pvalor < 0.05, se rechaza la hip6tesis nula
Si pvalor > 0.05, se acepta la hipotesis nula

Tabla 12.

Analisis estadistico de la prueba estadistica de la hipétesis 3

Situacién intermedia Post - Test -
Situacion intermedia Pre - Test
z -2,259°
Sig. asintotica (bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.




En consecuencia, de la Tabla se observa que el resultado de la significancia bilateral
es de 0.000, siendo este menor que 0.05, por consiguiente, se reafirma que se rechaza la
hipotesis nula y por ende se acepta la hipotesis alterna donde la implementacion de
prevencién de riesgo psicosocial mejora la situacion intermedia en el Centro de

Aplicaciones Editorial Imprenta Unién.
4.1.3 Analisis Inferencial de hipotesis especifica 4

Con el objeto de contrastar la hipotesis especifica 1, es necesario determinar si los
datos obtenidos de la situacion poco favorable Pre-Test y la situacion poco favorable Post-
Test tienen un comportamiento paramétrico o no paramétrico, de tal manera como la
muestra es menor a 30, se procedera a realizar el analisis de normalidad mediante el
estadigrafo de Shapiro Wilk, que se mostrara en la prueba de normalidad en la tabla 13.

Regla de decision:
Si pvalor < 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento no paramétrico.
Si pvalor > 0.05, los datos de la serie tienen un comportamiento paramétrico

Tabla 13.

Prueba de normalidad para contrastar la hip6tesis 4.

Kolmogorov-
Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistic Estadistic
0 gl Sig. 0 gl Sig.
Situacién poco .
,159 20 ,200 ,920 20 ,100
favorable Pre - Test
Situacién poco .
,139 20 ,200 ,934 20 ,181

favorable Post - Test

Nota: * Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors

De la Tabla se puede verificar que la significancia de eficacia, antes es 0.100 y
después 0.181, por consiguiente, se establece que ambos tienen un comportamiento
paramétrico. Por ello, para efecto de la contratacién de hipotesis, se quiere saber si la
eficacia ha mejorado, de tal manera se efectuara a contrastar con el estadigrafo Z.

Wilcoxon.



4.1.3.1 Contrastacion de hipotesis especifica 5
Ho: La implementacion de prevencion de riesgo psicosocial no mejora la situacion

poco favorable en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

Ha: La implementacion de prevencion de riesgo psicosocial mejora la situacion poco
favorable en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Union, los cuales se muestran

en la tabla de estadisticos descriptivos. Regla de decisién:
Ho: ppoco favorable (a) > ppoco favorable (d)
Ha: ppoco favorable (a) < upoco favorable (d)

Tabla 14.

Estadisticos descriptivos de situacion poco favorable pre y post-Test de la hipotesis 5

Desviacion
N Viinimo vaximo Media estandar

Situacion poco
favorable Pre - Test

Situacion poco
favorable Post - 20 8,50 95,80 12,0150 24,36843
Test

N valido (por lista) 20

,00 95,30 35,7200 28,11650

De la Tabla, ha quedado demostrado que la media de la situacién desfavorable
antes 35,7200 es mayor que la situacion desfavorable después 42,0150 por consiguiente
no se cumple Ho: ppoco favorable (a) > ppoco favorable (d), por tal razon se rechaza la
hipotesis nula y se acepta la hip6tesis de investigacion o alterna, por la cual queda
demostrado que la implementacion de prevencidon de riesgo psicosocial mejora la
situacion poco favorable en el Centro de Aplicaciones Editorial Imprenta Unién. Con el
objetivo de confirmar que el analisis es el correcto, procederemos al analisis mediante el

p valor o significancia de la aplicacion de la prueba de Z. Wilcoxon.

Regla de decision:
Si pvalor < 0.05, se rechaza la hipdtesis nula

Si pvalor > 0.05, se acepta la hipdtesis nula



Tabla 15.

Estadisticas prueba para evaluar la hipotesis 5

Estadisticos de prueba?
Situacién poco favorable
Post - Test - Situacién menos
favorable Pre - Test

7 -3,531P
Slg. asintotica ,000
(bilateral)

Nota: a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

En consecuencia, de la Tabla se observa que el resultado de la significancia
bilateral es de 0.000, siendo este menor que 0.05, por consiguiente, se reafirma que se
rechaza la hipotesis nula 'y por ende se acepta la hipotesis alterna donde la implementacion
de prevencion de riesgo psicosocial mejora la situacion poco favorable en el Centro de

Aplicaciones Editorial Imprenta Union.

4.2. Resultados de la aplicacion del cuestionario de la PRIMERA

aplicacién con software ISTAS 21

A continuacion, se mostraré la tasa de respuesta del personal evaluado en Editorial
Imprenta Unidn, la cual, ha sido 81.0% (contestaron 85 trabajadores de los 105 a los que
se les suministro el cuestionario). Tabla 16. Fecha de evaluacion finalizada y entregada
a jefe de SST el 26 de mayo del 2019.

La tabla siguiente muestra la tasa de respuesta por las unidades de analisis: puesto

de trabajo, sexo y departamento o seccion.

Tabla 16.

Tasa de respuesta de cuestionario segun categoria

Unidad de andlisis Tasa de respuesta para cada categoria
Puesto de trabajo Responsable de establecimiento, gerente, jefe/a
76,5% [N=13]
Contabilidad 62,5% [N=5]
Asistente de Prensa 80,0% [N=8]
Asitente de Ventas 66,7% [N=2]
Asistente de Post Prensa 90,0% [N=27]




Asistente de Pre Prensa 70,0% [N=7]

Asistente de Disefio 92,3% [N=12]

Asistente de Costos 80,0% [N=4]

Administrativo/a, telefonista, secretario/a,
contabilidad 80,0% [N=4]

Comercial, técnico/a (informético, prevencionistas...)
100,0% [N=3]

Sexo Mujer 78,0% [N=39]

Hombre 83,6% [N=46]
Departamento o Prensa 80,0% [N=8]
seccion

Finanzas 83,3% [N=5]
Gerencia 70,6% [N=12]

Ventas 66,7% [N=2]

Post Prensa 84,8% [N=28]

Pre Prensa 70,0% [N=7]

Disefio 92,3% [N=12]

Costos 80,0% [N=4]

Logistica 85,7% [N=6]

Orden y limpieza 100,0% [N=1]

La tabla siguiente muestra la tasa de respuesta por las unidades de anélisis: puesto
de trabajo, sexo y departamento o seccion. Mostrando una tasa de respuesta aceptable ya

que es superior al 60%.

4.2.1. Resultados de la prevalencia de la exposicion.

La prevalencia de la exposicion es la proporcion de trabajadores y trabajadoras
incluidos en cada situacion de exposicion: mas desfavorable para la salud (rojo),
intermedia (amarillo) y més favorable para la salud (verde). En este apartado se presentan
los resultados de prevalencia de exposicion en Editorial Imprenta Unién, para cada puesto
de trabajo, departamento o seccion. La tabla 17 presenta la prevalencia de exposicion en
Editorial Imprenta Union (conjunto del ambito de evaluacion). Los datos estan ordenados
segun el porcentaje de trabajadores/as en la situacién més desfavorable para la salud, es
decir, la primera exposicidn es la que afecta a mayor proporcion de la plantillay, la Gltima,
es la que concentra menor proporcion de trabajadores expuestos a la situacion mas

desfavorable. En funcion de este orden, se analizan las dimensiones en la figura 5.



Tabla 17.

Exposiciones en Editorial Imprenta Union ordenadas en funcion del porcentaje de
trabajadores/as en la situacion mas desfavorable para la salud

Dimensién

MAS

PROBLEM
ATICAS

4\

A4

MENOS
PROBLEM
ATICAS O
FAVORAB

LES

Ritmo de trabajo
Claridad de rol

Exigencias emocionales
Calidad de liderazgo
Doble presencia

Exigencias cuantitativas

Insedqu_ridad sobre las
condiciones de

trabajo

Conflicto de rol

Apoyo social de comparieros
Previsibilidad

Inseguridad sobre el empleo
Sentimiento de grupo

Exigencias de esconder
emociones

Posibilidades de desarrollo
Apoyo social de superiores
Sentido del trabajo
Influencia

Reconocimiento

Justicia

Confianza vertical

Situacion Mas
Intermedia | favorable
21,2 0
35,3 0
29,8 13,1
51,8 8,2
25,9 35,3
31,8 31,8
48,2 15,3
22,4 447
47,1 20
65,9 2,4
32,9 35,3
41,2 30,6
37,6 35,3
35,3 45,9
55,3 25,9
28,2 61,2
48,2 447
8,2 88,2
16,5 81,2
3,5 95,3

Nota: Colores, Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio,
Verde: tercil mas favorable para la salud

Ademas, en | tabla 17, se observa que la dimension mas problematica es la de Ritmo

de trabajo, esta se encuentra relacionada directamente con la cantidad, el tiempo y la

distribucién de trabajo. Principalmente esto se da por la falta de personal, la incorrecta

planificacion, mala programacién de tiempos, falta de tecnologia o deficiente, deficiencias

en los procesos o al salario. La dimension de Doble presencia es otra problematica esto se

relaciona con las exigencias cuantitativas, la ordenacion, planificacion, modificacion de

horarios, obligacion y responsabilidades.

La misma informacion aparece en la figura 4, ordenada por los grupos de

dimensiones dos columnas. Las columnas gruesas representan la situacion de exposicion



en la editorial Imprenta Unidn. La columna delgada es la representada de los trabajadores.
Ambas Figuras nos muestran las dimensiones de riesgo psicosocial mas problematicas para
la salud de color rojo, asi mismo nos muestra también las dimensiones menos
desfavorables.

Tanto la tabla como el grafico proporcionan la informacion sobre qué dimensiones
de riesgo psicosocial son las méas problematicas en tanto que la situacion desfavorable para
la salud (rojo) afecta a una proporcién mayor de la plantilla y qué dimensiones son menos
problematicas en tanto que la situacién favorable (verde) afecta a una proporcién mayor de
la plantilla.
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figura 5. Exposiciones psicosociales en Editorial Imprenta Unién



4.2.2. Localizacién de las exposiciones.

La localizacién de exposiciones se presenta para cada puesto de trabajo, y por sexo,
de esta manera se tiene una idea de qué puestos de trabajo, departamento o0 secciones y sexo
son los que se encuentran en una situacion menos favorable de exposicion (los que tienen
mas rojos) y cuéles en una situacion més favorable (los que tienen més verdes), localizando

de forma répida las desigualdades de exposicion.

Tabla 18. Localizacion de las exposiciones en Editorial Imprenta Union

Exinencias
Fxinencias de
Dnhle nrecencia
Infliiencia
Coanflicto de rol
Annvo sncial de
Sentimientn de
Annvn sncial de
Calidad de
Previsihilidad
Rernnncimientn

Responsable de
establecimiento,
gerente, jefe/a

Contabilidad

Asistente de Prensa
Asitente de Ventas
Asistente de Post Prensa
Asistente de Pre Prensa
Asistente de Disefio

H B
Asistente de Costos I_

Administrativo/a,
telefonista,
secretario/a,
contabilidad

Comercial, técnico/a
(informatico,
prevencionistas...) || || L

Prensa
|

Finanzas
Gerencia
Ventas
Post Prensa

Puestos

Disefio
Costos HEEEE __HEn
Logistica

Orden y limpieza

Mujeres
Hombres

Sexo Departamentos

S B B
Pre Prensa JMIIJLI“J

JQuisticia




4.2.3. Exposicion dimension a dimension.

Las 20 dimensiones estan ordenadas en funcion de la prevalencia de la exposicion,
es decir, primero se presentan las dimensiones que tienen un porcentaje mas elevado de
trabajadores/as expuestos a la situaciéon méas desfavorable para la salud (rojo). Para cada
dimension psicosocial, se presenta la siguiente informacion:

- Definicion

- Posibles Origenes

- Prevalencia De Exposicion

Si todas las columnas gruesas sobrepasan el 50% de prevalencia en situacion
desfavorable, deberemos considerar que la exposicién es generalizada, hay que trabajar
para todos los puestos o todos departamentos. Cuanto méas grande es la diferencia entre
columnas gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas desigualdades de

exposicion entre puestos de trabajo, departamentos o sexo en la empresa.

4.2.3.1 Ritmo de trabajo

Constituye la exigencia psicologica referida a la intensidad del trabajo por su
estrecha relacion con las exigencias cuantitativas su origen puede ser el mismo, en cuanto
a la exposicion es de 78,8% de trabajadores/as expuestos a la situacion mas desfavorable,
un 21,2% a la intermedia y un 0% a la més favorable para la salud respecto al Ritmo de

trabajo, los cuales se pueden visualizar en la tabla 18.

Tabla 19.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Ritmo de
trabajo.
Ritmo de trabajo.

Preguntas del Siempre Algunas  So6lo alguna No
cuestionario Muchas veces vez Nunca contesta
referente a la veces
exposicion al ritmo
de trabajo

% % % N
jtienes que trabajar 32,9 [N=28] 48,2 18,8 [N=16] [N=0]
muy rapido? [N=41]

En gran Encierta  Enalguna cNoOntesta

medida+ En  medida medida + En

buena ninguna

medida

medida

% % % N

(s necesario 54,1 [N=46] 341 11,8 [N=10] [N=0]

mantener un ritmo [N=29]



de trabajo alto?

celritmo de trabajo 51,8 [N=44] 40,0 8,2 [N=7] [N=0]
es alto durante toda [N=34]
la jornada?

Asi mismo se pueden observar detalles de exposicion al ritmo de trabajo
por puesto de trabajo (figura 6), donde se muestra una exposicion al ritmo de
trabajo por puesto de trabajo donde se puede ver que el mayor riesgo son los
puestos de trabajo, Contabilidad, asistente de ventas, asistente de post prensa,
asistente de pre prensa, y en la figura 07 nos muestra una distribucion por género
en esta dimension, siendo mas alta en las mujeres con un 92.3% mientras que los

varones un 67.4%.

Ritmo de trabajo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

1 Puestos de trabajo
0 462 [ 100 [ 100] A: Responsable de establecimiento
ﬂ_ﬂ B: Contabilidad
C: Asistente de Prensa
D: Asitente de Ventas
E: Asistente de Post Prensa
F: Asistente de Pre Prensa
857
833 G: Asistente de Disefio
H: Asistente de Costos
I: Administrativo/a, telefonista,
J: Comercial, técnico/a (informat
538
50

AN=13)  B(N=5)  C(N=B) D(N=2) E(N=27) F(NT) G(N=12)  H(N=4)  I(N=4)  J(N=3)

Figura 6. Prevalencia de exposicion al ritmo de trabajo por puesto de trabajo.

Fuente: Software Istas21.



Ritmo de trabajo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

50

B (N=46)

o> o
2
1z

Figura 7. Prevalencia de exposicion al ritmo de trabajo por sexo. Fuente:

Software Istas21.

4.2.3.2 Claridad del rol

Es el conocimiento concreto sobre la definicidn de las tareas a realizar, como los

objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo por parte de todos los

trabajadores y de las demas personas de la organizacion (superiores, comparfieros y

comparie
Tabla 20.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Claridad de rol.

Claridad de rol
Preguntas del cuestionario En gran En cierta En alguna No
referente a la exposicion a la medida/  medida medida / contesta
claridad del rol buena ninguna

medida medida

% % % N

¢tu trabajo tiene objetivos 459 45,9 8,2 [N=7] [N=0]
claros? [N=39] [N=39]
¢sabes exactamente qué tareas 72,9 24,7 2,4 [N=2] [N=0]
son de tu responsabilidad? [N=62] [N=21]
¢sabes exactamente qué se 57,6 34,1 8,2 [N=7] [N=0]
espera de ti en el trabajo? [N=49] [N=29]
¢sabes exactamente qué 447 41,2 141 [N=0]
margen de autonomia tienes [N=38] [N=35] [N=12]

en tu trabajo?




Claridad de rol por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo

567 A: Responsable de establecimisnto
8: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos.

I: Administrativola, telefonista,

J: Comercial, técnicals (informat

A (N=13) B (N=5) C (N=8) D(N=2) E (N=27) F (N=7) G (N=12) H (N=4) I{N=4) J(N=3)

Figura 8. Prevalencia de exposicion a la claridad del rol por puesto de
trabajo. Fuente: Software Istas21.

Claridad de rol por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100 Sexo
282 413 A Mujer
B: Hombre

A (N=39) B (N=46)

Figura 9. Prevalencia de exposicion a la claridad del rol por sexo. Fuente:
Software Istas21.

4.2.3.3 Exigencias emocionales

Son las exigencias para que requieren no involucrarse en la situacion emocional
derivada de las relaciones interpersonales que implica el trabajo. Ademas del origen
derivado de su naturaleza, tienen también mucho que ver con las exigencias cuantitativas,

puede reducirse el tiempo de exposicion (horas, namero de productos a producir, etc.),



puesto que las jornadas excesivas implican una exposicién mayor y producen una mayor

fatiga emocional que requerira tiempos de reposo mas largos.

A continuacion, se muestra en la tabla 21, la frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas a las exigencias emocionales.

Tabla 21.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias
emocionales.
Exigencias Emocionales.
Preguntas del Siempre + Algunas Sélo No
cuestionario referentea  Muchas Veces Alguna Contesta
la exposicion a Veces Vez +
Exigencias emocionales Nunca
% % % N
¢En Tu Trabajo Se 30,6 [N=26] 36,5 [N=31] 32,9 [N=0]
Producen Momentos O [N=28]
Situaciones
Desgastadoras
Emocionalmente?
¢En Tu Trabajo Tienes 10,6 [N=9] 14,1 [N=12] 75,3 [N=0]
Que Ocuparte De Los [N=64]
Problemas Personales De
Otros?
¢Tu Trabajo Te Afecta 35,7 [N=30] 36,9 [N=31] 27,4 [N=1]
Emocionalmente? [N=23]
¢Tu Trabajo, En General, 34,1 [N=29] 25,9 [N=22] 40,0 [N=0]
Es Desgastador [N=34]

Emocionalmente?

Respecto a la prevalencia de la exposicion, un 57,1% de trabajadores/as de
Editorial Imprenta Unidn estd expuesto a la situacién mas desfavorable, un 29,8%
a la intermedia y un 13,1% a la mas favorable para la salud respecto a las
Exigencias emocionales. Ademas se muestra en la figura 10, la revalencia de
exposicion por puesto de trabajo, donde para el puesto de contabilidad pre-prensa
representan una situacion mas desfavorable. Asi mismo en la figura 11, se muestra
la prevalencia de exposicidn por sexo donde se observa 86,8% de exposcion para
el sexo femenino.



Exigencias emocionales por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo

A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistents de Costos

I: Administrativo/a, telefonista,

J: Comercial, técnicola (informat

A(N=13)  B(N=5)  C(N=8) DiN=2) E(N=27) F(N=T) G(N=12)  H{N=4) 1 (N=3) J(N=3)

Figura 10. Prevalencia de exposicion a exigencias emocionales por puesto de
trabajo. Fuente: Software Istas21.

Exigencias emocionales por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
A Mujer
B: Hombre

100

A (N=38) B (N=46)

Figura 11. Prevalencia de exposicion a exigencias emocionales por sexo.
Fuente: Software Istas21.

4.2.3.4 Calidad de liderazgo
Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los

mandos inmediatos. Esta dimensién esta muy relacionada con la dimensién de
apoyo social de superiores. Tiene que ver con los principios y procedimientos de

gestion de personal y la capacitacion de los mandos para aplicarlos.



En cuanto a la prevalencia de la exposicion (tabla 22). Un 40% de
trabajadores/as de Editorial Imprenta Unidn estad expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 51,8% a la intermedia y un 8,2% a la méas favorable para la salud
respecto a la Calidad de liderazgo.

Tabla 22.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Calidad
de liderazgo.

Calidad de liderazgo

Engran Encierta En No
medida medida alguna  contest
+ En medid a
Preguntas buena a+ En
medida ningun
a
medid
a
% % % N
¢ Tu actual jefe inmediato se 21,2 37,6 41,2 [N=0]
asegura de que cada uno de [N=18] [N=32] [N=35]
los trabajadores tiene buenas
oportunidades de desarrollo
profesional?
¢ Tu actual jefe inmediato 28,2 57,6 14,1 [N=0]
planifica bien el trabajo? [N=24] [N=49] [N=12]
¢ Tu actual jefe inmediato 471 435 9,4 [N=0]
distribuye bien el trabajo? [N=40] [N=37] [N=8]
¢ Tu actual jefe inmediato 64,7 23,5 11,8 [N=0]
resuelve bien los conflictos? [N=55] [N=20] [N=10]

Ademas se muestra en la figura 10, la revalencia de exposicion por puesto
de trabajo, donde para el puesto de contabilidad (80%), asistente de disefio (58,3)
y comercial (100%) representan una situacion mas desfavorable. Asi mismo en
la figura 12, se muestra la prevalencia de exposicion por sexo donde se observa
43,6% de exposcién para el sexo femenino y 37% una situacion intermedia

desfavorable.



Calidad de liderazgo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
50 A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistenta de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I Administrativo/a, telefonista.

J: Comercial, técnicola (informat

25

AN=13)  B(NsE)  C(NB)  D(N=2)  EIN=27)  F(N=T)  G(N=12)  H(N=4) 1(N=4) JiN=3)

Figura 12. Prevalencia de exposicion a calidad de liderazgo por puesto
de trabajo. Fuente: Software Istas21.

Calidad de liderazgo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100 A: Mujer

Sexo ‘
B: Hombre

A(N=39) B (N=48)

Figura 13. Prevalencia de exposicion a calidad de liderazgo por sexo.
Fuente: Software Istas21.

4.2.3.5 Dable presencia
Son las exigencias sincrdnicas, simultaneas del ambito laboral y del
ambito doméstico-familiar cuyo posible origen tiene que ver con las exigencias
cuantitativas, la ordenacion, duracion, alargamiento o modificacién de la jornada
de trabajo y con el nivel de autonomia sobre ésta; por ejemplo, con horarios o dias
laborables incompatibles con el trabajo de cuidado de las personas o la vida social.



En cuanto a la prevalencia de la exposicion, esta evaluacién muestra que
un 38,8% de trabajadores/as de Editorial Imprenta Unién esta expuesto a la
situacion mas desfavorable, un 25,9% a la intermedia y un 35,3% a la mas
favorable para la salud respecto a la doble presencia.

Tabla 23

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Doble
presencia.

Doble presencia.

Preguntas del cuestionario referente  Siempr Algun  Sélo No

a la exposicién a la Doble presencia e/Muc  as alguna  contesta
has veces  vez +
Veces Nunca
% % % N
¢Piensas en las tareas domésticas y 14,1 20,0 65,9 [N=0]
familiares cuando estas en la [N=12 [N=17 [N=56
empresa? ] ] ]
¢Hay momentos en los que 20,0 18,8 61,2 [N=0]
necesitarias estar en la empresa y [N=17 [N=16 [N=52
en casa a la vez? ] ] ]
¢Sientes que el trabajo en la 21,2 22,4 56,5 [N=0]
empresa te consume tanta energia [N=18 [N=19 [N=48
gue perjudica a tus tareas ] ] ]
domeésticas y familiares?
¢Sientes que el trabajo en la 22,4 17,6 60,0 [N=0]
empresa te ocupa tanto tiempo que [N=19 [N=15 [N=51
perjudica a tus tareas domésticas y ] ] ]
familiares?

Ademas en lo evaluado se muestra que existen 3 puestos de trabajo que son
mayores o igual el 50% de la situacion mas desfavorable, los cuales son Asistente
de prensa 50%, Asistente de post prensa51,9%, y el personal del é&rea
administrativo 50%, en las que muestra en la figura 13 y en la figura 14 muestra
que existen 3 departamentos que cuentan con el 50% de sus trabajdores expuestos

a doble presencia, estos son: Prensa, Post-prensa y Logistica.

Asi mismo en la figura 15, se muestra la prevalencia de exposicion por
sexo donde se observa 43,6% de exposcion para el sexo femenino y 34,8% una
situacion intermedia desfavorable, siendo la prblacién femenina con mayor

incidencia en doble presencia.



Doble presencia por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
A Responsable de establecimiento
B: Contabiidad

C: Asistente de Prensa

D Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistents de Pre Pransa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I: Administrativola, telefonista,

J: Comercial, técnicaa (informat

AN=13)  B(N=5)  C(N=8)  D(N=2) E(N=27) F(NT) G(N=12)  H(N=4) 1{N=4) JiN=3)

Figura 13. Prevalencia de exposicion a doble presencia por puesto de
trabajo. Fuente: Software Istas21.

Doble presencia por Departamento
en Editorial Imprenta Unién

Departamentos

A (N=8) B (N=5) CiN=12) D (N=2) £ (N=28) F (N=T) G (N=12) H (N=4) 1(N=6) SNy

Figura 14. Prevalencia de exposicion a doble presencia por departamento.

Doble presencia por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
100 A Mujer
8: Hombre
R
[

A(N=38) B (N=48)

Figura 15. Prevalencia de exposicion a doble presencia por sexo. Fuente:
Software Istas21.



4.2.3.6 Exigencias cuantitativas

Son las exigencias psicologicas derivadas de la cantidad de trabajo las
cuales son altas cuando hay maés trabajo del que se puede realizar en el tiempo
asignado, su origen tienen que ver principalmente con la falta de personal, la
incorrecta medicién de los tiempos o la mala planificacion, aunque también pueden
relacionarse con la estructura salarial o con la inadecuacion de las herramientas,
materiales o procesos de trabajo. Las altas exigencias cuantitativas pueden suponer
un alargamiento de la jornada laboral. La prevalencia de la exposicién es de un
36,5% de trabajadores/as expuestos a la situacion mas desfavorable, un 31,8% a la
intermedia y un 31,8% a la méas favorable para la salud respecto a las Exigencias
cuantitativas. Tabla 24.

Tabla 24.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las
Exigencias cuantitativas.

Exigencias cuantitativas

Siempr  Algunas Solo No
Preguntas del cuestionario referente a e+ Veces alguna  contesta
la exposicion a Las Exigencias Mucha vez +
Cuantitativas s veces Nunca
% % % N
¢la distribucion de tareas es 25,9 14,1 60,0 [N=0]
irregular y provoca que se te [N=22] [N=12] [N=51]
acumule el trabajo?
Jte resulta imposible acabar tus tareas 9,4 15,3 75,3 [N=0]
laborales? [N=8] [N=13] [N=64]
Jte retrasas en la entrega de tu trabajo? 4,7 28,2 67,1 [N=0]
[N=4] [N=24] [N=57]
ctienes tiempo suficiente para hacertu 82,4 15,3 2,4 [N=0]
trabajo? [N=70 [N=13 [N=2]
1 1

Ademas en lo evaluado se muestra que existen 2 puestos de trabajo que se
acercan al 50% de la situacion mas desfavorable, los cuales son asistente de post
prensa 44,4%, y asistente de disefio con 50% de trabajadores, que se muestran en
la figura 16 y en la figura 17 muestra que existen todos los departamentos estan
debajo del 50% de exposicion a exigencias cuantitativas pero las mas cercanas al

50% son Post-prensa 42,9%, Post prensa 42,9% y Disefio 50%. Asi mismo en la



figura 18, se muestra la prevalencia de exposicion por sexo donde se observa
35,9% para el sexo femenino y 37% para masculino.

Exigencias cuantitativas por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
A: Responsable de establacimisnto
B Contabilidad
C: Asistente de Prensa
D: Asitente de Ventas
E: Asistente de Post Prensa
F: Asistente de Pre Prensa
G: Asistente de Disefio
de Costos
I Administrativals, telefonista,
J: Comercial, técnicola (informat

AN=13) B (N=5) C(N=8) DiN=2)  E(N=27) FiN=T)  G(N=12)  H(N=4) 1(N=4) JiN=3)

Figura 16. Prevalencia de exposicién a exigencia cuantitativa por puesto de
trabajo. Fuente: Software Istas21.

Exigencias cuantitativas por Departamento
en Editorial Imprenta Unién

Departamentos
A: Prensa

B: Finanzas
C: Gerencia

A (N=8) B (N=5) CiN=12) D (N=2) E (N=28) FN=T) G (N=12) HiN=4) 1 (H=8) J(N=1)

Figura 17. Prevalencia de exposicion a exigencia cuantitativa por
puesto de trabajo. Fuente: Software Istas21.

Exigencias cuantitativas por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100 [aem ]
EEED EX A Mujer
EEX)
B Homore
26
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Figura 18. Prevalencia de exposicidn a exigencia cuantitativa por
sexo. Fuente: Software Istas21.

&




4.2.3.7 Inseguridad sobre condiciones de trabajo
Es la preocupacion por el futuro en relacion a los cambios no deseados de
condiciones de trabajo fundamentales. Su origen se relaciona con las amenazas de
empeoramiento de condiciones de trabajo especialmente valiosas. Estas, pueden
originarse tanto en la situacién actual (por ejemplo, si la asignacion de jornada,
tareas y pluses o complementos salariales durante la actual pandemia) como en la
posibilidad de cambios.

Como la inseguridad sobre el empleo, puede vivirse de forma distinta
segin el momento vital o las responsabilidades familiares de cada trabajador o
trabajadora. Prevalencia de la exposicion. Un 36,5% de trabajadores/as de Editorial
Imprenta Unidn estd expuesto a la situacion més desfavorable, un 48,2% a la
intermedia y un 15,3% a la méas favorable para la salud respecto a la Inseguridad

sobre las condiciones de trabajo.

Tabla 25.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Inseguridad
sobre las condiciones de trabajo.

Condiciones de trabajo

En En En No
gran cierta alguna  contest
medid medida medida a
a-+ + En
Preguntas del cuestionario referenteala  Ep ningun
exposicion de las Condiciones de trabajo  puena a
medid medida
a
% % % N
¢ Si te trasladan a otro centro de 11,8 16,5 71,8 [N=0]
trabajo, unidad, departamento o [N=10] [N=14] [N=61]
seccién contra tu voluntad?
¢Si te cambian el horario (turno, 12,9 17,6 69,4 [N=0]
dias de la semana, horas de entrada [N=11] [N=15] [N=59]
y salida) contra tu voluntad?
¢si te cambian de tareas contra tu 11,8 40,0 48,2 [N=0]
voluntad? [N=10] [N=34] [N=41]
Si te varian el salario (que no te lo 60,0 22,4 17,6 [N=0]
actualicen, que te lo bajen, que [N=51] |[N=19] [N=15]

introduzcan el salario variable, que te
paguen en especies...)?

Ademas se muestra en la figura 19, la revalencia de exposicion por puesto

de trabajo, donde para el puesto de Asistente de Ventas (100%), asistente de Pre-



prensa (57,1) y Asistente de disefio y Administrativo (50%) representan una

situacion més desfavorable.

Asi mismo en la figura 20, se muestra la prevalencia de exposicion por
sexo donde se observa 48,7% de exposcion para el sexo femenino y 26,1% siendo
las trabajadoras las expuestas a la situacion mas desfavorable.

Inseguridad sobre las condiciones de trabajo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
A Responsatls de establecimiento

B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas.

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I: Administrativora, telafonista
|J: Comercial. técnicola informat

A(N=13)  B(N=5]  C(N=8) D[N=2) E(N=27) F(N=T) GiN=12]  H(N=d) I(N=4)  J{N=3)

Figura 19. Prevalencia de exposicion a inseguridad por condiciones de
trabajo por puesto de trabajo. Fuente: Software Istas21.

Inseguridad sobre las condiciones de trabajo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100

A (N=38) B (N=48)

Figura 20. Prevalencia de exposicién a inseguridad por
condiciones de trabajo por sexo. Fuente: Software
Istas21.



4.2.3.8 Conflicto de rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que
puedan suponer conflictos de caréacter profesional o ético. Es frecuente cuando el
trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda estar en
desacuerdo o le supongan conflictos éticos, o cuando tiene que “elegir” entre
ordenes contradictorias. Prevalencia de la exposicion. Un 32,9% de trabajadores/as
de Editorial Imprenta Union estd expuesto a la situacion méas desfavorable, un
22,4% a la intermedia y un 44,7% a la méas favorable para la salud respecto al

Conflicto de rol.

Tabla 26.
Distribucidn de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Conflicto de
rol.

Conflicto de rol.

Preguntas del En gran Encierta En No
cuestionario referentea  medida + En medida alguna contesta
la exposicion al buena medida +
Conflicto de Rol medida En

ninguna

medida

% % % N

¢Haces cosas en 9,4 [N=8] 35,3 55,3 [N=0]
el trabajo que son [N=30] [N=47]

aceptadas por
algunas personas
Y Nno por otras?

¢ Se te exigen cosas 8,2 [N=7] 17,6 74,1 [N=0]
contradictorias en el [N=15] [N=63]

trabajo?

¢ Tienes que hacer 20,0 35,3 447 [N=0]
tareas que crees que [N=17] [N=30] [N=38]

deberian hacerse de

otra manera?

¢ Tienes que realizar 5,9 [N=5] 23,5 70,6 [N=0]
tareas que te parecen [N=20] [N=60]
innecesarias?

Ademas en lo evaluado se muestra que existen 1 puestos de trabajo que se
acercan al 100% de la situacion mas desfavorable, el cual es de contabilidad 80%,
y tres puestos de trabajos que tienen al 50% de trabajdores con prevalencia a esta
exposicion, las que son Asistente de disefio, Asistente de Costos, Administrativo
figura 21 y en la figura 22 muestra que existe una exposicion del tipo intermedio

donde las trabajadoras representa el 38,5% y varones con 28,3.



Conflicto de rol por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

| Puestos de trabajo
A Responsable ds establecimiento
B: Contabilidad
C: Asistente de Prensa
D: Asitents de Ventas
E: Asistente de Post Prensa
F: Asistente de Pre Prensa
G: Asistente de Disefio
H: Asistente de Costos
I: Administrativola, telafonista,

J: Comercial, técnicofa (informat

AN=13)  B(N=5)  C(N=8) D(N=2) E(N=27) FIN=7) G(N=12)  H(N=4) 1(N=4) J(N=3)

Figura 21. Prevalencia de exposicion al conflicto del rol por puesto de
trabajo. Fuente: Software Istas21.

Conflicto de rol por Sexo
en Editorial Imprenta Union

Sexo
100 A: Mujer
B: Hombre
50
[}

A (N=38) B (N=46)

Figura 22. Prevalencia de exposicion al conflicto del rol por sexo.
Fuente: Software Istas21.



4.2.3.9 Apoyo social de compafieros

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de compafieros
y compafieras para realizar bien el trabajo, sin embargo, la falta de apoyo entre
comparieros, puede tener que ver con las practicas de gestion de personal que
dificultan la cooperacién y la formacién de verdaderos equipo de trabajo,
fomentando la competitividad individual, o asignando las tareas, cambios de
horarios, etc., de forma arbitraria o no transparente. De acuerdo con la evaluacion
de la exposicion se reveld que el 32,9% de trabajadores/as de Editorial Imprenta
Unidn esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 47,1% a la intermedia y
solo el 20% a la mas favorable para la salud respecto al Apoyo social de
comparieros.

Tabla 27.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al
Apoyo social de compafieros.

Apoyo social de comparieros

Siemp Algunas  Solo No
Preguntas del cuestionario re veces alguna contest
referente a la exposicion al /Much vez a
apoyo social de comparieros as /Nunca

veces

% % % N
¢Recibes ayuda y apoyo de 64,7 247 10,6 [N=0]
tus compafieros en la [N=55] [N=21] [N=9]
realizacion de tu trabajo?
¢ Tus comparieros estan 63,5 23,5 12,9 [N=0]
dispuestos a escuchar tus [N=54] [N=20] [N=11]
problemas del trabajo?
¢ Tus compafieros hablan 36,5 54,1 9,4 [N=8] [N=0]
contigo sobre como haces tu [N=31] [N=46]
trabajo?

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 23) que contabilidad, asistente
de ventas y asistente de costos estan expuestos a la situacion mas desfavorable.
Disefio (50%) y limpieza (100%), expuestos a la situacién intermedia, Asi mismo
en la fugura 24, se muestra que el 38,5% del personal femenino y 28,3% del

masculino est& expuesto a la situacion desfavorable.



Apoyo social de compafieros por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Union

Puestos de trabajo
A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistents de Costos

I Administrativo/, telefonista,

J: Comercial, técnicofa (informat

AN=13)  B(N=5) C (N=8) D(N=2) E(N=27) F(N=T)  G(N=12)  H(N=4) 1(N=4) TN

Figura 23. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo al apoyo social
de compafieros. Software Istas21.

Apoyo social de compaferos por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

A Mujer

Sexo |
B: Hombre

A (N=39) B (N=45)

Figura 24. Prevalencia de exposicidn por sexo puesto de trabajo al apoyo
social de comparieros. Software Istas21.



4.2.3.10 Previsibilidad
Es disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para poder
realizar de forma correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras
reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos metodos y asuntos
parecidos). Tiene como posible la ausencia de informacion y practicas de
comunicacion centradas en cuestiones superfluas y no en las cotidianas y
relevantes del trabajo, por lo que no aumenta la transparencia. También tiene que

ver con la falta de formacién como acompafiamiento y apoyo a los cambios.

Respecto a la prevalencia de la exposicion. Un 31,8% de trabajadores/as
de Editorial Imprenta Union est4 expuesto a la situacion méas desfavorable, un
65,9% a la intermedia y un 2,4% a la mas favorable para la salud respecto a la
Previsibilidad.

Tabla 28.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la
Previsibilidad.

Previsibilidad
Preguntas del cuestionario  En gran Encierta  En No
referente a la exposiciona  medida + medida alguna  contesta
la previsibilidad En buena medida +
medida En
ninguna
medida
% % % N
¢En tu empresa se te 51,8 32,9 15,3 [N=0]
informa con suficiente [N=44] [N=28] [N=13]
antelacién de decisiones
importantes, cambios y
proyectos de futuro?
¢Recibes toda la 61,2 32,9 59 [N=0]
informacion que necesitas  [N=52] [N=28] [N=5]
para realizar bien tu
trabajo?

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 25) que contabilidad (60%), y
asistente de costos (100%) estan expuestos a la situacion méas desfavorable. Disefio

(50%) y asistente telefonia (50%), expuestos a la situacion intermedia, Asi mismo



en la fugura 26, se muestra que el 25,6% del personal femenino y 37% del
masculino esta expuesto a la situacion desfavorable.

Previsibilidad por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistants de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I: Administrativofa, telefonista,

J: Comercial, técnico/a (informat

AN=13) B (N=5) C(N=8) D (N=2) E (N=27) F (N=7) GiN=12) HiN=4) | (N=4) J{N=3)

Figura 25. Prevalencia de exposicién por puesto de trabajo a la
previsibilidad. Software Istas21.

Previsibilidad por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
100 Y] m A Mujer
B: Hombre
587
50

A (N=38) B (N=46)

Figura 26. Prevalencia

de exposicion por sexo a la previsibilidad.
Software Istas21.



4.2.3.11 Inseguridad por el empleo
Es la preocupacion por el futuro en relacién a la ocupacién. Tiene que ver
con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el mercado
laboral de residencia. Puede vivirse de forma distinta segin el momento vital o las

responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicion. Un 31,8% de trabajadores/as de Editorial
Imprenta Unidn estd expuesto a la situacion mas desfavorable, un 32,9% a la
intermedia y un 35,3% a la méas favorable para la salud respecto a la Inseguridad
sobre el empleo.

Tabla 29.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Inseguridad
sobre el empleo.

Inseguridad sobre el empleo

En gran En En No

medida cierta alguna contesta
Preguntas del cuestionario referente  + En medida medida +
a la exposicion de Inseguridad buena En
sobre el empleo medida ninguna

medida

% % % N
¢Si te despiden o no te renuevanel 31,8 32,9 35,3 [N=0]
contrato? [N=27] [N=28] [N=30]
;Lo dificil que seria encontrar 447 37,6 17,6 [N=0]
otro trabajo en el caso de que [N=38] [N=32] [N=15]

te quedases en paro?

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 27) que contabilidad, asistente
de ventas(100%), asistente de Pre-prensa(100%) y asistente de costos estan
expuestos (100%) a la situacién mas desfavorable. Asistente de prensa y de disefio,
expuestos a la situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 28, se muestra que el
30,8% del personal femenino y 32,6% del masculino esta expuesto a la situacion
desfavorable y el 53,8% del personal femenino y 15,2% de expuestos a la situacion

intermedia.



100

Inseguridad sobre el empleo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

100 Puestos de trabajo
763 [40] [ 100] [255) 563 00 700 A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitents de Ventas

E: Asistente de Post Prensa
F: Asistente de Pre Prensa
G: Asistents de Disafio

H: Asistente de Costos

I: Administrativola, telefonista,

J: Comercial, técnicola (informat
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7

AN=13)  B(N=5) C(N=8) DIN=2) EN=27) F(N=7) GIN=12)  H(N=4) 1 (N=4) J(N=3)

Figura 27. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo para
inseguridad por el empleo. Software Istas21.

Inseguridad sobre el empleo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo

A: Mujer
B: Hombre

A (N=39) 8 (N=48)

Figura 22. Prevalencia de exposicidn por sexo para previsibilidad por el

empleo. Software Istas21.



4.2.3.12 Sentimiento de grupo

Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que
trabajamos cada dia. Puede verse como el componente emocional del apoyo social
y como un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo. Se deteriora
cuando el trabajo promaociona el aislamiento y la competitividad interpersonal en
lugar del trabajo en equipo y la cooperacion. Prevalencia de la exposicion. Un
28,2% de trabajadores/as de Editorial Imprenta Unidn esta expuesto a la situacion
maés desfavorable, un 41,2% a la intermedia y un 30,6% a la méas favorable para la

salud respecto al Sentimiento de grupo.

Tabla 30.

Distribucidn de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Sentimiento de grupo.

Sentimiento de grupo

Siempre/ Algunas Sélo No
Preguntas del cuestionario referentea  Muchas Veces alguna contesta
la exposicion al sentimiento de veces vez +
Grupo Nunca

% % % N
¢ Tienes un buen ambiente con tus 69,4 25,9 [N=22] 4,7[N=4] [N=0]
comparieros de trabajo? [N=59]
¢Sientes que en tu trabajo formas 62,4 28,2 [N=24] 9,4[N=8] [N=0]
parte de un grupo? [N=53]
¢Se ayudan en el trabajo entre 71,8 22,4 [N=19] 5,9 [N=5] [N=0]
comparieros y comparieras? [N=61]

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 29) que contabilidad (60%),
expuestos a la situacion mas desfavorable. Ademas, asistente de venta (100%),
gerencia (53,8%) y Asistente de costos (75%), expuestos a la situacion intermedia.
Asi mismo en la fugura 30, se muestra que el 43,6% del personal femenino y 15,2%
del masculino esta expuesto a la situacion desfavorable y el 26,2% del personal

femenino y 52,2% de expuestos a la situacion intermedia.



Sentimiento de grupo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo

A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I: Administrativo/a, telefonista,

J: Comercial, técnico/a (informat

AN=13)  B(N=5§)  C(N=8)  D(N=2) E(N=27) F(N=7) G(N=12)  H(N=4) 1(N=4) J(N=3)

Figura 23. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo a sentimiento
de grupo. Software Istas21.

Sentimiento de grupo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
A Mujer
8: Hombre

100

50

A(N=39) 8 (N=46)

Figura 24. Prevalencia de exposicion por sexo a sentimiento de grupo.
Software Istas21.



Tabla 31.

4.2.3.13 Exigencias de esconder emociones
Son las exigencias para mantener una apariencia neutral
independientemente del comportamiento de usuarios o clientes, comparieros,
superiores, proveedores u otras personas. En puestos de trabajo de atencion a las
personas, estas exigencias forman parte de la naturaleza de las tareas y no pueden
ser eliminadas. El desarrollo de habilidades y de estrategias de proteccion para su
manejo y la disminucion del tiempo de exposicion representan vias de prevencion

importantes.

Prevalencia de la exposicion. Un 27,1% de trabajadores/as de Editorial
Imprenta Uni6n estd expuesto a la situacion mas desfavorable, un 37,6% a la
intermedia y un 35,3% a la méas favorable para la salud respecto a las Exigencias

de esconder emociones.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias de

esconder emociones.

Exigencias de esconder emociones

Preguntas del cuestionario referentea  Siempre Algunas Sélo No
la exposicion a Exigencia de + veces alguna contesta
esconder emociones Muchas vez +
veces Nunca
% % % N
¢Tu trabajo requiere que trates a 60,0 18,8 21,2 [N=0]

todo el mundo por igual aungue no [N=51] [N=16] [N=18]

tengas ganas?

¢ Te exigen en el trabajo ser 63,5 25,9 10,6 [N=0]
amable con todo el mundo [N=54] [N=22] [N=9]
independientemente de la

forma como te traten?

¢ Tu trabajo requiere que te calles tu 24,7 37,6 37,6 [N=0]
opinion? [N=21] [N=32] [N=32]
¢Tu trabajo requiere que escondas 25,9 17,6 56,5 [N=0]
tus emociones? [N=22] [N=15] [N=48]

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 31) que contabilidad, asistente
de ventas(100%), asistente de Pre-prensa(100%) y asistente de costos estan
expuestos (100%) a la situacion mas desfavorable. Asistente de costos (100%) y
de prensa (50%), expuestos a la situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 32,

se muestra que el 46,7% del personal femenino y 8,7% del masculino esta expuesto



a la situacion desfavorable y el 30,8% del personal femenino y 30,1% del personal
masculino, expuestos a la situacion intermedia.

Exigencias de esconder emociones por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos.

I: Administrativo/a, telefonista,

J: Comercial, técnicofa (informat

AN=13)  B(N=5)  C(N=8)  D(N=2) E(N=27) F(N=7) G(N=12)  H(N=4) 1(N=4) J(N=3)

Figura 31. Prevalencia de exposicion por sexo para exigencias de
esconder emociones. Software Istas21.

Exigencias de esconder emociones por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100

Sexo
A Mujer
B: Hombre

50

]

A (N=38)

B (N=48)

Figura 25. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo para exigencias
de esconder emociones. Software Istas21.

4.2.3.14 Posibilidades de desarrollo
Es el nivel de oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para
poner en practica los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores
y adquirir nuevos. Tiene mucho que ver con los niveles de complejidad y de
variedad de las tareas, siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de

la exposicién nociva. Se relaciona con los métodos de trabajo y produccion vy el



disefio del contenido del trabajo (mas rutinario, estandarizado o monétono en un

extremo, mas complejo y creativo en el otro) y con la influencia.

Un 18,8% de trabajadores/as de Editorial Imprenta Unidn esta expuesto a

la situacion mas desfavorable, un 35,3% a la intermedia y un 45,9% a la méas

favorable para la salud respecto a las Posibilidades de desarrollo.

Tabla 32.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Posibilidades de

desarrollo.

Posibilidades de desarrollo

Engran En En No
Preguntas del cuestionario medida + cierta alguna contesta
referente a la exposicion alas  En buena medida medida +
posibilidades de desarrollo medida En
ninguna
medida
% % % N
¢ Tu trabajo requiere que 52,9 [N=45] 259[N=22] 21,2[N=18] [N=0]
tengas iniciativa?
¢ Tu trabajo permite que 47,1 [N=40] 30,6 [N=26] 22,4[N=19] [N=0]
aprendas cosas nuevas?
¢ Tu trabajo te da la 58,8 [N=50] 21,2[N=18] 20,0 [N=17] [N=0]
oportunidad de mejorar
tus conocimientos y
habilidades?
¢ Tu trabajo permite que 52,9 [N=45] 32,9[N=28] 141 [N=0]
apliques tus habilidades y [N=12]

conocimientos?

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 33) que contabilidad, asistente

de ventas(100%), asistente de Pre-prensa(100%) estan expuestos a la situacion mas

desfavorable. Asistente de ventas (100%) y de post-prensa (2 5,6%), expuestos a

la situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 34, se muestra que el 13% del

personal femenino y 30,8% del masculino esta expuesto a la situacién desfavorable



y el 3,1% del personal femenino y, del personal masculino expuesto a la situacion

intermedia.

Posibilidades de desarrollo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo

A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistente de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I: Administrativo/a, telefonista,

J: Comercial, técnico/a (informat

A (N=13) B (N=5) C (N=8) D (N=2) E(N=27) F (N=7) G (N=12) H (N=4) 1(N=4) J(N=3)

Figura 27. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo a las
posibilidades de desarrollo. Software Istas21.

Posibilidades de desarrollo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo )
A Mujer
B: Hombre

100

@
=]

A (N=39) 8 (N=48)

Figura 26. Prevalencia de exposicion por sexo a las posibilidades de
desarrollo. Software Istas21.



4.2.3.15 Apoyo social de superiores

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los
superiores para realizar bien el trabajo. La falta de apoyo de los superiores tiene
que ver con la falta de principios y de procedimientos concretos de gestion de
personal que fomenten el papel del superior como elemento de apoyo al trabajo del
equipo, departamento, seccién o area que gestiona. También se relaciona con la
falta de directrices claras en relacion al cumplimiento de esta funcion y de
formacidn y tiempo para ello. Un 18,8% de trabajadores/as de Editorial Imprenta
Unidn esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 55,3% a la intermedia y
un 25,9% a la mas favorable para la salud respecto al Apoyo social de superiores.

Tabla 33.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Apoyo
social de superiores.

Apoyo social de superiores

Siempr Algunas  Sélo No
e+ veces algun contesta
Mucha avez
Preguntas del cuestionario referentea s veces +
la exposicion al apoyo de superiores Nunc
a
% % % N
¢ Tu jefe inmediato esta dispuesto 69,4 23,5 7,1 [N=0]
a escuchar tus problemas del [N=59] [N=20] [N=6]
trabajo?
¢Recibes ayuda y apoyo de tu jefe 72,9 20,0 7,1 [N=0]
inmediato en la realizacién de tu [N=62] [N=17] [N=6]
trabajo?
¢ Tu jefe inmediato habla contigo 41,2 47,1 11,8 [N=0]
sobre como haces tu trabajo? [N=35] [N=40] [N=10]

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 35) administracion de
telefonista (100%), estd expuestos a la situaciébn mas desfavorable. Gerencia
(53,8%) y asistente de prensa (75%), Asistente de post-prensa (51,9%) y asistente
de costos (100%) expuestos a la situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 36,
se muestra que el 33,3% del personal femenino y 6,8% del masculino esta expuesto
a la situacion desfavorable y el 46,2% del personal femenino y, 63% de personal

masculino expuesto a la situacion intermedia.



Apoyo social de superiores por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

( Puestas de trabajo

|| A Responsable de establecimiento
8: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas
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Figura 28. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo respecto a
apoyo social de superiores. Software Istas21.

Apoyo social de superiores por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
A: Mujer
B: Hombre

A(N=39) B(N=48)

Figura 29. Prevalencia de exposicidn por sexo respecto al apoyo social
de superiores. Software Istas21.



4.2.3.16 Sentido de trabajo

Es la relacion que el trabajo tiene con otros valores distintos de tener un empleo y

obtener ingresos, tales como la utilidad, la importancia o el valor social o el aprendizaje

que implica. Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por

si mismas, y la visualizacion de su contribucién al producto o servicio final. El sentido

facilita afrontar las exigencias.

Prevalencia de la exposicion. Un 10,6% de trabajadores/as de Editorial Imprenta

Unidn esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 28,2% a la intermedia y un 61,2%

a la mas favorable para la salud respecto al Sentido del trabajo.

Tabla 34.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Sentido del trabajo.

Sentido del trabajo

En gran En En No contesta
medida + cierta alguna
Preguntas del cuestionario  En buena medida medida
referente a la exposicion al  medida +En
sentido de trabajo ninguna
medida
% % % N
¢ Tus tareas tienen sentido? 78,8 [N=67] 14,1 [N=12] 7,1 [N=6] [N=0]
¢Las tareas que haces te 84,7 [N=72] 10,6 [N=9] 4,7 [N=4] [N=0]
parecen importantes?
¢ Te sientes comprometido 85,9 [N=73] 8,2 [N=7] 59 [N=5] [N=0]

con tu profesion?

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 37) Contabilidad (60%)

expuestos a la situacion méas desfavorable, Asi mismo en la fugura 38, se muestra

que el 33,3% del personal femenino y 6,8% del masculino estd expuesto a la

situacion desfavorable y el 46,2% del personal femenino y, 63% de personal

masculino expuesto a la situacion intermedia.



Sentido del trabajo por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unidn
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B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistents da Fost Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Dissfio

H: Asistants da Costos

I: Administrativola, telefonista,

J: Comercial, técnicola (informat

[ 100 100 [ oo)

A(N=13) B (N=5) C (N=8) D(N=2) E (N=27) F (N=T) G(N=12) H(N=4) | (N=4) J(N=3)

Figura 30. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo para
sentido del trabajo. Software Istas21.

Sentido del trabajo por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100 Sexo

A Mujsr
B: Hombre

A (N=39) B (N=46)

Figura 31. Prevalencia de exposicion por puesto sexo para sentido
del trabajo. Software Istas21.



4.2.3.17

Es el margen de decision que tiene la persona que realiza el trabajo en el dia a dia de

su actividad, en concreto, en relacion a las tareas a realizar y como realizarlas. Tiene que

ver con la participacién que cada trabajador y trabajadora tiene en las decisiones sobre

estos aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir, con los métodos de trabajo

empleados y si éstos son participativos 0 no y permiten o limitan la autonomia. Puede

guardar una alta relacion con las posibilidades de desarrollo.

Un 7,1% de trabajadores/as de Editorial Imprenta Unidn esta expuesto a la situacion

mas desfavorable, un 48,2% a la intermedia y un 44,7% a la més favorable para la salud

respecto a la Influencia.

Tabla 35.

Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Influencia.

Influencia

Siempre + Algunas Solo No
Preguntas del cuestionario  Muchas veces alguna vez contesta
referente a la exposicion a veces + Nunca
la influencia

% % % N
¢ Tienes influencia sobre el 58,8 [N=50] 38,8 [N=33] 2,4 [N=2] [N=0]
ritmo al que trabajas?
¢ Tienes mucha 36,5 [N=31] 42,4[N=36] 21,2 [N=18] [N=0]
influencia sobre las
decisiones que afectan a
tu trabajo?
¢ Tienes influencia sobre 55,3 [N=47] 37,6 [N=32] 7,1 [N=6] [N=0]
cémo realizas tu trabajo?
¢ Tienes influencia sobre 43 5[N=37] 435[N=37] 12,9 [N=11] [N=0]

qué haces en el trabajo?

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 39) administracion de

Contabilidad (80%), estd expuestos a la situacion més desfavorable. Gerencia

(40,2%) y asistente de post-prensa (75%), expuestos a la situacion intermedia, Asi

mismo en la fugura 40, se muestra que el 7,7% del personal femenino y 6,5% del

masculino estd expuesto a la situacion desfavorable y el 64,1% del personal

femenino y, 34,8% de personal masculino expuesto a la situacion intermedia.



Influencia por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
100 A: Responsable de establecimiento
8: Contabilidad
C: Asistente de Prensa
D: Asitente de Ventas
E: Asistente de Post Prensa
F: Asistente de Pre Prensa
G: Asistente de Dissfic
H: Asistente de Costos
I: Administrativala, telefonista,
J: Comercial, técnicala (informat

AN=13)  B(N=S)  C(N=8) DiN=2)  EN=27) F(N=7) GN=12)  H(N=4) 1{N=4) JIN=3)

Figura 32. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo respecto a
influencia. Software Istas21.

Influencia por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
A: Mujer
8: Hombre

A(N=39) B (N=48)

Figura 33. Prevalencia de exposicién por sexo respecto a influencia.
Software Istas21.



4.2.3.18 Reconocimiento

Es la valoracion, respeto y trato justo por parte de la direccién en el trabajo. Tiene

que ver con multiples aspectos de la gestion de personal, por ejemplo, con los métodos de

3

trabajo si son o no participativos (sin

‘voz” no puede haber reconocimiento), con la

existencia de arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignacién de tareas, de

horarios, ..., con si se paga un salario acorde con las tareas realizadas, etc.

Un 3,5% de trabajadores/as de Editorial Imprenta Unidn esta expuesto a la situacién

mas desfavorable, un 8,2% a la intermedia y un 88,2% a la mas favorable para la salud

respecto al Reconocimiento.

Tabla 36.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al

Reconocimiento.

Reconocimiento

En gran En En No
medida + cierta alguna contesta
En buena medi medida +
Preguntas del cuestionario medida da En
referente a la exposicion al ninguna
Reconocimiento medida
% % % N
¢ Tu trabajo es valorado por 52,9 36,5 10,6 [N=9] [N=0]
la direccion? [N=45] [N=31]
¢Ladireccion te respeta en 75,3 12,9 11,8 [N=10] [N=0]
tu trabajo? [N=64] [N=11]
¢Recibes un trato justoentu 64,7 259 9,4 [N=8] [N=0]
trabajo? [N=55] [N=22]

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 41) administracion de

Contabilidad (20%) y Atencién Telefdnica (33,3), esta expuestos a la situacion mas

desfavorable. Gerencia (40,2%) y asistente de-prensa (26,6%), expuestos a la

situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 42, se muestra que el 5,1% del

personal femenino y 2,2% del masculino esta expuesto a la situacion desfavorable

y el 7,7% del personal femenino y, 89,1% de personal masculino expuesto a la

situacion intermedia.



Reconocimiento por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo

E o) — A: Responsable de establecimiento
B: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

E: Asistents de Post Prensa

F: Asistente de Pre Prensa

G: Asistente de Disefio

H: Asistente de Costos

I: Administrativo/a, telefonista,

J: Comercial, técnico/a (informat

A(N=13)  B(N=5) C (N=8) D(N=2) E(N=27) F(N=T) G(N=12)  H(N=4) 1{N=4) J(N=3)

Figura 35. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo asociadas al
reconocimiento. Software Istas21.

Reconocimiento por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

100

Sexo
A: Mujer
B: Hombre |

50

[51]

A (N=39) B (N=46)

Figura 34. Prevalencia de exposicion por sexo asociadas al
reconocimiento. Software Istas21.



4.2.3.19 Justicia

Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas con equidad en
su trabajo. Tiene que ver con la toma de decisiones, la razonabilidad y la ética de sus
fundamentos vy las posibilidades reales de ser cuestionadas. Se relaciona con la existencia

de procedimientos que puedan impedir la arbitrariedad de las decisiones.

Un 2,4% de trabajadores/as de Editorial Imprenta Unidn esta expuesto a la situacién
maés desfavorable, un 16,5% a la intermedia y un 81,2% a la mas favorable para la salud

respecto a la Justicia.

Tabla 37.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Justicia.
Justicia
En gran Encierta En No
medida + En medida alguna contesta
buena medida
Preguntas del cuestionario medida + En
referente a la exposicion a la ninguna
Justicia medida
% % % N
¢Se solucionan los conflictos 64,7 [N=55] 29,4 5,9 [N=5] [N=0]
de una manera justa? [N=25]
¢Se le reconoce a uno por el 24,7 [N=21] 45,9 29,4 [N=0]
trabajo bien hecho? [N=39] [N=25]
¢La direccién considera 41,2 [N=35] 43,5 15,3 [N=0]
con la misma seriedad las [N=37] [N=13]
propuestas procedentes de
todos los trabajadores?
¢Se distribuyen las tareas de 50,6 [N=43] 35,3 14,1 [N=0]
una forma justa? [N=30] [N=12]

Ademas, en lo evaluado se muestra (figura 43) administracion de
Contabilidad (40%), estd expuestos a la situacion més desfavorable. Gerencia
(23,1%) y asistente de prensa (25%), y Asistente telefonico (66,7%) expuestos a la
situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 44, se muestra que el 5,1% del
Unicamente el personal femenino esta expuesto a la situacion desfavorable y el
10,3% del personal femenino y, 21,7% de personal masculino expuesto a la

situacion intermedia.



Justicia por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo
100 e X oo K] A Responsable de establecimiento
B: Contabilidad
C: Asistente de Prensa
D: Asitente de Ventas
E: Asistente de Post Prensa
F: Asistents de Pre Prensa
G: Asistente de Disefio
H: Asistente de Costos
1: Administrativo/a, telafonista,
| J: Comercial, técnico/a (informat
6.7
50
286
211
A(N=13)  B(N=5) C (N=8) D(N=2) E(N=27) F(N=7)  G(N=12)  H(N=4) 1i{N=4) J (N=3)

Figura 37. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo asociadas a
la justicia. Software Istas21.

Justicia por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
100 A Mujer
B Hombrs
50
Q

A (N=39) B (N=48)

Figura 36. Prevalencia de exposicion por sexo asociadas a la Justicia.
Software Istas21.



4.2.3.20 Confianza vertical

Es la seguridad que se tiene de que direccion y trabajadores actuaran de manera
adecuada o competente. En una relacién de poder desigual, la confianza implica la
seguridad de que quien ostenta mas poder no sacara ventaja de la situacion de
vulnerabilidad de otras personas. Tiene que ver con la fiabilidad de la informacién que
fluye desde la direccién a los trabajadores, y con el nivel en que éstos puedan expresar su

opinion. No puede haber confianza sobre la base de un trato injusto.

Prevalencia de la exposicién. Un 1,2% de trabajadores/as de Editorial Imprenta
Union esta expuesto a la situacién méas desfavorable, un 3,5% a la intermedia y un 95,3%

a la mas favorable para la salud respecto a la Confianza vertical.

Tabla 38.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Confianza
vertical.

Confianza vertical.

Preguntas del En gran En cierta En alguna No
cuestionario medida/ En medida medida + contesta
referente a la buena medida En ninguna
exposicion a la medida
Confianza Vertical

% % % N
¢Confiala 63,5 [N=54] 24,7 [N=21] 11,8 [N=10] [N=0]
direccién en
que los
trabajadores
hacen un buen
trabajo?
¢Te puedes fiardela 72,9 [N=62] 21,2 [N=18] 5,9 [N=5] [N=0]
informacion
procedente de la
direccion?
¢ Los trabajadores 41,2 [N=35] 49,4 [N=42] 9,4 [N=8] [N=0]

pueden expresar sus
opiniones y
emociones?

Ademés, en lo evaluado se muestra (figura 45) administracion de Contabilidad

(20%), estd expuestos a la situacién mas desfavorable. Asistente telefénico (33,3%)
expuestos a la situacion intermedia, Asi mismo en la fugura 46, se muestra que el 2,6% del
Unicamente el personal femenino esta expuesto a la situacion desfavorable y el 7,7% de

unicamente el personal femenino expuesto a la situacion intermedia.



Confianza vertical por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

Puestos de trabajo

A: Responsable de establecimiento
8: Contabilidad

C: Asistente de Prensa

D: Asitente de Ventas

100
[ 60 {100 100 5 7 {100 100 (66,7

A(N=13) B (N=5) C(N=8) D (N=2) E (N=27) FiN=T) G(N=12) H (N=4) 1 {N=4) J(N=3)

E: Asistente de Post Prensa
F. Asistente de Pre Prensa
G: Asistenta da Disafio

H: Asistente de Costos

I: Administrativo/a, telefonista,
J: Comercial, técnicola (informat

Figura 39. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo asociadas a la
confianza vertical. Software Istas21.

Confianza vertical por Sexo
en Editorial Imprenta Unién

Sexo
A Mujer
B: Hombre

100

0

A (N=39) B (N=46)

Figura 38. Prevalencia de exposicion por sexo asociadas a la confianza
vertical. Software Istas21.



4.3. Resultados de la aplicacion del cuestionario para la PRIMERA Evaluacion
con el software SPSS

A continuacion, se mostraran los datos evaluados en la aplicacion del cuestionario a
85 trabajadores para determinar el nivel de riesgo al cual se encuentran expuestos y luego

aplicar un programa de intervencion para prevenir el riesgo psicosocial.

4.3.1. Tablas de frecuencia de cuestionario aplicado a 85 trabajadores

Se realizd pruebas estadisticas con el software SPSS para determinar la Frecuencia
de los Datos en las encuestas realizadas a los trabajadores de los 105 en Editorial Imprenta
Union, del cual se obtuvo la siguiente informacion:

Tabla 39.
Frecuencia de género

Sexo del encuestado
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Femenino 39 459 45.9 45.9
Masculino 46 54.1 54.1 100.0

Total 85 100.0 100.0

En la tabla 39, se muestra la frecuencia de género de los encuestados, en el cual se
muestra que existen un 45.9% de trabajadores del sexo femenino y 54.1% de masculinos,

lo cual corresponde a 39 trabajadores femenino y 46 del sexo masculino, siendo un total de
85.

Tabla 40.
Frecuencia de edad

¢ Qué edad tienes?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido Menos de 12 14.1 14.1 14.1
31 afios
Entre 31y 42 494 494 63.5
45 afios
Entre 46 23 27.1 27.1 90.6
55 afios
Més de 55 8 94 9.4 100.0
Total 85 100.0 100.0

En la tabla 40 se muestra la frecuencia de edad, del total de la poblacién encuestada,

(85 colaboradores), se obtuvo que el 14.1% que equivale 12 colaboradores son menores de



31 afios, mientras que el 49.4% que equivale 42 colaboradores se encuentran en el rango
de 31 afios a 45 afios, y el 27.1% que equivale a 23 colaboradores se encuentran entre los
46 a 55 afios y tan solo el 9,4% equivale a 8 trabajadores que tienen mas de 55 afios.
Tabla 41.
Frecuencia de departamentos de trabajo

Departamento en el que trabaja en la actualidad
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Prensa 9 10.6 10.6 10.6
Finanzas 5 5.9 5.9 16.5
Gerencia 14 16.5 16.5 32.9
Ventas 2 2.4 2.4 35.3
Post Prensa 29 34.1 34.1 69.4
Pre Prensa 6 7.1 7.1 76.5
Disefio 11 12.9 12.9 89.4
Costos 4 4.7 4.7 94.1
Logistica 4 4.7 4.7 98.8
Ordeny 1 1.2 1.2 100.0
limpieza
Total 85 100.0 100.0

En la tabla 41 se muestra la frecuencia de los departamentos donde laboran los
colaboradores, del total de la poblacién encuestada. Muestra que existe un 34% de
trabajadores que representa la mayor cantidad de trabajadores en un area el cual equivale a
29 personas, asi mismo le siguen el area de Gerencia (14%) y de Disefio (11%), siendo la

menor cantidad de trabajadores que representa el 1,2% el area de limpieza.

Tabla 42.
Frecuencia de puestos de trabajo

Puesto de trabajo que ocupa en la actualidad

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido Responsable de area 12 14.1 14.1 14.1
(Gerente, Jefatura)
Contabilidad 5 5.9 5.9 20.0
Asist de Prensa 13 15.3 15.3 35.3
Asist de ventas 2 2.4 2.4 37.6
Asist de Post Prensa 27 31.8 31.8 69.4
Asist de Pre Prensa 6 7.1 7.1 76.5
Asist de Disefio 11 12.9 12.9 89.4
Asist de Costos 4 4.7 4.7 94.1
Administrativo 4 4.7 4.7 98.8
Comercial, técnico, 1 1.2 1.2 100.0
prevencionista
Total 85 100.0 100.0




En la tabla 42 se muestra la frecuencia de los puestos de trabajo donde laboran los
colaboradores. Del total de la poblacién encuestada, muestra que existe un 31.8% de
trabajadores que representa la mayor cantidad de trabajadores en un area el cual equivale a
27 personas, asi mismo le siguen el area de Asistente de prensa (15,3%) y de Gerencia
(14.1%), siendo la menor cantidad de trabajadores que representa el 1,2% el area de técnico

prevencionista.

Tabla 43.
Frecuencia de realizacién de tareas distintas en sus puesto trabajo

¢ Realiza tareas de distintos puestos de trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado

Vaélido Generalmente no 4 4,7 4,7 4,7

Si, generalmente de 35 41,2 41,2 459

nivel superior

Si, generalmente de 22 25,9 25,9 71,8

nivel inferior

Si, generalmente 3 3,5 3,5 75,3

del mismo nivel

Si, tanto de nivel 21 24,7 24,7 100,0

superior, como de

nivel inferior, como

del mismo nivel

Total 85 100,0 100,0

En la tabla 43 se muestra la frecuencia de trabajar en distintos puestos de trabajo por
parte de los colaboradores en Imprenta Unidn, del total de la poblacion encuestada, (85
colaboradores), se obtuvo que el 4.7% que equivalen a 4 colaboradores, no realizan
funciones externas a las suyas, mientras que el 41.2% que equivalen 35 colaboradores,

realizan adicionalmente funciones de otros puestos al suyo.

Tabla 44.
Frecuencia de consultados sobre como mejorar la forma de producir o realizar el
servicio, de parte de los superiores
En el ultimo afio ¢ Tus superiores te han consultado sobre como mejorar la
forma de producir o realizar el servicio?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Viélido  Siempre 46 54,1 54,1 54,1




Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna
vez

Nunca

Total

10 11,8 11,8
13 15,3 15,3
15 17,6 17,6

1 1,2 1,2
85 100,0 100,0

65,9
81,2
98,8

100,0

En la Tabla 44, muestra la frecuencia de consultadas sobre como mejorar la forma

de producir o realizar el servicio, por parte de los superiores; se observa que, del total de la

poblacién encuestada, (85 colaboradores), el 54.1% que equivale a 46 colaboradores

indican que siempre les consulta sobre como mejorar, mientras que el 17,6 % que equivale

a 15 personas indican que no es consultado, mientras que el 1.2% que equivalen a 1

trabajadores indican que nunca le consultan sobre como se puede mejorar el area.

Tabla 45.

Frecuencia de si el trabajo que realizas es reconocido salarialmente justa

(El trabajo que realizas es reconocido salarialmente justa?

Valido Si

No, el trabajo que
hago es de una

categoria o grupo
superior/ al que
tengo asignado

No, el trabajo que

hago es inferior al

asignado que tengo

No lo sé
Total

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
44 51,8 51,8 51,8
4 4,7 4,7 56,5
31 36,5 36,5 92,9
6 7,1 7,1 100,0
85 100,0 100,0

En la Tabla 45, muestra la frecuencia de reconocimiento salarial justo, el cual

muestra que el 51.8% que equivale a 44 trabajadores indican que si, mientras que el 7,1.5%

que equivale a 6 trabajadores no saben. El 4,7% que equivale a 4 trabajadores indican que

no ya que el trabajo que realizan es de una categoria superior, el 36.5% que equivalen a 31

trabajadores también indican que no ya que el trabajo que realizan es una categoria inferior.



Tabla 46.
Frecuencia de antigiiedad en el puesto.

¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en la Editorial Union?

Frecuencia  Porcentaje Porcenta] Porcentaje
e valido acumulad
0
Vaélido Menos de 30 dias 10 11,8 11,8 11,8
Entre 1 mes y hasta 6 7 8,2 8,2 20,0
meses
Mas de 6 meses y 30 35,3 35,3 55,3
hasta 2 afos
Mas de 2 afios y hasta 7 8,2 8,2 63,5
5 afios
Mas de 5 afios y hasta 14 16,5 16,5 80,0
10 afios
Maés de 10 afios 17 20,0 20,0 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 46 se muestra la frecuencia del tiempo que llevan trabajando en Editorial

Unién, del total de la poblacién encuestada, (85 colaboradores) se obtuvo que el 11.8% que

equivale a 10 personas tiene menos de 30 dias laborando, Mientras que el 8,2% que

equivale a 7 colaboradores, tiene menos de 6 meses, mientras que el 35.3% que equivale a

30 personas tiene entre 6 meses y 2 afios de antigliedad, mientras que el 8.2% que equivale

a 7 colaboradores tienen entre 2 afios a 5 afios y el 16,5% que equivale a 14 personas que

tienen entre 5 a 10 afios de antigliedad, y el 20% tiene mas de 10 afios laborando en

Imprenta Union.

Tabla 47.
Frecuencia de relacion laboral con Imprenta Union

¢ Qué tipo de relacion laboral tienes con Editorial Uni6n?

Vélido

Soy fijo

Soy fijo discontinuo
Soy temporal con
contrato

Soy temporal (contrato
circunstancias )

“recuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado

22 25,9 25,9 259

16 18,8 18,8 44,7

17 20,0 20,0 64,7

27 31,8 31,8 96,5



Soy interino 3 3,5 3,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 47 de frecuencias relacién laboral con Imprenta Union muestra que el
25.9% que equivale a 22 trabajadores indican que tienen un contrato fijo mientras que el
18,8% que equivale a 16 trabajadores indica que es fijo descontinuo, el 20% es temporal

con contrato formativo y el 31.8% es temporal y solo 3,5% indica que es funcionario.

Tabla 48.
Frecuencia de asencion de categoria o de puesto de trabajo
Desde que entraste a la Editorial Unién ¢has ascendido de categoria o puesto de

trabajo?
Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vilido No 67 78,8 78,8 78,8
Si, una vez 12 14,1 14,1 92,9
Si, dos veces 6 7,1 71 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 48, se muestra la frecuencia de ascenso de puesto de trabajo desde que
ingresé a Imprenta Unidn, del total de la poblacién de 85 trabajadores, el 78.8% que
equivale a 67 trabajadores indican que no han ascendido mientras que 14,1% que equivalen
a los 12 que han ascendido una sola vez y el 7,1% de trabajadores lo que equivale a 6

trabajadores restantes si han ascendido incluso mas de 2 veces.

Tabla 49.
Frecuencia de trabajos los dias sabados.
Habitualmente ¢ cuantos sabados al mes trabajas?
“recuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Ninguno 83 97,6 97,6 97,6
Alguno 2 2,4 2,4 100,0
excepcionalmente
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 49 de frecuencias de trabajar los dias sabados, del total de la poblacion

de 85 trabajadores, el 97,6.9% que equivale a 83 trabajadores indican que no trabajan



ningun sabado, mientras que el 2.4% que equivale a 2 trabajadores indica que algunos

excepcionalmente.

Tabla 50.
Frecuencia de trabajos los dias domingos
Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Ninguno 84 98,8 98,8 98,8
Alguno 1 1,2 1,2 100,0
excepcionalmente
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 50 de frecuencias de trabajar los dias domingos, del total de la poblacién
de 85 trabajadores, el 98,8% que equivale a 84 trabajadores indican gque no trabajan ningln
domingo, mientras que el 1.2% que equivale a 1 trabajador que labora que algunos

domingos excepcionalmente.

Tabla 51.
Frecuencia de horarios de trabajo

¢ Cual es tu horario de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Jornada partida 17 20,0 20,0 20,0
(mafiana y tarde)
Turno fijo de mafana 60 70,6 70,6 90,6
Turno fijo de tarde 1 1,2 1,2 91,8
Turnos rotatorios con 4 477 4.7 96,5
el de noche
Turno de noche 3 3,5 3,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 51, del total de encuestado (85 colaboradores) se observé que el 70.6%
lo que equivale a la mayoria de trabajadores es decir 60 trabajadores tienen el turno fijo de
mafiana, sigue el 20% es decir 17 trabajadores que laboran mafiana y tarde y turnos

rotativos de noche o fijo de noche son 8,2% lo que significa que 7 trabajadores.



Tabla 52.
Frecuencia del margen de adaptacion de horario de entrada y salida
¢Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido  No tengo margen de 74 87,1 87,1 87,1
adaptacién
Puedo elegir entre 3 3,5 3,5 90,6
varios horarios fijos
Tengo 30 minutos de 5 5,9 59 96,5
margen
Tengo media hora de 2 2,4 2,4 98,8
margen
Tengo més de una hora 1 1,2 1,2 100,0
de margen
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 52, de frecuencia de adaptaciéon de horarios, muestra que el 87% de
trabajadores no tienen ningin marco de adaptacion, el 3,5% puede elegir entre horarios

fijos, el 5,9% tiene un margen de 30 min y siki 3 personas mas de media hora.

Tabla 53.
Frecuencia de dejar el puesto de trabajo si existe algin asunto familiar por atender
Si tienes algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al
menos una hora?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Muchas veces 8 94 94 9,4
Algunas veces 50 58,8 58,8 68,2
Alguna vez 16 18,8 18,8 87,1
Nunca 11 12,9 12,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 53, sobre la frecuencia de dejar el puesto de trabajo si existe algun asunto
familiar por atender, del total de encuestado (69 colaboradores) se observd que solo el
58,8% que equivale a 50 colaboradores puede salir algunas veces, mientras que el 12.9%

gue equivale a 11 trabajadores indican nunca ha podido dejar su puesto de trabajo.

Tabla 54.
Frecuencia de labores familiares en los trabajadores de Imprenta Union

¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ti?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje




valido

acumulado

Valido

Soy el principal
responsable y hago la
mayor parte de tareas

familiares y domeésticas.

Hago aproximadamente
la mitad de las tareas

familiares y domésticas.

Hago mé&s 0 menos una
cuarta parte de las
tareas familiares y
domeésticas.

Sélo hago tareas muy
puntuales.

No hago ninguna o casi
ninguna de estas tareas.
Total

18

26

22

15

85

21,2

30,6

25,9

17,6

4,7

100,0

21,2

30,6

25,9

17,6

4,7

100,0

21,2

51,8

77,6

95,3

100,0

En la Tabla 54, sobre la frecuencia labores familiares en los trabajadores de Imprenta

Unién, se observé que solo el 30,6% que equivale a 26 colaboradores hace la mitad de las

tareas domésticas, y el 21,9% hace todas las tareas domésticas, mientras que solo el 4,7%,

lo que equivale a 4 personas, no hace ninguna tarea doméstica.

Tabla 55.

Frecuencia de cambio de hora de entrada y salida o dias que se tiene para trabajar

¢ Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes
establecido trabajar?

Valido

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Muchas veces 2 2,4 2,4 2,4
Algunas veces 13 15,3 15,3 17,6
So6lo alguna 14 16,5 16,5 34,1
vez
Nunca 56 65,9 65,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 55, sobre la frecuencia de cambio de hora de entrada y salida o dias que

se tiene para trabajar, se observo que el 65,9% es decir 56 trabajadores nunca le han

cambiado la hora de entrada o salida, sin embargo, que al 2,4% les cambiaban muchas

veces y a mas del 30% le cambian de horario algunas veces.



Tabla 56.

Frecuencia de horas de trabajo en una semana

Habitualmente ¢cuantas horas trabajas a la semana?

Valido

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

30 horas o 5 59 59 59
menos
De 31 a 35 horas 1 1,2 1,2 7,1
De 36 a 40 horas 66 77,6 77,6 84,7
De 41 a 45 horas 13 15,3 15,3 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 56, sobre la frecuencia horas de trabajo durante una semana, se observo

que el 77,6% es decir 66 trabajadores trabajan hasta 40 horas a la semana y 15,3% hasta 45

horas a la semana y solo el 1,2% trabajan de 31 a 35 horas a la semana.

Tabla 57.
Frecuencia de prolongacién de jornada como minimo de media hora

Habitualmente ¢cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?

Vélido

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Ninguno 16 18,8 18,8 18,8
Algun dia 50 58,8 58,8 77,6
excepcionalmente
De 1 a 5 dias al mes 9 10,6 10,6 88,2
De 6 a 10 dias al mes 8 9,4 9,4 97,6
11 o mas dias al mes 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 57, sobre la frecuencia de prolongacion de jornada como minimo de media

hora, se muestra que el 58,8% es decir 50 trabajadores pueden prolongar algin dia y el

18,8% es decir 16 trabajadores respondid que no puede hacer ninguna prolongacién de su

jornada y mas del 20% puede prologar mas de una semana.



Tabla 58.
Frecuencia de decidir un descanso

¢Puedes decidir cuando haces un descanso?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Siempre 7,1 7.1 7.1
Muchas veces 10,6 10,6 17,6
Algunas veces 22 25,9 25,9 43,5
Sélo alguna vez 40 47,1 47,1 90,6
Nunca 8 94 9,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 57, sobre la frecuencia de poder elegir cuando hacer un descanso, se

muestra que el 47,7% es decir 40 trabajadores pueden decidir cuando tomar un descanso el

25,9% es decir 22 trabajadores pueden decidir su descanso algunas veces y 9,4% nunca

puede decidir su descanso.

Tabla 59.
Frecuencia de trabajo rapido

¢ Tienes que trabajar muy rapido?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Siempre 14 16,5 16,5 16,5
Muchas veces 14 16,5 16,5 32,9
Algunas veces 41 48 2 48,2 81,2
Sélo alguna vez 9 10,6 10,6 91,8
Nunca 7 8,2 8,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 59, sobre la frecuencia de trabajo rapido muestra que el 48,2% es decir

41 trabajadores tiene que trabajar muy rapido algunas veces mas del 30% debe trabajar

rapido muchas veces y solo el 8,2% es decir 7 trabajadores nunca deben trabajar muy

rapido.



Tabla 60.

Frecuencia de sucesos de situaciones desgastadores emocionalmente

¢En tu trabajo se producen momentos o situaciones desgastadoras emocionalmente?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Siempre 9 10,6 10,6 10,6
Muchas veces 17 20,0 20,0 30,6
Algunas veces 31 36,5 36,5 67,1
Alguna vez 24 28,2 28,2 95,3
Nunca 4 4.7 4,7 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 60, sobre la frecuencia de trabajo rapido muestra que el 10,6% es decir

9 trabajadores siempre enfrentan situaciones desgastadoras, el 20% es decir 17 trabajadores

tienen estos sucesos muchas veces, ademas 28,8% es decir 24 personas han enfrentado

eventos desgastadores emocionalmente algunas veces y solo el 4,7% de trabajadores es

decir 4 personas nunca han enfrentado situaciones desgastadoras emocionalmente.

Tabla 61.
Frecuencia de retrasos de entregas de trabajo

¢ Te retrasas en la entrega de tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje
valido
Valido Siempre 2 2,4 2,4
Muchas veces 2 2,4 2,4
Algunas veces 24 28,2 28,2
Alguna vez 28 32,9 32,9
Nunca 29 34,1 34,1
Total 85 100,0 100,0

Porcentaje
acumulado
2,4
4,7
32,9
65,9
100,0

En la Tabla 61, sobre la frecuencia de retraso de entregas de trabajo, muestra que el

10,6% es decir 9 trabajadores siempre se retrasa al entregar su trabajo, el 2.4% es decir 2

trabajadores se retrasan en la entrega de trabajo, el 28,2% algunas veces se retrasan, el

32,9% solo alguna vez retrasan sus entregas y el 34,1% nunca se han retrasado al entregar

su trabajo.



Tabla 62.
Frecuencia de guardar silencio al decir alguna opinién

Jtu trabajo requiere que te calles tu opinién?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido Siempre 6 7,1 7,1 7,1
Muchas veces 15 17,6 17,6 24,7
Algunas veces 32 37,6 37,6 62,4
Alguna vez 15 17,6 17,6 80,0
Nunca 17 20,0 20,0 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 62, sobre la frecuencia de guardar silencio al decir alguna opinién,
muestra que al 7,1% de trabajadores le piden que siempre calle su opinidn, el 17,6% muchas
veces le han pedido que calle su opinion, el 37,6% algunas veces le han pedido que calle
su opinion, el 17,6% dijo que algunas veces le piden que callen su opinion, y al 20% es

decir a 17 personas nunca le han pedido que calle su opinion.

Tabla 63.
Frecuencia de distribuciones irregulares de tareas que acumulen su trabajo
¢La distribucion de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Siempre 4 4,7 4,7 4,7
Muchas veces 18 21,2 21,2 25,9
Algunas veces 12 14,1 14,1 40,0
Alguna vez 15 17,6 17,6 57,6
Nunca 36 42,4 42,4 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 63, sobre la frecuencia de distribuciones irregulares de tareas que hacen
que se acumulen trabajo, muestra que al 4,7% de trabajadores siempre le dan tareas
irregulares que causan que se le acumule trabajo, al 21,2% muchas veces le dan trabajo
irregular, asi mismo al 14,1% algunas veces le dan trabajo irregular, al 17,6 alguna vez le

dan trabajo irregular y al 42,4%nunca le han dado tareas irregulares.



Tabla 64.
Frecuencia de trato igualitario a las personas aun cuando no tengas ganas
¢ Tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual aunque no tengas

ganas?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Siempre 18 21,2 21,2 21,2
Muchas veces 33 38,8 38,8 60,0
Algunas veces 16 18,8 18,8 78,8
Alguna vez 12 14,1 14,1 92,9
Nunca 6 7,1 7,1 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 64, sobre la frecuencia de trato igualitario a las personas aun cuando no
tengas ganas, muestra que al 21,2% de trabajadores siempre piden gue tengan un trato
igualitario a las personas aun cuando no tenga ganas, al 38,8% piden gque tengan un trato
igualitario a las personas aun cuando no tenga ganas al 18,8% algunas veces piden que
tengan un trato igualitario a las personas aun cuando no tenga ganas, y solo a | 7,1% nunca

le han pedido que hagan eso.

Tabla 65.
Frecuencia de poco tiempo para realizar su trabajo
¢ Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Siempre 17 20,0 20,0 20,0
Muchas veces 54 63,5 63,5 83,5
Algunas veces 12 14,1 14,1 97,6
Alguna vez 1 1,2 1,2 98,8
Nunca 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la Tabla 65, sobre la frecuencia de poco tiempo para realizar su trabajo, muestra
que el 20% siempre tiene tiempo para realizar su trabajo, 63,5% de trabajadores muchas
veces tienen tiempo para realizar su trabajo, al 14,1% algunas veces tienen tiempo para

realizar su trabajo, mientras que solo al 2,4% es decir 4 personas le falta tiempo.



Tabla 66.

Frecuencia de influencia del ritmo de trabajo en el que trabaja.

¢ Tienes influencia sobre el ritmo al que trabajas?

Frecuencia  Porcentaje ~ Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 13 15,3 15,3 15,3
Muchas veces 36 42 4 424 57,6
Algunas veces 34 40,0 40,0 97,6
Nunca 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 66, sobre la frecuencia que tiene el trabajador sobre el ritmo de trabajo,

muestra que al 15,3% de personas siempre tienen influencia sobre su ritmo de trabajo, al

42,4% muchas veces tienen influencia sobre su ritmo de trabajo, al 40% algunas veces

tienen influencia sobre su ritmo de trabajo, y solo al 2,4% nunca tienen influencia sobre su

ritmo de trabajo.

Tabla 67.

Frecuencia de la influencia sobre las decisiones que afectan su trabajo

¢ Tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a tu trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vélido  Siempre 7 8,2 8,2 8,2
Muchas veces 24 28,2 28,2 36,5
Algunas veces 35 41,2 41,2 77,6
Alguna vez 15 17,6 17,6 95,3
Nunca 4 4,7 4,7 100,0

Total 85 100,0 100,0

En la tabla 67, sobre la frecuencia que tiene el trabajador sobre las decisiones que

afectan su trabajo, muestra que al 8,2% siempre tiene influencia sobre las decisiones que

toma al realizar su trabajo, al 28,25 muchas veces tiene influencia sobre las decisiones que

toma al realizar su trabajo, al 41,2% algunas veces tiene influencia sobre las decisiones que

toma al realizar su trabajo , y solo al 17,6% algunas pocas veces sus decisiones afectan su

trabajo, y solo al 4,7% nunca tiene influencia sobre las decisiones que toma al realizar su

trabajo.



Tabla 68.
Frecuencia de momentos en los que necesita estar en la empresa y en la casa a la vez.

¢Hay momentos en los que necesitarias estar en la empresa y en casa a la vez?

Zrecuencia  Porcentaje Porceptaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Siempre 7 8,2 8,2 8,2
Muchas veces 9 10,6 10,6 18,8
Algunas veces 16 18,8 18,8 37,6
alguna vez 20 23,5 23,5 61,2
Nunca 33 38,8 38,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 68, sobre la frecuencia de los momentos en los que el trabajador necesita
estar en el trabajo y en su casa a la vez, muestra que al 8,2% siempre necesita estar en la
empresa y en la casa a la vez , al 10,6% muchas veces necesita estar en la empresay en la
casa a la vez, al 18,8% algunas veces necesita estar en la empresa 'y en la casa a la vez y al
23,5% algunas pocas veces sus deben estar en ambos lugares al mismo tiempo y el 38%

nunca necesita estar en la empresa y en la casa a la vez.

Tabla 69.
Frecuencia de sentimientos de consumo de energia en el trabajo, el cual perjudica
las tareas domésticas y familiares.

¢ Sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta energia que perjudica a
tus tareas domeésticas y familiares?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 10 11,8 11,8 11,8
Muchas veces 8 9,4 9,4 21,2
Algunas veces 18 21,2 21,2 42,4
Alguna vez 23 27,1 27,1 69,4
Nunca 26 30,6 30,6 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 69, sobre la frecuencia de sentimientos de consumo de energia en el
trabajo, el cual perjudica las tareas domésticas y familiares, muestra que al 11,8% siempre
tiene sentimientos de consumo de energia en el trabajo, el cual perjudica las tareas
domésticas y familiares, al 9,4% muchas veces, al 21,2% algunas veces y al 27,1% algunas

pocas veces sus deben estar en ambos lugares al mismo tiempo y el 30,6% nunca.



Tabla 70.
Frecuencia sobre corto tiempo para realizar las tareas domésticas y familiares.

¢ Sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto tiempo que perjudica a tus
tareas domésticas y familiares?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido  Siempre 8 9,4 9,4 9,4
Muchas veces 11 12,9 12,9 22,4
Algunas veces 15 17,6 17,6 40,0
Alguna vez 13 15,3 15,3 55,3
Nunca 38 447 447 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 70, sobre la frecuencia corto tiempo para realizar las tareas domésticas y
familiares, el cual perjudica las tareas domésticas y familiares, muestra que al 9,4% siempre
tiene tiempo para realizar las tareas domésticas y familiares, al 12,9% muchas veces tiene
tiempo para realizar las tareas domésticas y familiares, al 17,6% algunas veces tiene tiempo
para realizar las tareas domésticas y familiares y al 15,3% algunas pocas veces sus deben

estar en ambos lugares al mismo tiempo y el 44,7% nunca.

Tabla 71.
Frecuencia de pensamiento en las tareas domésticas mientras se esta laborando
¢Piensas en las tareas domésticas y familiares cuando estés en la empresa?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido Siempre 4 47 47 4,7
Muchas veces 8 9,4 94 14,1
Algunas veces 17 20,0 20,0 34,1
Alguna vez 24 28,2 28,2 62,4
Nunca 32 37,6 37,6 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 71, sobre la frecuencia corto tiempo para realizar las tareas domésticas y
familiares, el cual perjudica las tareas domésticas y familiares, muestra que al 4,7%
siempre, piensa en sus tareas domésticas mientras trabaja al 9,4% muchas veces piensa en
sus tareas domésticas mientras trabaja, al 20% algunas veces piensa en sus tareas
domésticas mientras trabaja y al 28,2% algunas pocas veces sus deben estar en ambos

lugares al mismo tiempo y el 37,6% nunca piensa en sus tareas domésticas mientras trabaja.



Tabla 72.

Frecuencia de sentimiento de la importancia de las tareas que realiza

¢Las tareas que haces te parecen importantes?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido En gran medida 40 471 471 471
En buena medida 32 37,6 37,6 84,7
En cierta medida 9 10,6 10,6 95,3
En alguna medida 2 2,4 2,4 97,6
En ninguna medida 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 72, sobre la frecuencia si realizar las tareas laborales les parecen

importantes, muestra que al 47,1% siempre siente que las tareas que realiza son

importantes, al 37,6% muchas veces siente que las tareas que realiza son importantes, al

10,6% algunas veces siente que las tareas que realiza son importantes y al 2,4% algunas

pocas veces siente que las tareas que realiza son importantes y el 2,4% nunca siente que las

tareas que realiza son importantes.

Tabla 73.

Frecuencia de mantener un ritmo de trabajo alto

¢ ES necesario mantener un ritmo de trabajo alto?

Frecuencia  Porcentaje ~ Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido En gran medida 27 31,8 31,8 31,8
En buena medida 20 23,5 23,5 55,3
En cierta medida 28 32,9 32,9 88,2
En alguna medida 10 11,8 11,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 73, sobre la frecuencia si necesita mantener un ritmo de trabajo alto,

muestra que al 31,8% siempre necesita mantener un ritmo de trabajo alto, al 23,5% muchas

veces necesita mantener un ritmo de trabajo alto, al 32,9% algunas veces necesita mantener

un ritmo de trabajo alto, y al 11,8% nunca necesita mantener un ritmo de trabajo alto.



Tabla 74.

Frecuencia de compromiso con la profesidn que realiza.

¢ Te sientes comprometido con tu profesién?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje  Porcentaje
vélido acumulado
Valido En gran medida 44 51,8 51,8 51,8
En buena medida 30 35,3 35,3 87,1
En cierta medida 7 8,2 8,2 95,3
En alguna medida 4 4,7 4,7 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 74, sobre la frecuencia de compromiso con la profesion que realiza,

muestra que al 51,8% siempre tiene compromiso con la profesién que realiza, al 35,3% en

buena medida tiene compromiso con la profesion que realiza, al 8,2% en cierta medida

tiene compromiso con la profesidn que realiza, y al 4,7% nunca se ha sentido comprometido

con su profesion.

Tabla 75.
Frecuencia de desgaste emocional en el trabajo

¢ Tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje  Porcentaje
valido acumulado
Valido En gran medida 7 8,2 8,2 8,2
En buena medida 21 24,7 24,7 32,9
En cierta medida 23 27,1 27,1 60,0
En alguna medida 24 28,2 28,2 88,2
En ninguna medida 10 11,8 11,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 75, sobre la frecuencia del desgaste emocional que siente el trabajador en

Imprenta Unidn, muestra que al 8,2% siempre siente desgaste emocional realiza, al 35,3%

en buena medida siente desgaste emocional realiza, al 8,2% en cierta medida siente

desgaste emocional realiza y al 4,7% nunca se ha sentido comprometido con su profesion.



Tabla 76.
Frecuencia de reprimir emociones

¢ Tu trabajo requiere que escondas tus emociones?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Valido En gran medida 10 11,8 11,8 11,8
En buena medida 12 14,1 14,1 25,9
En cierta medida 14 16,5 16,5 42 4
En alguna medida 40 47,1 47,1 89,4
En ninguna medida 9 10,6 10,6 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 76 muestra que el 11,8% tiene que reprimir sus emociones, el 14,1 en
buena medida tiene que reprimir sus emociones, el 16,5% en cierta medida tiene que
reprimir sus emociones, en 47% en alguna medida tiene que reprimir sus emociones, en

10,6% en ninguna medida tiene que reprimir sus emaociones.

Tabla 77.
Frecuencia de mostrarse independientemente de cdmo te traten.

¢ Te exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo independientemente de la
forma como te traten?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido En gran medida 28 32,9 32,9 32,9
En buena medida 27 31,8 31,8 64,7
En cierta medida 22 25,9 25,9 90,6
En alguna medida 5 59 59 96,5
En ninguna medida 3 3,5 3,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 77 muestra que el 32,9% muestra en gran medida que tienen que mostrarse
independientemente de como te traten, 31,9% en buena medida, en 25,9% en cierta medida,

el 5,9% en alguna medida, y el 3.5% en ninguna medida.

Tabla 78.
Frecuencia de alto ritmo de trabajo.

¢El ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

Vélido En gran medida 15 17,6 17,6 17,6



En buena medida 29 34,1 34,1 51,8

En cierta medida 35 412 41,2 92,9
En alguna medida 6 7,1 7,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 78 muestra que el 17,6% tiene su ritmo de trabajo en gran medida, el
34,1% una buena medida de ritmo de trabajo, el 41,2% ritmo de trabajo en cierta medida

llevadero, el 7,1% considera que su ritmo de trabajo es en alguna medida llevadero.

Tabla 79.
Frecuencia de informar con antelacion las de los cambios de proyectos a futuro.

¢En tu empresa se te informa con suficiente antelacién de decisiones importantes,
cambios y proyectos de futuro?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido En gran medida 10 11,8 11,8 11,8
En buena medida 32 37,6 37,6 49,4
En cierta medida 30 35,3 35,3 84,7
En alguna medida 7 8,2 8,2 92,9
En ninguna medida 6 7,1 7,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 79 se muestra que al 11,8% de los trabajadores de Editorial Union, se
le informa las decisiones y cambios en gran medida, al 37,6% en buena medida, al 35,3%

en cierta medida, al 8,2% en alguna medida, en 7,1% en ninguna medida.

Tabla 80.
Frecuencia de recepcién de informacion para realizar bien su trabajo.

¢ Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido En gran medida 6 7,1 7,1 71
En buena medida 46 54,1 54,1 61,2
En cierta medida 28 32,9 32,9 94,1
En alguna medida 4 4,7 4,7 98,8
En ninguna medida 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0




En la tabla 80 se muestra que el 7,1% recibe en gran medida la informacion para
realizar bien su trabajo, el 54,1% en buena medida la informacion para realizar bien su
trabajo, el 32,9% en cierta medida recibe la informacion para realizar bien su trabajo, el
4,7% en alguna medida recibe la informacién para realizar bien su trabajo, el 1,2% en

ninguna medida recibe la informacion para realizar bien su trabajo.

Tabla 81.
Frecuencia de ambiente saludable de trabajo con los comparieros.
¢ Tienes un buen ambiente con tus comparieros de trabajo?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vaélido Siempre 23 27,1 27,1 27,1
Muchas veces 34 40,0 40,0 67,1
Algunas veces 24 28,2 28,2 95,3
Sélo alguna vez 2 2,4 2,4 97,6
Nunca 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 81 se muestra que el 27,1% siempre tiene un ambiente saludable de
trabajo con los comparieros, el 40% muchas veces, el 28,2% algunas veces, el 2,4% solo

alguna vez, el 2,4 nunca.

Tabla 82.
Frecuencia de ser escuchado por sus problemas de trabajo
¢ Tu jefe inmediato estd dispuesto a escuchar tus problemas del trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 23 27,1 27,1 27,1
Muchas veces 37 43,5 435 70,6
Algunas veces 20 235 235 94,1
Sélo alguna vez 1 1,2 1,2 95,3
Nunca 4 4.7 4,7 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 82 se muestra que el 27,1% siempre es escuchado por su jefe a sus
problemas de trabajo, al 43,5% muchas veces es escuchado por su jefe a sus problemas de
trabajo, al 23,5% algunas veces es escuchado por su jefe a sus problemas de trabajo, al
1,2% solo algunas veces es escuchado por su jefe a sus problemas de trabajo, al 4,7% nunca

es escuchado por su jefe a sus problemas de trabajo.



Tabla 83.
Frecuencia de recepcion de ayuda de parte de su jefe inmediato.
¢ Recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la realizacion de tu trabajo?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 23 27,1 27,1 27,1
Muchas veces 41 48,2 48,2 75,3
Algunas veces 16 18,8 18,8 94,1
Sélo alguna vez 1 1,2 1,2 95,3
Nunca 4 4,7 4,7 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 83 se muestra que el 27,1% siempre recibe ayuda de su jefe inmediato, el

48,2% muchas veces, el 18,8% algunas veces, el 1,2% solo alguna vez, el 4,7 nunca.

Tabla 84.
Frecuencia de didlogo con su jefe inmediato por sobre como realizas tu trabajo.

¢ Tu jefe inmediato habla contigo sobre cdmo haces tu trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 5 59 59 59
Muchas veces 31 36,5 36,5 42 4
Algunas veces 40 47,1 47,1 89,4
Sélo alguna vez 3 3,5 3,5 92,9
Nunca 6 7,1 7,1 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 84 se muestra que el 27,1% siempre recibe ayuda de su jefe inmediato, el

48,2% muchas veces, el 18,8% algunas veces, el 1,2% solo alguna vez, el 4,7 nunca.

Tabla 85.
Frecuencia de resolucion justa de conflictos

¢ Se solucionan los conflictos de una manera justa?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido En gran medida 31 36,5 36,5 36,5
En buena medida 24 28,2 28,2 64,7
En cierta medida 25 29,4 29,4 94,1
En alguna medida 4 4,7 4.7 98,8
En ninguna medida 1 1,2 1,2 100,0

Total 85 100,0 100,0




En la tabla 85 se muestra que el 36,5% afirma que en buena medida los conflictos
son resueltos de manera justa, el 28,2% en buena medida, en 29,4% en cierta medida, el

4,7% en alguna medida, y el 1,2% en ninguna medida.

Tabla 86.
Frecuencia de reconocimiento de un buen desempefio laboral.

¢Se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido En gran medida 6 7,1 7,1 7,1
En buena medida 16 18,8 18,8 25,9
En cierta medida 39 459 459 71,8
En alguna medida 23 27,1 27,1 98,8
En ninguna medida 1 1,2 1,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 86 se muestra que el 7,1% afirma que en gran se le reconoce por el buen
desempefio laboral que tiene, el 18,8% en buena medida, en 45,9% en cierta medida, el

27,1% en alguna medida, y el 1,2% en ninguna medida.

Tabla 87.
Frecuencia de libertad de expresar emociones y opiniones

¢ Los trabajadores pueden expresar sus opiniones y emociones?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido En gran medida 7 8,2 8,2 8,2
En buena medida 28 32,9 32,9 41,2
En cierta medida 42 49,4 49,4 90,6
En alguna medida 7 8,2 8,2 98,8
En ninguna medida 1 1,2 1,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 87 se muestra que el 7,1% afirma que en gran se le reconoce por el buen
desempefio laboral que tiene, el 18,8% en buena medida se le reconoce por el buen
desempefio laboral que tiene, en 45,9% en cierta medida se le reconoce por el buen
desempefio laboral que tiene, el 27,1% en alguna medida, y el 1,2% en ninguna medida se

le reconoce por el buen desempefio laboral que tiene.



Tabla 88.
Frecuencia de planificacion del trabajo por parte del jefe inmediato.

¢ Tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Véalido En gran medida 7 8,2 8,2 8,2
En buena medida 17 20,0 20,0 28,2
En cierta medida 49 57,6 57,6 85,9
En alguna medida 9 10,6 10,6 96,5
En ninguna medida 3 3,5 3,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 88 se muestra que el 7,1% afirma que en gran se le reconoce por el buen
desempefio laboral que tiene, el 18,8% en buena medida, en 45,9% en cierta medida, el

27,1% en alguna medida, y el 1,2% en ninguna medida.

Tabla 89.
Frecuencia de resolucién de conflictos por parte del jefe inmediato

¢ Tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Véalido En gran medida 22 25,9 25,9 25,9
En buena medida 33 38,8 38,8 64,7
En cierta medida 20 23,5 23,5 88,2
En alguna medida 9 10,6 10,6 98,8
En ninguna medida 1 1,2 1,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 89 se muestra que el 25,9% afirma que en gran medida el jefe inmediato
resuelve los conflictos de manera positiva, el 38,8% en buena medida, en 23,5% en cierta

medida, el 10,6% en alguna medida, y el 1,2% en ninguna medida.

Tabla 90.
Frecuencia de buena salud entre los trabajadores de Imprenta Union
En general ¢Dirias que tu salud es?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Vialido Excelente 13 15,3 15,3 15,3
Muy buena 17 20,0 20,0 35,3

Buena 25 29,4 29,4 64,7



Regular 27 31,8 31,8 96,5
Mala 3 3,5 3,5 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 90, sobre la frecuencia de buena salud en los trabajadores de Imprenta
Union, se muestra que solo el 15,3% considera que su salud es excelente, el 20% considera
gue es muy buena, el 29,4% es buena, el 31,8% es regular, y el 3,5% confirma que su salud

es mala.

Tabla 91.
Frecuencia de sentirse emocionalmente agotado.

¢ Has estado emocionalmente agotado/a?

Frecuencia Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 3 3,5 3,5 3,5
Muchas veces 12 14,1 14,1 17,6
Algunas veces 41 48,2 48,2 65,9
Sélo alguna vez 24 28,2 28,2 94,1
Nunca 5 5,9 5,9 100,0
Total 85 100,0 100,0

En latabla 91, sobre la frecuencia sentirse emocionalmente agotado, la respuesta de
los trabajadores muestra que el 3,5% siempre se siente agotado, el 14,1% muchas veces, el

48,2% algunas veces, el 28,2% solo alguna vez, y el 5,9% nunca.

Tabla 92.
Frecuencia de problemas para relajarse.
¢ Has tenido problemas para relajarte?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 3 3,5 3,5 3,5
Muchas veces 15 17,6 17,6 21,2
Algunas veces 26 30,6 30,6 51,8
Sélo alguna vez 41 48,2 48,2 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 92, sobre la frecuencia de problemas para relajarse, la respuesta de los
trabajadores muestra que el 3,5% siempre se siente agotado, el 17,6% muchas veces, el

30,6% algunas veces, el 48,2% solo alguna vez.



Tabla 93.
Frecuencia de sentirse irritable
¢Has estado irritable?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 3 3,5 3,5 3,5
Muchas veces 12 14,1 14,1 17,6
Algunas veces 29 34,1 34,1 51,8
Sélo alguna vez 33 38,8 38,8 90,6
Nunca 8 94 94 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 93, sobre la frecuencia de sentirse irritable, la respuesta de los
trabajadores muestra que el 3,5% siempre se siente agotado, el 14,1% muchas veces, el

34,1% algunas veces, el 38,8% solo alguna vez y el 9,4% nunca.

Tabla 94.
Frecuencia de sentirse estresado
¢ Has estado estresado/a?

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 6 7,1 7,1 71
Muchas veces 13 15,3 15,3 22,4
Algunas veces 44 51,8 51,8 741
Sélo alguna vez 20 23,5 23,5 97,6
Nunca 2 2,4 2,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 94, sobre la frecuencia de sentirse estresado, la respuesta de los
trabajadores muestra que el 7,1% siempre se siente agotado, el 15,3% muchas veces, el

51,8% algunas veces, el 23,5% solo alguna vez y el 2,4% nunca.

Tabla 95.
Frecuencia de sentimientos de bajo moral
¢ Te has sentido tan bajo/a de moral que nada podia animarte?

Frecuencia Porcentaje ~ Porcentaje Porcentaje

valido acumulado
Valido Siempre 5 59 59 5,9
Muchas veces 2 2,4 2,4 8,2

Algunas veces 7 8,2 8,2 16,5



Sélo alguna vez 21 247 247 41,2
Nunca 50 58,8 58,8 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 95, sobre la frecuencia de sentirse irritable, la respuesta de los
trabajadores muestra que el 5,9% siempre se siente agotado, el 2,4% muchas veces, el 8,2%

algunas veces, el 24,7% solo alguna vez y el 58,8% nunca.

Tabla 96.
Frecuencia de sentirse feliz

¢ Te has sentido feliz?

Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Vélido Siempre 24 28,2 28,2 28,2
Muchas veces 36 42,4 42,4 70,6
Algunas veces 25 29,4 29,4 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 96, sobre la frecuencia de sentirse feliz, la respuesta de los trabajadores
muestra que el 28,2% siempre se siente agotado, el 42,4% muchas veces, el 29,4% algunas

Veces.

Tabla 97.
Frecuencia de satisfaccion en relacion al trabajo

¢ Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo, tomandolo todo en
consideracion?

Frecuencia  Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Valido  Muy satisfecho 10 11,8 11,8 11,8
Satisfecho 62 729 72,9 84,7
Insatisfecho 13 15,3 15,3 100,0
Total 85 100,0 100,0

En la tabla 97, sobre la frecuencia de satisfaccion en relacion al trabajo, la respuesta
de los trabajadores muestra que el 11,8% se siente muy satisfecho, el 72,9%

satisfecho, el 15,3% insatisfecho.



4.3.2. Tablas de contingencia y prueba de Chi-cuadrado de Person

Las tablas cruzadas consideran todas las variables, en las cuales mostraran

solamente la informacién relevante de sexo y edad de los 85 encuestados

Tabla 98.
Contingencia entre sexo y departamento o seccidn con la que trabaja en la
actualidad.
Tabla cruzada
Sexo del encuestado
Femenino Masculino  Total
Departament Prensa 0 9 9
0 0 seccibn  Finanzas 4 1 5
con la que Gerencia 1 13 14
trabajaenla Ventas 0 2 2
actualidad  post Prensa 18 11 29
Pre Prensa 4 2 6
Disefio 7 4 11
Costos 0 4 4
Logistica 4 0
Ordeny limpieza 1 0
Total 39 46 85
% Total 45,9% 54,1% 100,0%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 34,92, p-valor = 0,001

En la tabla 98, de relacion entre sexo del encuestado y el departamento donde trabaja en la
actualidad, se muestran los detalles de cada género por puesto de trabajo. Se observa que
del 100% de los trabajadores el 54% es personal masculino, debido a las cualidades de
fuerza que se requieren en el trabajo. Como el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson
es menor de 0.05 lo que significa que hay relacion entre el sexo de la persona y su puesto

de trabajo.

Tabla 99.
Contingencia entre edad y departamento o seccién con la que trabaja en la actualidad.

Tabla cruzada

Edad del encuestado
< 31 afios 31-45 46 -55 >55

Departamento 0 Prensa 3 3 3 9
seccion conla  Finanzas 0 5 0 5



que trabaja en  Gerencia 0 12 0 14
la actualidad Ventas 0 2 0 2
Post Prensa 5 12 6 29

Pre Prensa 2 2 2 6

Disefio 2 4 5 11

Costos 0 2 2 4

Logistica 0 0 4 4

Orden y limpieza 0 0 1 1

Total 12 42 23 85

% Total 14,1% 49,4% 27,1% 100%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 46,406, p-valor = 0,012

En la tabla 99, se muestra que la relacién entre puesto de trabajo y edad del
encuestado estan relacionados y distribuidos de acuerdo a habilidades por

experiencia dado que el p-valor es menor a 0,012.

Tabla 100.
Contingencia entre sexo y frecuencia de dejar su puesto de trabajo por asunto
familiar

Tabla cruzada

Sexo del encuestado

Femenino Masculino  Total
Si hay asunto personal 0 Muchas veces 3 5 8
familiar ¢puedes dejar tu Algunas veces 16 34 50
puesto de trabajo al Solo alguna vez 10 6 16
menos una hora? Nunca 10 1 11
Total 39 46 85
% Total 45,9% 54,1% 100,0%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 14,868, p-valor = 0,002

En latabla 100, se muestra que la relacién entre frecuencia de dejar el puesto
de trabajo por algun asunto familiar y sexo del encuestado distribuidos de

manera similar entre varones y mujeres dado que el p-valor es menor a 0,012.



Tabla 101.
Contingencia entre edad y frecuencia de dejar su puesto de trabajo por asunto familiar

Tabla cruzada

Edad del encuestado
< 31 afios 31-45 46 -55 >55

Si hay asunto Muchas veces 0 4 4 8
personal o Algunas veces 7 28 9 50
familiar ;puedes  Solo alguna vez 4 4 6 16
dejar tu puesto Nunca 1 6 4 11
de trabajo al
menos una hora?

Total 12 42 23 85

% Total 14,1% 49,4% 27,1%  100%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 11,472, p-valor = 0,245

En la muestra 101, muestra la relacion entre edad y frecuencia de dejar su
puesto de trabajo como el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson es mayor

de 0.05 no hay relacion directa entre las variables.

Tabla 102.
Contingencia entre sexo y necesidad de estar en casa y empresa al mismo tiempo.
Tabla cruzada
Sexo del encuestado

Femenino Masculino  Total
¢hay momentos en los  Siempre 5 2 7
que necesitarias estar en Muchas veces 7 2 9
laempresayencasaala Algunas veces 7 9 16
vez? Solo alguna vez 5 15 20
Nunca 15 18 33
Total 39 46 85

% Total 45,9% 54,1%  100%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 9,071, p-valor = 0,05

En la muestra 102, muestra la relacion entre sexo y de doble presencia como
el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson es igual de 0.05 si hay relacion

directa entre las variables.



Tabla 103.

Contingencia entre edad y necesidad de estar en casa y empresa al mismo tiempo.

Tabla cruzada

Edad del encuestado

< 31 afios 31-45  46-55 >55
hay momentos en Siempre 2 3 2 7
los que Muchas veces 2 2 3 9
necesitarias estar - Algunas veces 2 7 5 16
enlaempresay  Solo alguna vez 1 13 6 20
encasaalavez? Nunca 5 17 7 33
Total 12 42 23 85
% Total 14,1% 49,4% 9,4%  100%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 10,463, p-valor = 0,08

En la muestra 103, muestra la relacion entre sexo y de doble presencia como

el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson es mayor de 0.05 lo que quiere

decir que no hay relacion directa entre las variables.

Tabla 104.
Contingencia entre sexo y desgaste emocional.

Tabla cruzada

Sexo del encuestado

Femenino Masculino  Total
¢ Tu trabajo, en general, Siempre 4 3 7
es desgastador Muchas veces 14 7 21
emocionalmente? Algunas veces 14 9 23
Solo alguna vez 5 19 24
Nunca 2 8 10
Total 39 46 85

% Total 45,9% 54,1% 100%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 14,854, p-valor = 0,005

En la muestra 104, muestra la relacion entre sexo y el desgaste emocional

que los varones del entro imprenta union manifiestan mayor desgaste emocional

tal como muestra el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson es menor de

0.05 lo que quiere decir que si hay relacion directa entre las variables.



Tabla 105.
Contingencia entre edad y desgaste emocional.

Tabla cruzada

Edad del encuestado

< 31 afios 31-45  46-55 >55
¢Tu trabajo, en  Siempre 1 2 4 0
general, es Muchas veces 4 10 6 1
desgastador Algunas veces 3 10 4 6
emocionalmente? Solo alguna vez 2 16 5 1
Nunca 2 4 4 0
Total 12 42 23 8

% Total 14,1% 49,4% 271%  9,4%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 17,308, p-valor = 0,138

En la muestra 105, muestra la relacidn entre sexo y el desgaste emocional

que los varones del entro imprenta union manifiestan mayor desgaste emocional

tal como muestra el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson es menor de

0.05 lo que quiere decir que si hay relacion directa entre las variables.

Tabla 106.
Contingencia entre sexo y salud del encuestado

Tabla cruzada

Sexo del encuestado

Femenino Masculino  Total
En general ;Dirias que  Siempre 6 7 13
tu salud es? Muchas veces 2 15 17
Algunas veces 11 14 25
Solo alguna vez 19 27
Nunca 1 3
Total 39 46 85

% Total 45,9% 54,1% 100%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 14,716, p-valor = 0,005

En la muestra 106, muestra la relacion entre sexo y la salud del encuestado

en imprenta union manifiestan que existe una relacién tal como muestra el p-valor

de la prueba Chi-cuadrada de Pearson es menor de 0.05 lo que quiere decir que si

hay relacion directa entre las variables.



Tabla 107.
Contingencia entre edad y salud del encuestado.

Tabla cruzada
Edad del encuestado
< 31 afos 31-45 46 -55 >55

En general Siempre 1 7 4 1
¢Dirias que tu Muchas veces 1 10 5 1
salud es? Algunas veces 4 12 4 5
Solo alguna vez 5 12 10 0
Nunca 1 1 0 1
Total 12 42 23 8

% Total 14,1% 49,4% 271% 1,2%

Nota. Prueba Chi-cuadrada: X2 = 17,308, p-valor = 0,319

En la muestra 107, muestra la relacion entre edad y salud del encuestado no
tiene relacion tal como muestra el p-valor de la prueba Chi-cuadrada de Pearson

es mayor de 0.05 lo que quiere decir que no hay relacion directa entre las variables.



4.4. Resultados de la aplicacion del cuestionario para la SEGUNDA evaluacion
con el software ISTAS 21

A continuacion, se mostraré la tasa de respuesta del personal evaluado por segunda
vez en Editorial Imprenta Union, 6 meses después de haberse entregado el “Programa
de intervencion del riesgo psicosocial” el cual tiene como objetivo comparar los
resultados e identificar los items que no presentan cambios positivos, para asi logar
implementar en este ambito el proceso de la mejora continua; La cual mostré una
tasa de respuesta del 83,5% (contestaron 75 trabajadores de los 85 a los que se les
suministré el cuestionario. Tabla 108). Fecha de evaluacién finalizada y entregada a
jefe de SST el 14 de noviembre del 2019.

Tabla 108.
Tasa de respuesta de segunda aplicacion del cuestionario ISTAS 21
Unidad de analisis Tasa de respuesta para cada categoria
Puesto de trabajo Responsable de establecimiento, gerente, jefe/a
86,7% [N=13]
Contabilidad 83,3% [N=7]
Asistente de Prensa 87,5% [N=2]
Asitente de Ventas 66,7% [N=2]
Asistente de Post Prensa 76,90% [N=20]
Asistente de Pre Prensa 100% [N=7]
Asistente de Disefio 100% [N=7]
Asistente de Costos 80,0% [N=4]
Administrativo/a, telefonista, secretario/a,
contabilidad 80,0% [N=2]
Comercial, técnico/a (informético, prevencionistas...)
66,7% [N=3]
Sexo Mujer 75,0% [N=30]
Hombre 91,1% [N=41]
Departamento o Prensa 100,0% [N=8]
seccion

Finanzas 83,3% [N=5]
Gerencia 80,0% [N=12]

Ventas 66,7% [N=2]

Post Prensa 76,9% [N=20]

Pre Prensa 100,0% [N=7]
Disefio 100% [N=7]

Costos 80,0% [N=4]

Logistica 71,4% [N=5]

Orden y limpieza 100,0% [N=1]




4.4.1. Resultados de la prevalencia de la exposicion de segunda evaluacion.

La prevalencia de la exposicion es la proporcion de trabajadores y trabajadoras
incluidos en cada situacién de exposicion: mas desfavorable para la salud (rojo),
intermedia (amarillo) y méas favorable para la salud (verde). En este apartado se presentan
los resultados de la primera evaluacion y de la segunda evaluacion de prevalencia de
exposicion en Editorial Imprenta Unién, para cada puesto de trabajo, departamento o
seccion. Tabla 109. Donde se puede observar claramente cémo han disminuido las
situaciones mas desfavorables en las dimensiones evaluadas, un claro ejemplo esta en
ritmo de trabajo, donde la situacion mas desfavorable respecto a la salud del 78,8%
disminuy6 al 18,3% demostrando asi que el programa de intervencién para el riesgo
psicosocial ha sido efectivo. Asi mismo se observa cémo ningun trabajador manifestd que
se sentia muy bien respecto al ritmo de trabajo y de 0% esta situacién incrementd al

47,9%, sin embargo, en sentimiento de grupo no mejoro.

Tabla 1009.
Exposiciones en Editorial Imprenta Union ordenadas en funcioén del porcentaje de
trabajadores/as en la situacion mas desfavorable para la salud.

9% Situacion = % Mas

Dimensiones evaluadas .
Intermedia favorable

A* B* A* B*
212 338 0 479
353 775 0 11,3

298 357 13,1 443

MAS Ritmo de trabajo
PROBLEMATI Claridad de rol

Exigencias emocionales

s Calidad de liderazgo 518 62 8,2 16,9
Doble presencia 259 324 353 31
Exigencias cuantitativas 31,8 33,8 31,8 324
Inseguridad sobre las condic trabajo 48,2 53,5 15,3 19,7
Conflicto de rol 224 16,9 447 52,1
Apoyo social de compafieros 471 493 20 254
Previsibilidad 659 67,6 2,4 8,5
Inseguridad sobre el empleo 329 338 353 38
Sentimiento de grupo 412 40,8 30,6 26,8
Exigencias de esconder emociones 376 40,8 353 35,2
Posibilidades de desarrollo 353 31 459 521
Apoyo social de superiores 55,3 55,1 259 254
<V Sentido del trabajo 282 254 61,2 62
Influencia 482 42,3 4477 49,3
MENOS Reconocimiento 8,2 8,5 88,2 887
PROBLEMATICA Justicia 16,5 211 81,2 77,5

FAVORABLES

Confianza vertical 3,54 4.2 95,3 95,8

Nota: Colores, Rojo: tercil mas desfavorable, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas
favorable. A*: primera evaluacion, B*: segunda evaluacion.



4.4.2. Localizacion de las exposiciones de segunda evaluacion.

La localizacién de exposiciones se presenta para cada puesto de trabajo, y por sexo,
donde se muestran las situaciones menos favorables de exposicion de la primera evaluacion

(figura 47) y seis meses después (figura 48).
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Figura 41. Localizacion de exposiciones de riesgo psicosocial segunda evaluacion



Respecto a la localizacion de las exposiciones por puesto de trabajo se puede observar una
disminucidn de las situaciones mas desfavorables, aquellas representadas por color rojo,
ademas se observa graficamente que existe un incremento de la situacion intermedia la que
ha mejorado y es identificable con el color verde en los graficos, ademas se muestra como
la situacion mas favorable ha incrementado y se puede visualizar comparando los graficos
47 y 48 los cuales tienen 6 meses de diferencias después de la intervencion de prevencion

del riesgo psicosocial.

4.4.3. Comparacion de exposicién dimension a dimension primera y segunda

evaluacion.

A continuacion, se mostraran las dimensiones evaluadas en la primera y segunda
intervencion a fin de comparar los resultados dados los 6 meses de contar con un

programa de intervencién del riesgo psicosocial.

4.4.3.1 Ritmo de trabajo

Constituye la exigencia psicoldgica referida a la intensidad del trabajo por su
estrecha relacion con las exigencias cuantitativas su origen puede ser el mismo, en cuanto
a la exposicién en la primera evaluacion es de 78,8%, luego de 6 meses la situacion
cambio al 18,3%. A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas
relacionadas al ritmo de trabajo, donde se muestra que para las mismas preguntas hay
respuestas diferenciadas las cuales evidencian una mejora respecto al ritmo de trabajo.

Tabla 110, del mismo modo se puede observar en la figura 49.

Tabla 110.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Ritmo de trabajo.

Ritmo de trabajo.

Preguntas % Siempre % Algunas % Solo %No
Muchas veces veces alguna vez contes
Nunca ta
A* B* A* B* A* B* A* B*
¢ Tienes que
trabajar muy 32,9 11,3 48,2 39,4 188 49,3% 0 0
rapido?
¢ES necesario
mantener un 541 85 341 220 118 e 0 0
ritmo de
trabajo alto?
(El ritmo de
rabgjoesalto g5y o 55 400 85% gy 76106 0 0

durante toda
la jornada?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.



Claridad de rol por Puesto de trabajo Ritmo de trabajo por Puesto de trabajo
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Figura 42. Gréficos de prevalencia de exposicion al ritmo de trabajo primera evaluacion a la izqg., segunda evaluacién a
la derecha.

4.4.3.2 Claridad del rol

Es el conocimiento concreto sobre la definicidn de las tareas a realizar, como los
objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo por parte de todos los
trabajadores y de las demas personas de la organizacion (superiores, compafieros y
compafieras). La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacion fue de 64,7% sin
embargo luego de 6 meses de intervencion, la situacion méas desfavorable cambio A
11,3%. A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas a
claridad del rol, donde se muestra que para las mismas preguntas hay respuestas
diferenciadas las cuales evidencian una mejora respecto al ritmo de trabajo. del mismo

modo se puede observar en la figura 50.

Tabla 111.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Claridad de rol.
Claridad de rol

% Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta

Preguntas

A* B* A* B* A* B* A* B*
¢tu trabajo tiene

objetivos claros? 459 87,3 45,9 12,7 8,2 0 0 0
¢sabes qué tareas son tu
responsabilidad? 729 944 247 56 2,4 0 0 0

¢sabes qué se espera de
ti?
¢sabes qué margen de
autonomia tienes en tu 4477 85,9 41,2 8,5 14,1 5,6 0 0
trabajo?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacién.

576 97,2 341 1,4 8,2 1,4 0 0
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Figura 43. Graficos de prevalencia de exposicion a claridad del rol de primera evaluacion a la izq. y segunda
evaluacion a la derecha.

4.4.3.3 Exigencias emocionales
Son las exigencias para que requieren no involucrarse en la situacion emocional
derivada de las relaciones interpersonales que implica el trabajo. Ademas del origen
derivado de su naturaleza, tienen también mucho que ver con las exigencias cuantitativas,
puede reducirse el tiempo de exposicion, puesto que las jornadas excesivas implican una
exposicion mayor y producen una mayor fatiga emocional que requerira tiempos de reposo

mas largos.

La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacion fue de 57,1% sin embargo
luego de 6 meses de intervencion, la situacién mas desfavorable cambié A 20%. A
continuacién, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas a exigencias
emocionales, donde se muestra que para las mismas preguntas hay respuestas
diferenciadas las cuales evidencian una mejora respecto a exigencias emocionales del

mismo modo se puede observar en la figura 51.

Tabla 112.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a exigencias emocionales.

Exigencias emocionales

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta

¢En tu trabajo se A* B* A* B* A* B A* B*

producen momentos *

desgastadores 306 873 459 127 8,2 0 0 o

emocionalmente?



¢ Tienes que ocuparte de 72,9 94,4 247 5,6 2,4 0 0 0
los problemas personales

de otros?

¢ Tu trabajo te afecta 57,6 97,2 341 14 8,2 1,4 0 0
emocionalmente?

¢Tu trabajo Es 447 85,9 412 885 141 5,6 0 0
Desgastador

Emocionalmente?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.

Exigencias emocionales por Puesto de trabajo Exigencias emocionales por Puesto de trabajo
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Figura 44. Graficos de prevalencia de exposicion a exigencias emocionales de primera evaluacion a la izq. y segunda
evaluacion a la derecha.

4.4.3.4 Calidad de liderazgo

Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimension esta muy relacionada con la dimension de apoyo social de
superiores. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la
capacitacion de los mandos para aplicarlos. La prevalencia de la exposicion en la primera
evaluacién fue de 40% sin embargo luego de 6 meses de intervencion, la situacion mas
desfavorable cambi6 a 21,1%. A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas
relacionadas a calidad de liderazgo las cuales evidencian una mejora, del mismo modo se

puede observar en la figura 52.

Tabla 113.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a calidad de liderazgo..

Calidad de liderazgo

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No

veces veces vez Nunca contesta
¢Tu jefe se asegura todos ~ A* B* A* B* A* B A*  B*
tengan oportunidades de *

desarrollo profesional? 21,2 49,3 376 296 41,2 21,1 0 0



¢ Tu jefe planifica bien 28,2 49,3 576 451 141 5,6 0 0
el trabajo?
¢ Tu jefe distribuye bien 47,1 54,9 435 423 9,4 2,8 0 0
el trabajo?

¢Tu jefe resuelve bien 64,7 62,0 235 310 11,8 7,0 0 0
los conflictos?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.

Calidad de liderazgo por Puesto de trabajo Calidad de liderazgo por Puesto de trabajo
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Figura 45. Graficos de prevalencia de exposicion calidad de liderazgo de primera evaluacion a la izqg. y segunda evaluacion
a la derecha.

4.4.3.5 Doble presencia

Son las exigencias sincrdnicas, simultaneas del ambito laboral y del ambito
domeéstico-familiar cuyo posible origen tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la
ordenacion, duracion, alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y con el nivel
de autonomia sobre ésta; por ejemplo, con horarios o dias laborables incompatibles con el
trabajo de cuidado de las personas o la vida social. La prevalencia de la exposicion en la
primera evaluacion fue de 38,8% sin embargo luego de 6 meses de intervencion, la
situacion mas desfavorable cambi6 a 36,6%. A continuacion, se muestran las respuestas de
las preguntas relacionadas a doble presencia las cuales evidencian una mejora, del mismo

modo se puede observar en la figura 53.

Tabla 114.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a doble presencia..

Doble presencia

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
¢Piensas en las tareas A* B* A* B* A* B A* B
* *

domeésticas y familiares cuando
estas en la empresa? 141 85 200 197 659 718 0 O



¢Hay momentos en los que 20,0
necesitarias estar en la empresa

y en casa a la vez?

¢Sientes que el trabajo te 21,2
consume tanta energia que

perjudica a tus tareas familiares?

¢El trabajo te ocupa tanto 22,4

tiempo que perjudica a tus
tareas familiares?

16,9

19,7

22,5

18,8 21,1 612 62,0
22,4 23,9 56,5 56,3
17,6 16,9 60,0 60,6

0 O
0 O
0 O

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*:

Doble presencia por Puesto de trabajo
en Editorial Imprenta Unién

resultados de la segunda evaluacién.
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Figura 46. Graficos de prevalencia de exposicion a doble presencia de primera evaluacion a la izg. y segunda

evaluacion a la derecha.

4.4.3.6 Exigencias cuantitativas

Son las exigencias psicoldgicas derivadas de la cantidad de trabajo las cuales son

altas cuando hay mas trabajo del que se puede realizar en el tiempo asignado, su origen

tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los tiempos

o la mala planificacion, aunque también pueden relacionarse con la estructura salarial o con

la inadecuacion de las herramientas, materiales o procesos de trabajo. Las altas exigencias

cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral. La prevalencia de la

exposicion en la primera evaluacion fue de 36,5% sin embargo luego de 6 meses de

intervencion, la situacion mas desfavorable cambié a 33,8%. A continuacién, se muestran

las respuestas de las preguntas relacionadas a exigencias cuantitativas, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 54.

Tabla 115.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a exigencias cuantitativas..

Exigencias cuantitvas

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
¢la distribucion de tareas es A* B* A* B* A* B* A* B

*



irregular y provoca que se te 259 211 141 155 60 63,4 0 O
acumule el trabajo?

¢te resulta imposible acabar tus 9,4 9,9 15,3 12,7 75,3 775 0 O
tareas laborales?

Jte retrasas en la entrega de tu 4,7 5,6 282 211 67,1 73,2 0 O
trabajo?
¢tienes tiempo suficiente para 824 887 153 85 2,4 2,8 0 ©

hacer tu trabajo?
Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 47. Gréaficos de prevalencia de exposicion a exigencias cuantitativas de primera evaluacion a la izqg. y segunda
evaluacion a la derecha.

4.4.3.7 Inseguridad sobre condiciones de trabajo

Es la preocupacion por el futuro en relacién a los cambios no deseados de
condiciones de trabajo fundamentales. Su origen se relaciona con las amenazas de
empeoramiento de condiciones de trabajo especialmente valiosas. Estas, pueden originarse
tanto en la situacion actual (por ejemplo, si la asignacion de jornada, tareas y pluses o
complementos salariales durante la actual pandemia) como en la posibilidad de cambios.
Como la inseguridad sobre el empleo, puede vivirse de forma distinta seguin el momento

vital o las responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora.

La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacion fue de 36,5% sin embargo
luego de 6 meses de intervencidn, la situacién mas desfavorable cambié a 26,8%. A
continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas a exigencias
cuantitativas, las cuales evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la

figura 55.

Tabla 116.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a inseguridad sobre
condiciones de trabajo.

Inseguridad de condiciones de trabajo




Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
Veces Veces vez Nunca contesta

¢Si te trasladan a otra seccion A* B* A* B* A* B* A* B

contra tu voluntad?

*
118 211 1655 155 718 76,1 0 O
0

;te cambian el horario 12,9 9,9 176 141 694 775 0
contra tu voluntad?

¢te cambian de tareas contra tu 11,8 5,6 400 29,6 48,2 66,2 0O O
voluntad?

¢Varian tu salario? 60,0 88,7 224 225 176 21,1 0 O
Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 48. Gréaficos de prevalencia de exposicion a inseguridad sobre condiciones de trabajo de primera evaluacion
alaizq. y segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.8 Conflicto de rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan
suponer conflictos de caracter profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador debe
afrontar la realizacion de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan
conflictos éticos, o cuando tiene que “elegir” entre 6rdenes contradictorias. Prevalencia de
la exposicion. La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacion fue de 32,9% sin
embargo luego de 6 meses de intervencion, la situacion mas desfavorable cambi6 a 31%.
A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas a conflicto del rol,

las cuales evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 56.

Tabla 117.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a conflicto del rol.

Conflicto del rol

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta

¢Haces cosas en el trabajo que A* B* A* B* A* B* A* B

son aceptadas por algunas *

personas y no por otras? 9,4 9,9 353 324 553 57,7 0 O



¢ Se te exigen cosas 8,2 8,5 176 19,7 741 71,8 0 O
contradictorias en el
trabajo?
¢ Tienes que hacer tareas que 20,0 18,3 353 324 4477 49,3 0O O
crees que deberian hacerse de
otra manera?
¢ Tienes que realizar tareas que 5,9 5,6 235 197 706 74,6 0 0
te parecen innecesarias?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.

Conflicto de rol por Puesto de trabajo Conflicto de rol por Puesto de trabajo
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Figura 49. Graficos de prevalencia de exposicién a inseguridad sobre conflicto de rol de primera evaluacion a la izq. y
segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.9 Apoyo social de comparieros.
Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de compafieros y compafieras
para realizar bien el trabajo, sin embargo, la falta de apoyo entre comparieros, puede tener
gue ver con las préacticas de gestion de personal que dificultan la cooperacion y la formacion
de verdaderos equipo de trabajo, fomentando la competitividad individual, o asignando las
tareas, cambios de horarios, etc., de forma arbitraria o no transparente. La prevalencia de
la exposicion en la primera evaluacion fue de 32,9% sin embargo luego de 6 meses de
intervencidn, la situacién mas desfavorable cambi6 a 25,4%. A continuacion, se muestran
las respuestas de las preguntas relacionadas apoyo social de comparieros, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 57.

Tabla 118.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas apoyo social de compafieros
Apoyo social de comparieros
Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
Veces veces vez Nunca contesta
¢Recibes ayuda y apoyo de tus A* B* A* B* A* B* A* B

*




comparieros en la realizacion de tu 64,7 71,8 247 19,7 106 8,5 0 0
trabajo?

¢ Tus comparieros estan 63,5 70,4 235 16,9 12,9 12,7 0 O
dispuestos a escuchar tus

problemas del trabajo?

¢ Tus compafieros hablan contigo 36,5 46,5 54,1 451 9,4 8,5 0 O
sobre como haces tu trabajo?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacién
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Figura 50. Graficos de prevalencia de exposicion a inseguridad sobre apoyo social de compafieras de primera evaluacion
alaizq. y segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.10 Previsibilidad

Es disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de
forma correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios. Tiene como posible la ausencia
de informacidn y practicas de comunicacion centradas en cuestiones superfluas y no en las
cotidianas y relevantes del trabajo, por lo que no aumenta la transparencia. También tiene
que ver con la falta de formacién como acompafiamiento y apoyo a los cambios. La
prevalencia de la exposicién en la primera evaluacion fue de 31,8% sin embargo luego de
6 meses de intervencion, la situacion mas desfavorable cambi6 a 23,9%. A continuacion,
se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas previsibilidad, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 58.

Tabla 119.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas previsibilidad.
Previsibilidad
Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
¢Recibes ayuda y apoyo de tus A* B* A* B* A* B* A* B
compafieros en la realizacion de tu *

trabajo? 51,8 592 329 296 153 11,3 0 O



¢ Tus compafieros estan
dispuestos a escuchar tus
problemas del trabajo?

612 66,2 32,9 296

59 4,2

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 51. Graficos de prevalencia de exposicion a inseguridad sobre previsibilidad de

segunda evaluacion a la derecha.
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4.4.3.11 Inseguridad sobre el empleo
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PUestos de rabajo.
A Responsabie de establecimisnto
8 Conts

primera evaluacion a la izq. y

Es la preocupacion por el futuro en relacion a la ocupacion. Tiene que ver con la

estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el mercado laboral de

residencia. Puede vivirse de forma distinta seglin el momento vital o las responsabilidades

familiares de cada trabajador o trabajadora. La prevalencia de la exposicién en la primera

evaluacion fue de 31,8% sin embargo luego de 6 meses de intervencidn, la situacion mas

desfavorable cambid a 28,2%. A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas

relacionadas inseguridad sobre el empleo, las cuales evidencian una mejora, del mismo

modo se puede observar en la figura 59.

Tabla 120.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas Inseguridad sobre el empleo.

Inseguridad sobre el empleo

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
Veces veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B
¢Si te despiden o no te renuevan el *
contrato? 318 324 329 296 353 38,0 0 O
;Serfa dificil encontrar otro 44,7 39,4 37,6 40,8 17,6 19,7 0 O

trabajo en el caso de que te
guedases desempleado?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 52. Graficos de prevalencia de exposicion a inseguridad sobre inseguridad sobre el empleo de primera
evaluacion a la izg. y segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.12 Sentimiento de grupo

Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos cada
dia. Puede verse como el componente emocional del apoyo social y como un indicador de
la calidad de las relaciones en el trabajo. Se deteriora cuando el trabajo promociona el
aislamiento y la competitividad interpersonal en lugar del trabajo en equipo y la

cooperacion.

La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacion fue de 28,2% sin embargo
luego de 6 meses de intervencidn, la situacién mas desfavorable cambié a 32,4%. A
continuacidn, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas inseguridad sobre el
empleo, las cuales evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura
60.

Tabla 121.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas sentimiento de grupo.

Sentimiento de grupo

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B

¢ Tienes un buen ambiente con tus *
comparieros de trabajo? 69,4 67,6 259 26,8 47 5,6 0 O
¢Sientes gue en tu trabajo formas 62,4 60,6 28,2 28,2 9,4 11,3 0 O
parte de un grupo?

¢Se ayudan en el trabajo entre 71,8 66,6 224 254 59 7,0 0 O
comparieros y comparieras?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 53. Graficos de prevalencia de exposicion a inseguridad sobre sentimiento de grupo de primera evaluacion a la
izq. y segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.13 Exigencias de esconder emociones

Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, comparieros, superiores, proveedores u otras
personas. En puestos de trabajo de atencidn a las personas, estas exigencias forman parte
de la naturaleza de las tareas y no pueden ser eliminadas. El desarrollo de habilidades y de
estrategias de proteccion para su manejo y la disminucién del tiempo de exposicion
representan vias de prevencion importantes. La prevalencia de la exposicion en la primera
evaluacion fue de 27,1% sin embargo luego de 6 meses de intervencion, la situacion mas
desfavorable cambio a 23,9%. A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas
relacionadas a exigencias de esconder emociones, las cuales evidencian una mejora, del

mismo modo se puede observar en la figura 61.

Tabla 122.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a exigencias de esconder
emociones.

Exigencias de esconder emociones

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
¢Tu trabajo requiere que trates a A* B* A* B* A* B* A* B
todo el mundo por igual aunque *
no tengas ganas? 600 620 188 127 212 254 0 O

¢ Te exigen ser amable con todo el
mundo independientemente de la 635 62,0 259 254 106 12,7 0 o
forma como te traten?

¢Tu trabajo requiere que te calles 0
U opinion? 24,7 183 376 40,8 37,6 40,8 0
¢Tu trabajo requiere que escondas 0

tus emociones? 259 268 176 197 565 535 0

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacién.
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Figura 54. Graficos de prevalencia de exposicion a exigencias de esconder emociones de primera evaluacion a la izq.
y segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.14 Posibilidades de desarrollo

Es el nivel de oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en
practica los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.
Tiene mucho que ver con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas, siendo el
trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicidn nociva. La prevalencia de
la exposicion en la primera evaluacion fue de 18,8% sin embargo luego de 6 meses de
intervencion, la situacion mas desfavorable cambié a 16,9%. A continuacion, se muestran
las respuestas de las preguntas relacionadas a posibilidades de desarrollo, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 62.

Tabla 123.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a posibilidades de desarrollo.

Posibilidades de desarrollo

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B

¢ Tu trabajo requiere que tengas *

iniciativa? 529 549 259 296 2172 15,5 0 0

¢Tu trabajo permite que aprendas

c0Sas Nuevas? 471 465 306 310 224 22,5 0

0
¢Tu trabajo te da la oportunidad 0
de mejorar tus conocimientos y 58,8 62,0 21,2 18,3 20,0 19,7 0
habilidades?
¢Tu trabajo permite que apliques 0

tus habilidades y conocimientos? 25.9 56,3 329 296 14.1 14,1 0

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 55. Graficos de prevalencia de exposicion a exigencias de esconder emociones de primera evaluacion a la izq. y

segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.15 Apoyo social de superiores

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para
realizar bien el trabajo. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de
principios y de procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel del
superior como elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccion o area que
gestiona. La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacién fue de 18,8% sin
embargo luego de 6 meses de intervencidn, la situacion mas desfavorable cambi6 a 22,5%.
A continuacion, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas a posibilidades de
desarrollo, las cuales evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la

figura 63.

Tabla 124.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas apoyo social de superiores.

Apoyo social de superiores

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
Veces Veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B

¢ Tu jefe inmediato esta dispuesto *

a escuchar tus problemas del 0

trabajo? P 694 634 235 282 71 85 O

¢Recibes ayuda y apoyo de tu jefe

inmediato en la realizacion de tu 72,9 73,2 200 18,3 7,1 8,5 0 o

trabajo?

¢Tu jefe inmediato habla contigo 0

sobre como haces tu trabajo? 4l2 408 arl 451 118 14.1 0

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 56. Graficos de prevalencia de exposicidn a exigencias de esconder emociones de primera evaluacion a la izq. y
segunda evaluacion a la derecha.

4.4.3.16 Sentido de trabajo

Es la relacion que el trabajo tiene con otros valores distintos de tener un empleo y

obtener ingresos, tales como la utilidad, la importancia o el valor social o el aprendizaje

gue implica. Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por

si mismas, y la visualizacion de su contribucion al producto o servicio final. El sentido

facilita afrontar las exigencias. La prevalencia de la exposicion en la primera evaluacion

fue de 10,6% sin embargo luego de 6 meses de intervencidn, la situacion mas desfavorable

cambio a 12,7%. A continuacidn, se muestran las respuestas de las preguntas relacionadas

a posibilidades de desarrollo, las cuales evidencian una mejora, del mismo modo se puede

observar en la figura 64.

Tabla 125.

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas sentido de trabajo.

Sentido de trabajo

Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
Veces veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B

¢ Tus tareas tienen sentido? *
78,8 80,3 141 127 7,1 7,0 0 0

¢Las tareas que haces te parecen

importantes? 84,7 817 106 141 4,7 4,2 0 0

¢ Te sientes comprometido con tu 859 845 8,2 85 5.9 7.0 0 0

profesién?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 57. Gréficos de prevalencia de exposicion de sentido de trabajo de primera evaluacion a la izq. y segunda

evaluacion a la derecha.

4.4.3.17 Influencia

Es el margen de decision que tiene la persona que realiza el trabajo en el dia a dia de

su actividad, en concreto, en relacion a las tareas a realizar y como realizarlas. Tiene que

ver con la participacion que cada trabajador y trabajadora tiene en las decisiones sobre

estos aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir, con los métodos de trabajo

empleados y si éstos son participativos o0 no y permiten o limitan la autonomia. Puede

guardar una alta relacién con las posibilidades de desarrollo. La prevalencia de la

exposicion en la primera evaluacion fue de 7,1% sin embargo luego de 6 meses de

intervencidn, la situaciéon mas desfavorable cambié a 8,5%. A continuacién, se muestran

las respuestas de las preguntas relacionadas a posibilidades de desarrollo, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 65.

Tabla 126.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas Influencia.
Influencia
Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces Veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B
¢ Tienes influencia sobre el ritmo *
al que trabajas? 58,8 64,8 388 324 2,4 2,8 0 O
¢ Tienes mucha influencia sobre
las decisiones que afectan a tu 36,5 380 42,4 394 2172 22,5 0 O
trabajo?
¢ Tienes influencia sobre como
realizas tu trabajo? 55,3 59,2 376 324 7,1 8,5 0 0
¢ Tienes influencia sobre qué 435 465 435 394 129 141 0 0

haces en el trabajo?

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.
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Figura 58. Gréficos de prevalencia de exposicion de sentido de trabajo de primera evaluacion a la izq. y segunda evaluacion a la
derecha.

4.4.3.18 Reconocimiento

Es la valoracion, respeto y trato justo por parte de la direccién en el trabajo. Tiene
que ver con multiples aspectos de la gestion de personal, por ejemplo, con los métodos de
trabajo si son o no participativos (sin “voz” no puede haber reconocimiento), con la
existencia de arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignacion de tareas, de
horarios, con si se paga un salario acorde con las tareas realizadas, etc. La prevalencia de
la exposicion en la primera evaluacion fue de 3,5% sin embargo luego de 6 meses de
intervencion, la situacion mas desfavorable cambi6 a 2,8%. A continuacion, se muestran
las respuestas de las preguntas relacionadas a posibilidades de desarrollo, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 66.

Tabla 127.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas Influencia.
Influencia
Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
Veces Veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B
¢ Tienes influencia sobre el ritmo *
al que trabajas? 52,9 56,3 324 365 10,6 11,3 0 O
¢ Tienes mucha influencia sobre
las decisiones que afectan a tu 75,3 74,6 12,7 129 11,8 12,7 0 O
trabajo?

;Zéeegisn'gr'tﬂzggjgf"bre que 647 606 310 259 94 85 0 O

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacién.
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Figura 59. Graficos de prevalencia de exposicion de sentido de trabajo de primera evaluacion a la izq. y segunda evaluacion
a la derecha.

4.4.3.16 Justicia

Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas con equidad en
su trabajo. Tiene que ver con la toma de decisiones, la razonabilidad y la ética de sus
fundamentos y las posibilidades reales de ser cuestionadas. Se relaciona con la existencia
de procedimientos que puedan impedir la arbitrariedad de las decisiones. La prevalencia de
la exposicion en la primera evaluacion fue de 2,4% sin embargo luego de 6 meses de
intervenciodn, la situacion mas desfavorable cambi6 a 1,4%. A continuacion, se muestran
las respuestas de las preguntas relacionadas a posibilidades de desarrollo, las cuales

evidencian una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 67.

Tabla 128.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas Influencia.
Influencia
Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta
A* B* A* B* A* B* A* B
¢Se solucionan los conflictos de *
una manera justa? 64,7 57,7 294 36,6 59 5,6 0 O

¢Se le reconoce a uno por el
trabajo bien hecho?

¢La direccion considera con
la misma seriedad las
propuestas procedentes de
todos los trabajadores?

;"O?fng'fj;'fgﬁye” lastareas deuna 544 980 353 380 141 169 0 0

Nota: A*: resultados de la primera evaluacion, B*: resultados de la segunda evaluacion.

24,7 254 459 408 294 33,8 0 O

412 324 435 50,7 153 16,9
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Figura 60. Graficos de prevalencia de exposicion de sentido de trabajo de primera evaluacién a la izg. y segunda
evaluacion a la derecha.

4.4.3.16 Confianza vertical

Es la seguridad que se tiene de que direccion y trabajadores actuaran de manera
adecuada o competente. En una relacion de poder desigual, la confianza implica la
seguridad de que quien ostenta mas poder no sacarda ventaja de la situacion de
vulnerabilidad de otras personas. Tiene que ver con la fiabilidad de la informacién que
fluye desde la direccién a los trabajadores, y con el nivel en que éstos puedan expresar su
opinion. No puede haber confianza sobre la base de un trato injusto. La prevalencia de la
exposicion en la primera evaluacion fue de 1,2% sin embargo luego de 6 meses de
intervencion, la situacién mas desfavorable cambi6 a 0%. A continuacion, se muestran las
respuestas de las preguntas relacionadas a posibilidades de desarrollo, las cuales evidencian

una mejora, del mismo modo se puede observar en la figura 68.

Tabla 129.
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas Influencia.
Influencia
Preguntas % Muchas % Algunas % Alguna %No
veces veces vez Nunca contesta

¢Confia la direccion en que los A* B* A* B* A* B* A* B
trabajadores hacen un buen *
trabajo? 635 620 254 366 118 127 0 O

¢ Te puedes fiar de la informacion
procedente de la direccion?

¢ Los trabajadores pueden
expresar sus opiniones y 41,2 33,8 56,3 38,0 9,4 9,9 0 O
emociones?

729 704 239 408 59 5,6 0 O

Nota: A*: resultados de la primera evaluacién, B*: resultados de la segunda evaluacién.
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a la derecha.



4.6. Discusiones

Los resultados de la presente investigacion han demostrado la importancia de
evaluar, diagnosticar y poder implementar un programa de prevencion del riesgo
psicosocial con el enfoque de la mejora continua. EI hecho de evaluar los resultados al
ejecutar el programa y ademas ajustar los disefios, permite que la organizacion conozca
mejor a sus trabajadores, cuales son las situaciones que perjudican el buen desempefio
laboral y, a su vez, representan un riesgo para su salud. De esta manera disminuyendo
los casos de trabajadores que estan expuestos en todos los niveles de la organizacién a

las situaciones mas desfavorables e intermedias.

Se identificaron las dimensiones que presentan las situaciones méas desfavorables,
las cuales al ser intervenidas solo durante 6 meses dieron resultados positivos,
mejorando la situacion intermedia y favorable y disminuyendo la situacion mas

desfavorable.

La dimension, ritmo de trabajo, presentd en la primera evaluacion la situacion mas
desfavorable con 78%, la situacién intermedia 21,2% y como favorable 0%. Esta
situacion con un valor estadistico significativo de van acorde a las investigaciones
hechas por (Osorio Escobar, 2011), ya que de acuerdo a las necesidades que se presentan
cada afio por el crecimiento de la organizacidn los colaboradores deben incrementar su
ritmo de trabajo, incluso con la misma cantidad o con un nimero menor de trabajadores
y, con la responsabilidad de alcanzar las metas trazadas o incluso resultados mayores.
Esta situacion ha provocado gran cantidad de estrés. Sin embargo, al intervenir con el
programa de prevencion del riesgo psicosocial durante 6 meses, estos resultados
cambiaron drésticamente; la situacion mas desfavorable presentd el 18,8% la situacion
intermedia el 33,8% vy la situacion més favorable con 47,9%. Esto afirma que el hecho
de tomar accién al identificar los riesgos y prevenirlos con un adecuado programa,
puede lograr cambios positivos. El resultado esperado es que al menos las situaciones

mas favorables alcancen més del 50% en al menos 1 afio.

Asimismo, las dimensiones de Claridad de rol, Exigencias cuantitativas,
emocionales, doble presencia y calidad de liderazgo, ha presentado situaciones
favorables de 0% y la situacién mas desfavorable con 78%, 36,5%, 57,1%, 38,8% y
40% respectivamente; esto es debido a la cantidad excesiva de trabajo, exigencias en las

ocupaciones de atencion a las personas y la carga del trabajo-familia (Diehl et al., 2014).



La sobrecarga de trabajo en un rol constituye una fuente causante de presion laboral que
expone al trabajador a la doble presencia y exigencias emocionales , esto se debe a que
el exceso de trabajo en corto tiempo somete a la persona a altos niveles de presion,
tension, fatiga, irritabilidad, entre otros (Janssen & Nachreiner, 2004). Por tanto, las
intervenciones al identificar los riesgos psicosociales disminuyen las situaciones mas
desfavorables y mejoran las situaciones méas favorables confirmando asi la hipétesis

planteada en la matriz de consistencia.

Respecto a la segunda hipdtesis, se encontré una relacién significativa; donde los
colaboradores de la Editorial Union estan expuestos a este indicador de forma
intermedia. Esto se presenta a partir de las dimensiones de inseguridad sobre
condiciones de trabajo (48%,) referido a preocupacion por el futuro en relacion a los
cambios no deseados de condiciones de trabajo. Apoyo social de compafieros y conflicto
del rol (32,9%), el cual se presenta relacionado con la aparicion de sintomas
conductuales de estrés como irritabilidad, falta de iniciativa, fatiga y sintomas
cognitivos de estrés; ademas de la imposicion de cambios no deseados en las tareas o
condiciones de trabajo el cual se manifiesta con problemas gastrointestinales e incluso
con trastornos musculosqueleticos. A causa del estrés modifican su conducta en el
trabajo aumentandola tensién musculo esquelética es decir aplicando mas fuerza de lo
que necesita para el mecanografiado, aumentando el desgaste y cansancio; incluso el
incremento de mecanismos fisicos incrementa bajo tension por el nimero de
repeticiones y del mismo modo en los mecanismos perceptivos (Fernandez & Quimico,

n.d.) lo cual involucra trabajos rutinarios y monétonos creen sintomas de insatisfaccion.

Asi mismo, previsibilidad (65,9%) y exigencias de esconder emociones (37,6%);
afectando a los colaboradores en relacion a las tareas a realizar y como realizarlas; esto es
el resultado de la intensificacion del trabajo el cual tiene como principal caracteristica la
necesidad de manejar mayor cantidad de informacion bajo una presion constante. Esto tiene
que ver con la poca capacidad de decision del personal administrativo, esto se ve reflejado
en la investigacion realizado por Moncada (2002), donde muestra que el 35.29% se
encontraban expuestos a un riesgo intermedio que no permitian la autonomia del
colaborador, asi como la identificacién plena con la empresa. Esto provoca mas ausencias
por enfermedad, mas problemas de salud y mayor probabilidad de expulsion del mercado
de trabajo. Ya que la exigencia para mantener una actitud neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes y la falta de apoyo entre comparieros puede tener

gue ver con las préacticas de gestion de personal que dificultan la cooperacion y la formacion



de verdaderos equipos de trabajo, fomentando la competitividad individual lo que hace que
el trabajador posea también una actitud negativa hacia el puesto de trabajo (Moncada, et
al., 2002).

Respecto a Influencia, Reconocimiento e influencia, se observé que existe una
situacion favorable representada por el 44,7%, 88,2% y 44,7 lo que demuestra que el hecho
de reconocer al trabajador por los logros cumplidos y acciones como celebracion de
cumpleafios mantienen una situacién favorable y que al ser sometidos al programa luego

de 6 meses, estos mejoraron a 49,7%, 88,7% y 49,3%.

Con respecto al indicador de “apoyo social y calidad de liderazgo”, de acuerdo a la
tercera hipotesis, se encontré una relacion significativa; donde los colaboradores de la
Facultad de Ciencias de la Salud estan expuestos a este indicador de forma desfavorable tal
como lo expresd Gil — monte (2012), en su investigacion sobre los riesgos psicosociales en
el trabajo y la salud, donde menciona que Los ambientes saludables y la salud de los
trabajadores son condiciones esenciales para la efectividad de las personas y para el

rendimiento de las organizaciones (Gil-Monte, 2012).



CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

o Se identificaron los factores de riesgo psicosocial los cuales fueron: Ritmo de
trabajo, claridad del rol, exigencias emocionales, doble presencia, calidad de
liderazgo y doble presencia, las cuales se encuentra relacionada directamente con
la cantidad, el tiempo y la distribucion de trabajo. Principalmente esto se da por
la falta de personal, la incorrecta planificacién, mala programacién de tiempos,
falta de tecnologia o deficiente, deficiencias en los procesos o al salario.

e Se determinaron los resultados de los niveles de exposicion los cuales segun la
tabla de resultados (Tabla 17) muestran altos niveles de situacion desfavorable e
intermedia sobre el riesgo psicosocial para los trabajadores de la empresa
Editorial Unién

e Respecto a la situacion mas desfavorable previo y luego de aplicar el programa
de prevencién del riesgo psicosocial en Editorial Imprenta Unién, ha sido
significativos y positivos. La dimension méas desfavorable al momento de la
evaluacién y antes de la aplicacion del programa era Ritmo de trabajo, con 78,8%
Claridad del rol 64,7%, exigencias emocionales 57,1%, calidad de liderazgo con
40% y doble presencia con 38,8%. Segun estos resultados los trabajadores estan
expuestos a altos niveles de estrés laboral y fatiga emocional, debido a la sobre
carga de trabajo y ritmo de trabajo. Los cuales luego de 6 meses de intervencion
se obtuvieron una situacion méas desfavorable de 18,3%, 11,3%, 20%, y 21,1%
respectivamente. Por lo cual se afirma que el hecho de implementar cronogramas
de pausas activas, descansos y técnicas de relajacion, ya que estos mejoran la
situacion intermedia y la més favorable ya que desde un punto de vista psicosocial
las actividades laborales deben posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral
sin que afecte a la salud del colaborador ni su situacion familiar.

e De acuerdo con los resultados de la situacion intermedia en Editorial unién para
los riesgos psicosociales antes de contar con un programa de prevencion las
dimensiones como Exigencias de esconder emociones(37,6%), inseguridad sobre
el empleo (32,9%), posibilidades de desarrollo(35,3%) y apoyo social de
comparieros, el personal estaba expuesto al riesgo psicosocial sin embargo, el

hecho de proveer oportunidades para aplicar las habilidades y conocimientos, y



para desarrollar y aprender nuevas habilidades mediante capacitaciones y dando
autonomia para el desarrollo de sus actividades del colaborador la situacion
intermedia mejor6é notablemente siendo los resultados 40,8%, 33,8%, y 52,1%
para la situacion mas favorable, respectivamente.

Respecto a la dimensidn de sentimiento de grupo, los resultados luego de 6 meses
no presentaron ninguna mejora respecto a la primera evaluacion. Este resultado
fue especialmente evaluado y se concluyd que la existencia de jerarquias entre
una misma area de trabajo, diferencias de edades de compafieros de trabajo y
superiores y la capacidad formar parte del colectivo humano con el que
trabajamos cada dia, debe ser reforzado, con buenas préacticas de
relacionamiento, permitiendo conocerse mas y trabajar como un verdadero
equipo de trabajo no solo durante las sesiones de culto matutino. Esto también
puede verse como un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo y
escaso intervencion por parte de los jefes; es el componente emocional del apoyo
social y esta relacionado con las posibilidades de relacién social (Moreno et al.,
n.d.). para ello, también se puede proporcionar confianza entre lideres y
trabajadores con un registro de denuncia por violencia laboral.

Respecto a la dimension de Apoyo social de superiores y liderazgo presenta una
situacion intermedia de 55,3% el cual debera ser afrontado con mayor
importancia utilizando las estrategias de formacion, capacitacion y talleres,
supervision amigable, ademas de descripcidn precisa de tareas y objetivos, asi
como realizar buenas précticas de comunicacion interna ya que luego de 6
meses de intervencion solo hubo un cambio minimo a 55,1%.

Las dimensiones como reconocimiento (88,2%), confianza vertical (95,3) y
justicia (81.2%) se obtuvo un porcentaje favorable al aplicar el cuestionario antes
del programa de intervencién lo que también mejor6 luego de 6 meses. Lo cual
ha sido gracias al comité de cumpleafios formado en Editorial imprenta union, lo
cual permite que el trabajador sea reconocido, y para fortalecer estas dimensiones
y evitar que aumente se recomienda utilizar el procedimiento reconocimiento de
logros.

Respecto a la situacidn poco favorable, la dimension de conflicto de rol present6
una mejora bastante cuestionable, de 32,9% a 31% en 6 meses, esto es debido a
pedidos contradictorios en el trabajo y peticiones de modo de ejecucion del
trabajo que podrian hacerse de otra manera. El hecho de ejecutar una tarea para

el trabajador o trabajadores se ven afectados porque mientras hacen esas labores



también se les piden otras tareas que requieren tiempo y a eso otras mas con el
paso de los dias lo cual resulta en que todas las tareas son hechas a medias, crea
sentimiento de grupo negativo y ademas ritmo de trabajo elevado. Esta situacion
fue evaluada por Molina (2000), donde concluyen que el establecimiento de
metas estd directamente asociado al desempefioc mejorado estimulan la
persistencia, desarrollo personal y los miembros del equipo tienen mayor
cohesion y mejores resultados. Ademas, esos esfuerzos deben ser reconocidos.
(Molina, 2000).

Los resultados de satisfaccion de la aplicacion de un programa de prevencion del
riesgo psicosocial presentaron una satisfaccion del 100% en Editorial Imprenta
Union.

Ademés, concluimos que debido a la investigacion realizada por Ponce (2018),
sobre su tesis de ergonomia en Editorial Imprenta Unién, donde abordaron los
beneficios de las pausas activas y técnicas de relajacion en el 2018, donde los
resultados de la investigacién tuvieron un éxito de 76%, es decir en ese ambito
ya habia un esfuerzo realizado con el enfoque disergonémico, lo cual mejoré de
manera exponencial con nuestra investigacion en cuanto al ritmo de trabajo en
81,7%. Esto es debido a las ventajas de abordar el riesgo psicosocial. (Ponce,
2018).

Del mismo modo, una investigacion realizada bachilleres de la escuela de
psicologia de la Universidad Peruana Unién, muestra que el grado de satisfaccion
personal por cada trabajador a causa de los reconocimientos laborales es de mas
95%, la cual apoya nuestra investigacion (Manuel, Aguilar, Verénica, & Yucra,
2019).



5.2. Recomendaciones

«  Mejorar la comunicacion respecto a los objetivos 0 metas planteados desde la
administracion a los trabajadores fomentando las buenas practicas de
comunicacion interna incluya los procedimientos planteados, teniendo en
cuenta los resultados por género y celebrar los resultados, con el fin de mejorar
la calidad de vida de los trabajadores y la calidad de servicio que brinda y

mejorar el liderazgo.

»  Respecto a la dimensidn de sentimiento de grupo se propone fomentar reuniones
por area de trabajo que permitan relacionarse mas entre los trabajadores. Estos
pueden ser elegidos por los mismos trabajadores y realizarse al menos una vez
por trimestre. O al finalizar cada produccién a modo de celebracion y

reconocimiento igualitario.

* Llevar un control del cumplimiento de la mejora continua del programa de

intervencidn del riesgo psicosocial.

e Permitir que el trabajador se desenvuelva en su area o tarea en base a objetivos
claros; esto facilitard mejorar la situacion menos favorable, respecto a la
claridad del rol y conflicto del rol, asi mismo como el liderazgo. Este método
de trabajo se realiza en empresas de Norte América, donde el trabajador se
enfoca en el objetivo que se le dio en un plazo determinado sin interrupciones,
0 agregados laborales que impiden el buen desarrollo del trabajo que se le
otorgd. De esta manera el trabajador podra acomodar sus métodos para lograr
determinado objetivo laboral (trabajo) en el tiempo que pueden ser en varios

dias o semanas.
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1INSTRUCCIONES

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servird para realizar la
evaluacién de riesgos psicosociales. Su objetivo es identificar, localizar y medir todas
aquellas condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo que pueden
representar un riesgo para la salud. Los resultados colectivos del cuestionario nos serviran
para mejorarlas.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacion
sera analizada por personal técnico sujeto al mantenimiento del secreto profesional y
utilizada exclusivamente para los fines descritos. En el informe de resultados no podran
ser identificadas las respuestas de ninguna persona de forma individualizada.

Su contestacién es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos gue respondas sinceramente
a cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie y que sigas las
instrucciones de cada pregunta para contestar.

La mayoria de las preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefialar con
una "X" la respuesta que consideres que describe mejor tu situacion, ESCOGIENDO
UNA SOLA OPCION entre las posibles respuestas: "siempre / muchas veces/ algunas
veces / sblo alguna vez / nunca”. Si tienes méas de un empleo, te pedimos que refieras
todas tus respuestas solamente al que haces en la Facultad de Ciencias de la Salud.

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se
tratan conjuntamente, de manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es probable
que otras que hayas contestado se anulen y se

pierda informacion para el analisis de resultados.

Forma de recogida del cuestionario: personal. Para llevar a cabo el proceso de
evaluacién de los riesgos psicosociales, se ha creado un Grupo de Trabajo formado por
Zabdi Zegarra Lopez - Cel: 982114221 y Osman Loayza Vera - Cel: +51 935 888 367. Si
necesitas realizar alguna consulta te puedes dirigir a cualquiera de sus miembros.

Esta introduccién al cuestionario supone una garantia legal de que todo el
personal que va a trabajar para esta evaluacion de riesgos, asume y cumplen
rigurosamente con todos y cada uno de los preceptos legales y éticos de
proteccion de la intimidad y de los datos e informaciones personales. Una vez
analizados, todos los cuestionarios seran destruidos.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION



I. En primer lugar, nos interesan algunos datos sobre ti y el trabajo
doméstico-familiar
1)Eres:

©)
©)

1 Mujer
2 Hombre

2) ¢ Qué edad tienes?

o 1 Menos de 31 afios
o 2 Entre 31y 45 aiios
o 3 Mas de 45 afios

l. Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en Imprenta Union y tus

condiciones de trabajo.
3) Indica en qué departamento o seccién trabajas en la actualidad. Sefala
Unicamente una opcion.

O

O 0 0O OO OO 0 O

1 Prensa

2 Finanzas

3 Gerencia

4 Ventas

5 Post Prensa

6 Pre Prensa

7 Disefio

8 Costos

9 Logistica

10 Orden y limpieza

4) Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Unicamente una

opcion.

O

O 0 OO0 OO OO0 O

1 Responsable de area (Gerente, Jefatura)

2 Contabilidad

3 Asistente de Prensa

4 Asistente de ventas

5 Asistente de Post Prensa

6 Asistente de Pre Prensa

7 Asistente de Disefio

8 Asistente de Costos

9 Administrativo, secretario, contabilidad

10 Comercial, técnico (Informatico, prevencionistas).

5) ¢ Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

O

O 0O O O O

1 Generalmente no

2 Si, generalmente de nivel superior

3 Si, generalmente de nivel inferior

4 Si, generalmente del mismo nivel

5 Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel
6 No lo sé

6) En el Gltimo afio ¢ Tus superiores te han consultado sobre cémo mejorar la
forma de producir o realizar el servicio?

o
O
o
O

1 Siempre

2 Muchas veces
3 Algunas veces
4 So6lo alguna vez



O

5 Nunca

7) ¢ El trabajo que realizas es reconocido salarialmente justa?

O

1Si

2 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que
tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial,
pero me pagan como administrativa)

3 No, el trabajo que hago es de una categoria 0 grupo inferior al que
tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa,
pero me pagan como comercial)

4 No lo sé

8) ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en la Editorial Union?

O 0 0O O O O

1 Menos de 30 dias

2 Entre 1 mes y hasta 6 meses

3 Mas de 6 meses y hasta 2 afos
4 Més de 2 afios y hasta 5 afios
5 Mas de 5 afios y hasta 10 afios
6 Mas de 10 afios

9) ¢ Qué tipo de relacion laboral tienes con Editorial Unién?

(0]

@)
@)

1 Soy fijo (tengo un contrato indefinido,)

2 Soy fijo discontinuo

3 Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la
formacion, en précticas)

4 Soy temporal (contrato por obra y servicio, circunstancias de la
produccion, etc.)

5 Soy funcionario

6 Soy interino

7 Soy un/a trade (aun siendo autbnomo, en realidad trabajo para alguien
del que dependo, trabajo para uno o dos clientes)

8 Soy becario/a

9 Trabajo sin contrato

10) Desde que entraste a la Editorial Union ¢ has ascendido de categoria o

puesto de
trabajo?
o 1No
o 2 Si,unavez
o 3 Si, dos veces
o 4 Si, tres 0 mas veces

11) Habitualmente ¢ cuédntos sabados al mes trabajas?

O 0O O O O

1 Ninguno

2 Alguno excepcionalmente

3 Un sabado al mes

4 Dos sabados

5 Tres 6 mas sabados al mes



12) Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

O 0O O O O

1 Ninguno

2 Alguno excepcionalmente

3 Un domingo al mes

4 Dos domingos

5 Tres 6 més domingos al mes

13) ¢ Cual es tu horario de trabajo?

O 0 0O O O O

1 Jornada partida (mafiana y tarde)

2 Turno fijo de mafiana

3 Turno fijo de tarde

4 Turno fijo de noche

5 Turnos rotatorios excepto el de noche
6 Turnos rotatorios con el de noche

14) ¢ Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

O

O O O O

1 No tengo ningln margen de adaptacion en relacion a la hora de entrada
y salida

2 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos

3 Tengo hasta 30 minutos de margen

4 Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

5 Tengo mas de una hora de margen

15) Si tienes algun asunto personal o familiar ¢,puedes dejar tu puesto de trabajo
al menos una hora?

O O O O O

1 Siempre

2 Muchas veces
3 Algunas veces
4 Sélo alguna vez
5 Nunca

16) ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?

O

(¢]
o

o
o

1 Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas
familiares y domésticas

2 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas
3 Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y
domésticas

4 So6lo hago tareas muy puntuales

5 No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

17) ¢ Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que
tienes establecido trabajar?

O O O O

1 Siempre

2 Muchas veces
3 Algunas veces
4 So6lo alguna vez



o 5 Nunca

18) Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana?
o 1 30 horas o0 menos

2 De 31 a 35 horas

3 De 36 a 40 horas

4 De 41 a 45 horas

5 Mas de 45 horas

O O O O

19) Habitualmente ¢ cuéntos dias al mes prolongas tu jornada como minimo
media hora?

1 Ninguno

2 Algun dia excepcionalmente
3 De 1 a5 dias al mes

4 De 6 a 10 dias al mes

511 o mas dias al mes

O 0O O O O

20) Teniendo en cuenta el trabajo que tienes que realizar y el tiempo asignado,

dirias que: Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
veces veces vez

O a- 0= O Os

O O- 0= O- Os

a) En tu departamento o
seccion falta personal ar - 0 Cr ;

b) La planificacion es realista

c) La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la que trabajas es
la adecuada y funciona correctamente



21) ¢ Puedes decidir cuando haces un descanso?

1 Siempre

2 Muchas veces
3 Algunas veces
4 Soélo alguna vez
5 Nunca

O O O O O

22) Aproximadamente ¢ Cuanto cobra neto al mes?

1 Entre 901 y 1.200 soles

2 Entre 1.201 y 1.500 soles
3 Entre 1.501 y 1.800 soles
4 Entre 1.801y 2.100 soles
5 Entre 2.101 y 2.400 euros
6 Entre 2.401 y 2.700 soles
7 Entre 2.701 y 3.000 soles
8 Més de 3.000 soles

O O O O O O O O

23) Tu salario es:

o 1Fijo
o 2 Una parte fija y otra variable
o 3 Todo variable (a destajo, a comision)

24) Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu
trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢, Con qué frecuencia...?



Siempre Muchas Algunas Salo alguna  Nunca

veces veces vez
a) tienes que trabajar muy rapido? O+ O: Os 0« Os
b) en tu trabajo se producen momentos o situaciones 1 2 3 4 5
desgastadoras emocionalmente? d d d g g
c) te retrasas en la entrega de tu trabajo? O O: Os O« Os
d) tu trabajo reguiere que te calles tu opinion? O+ O: Os 0« Os
) la distribucion de tareas es iregular y provoca que se te

acumule el trabajo? d: Qe ds - ds
) tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual

aungue no tengas ganas? O O Os O Qs
g) tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? O O: Os 0« Os
h) tienes influencia sobre &l ritmo al que trabajas? O O: mE 0 Os
i} tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a 1 5 3 s 5
1u trabajo? d d d g g
j) tienes influencia sobre como realizas tu trabajo? O O: Os O« Os
k) tienes influencia sobre qué haces en el trabajo? O O: s O« Os
I} hay momentos en los que necesitarias estar en la 1 5 3 s 5
empresa y en casaa la vez? d d d g g
m) sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta 1 5 3 s 5
energia que perjudica a tus tareas domésticas y familiares? a u O O O
n) sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto

tiempo que perjudica a tus tareas domésticas y familiares? de e dJds Je Jds
o) piensas en las tareas domésticas y familiares cuando 1 5 3 4 5
estds en la empresa? Jd d Jd d d
p) te resulta imposible acabar tus tareas laborales? O O: Os P s
q) en tu trabajo tienes que ocuparie de los problemas O O: Os - Os

personales de otros?



25) Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de las siguientes preguntas:
¢En qué medida...?

En gran En buena En cierta Enalguna  En ninguna

medida medida medida medida medida
a) tu trabajo requiere que tengas iniciativa? 0+ 0: 0- 0« Os
b) tus tareas tienen sentido? 0O+ 0: Os 0- Os
c) las tareas que haces te parecen importantes? O+ 0: 0s 0- Os
d) tu trabajo te afecta emocionalmente? 0+ 0: Os 0- Os
e) tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? 0+ 0: 0Os 0« Os
f) es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? 0+ 0: Os 0- Os
g) te sientes comprometido con tu profesién? O 0 Os 0+ Os
b e ol ot e o o: o oo o
i) tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? 0 0: 0s 0- Os
]) tu trabajo requiere que escondas tus emociones? 0 0: 0s 0- Os
oS e ™ O @: O O« O
::)()t:ljtjtz?nt?l?éﬁtzzgmlte que apliques tus habilidades y O 0 0: 0 Os
m) el nitmo de trabajo es alto durante toda la jornada? 0 0: 0- 0- Os

26) Estas preguntas tratan del grado de definicion de tus tareas. Elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢En qué medida...?

En gran Enbuena  Enciefa Enalguna  Enninguna

medida medida medida medida medida
a) en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de
decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro? L 0: s e s
b) tu trabajo tiene objetivos claros? O O: nE P Qs
) se te exigen cosas contradictorias en el frabajo? 0 02 a: e s
d) sabes exactamente queé tareas son de tu 1 2 3 4 5
responsabilidad? u u O a O
e} recibes toda la informacion que necesitas para realizar 1 7 3 4 5
bign tu trabajo? d d J J J
f) haces cosas en el frabajo que son aceptadas por algunas 1 7 3 4 5
personas y no por otras? . a a d d
g} sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? g O: Os O« Os
h) sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en 1 2 3 4 5
tu trabajo? d d J J J
i) tienes que hacer tareas que crees que deberian hacerse 1 5 3 4 5
de otra manera? = = O d a

j)tienes que realizar tareas que te parecen innecesanas? 0+ 02 0 e O



27) Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige

UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.

¢, Con qué frecuencia...

Siempre
a) recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la 0
realizacion de tu trabajo?
b) tus compafieros estan dispuestos a escuchar tus 0
problemas del trabajo?
c) tus compafieros hablan contigo sobre cémo haces tu 0

trabajo?

d) tienes un buen ambiente con tus compafieros de trabajo? 0
e) sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo? 0
f) os ayudais en el trabajo entre compafieros y comparieras? O

g) tu jefe inmediato estéa dispuesto a escuchar tus problemas 0
del trabajo?

h) recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la 0
realizacion de tu trabajo?

i) tu jefe inmediato habla contigo sobre como haces tu 0
trabajo?

28) Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios
en tus condiciones de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de

ellas.
¢ Estas preocupado/a por ...?

=n gran
nedida
a) si te trasladan a ofro centro de trabajo, unidad, O
departamento o seccion contra tu voluntad?
b) si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas 0
de entrada y salida...) contra tu voluntad?
c) si te cambian de tareas contra tu voluntad? O
d) si te despiden o no te renuevan el contrato? 0
e) si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo 0

bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en
especies...)?

f) lo dificil que seria encontrar ofro trabajo en el caso de que O
te quedases en paro?

Muchas
veces

O-
d-:
O-

-
O-
O-
Od:

d-
a-

En buena
medida

O-
O-

O:
O-
O-:

O:

Algunas
veces

O-
(0K
(K

Os
(K
[l E]
Os

Os
O-

En cierta
medida

Os
O

s
O
Os

s

Soélo alguna Nunca

vez

da
O
O

d-
s
O«
O

O
O

En alguna
medida

O
O

[
O
O

[

Os
Os
Os

Os
Os
Os
Os

Os
Os

En ningur
medida

Os
Os

s
Os
Os

Os



29) Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al reconocimiento, la
confianza y la justicia en tu lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para
cada una de ellas.

¢En qué medida...?

=n gran En buena En cierta Enalguna Enninguna

nedida medida medida medida medida
a) tu trabajo es valorado por la direccion? Ot Oz s 0« Os
b} la direccion te respeta en tu trabajo? O Q- - O+ s
c) recibes un trato justo en tu trabajo? Ot O: s 0« 5
d) confia la direccion en que los trabajadores hacen un buen 1 2 3 4 .
trabajo? | (W N N 5
) te puedes fiar de |a informacion procedente de la -
direccion? L Qe s L o
) se solucionan los conflictos de una manera justa? Ot O: s P 5
g) se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho? Ot Oz e O« 5
h) la direccién considera con la misma seriedad las 1 2 3 s .
propuestas procedenies de todos los trabajadores? O o O O .
i} los trabajadores pueden expresar sus opiniones y 1 2 3 4 .
emociones? d d dJd dJd .
j) se distribuyen las tareas de una forma justa? O Oz Os 0« 5
k) tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de 1 2 3 4 N
los trabajadores tiene buenas oportunidades de desarrollo O O O O ?
profesional?
I} tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo? mE O: Os P s
m) tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo? O Q- N O+ s
n) tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos? O O: Os - Qs

I. Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccién

30) En general ¢ Dirias que tu salud es?

1 Excelente
2 Muy buena
3 Buena

4 Regular

5 Mala

O O O O O

31) Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS
ULTIMAS CUATRO SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una
de ellas.

Durante las dltimas cuatro semanas ¢,con qué frecuencia...



Siempre Muchas Algunas Solo alguna Nunca

veces veces vez
a) te has sentido agotado/a? O+ a: O- O Os
b) te has sentido fisicamente agotado/a?| O O: O O Os
c) has estado emocionalmente agotado/a? O O Os a4 ds
d) has estado cansado/a? D 1 D 2 D 3 D 4 EI 5
e) has tenido problemas para relajarte? O O-: O- O« Os
f) has estado irritable? O O: Os O« Os
g) has estado tenso/a? mE O-: Os O« Os
h) has estado estresado/a? O O: Os K Os

32) Continuando con como te has sentido durante las cuatro Gltimas semanas,
elige UNA SOLA RESPUESTA para cada pregunta. Durante las dltimas cuatro
semanas ¢,con qué frecuencia...

Siempre Casi Muchas Algunas Sélo alguna Nunca

siempre veces veces vez
a) has estado muy nervioso/a? mE O- Os O- Os Os
l;())ttjeiahgiirsne;rttgg tan bajo/a de moral que nada mE O nE 0- Os O
c) te has sentido calmado/a y tranquilo/a? D 4 D 2 D 3 D 4 |:| 5 |:| 8
d) te has sentido desanimado/a y friste? mE -2 0- 0 - Os O
e) te has sentido feliz? 0 - mE O- Os Os

33) ¢,Cual es tu grado de satisfaccion en relacién con tu trabajo, tomandolo todo
en consideracién?

Elige UNA SOLA RESPUESTA.

1 Muy satisfecho
2 Satisfecho

3 Insatisfecho

4 Muy insatisfecho

O O O O

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION!



ANEXO 2

ANEXO 2 FIABILIDAD DE LA ENCUESTA



Fiabilidad

Escala: Andlisis de fiabilidad Zegarray Loayza

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 20
100,0
Excluido?® 0 0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en
todas las variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
,889 107

Estadisticas de total de elemento

Alfa de
Media de Varianza de Correlacion Cronbach si
escala si el escala si el total de el elemento
elemento se  elemento se elementos se ha
ha suprimido  ha suprimido corregida suprimido
Departamento o seccién 286,63 969,690 462 ,854
con la que trabaja en la
actualidad
Puesto de trabajo que 286,63 969,690 ,462 ,854
ocupa en la actualidad
¢ El trabajo que realizas 289,00 1031,778 214 ,858

es reconocido
salarialmente justa?



¢, Realiza tareas de
distintos puestos de
trabajo?

En el Gltimo afio ¢ Tus
superiores te han
consultado sobre como
mejorar la forma de
producir o realizar el
servicio?

¢,Cuanto tiempo llevas
trabajando en la Editorial
Unién?

¢, Qué tipo de relacion
laboral tienes con
Editorial Unién?

Desde que entraste a la
Editorial Unién ¢ has
ascendido de categoria
0 puesto de trabajo?
Habitualmente ¢,cuantos
sébados al mes
trabajas?
Habitualmente ¢ cuantos
domingos al mes
trabajas?

¢,Cual es tu horario de
trabajo?

¢,Qué margen de
adaptacion tienes en la
hora de entrada y
salida?

Si tienes algun asunto
personal o familiar
épuedes dejar tu puesto
de trabajo al menos una
hora?

¢, Qué parte del trabajo
familiar y doméstico
haces tu?

288,05

288,89

288,11

288,84

290,00

290,42

290,42

289,79

290,00

287,74

288,79

1058,942

1057,544

1095,766

1060,029

1066,556

1058,813

1060,368

1047,398

1026,222

1048,427

1055,398

-,048

-,033

-,362

-,060

-,211

-,159

-,263

,066

,403

,129

-,009

,862

,861

,868

,862

,861

,860

,860

,861

,856

,859

,861



¢,Con qué frecuencia te
cambian la hora de
entrada y salida o los
dias que tienes
establecido trabajar?
Habitualmente ¢,cuantas
horas trabajas a la
semana?
Habitualmente ¢,cuantos
dias al mes prolongas tu
jornada como minimo
media hora?

En tu departamento o
seccion falta personal
La planificacion es
realista

La tecnologia
(méaquinas,
herramientas,
ordenadores...) con la
gue trabajas es la
adecuada y funciona
correctamente

¢, Puedes decidir cuando
haces un descanso?
Aproximadamente

¢ Cuanto cobra neto al
mes?

Tu salario es:

tienes que trabajar muy
rapido?

en tu trabajo se
producen momentos o
situaciones
desgastadoras
emocionalmente?

te retrasas en la entrega
de tu trabajo?

tu trabajo requiere que
te calles tu opiniéon?

287,42

288,53

289,16

288,68

288,32

289,16

288,37

288,89

290,16

289,26

288,68

288,00

288,11

1056,257

1052,708

1075,807

1054,117

1043,561

1061,140

1039,801

1073,544

1059,140

1043,427

1020,450

1042,222

1086,766

-,013

,056

-,283

,015

,194

-,080

,168

-,204

-,079

,170

459

214

-,373

,861

,860

,863

,860

,859

,861

,859

,864

,860

,859

,856

,858

,865



la distribucion de tareas
es irregular y provoca
que se te acumule el
trabajo?

tu trabajo requiere que
trates a todo el mundo
por igual aunque no
tengas ganas?

tienes tiempo suficiente
para hacer tu trabajo?
tienes influencia sobre el
ritmo al que trabajas?
tienes mucha influencia
sobre las decisiones que
afectan a tu trabajo?
tienes influencia sobre
coémo realizas tu
trabajo?

tienes influencia sobre
gué haces en el trabajo?
hay momentos en los
gue necesitarias estar
en la empresa y en casa
alavez?

sientes que el trabajo en
la empresa te consume
tanta energia que
perjudica a tus tareas
domeésticas y familiares?
sientes que el trabajo en
la empresa te ocupa
tanto tiempo que
perjudica a tus tareas
domeésticas y familiares?
piensas en las tareas
domeésticas y familiares
cuando estas en la
empresa?

te resulta imposible
acabar tus tareas
laborales?

288,58

288,37

289,16

289,42

288,74

289,16

288,95

288,53

288,53

288,58

288,16

287,84

1049,035

1052,579

1015,918

1043,035

1023,538

1025,474

1027,719

1023,819

1017,041

1022,257

1022,807

1050,029

,100

,019

,619

,255

,396

497

,450

,398

422

,369

,402

,051

,859

,861

,854

,858

,856

,856

,856

,856

,856

,856

,856

,860



Si tienes algun asunto
personal o familiar
épuedes dejar tu puesto
de trabajo al menos una
hora?

tu trabajo requiere que
tengas iniciativa?

tus tareas tienen
sentido?

las tareas que haces te
parecen importantes?
tu trabajo te afecta
emocionalmente?

tu trabajo permite que
aprendas cosas
nuevas?

es necesario mantener
un ritmo de trabajo alto?
te sientes comprometido
con tu profesién?

tu trabajo te da la
oportunidad de mejorar
tus conocimientos y
habilidades?

tu trabajo, en general, es
desgastador
emocionalmente?

tu trabajo requiere que
escondas tus
emociones?

te exigen en el trabajo
ser amable con todo el
mundo
independientemente de
la forma como te traten?
tu trabajo permite que
apliques tus habilidades
y conocimientos?

el ritmo de trabajo es
alto durante toda la
jornada?

287,74

289,16

289,68

289,63

288,21

289,05

289,37

289,74

289,26

288,63

288,68

289,16

289,42

289,37

1039,316

1019,918

1033,895

1049,801

1015,731

1036,830

1012,690

1026,094

1023,871

1018,246

1056,784

1013,585

1024,368

1023,690

,162

,382

324

,075

446

214

,608

,530

343

,398

-,023

541

A48

AT2

,859

,856

,857

,860

,855

,858

,854

,856

,857

,856

,861

,855

,856

,856



en tu empresa se te
informa con suficiente
antelacion de decisiones
importantes, cambios y
proyectos de futuro?

tu trabajo tiene objetivos
claros?

se te exigen cosas
contradictorias en el
trabajo?

sabes exactamente qué
tareas son de tu
responsabilidad?
recibes toda la
informacion que
necesitas para realizar
bien tu trabajo?

haces cosas en el
trabajo que son
aceptadas por algunas
personas y no por otras?
sabes exactamente qué
se espera de tien el
trabajo?

sabes exactamente qué
margen de autonomia
tienes en tu trabajo?
tienes que hacer tareas
gue crees que deberian
hacerse de otra
manera?

tienes que realizar
tareas que te parecen
innecesarias?

recibes ayuda y apoyo
de tus compairieros en la
realizacion de tu
trabajo?

288,84

289,16

288,16

289,47

288,95

288,42

288,89

288,68

288,63

287,89

289,00

1029,696

1064,918

1014,918

1043,596

1033,942

1042,924

1036,655

1044,117

1040,135

1040,877

1029,000

,326

-,151

,403

232

,310

,178

,305

,131

221

,165

,297

,857

,862

,856

,858

,857

,859

,858

,859

,858

,859

,857



tus compafieros estan
dispuestos a escuchar
tus problemas del
trabajo?

tus compafieros hablan
contigo sobre cémo
haces tu trabajo?
tienes un buen ambiente
con tus compareros de
trabajo?

sientes en tu trabajo que
formas parte de un
grupo?

Se ayudan en el trabajo
entre comparieros y
comparfieras?

tu jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar tus
problemas del trabajo?
recibes ayuda y apoyo
de tu jefe inmediato en
la realizacién de tu
trabajo?

tu jefe inmediato habla
contigo sobre cémo
haces tu trabajo?

si te trasladan a otro
centro de trabajo,
unidad, departamento o
seccién contra tu
voluntad?

si te cambian el horario
(turno, dias de la
semana, horas de
entrada y salida...)
contra tu voluntad?

si te cambian de tareas
contra tu voluntad?

si te despiden o no te
renuevan el contrato?

288,79

288,63

289,11

289,00

288,84

288,89

289,05

288,47

288,00

287,89

287,95

288,37

1033,953

1036,690

1042,544

1041,444

1040,363

1031,211

1024,275

1054,263

1038,111

1032,322

1040,719

1039,579

,285

225

,176

,200

,207

,305

379

,010

,184

,250

,182

177

,858

,858

,859

,858

,858

,857

,856

,861

,859

,858

,859

,859



si te varian el salario
(que no te lo actualicen,
gue te lo bajen, que
introduzcan el salario
variable, que te paguen
en especies...)?

lo dificil que seria
encontrar otro trabajo en
el caso de que te
guedases en paro?

tu trabajo es valorado
por la direccién?

la direccidn te respeta
en tu trabajo?

recibes un trato justo en
tu trabajo?

confia la direccion en
gue los trabajadores
hacen un buen trabajo?
te puedes fiar de la
informacién procedente
de la direccién?

se solucionan los
conflictos de una
manera justa?

se le reconoce a uno por
el trabajo bien hecho?
la direccién considera
con la misma seriedad
las propuestas
procedentes de todos
los trabajadores?

los trabajadores pueden
expresar sus opiniones y
emociones?

se distribuyen las tareas
de una forma justa?

288,68

288,79

288,68

289,00

289,00

289,16

289,16

289,05

288,63

288,74

288,74

288,79

1048,784

1054,398

1017,450

1018,000

1032,667

1033,474

1024,251

1026,275

1022,579

1017,427

1030,427

1030,731

,058

,001

479

,545

,369

,364

,555

476

,538

,602

452

,409

,860

,861

,855

,855

,857

,857

,856

,856

,855

,855

,856

,857



tu actual jefe inmediato
se asegura de que cada
uno de los trabajadores
tiene buenas
oportunidades de
desarrollo profesional?
tu actual jefe inmediato
planifica bien el trabajo?
tu actual jefe inmediato
distribuye bien el
trabajo?

tu actual jefe inmediato
resuelve bien los
conflictos?

En general ¢ Dirias que
tu salud es?

te has sentido
agotado/a?

te has sentido
fisicamente agotado/a?
has estado
emocionalmente
agotado/a?

has estado cansado/a?
has tenido problemas
para relajarte?

has estado irritable?
has estado tenso/a?
has estado estresado/a?
has estado muy
nervioso/a?

te has sentido tan bajo/a
de moral que nada
podia animarte?

te has sentido
calmado/a y tranquilo/a?
te has sentido
desanimado/a y triste?
te has sentido feliz?

288,37

288,68

288,79

288,84

288,74

288,84

288,63

288,37

288,58

288,47

288,21

288,47

288,68

288,00

287,74

289,26

288,32

289,21

1031,246

1028,561

1027,287

1031,585

1057,760

1040,474

1049,690

1034,246

1063,257

1042,930

1034,287

1023,485

1063,784

1034,222

1027,538

1035,760

1042,673

1053,175

,358

,366

467

,367

,035

,263

,068

,283

,115

,208

270

449

,116

291

,320

,363

,165

,058

,857

,857

,856

,857

,861

,858

,860

,858

,861

,858

,858

,856

,862

,857

,857

,857

,859

,860



¢, Cudl es tu grado de 289,32 1049,673 ,165 ,859
satisfaccion en relacion
con tu trabajo,
tomandolo todo en
consideracion?
Estadisticas de escala
Desv. N de
Media Varianza Desviacién elementos
294,47 856,485 29,504 107
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PROCEDIMIENTO DE
PROGRAMA DE
PREVENCION DEL RIESGO
PSICOSOCIAL

EDITORIAL UNION

ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Bach. Zegarra Lépez Zabdi Ing. Orlando Poma Gerente General de la
Bach. Loayza Vera Osman Ing. Denis Bulnes Editorial Imprenta Unién




Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo

NGB PROCEDIMIENTO DE PROGRAMA DE CODIGO | PPRP-IU-19
ST PREVENCION DEL RIESGO PSICOSOCIAL VERSION V- 01
Formato general programa de prevencion de riesgo FECHA 26-05- 2019
psicosocial — Editorial Imprenta Union PAGINA 02 de

l. PROCEDIMIENTO DE PROGRAMA DE

PREVENCION DEL RIESGO PSICOSOCIAL

1.1.Introduccion: La Editorial Imprenta Union, tiene como uno de sus objetivos primordiales es el
cuidado del bienestar de sus trabajadores, por tal motivo se desarroll6 el presente programa para
poder hacer frente y prevenir el riesgo Psicosocial, de modo que pueda intervenir eficazmente para
prevenir posibles efectos nocivos sobre la salud de los trabajadores.

1.2.0bjetivos: EIl presente programa tiene como objetivo general minimizar o prevenir los riesgos
psicosociales proporcionando a los colaboradores administrativos procedimientos de intervencion
para mejorar el puesto de trabajo y evitar que estos riesgos desencadenen en perjuicio de la salud de
los trabajadores y por ende el bienestar de la institucion.

1.3.Ambito De Aplicacién Del Programa: El presente programa tiene como alcance a todos los
trabajadores de la Editorial Imprenta Union.

1.4.Responsabilidad de ejecucion: Area de SSOMA y Bach. Zabdi Zegarra y Osman Loayza.

1.5.Marco legal: Ley 29783 modificada por la ley N° 30222, Seguridad y Salud en el Trabajo

D.S. N° 005-2012-TR, Reglamento de Seguridad y Salud en el Trabajo.

RM 050.2012- TR, el reglamento que desarrolla la Ley 29783

Resolucidn Ministerial RM. 375, Normativa basica de Ergonomia y de Procedimientos de Evaluacion de
riesgo Disergondmico

El reglamento de la ley de prevencion y sancion contra el hostigamiento sexual 010.2003 MIMDES

1.6.Definiciones:

Técnica: es el método o conjunto de procedimientos para realizar alguna cosa.

Estrés laboral: es el que se manifiesta como producto de la excesiva presion en campo laboral. Por lo
general se da por el desequilibrio entre la exigencia laboral o propia frente a los recursos presentes para
cumplir la tarea eficientemente.

Capacitaciones: accion cuyo objetivo es incrementar las aptitudes y conocimientos de los trabajadores
para desarrollar las labores eficientemente.

Relajacion: momento de calmay alivio.

Promocién de la salud: El proceso de dar las personas la capacidad de incrementar el control sobre
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Promocion de la salud: El proceso de dar las personas la capacidad de incrementar el control sobre su
salud y mejorarla.

Sensibilizar: hacer que una persona se dé cuenta del valor o importancia de una cosa.

Ausentismo: La no asistencia al centro de trabajo por parte de un trabajador del que se pensaba que
estaria presente, quedando excluidos las huelgas como periodos vacacionales.

Presentismo laboral: Este término se emplea para describir al trabajador que se presenta al cetro de
trabajos pero que no puede cumplir sus funciones eficazmente, debido a lesiones o enfermedad o por no
estar a gustos con el trabajo.

Lenguaje positivo: manera de expresarse sin discriminacion, fomentando la buena interaccion entre
compafieros en términos de respeto e inclusion

SSOMA: Seguridad y salud ocupacional y medio ambiente

Actualizaciones: accion realizada con el fin de mantener al dia algo que a h quedado atrasado en las
competencias de los trabajadores.

Capacitacion: Accion destinada a incrementar las aptitudes y conocimientos de los trabajadores para
desarrollar eficaz y eficientemente sus labores.

Camaraderia: relacion amical de y cordial propia de camaradas.

Camarada: persona con quién se comparte ideologias, actividades o experiencias.

Actas: Instrumento de comunicacion en las que se plasma la participacion, discusién, conclusion y
compromiso de todo tipo de reuniones o convocatorias que se realicen en la Empresa.

Buzdn PQRS: Buzon de (Preguntas, quejas, reclamos y sugerencias).

1.7. Procedimientos:

1.7.1. PROCEDIMIENTO DE TALLERES PARA EL PERSONAL

1.7.2. PROCEDIMIENTO DE CAPACITACION DEL PERSONAL

1.7.3. PROCEDIMIENTO DE COMUNICACION INTERNA

1.7.4. PROCEDIMIENTO DE BUENAS PRACTICAS

1.7.5. PROCEDIMIENTO DE RECONOCIMIENTO DE LOGROS

1.7.6. PROCDEMIENTO DE PAUSAS ACTIVAS PARA OFICINAS

1.7.7. PROCEDIMIENTO DE TECNICAS DE RELAJACION

1.7.8. PROCEDIMIENTO DE GESTION PARA LAS DENUNCIAS POR VIOLENCIA

LABORAL
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PROCEDIMIENTO

DE TALLERES

PARA EL PERSONAL

ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Bach. Zegarra Lopez Zabdi Ing. Orlando Poma Gerente General de la
Bach. Loayza Vera Osman Ing. Denis Bulnes Editorial Imprenta Unién
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1.7.1. PROCEDIMIENTO DE TALLERES PARA EL PERSONAL

Objetivo: lograr crear un grupo disciplinar mediante reflexiones sistematicas de conocimientos, actitudes
y valores en servicios de prevencion, reduccion de conflictos, trabajo en equipo con la finalidad de que
cuando el programa de prevencion de riesgos psicosociales dado por la administracion se esté ejecutando
haya disposicidn de acatar las directrices que se estén proponiendo.

Responsables: Los responsables de la preparacion y ejecucion serdn los capacitadores especializados que
se hara en plena coordinacion con el area de SSOMA. Para la aplicacion de estos talleres estaran a cargo
de los Bachilleres en ingenieria ambiental Zabdi Zegarra Lépez y Osman Josué Loayza Vera.

Alcance: personal de la Editorial imprenta union

Lugar: el lugar de ejecucion sera en la sala culto con un promedio de tiempo de ejecucion de 15 a 20
minutos. De 7:00 a.m. a 7:30 a.m.

Temas: Conceptos Principales y agentes para la prevencion de accidentes, Resolucion de Conflictos,
trabajo en equipo, buenas practicas, estrés laboral, autocontrol emocional y técnicas de relajacion.

Disposiciones especificas: Los talleres se presentaran mediante clases expositivas y participativas con
ejemplos ilustrativos. Se mantendrd una actitud democratica, con habilidad para escuchar manteniendo
paciencia.

Habilidades y actitudes para el desarrollo de los talleres:

« Confiar en la capacidad de las personas

« Mantener una actitud democratica y participativa

* Respetar las opiniones de los demés, no imponiendo conceptos propios

» Fomentar un ambiente de confianza entre los asistentes

* Poseer buen sentido del humor

« Escribir y dibujar de manera legible

» Tener capacidad de expresarse elocuentemente

« Saber trabajar en equipo

« Ser creativo e innovador

« Ser comprensivo o tolerante frente a las criticas y poseer capacidad de autoevaluacion

Etapas del Taller

El proceso de capacitacion mediante el taller consta de tres etapas

i. Preparacion: en esta fase esté el disefio, planificacion y elaboracién

ii. Ejecucion: en esta fase se desarrolla la realizacion de la planificacién inicial, central y final

iii. Evaluacion: en esta fase se evalta el impacto intermedio y final
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FORMATO CON LOS PASOS FUNDAMENTALES PARA LA FACILITACION DEL
DESARROLLO DE UN TALLER

N° de participantes

Tema del taller: Fecha

Horario Actividades Materiales

Fase Inicial

*Bienvenida y presentacion de participantes.
Encargado:

*Objetivos y expectativas
Encargado:

Fase central

*Presentacion de los contenidos
Encargado:

Fase Final
*Conclusion

Encargado:

Evaluacion
Encargado:
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PROCEDIMIENTO DE

CAPACITACION DEL

ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Bach. Zegarra Lépez Zabdi Ing. Orlando Poma Gerente General de la
Bach. Loayza Vera Osman Ing. Denis Bulnes Editorial Imprenta Unién
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1.7.2. PROCEDIMIENTO DE CAPACITACION DEL PERSONAL

Objetivo: Instruir en conocimientos y actitud a los trabajadores para tener un personal competente
debidamente preparado y capacitado y actualizado en conocimientos para un desempefio eficaz y

eficientemente de las funciones encomendadas.

Alcance: el alcance de este procedimiento es con el fin de capacitar a todos los trabajadores de la

editorial Imprenta Unién.

Responsabilidades: Equipo de SSOMA en coordinacion con los jefes de area, determinando la

necesidad.

Jefes de Area:
e Determinar las necesidades de capacitacion (percepcion de los problemas provocados por la
carencia de capacitacion).
e Designar a un encargado de la capacitacion
e Asegurar la participacién y asistencia del personal de sus areas de trabajo en las distintas
actividades de capacitacion, incluida la capacitacion de Induccion.
Trabajadores:
e Participar y prestar maxima colaboracion en las distintas actividades de
e capacitacion que gestione la empresa para capacitar y a la vez velando por la participacion y
asistencia de todos los trabajadores.
Procedimiento
Los programas de capacitacion son una herramienta con el fin de que el personal adquiera los
conocimientos necesarios que le permitan mejorar y desarrollar aptitudes que le ayude a ejecutar el
trabajo de manera mas eficaz y eficientemente,
El proceso de capacitacion debe constar del siguiente orden:
1. Analizar
2 Presentacién de propuesta
3 Validacion
4, Aplicacion
5

Evaluacion:
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Anélisis:

Se hard para ver que capacitacion es la que se requiere y se poyara en una evaluacion hecha por el
personal de SSOMA en coordinacién con los jefes de grupo de trabajo.

Presentacion de propuesta:

se presenta la propuesta de capacitacion a la alta direccién, ellos daran la respuesta si es que
procede en caso de negativa se replanteara ver de qué manera se puede capacitar al personal.
Validacion:

en esta fase se eliminan los defectos del programa, ya con la propuesta aceptada de la alta
direccion se definen los detalles como quién sera el capacitador, lugar y hora, promocion de la
capacitacion, instrumentos a utilizar entre otros que sean necesarios.

Aplicacion:

en esta fase se realiza la actividad de entrenamiento y capacitacion que se venia planteando en las
etapas anteriores, habra control de asistencia en cada una de las jornadas. Al final de los programas
de capacitacion se gestionara para que se de certificados a los asistentes referente a los temas de
mas envergadura.

Evaluacion:

en esta fase se evaluara el impacto que tuvo la capacitacion en los asistentes para ello al término
de la capacitacion se entregara una evaluacion aleatoria para ver qué informacion asimilaron y
cual es su reaccion frente a estos programas. Para la evaluacion del programa también se apoyara
del control de asistencia como de las horas de capacitacion, toda esta informacion recabada servira
como indicadores de desempefio para la mejora continua de futuras formaciones.

Anexo

Documentos de referencia.
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Procedimiento

Descripcion Responsable Documento de referencia
CP-01
1. Presenta propuesta de capacitacion al Jefe del Personal
area de Editorial Imprenta Union (CP — 01). capacitado o jefe
asignado  segun
Al identificarse la necesidad de capacitacion, se corresponda
presenta para aprobacion la propuesta, en caso
de que no sea aprobada se ajusta la propuesta y
se remite nuevamente para verificacion.
Incluir el nombre del/los capacitadores, horario
y numero de capacitaciones segun fechas
establecidas.
2. Comunicado de capacitaciones al personal Jefe de SSOMA CP-02
de Imprenta
Se realiza comunicado general durante los | Union
cursos del personal.
Se colocan avisos en la sala de reunion principal
para recordar el horario y fechas de
capacitaciones (CP — 02).
3. Evaluacion previa sobre el nivel de | Personal CP-03
conocimiento sobre la capacitacion designado
Entrega de cuestionarios sencillos (con la
finalidad de registrar el nivel de conocimiento
antes de la capacitacion. CP — 03).
4, La capacitacion Capacitador, CP-04
Se haré el registro para contar con los datos de | Entrenador
todos los participantes (antes de ingresar a la | o Jefe
capacitacion).
5. Evaluacion Jefe de SSOMA CP-03
Se hace entrega del mismo cuestionario para | de Imprenta CP-05
evaluacion esta vez se esperan los resultados | Union

satisfactorios dada la capacitacion (si no se
obtienen los resultados esperados, se identifican
las razones y se corrigen). CP — 03.

Ese mismo dia se entrega certificado de
capacitacion. CP -05.
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Propuesta De Capacitacion De Personal De Editorial Imprenta Unidn

Sr.
Gerente General de Editorial Imprenta Union

A quien me dirijo gratamente por medio de la presente, esperando que
Dios le otorgue las mayores de las bendiciones en su familia y su desempefio.

Se presenta la propuesta para capacitacion del personal con el objetivo de mejorar los conocimientos
y habilidades en lo siguiente . El cual serad
realizado en

La o las siguientes fechas. (expresar el motivo completo de la realizacion de la propuesta).

A continuacion, se detalla los nombres del encargado de capacitacion y titulo de la /las
capacitaciones

Jefe de SSOMA
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Documento de referencia CP - 02

COMUNICICADO

PERSONAL DE EDITORIAL IMPRENTA UNION

Nos es grato dirigirnos por medio de la presente, esperando que Dios

le otorgue las mayores de las bendiciones en su familia y su desempefio.

Que se ralizaran capacitaciones con el objetivo de mejorar los conocimientos y habilidades en lo

siguiente . El cual seré realizado en

La o las siguientes fechas.

Fechas y Horarios:

Jefe de SSOMA
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Documento de referencia CP - 03

Cuestionario

En el cuestionario no se deben solicitar los nombres, sera totalmente anénimo.

Pregunta 1. (exprese la pregunta)

Opcion a), b), C) (exprese las respuestas)

Pregunta 2. (exprese la pregunta)

Opcidn a), b), C) (exprese las respuestas)

Pregunta 3. (exprese la pregunta)

Opcidn a), b), C) (exprese las respuestas)

Pregunta 4. (exprese la pregunta)

Opcidn a), b), C) (exprese las respuestas)

Pregunta 5. (exprese la pregunta)

Opcion a), b), C) (exprese las respuestas)
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Documento de referencia CP - 04

REGISTRO DE ASISTENCIA A LA CAPACITACION

NO

Nombre completo

DNI

FIRMA
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Documento de referencia CP - 05

CERTIFICADO DE CAPACITACION
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por asistir a la capacitacion titulado
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Ed—i¥5r—i3.l——ir—n—5r—enta Union.

Extranjero realizado el dia

NOMBRE COMPLETO
Jefe SSOMA

NOMBRE COMPLETO
Cerente General
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COMUNICACION
INTERNA
ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Bach. Zegarra Lopez Zabdi Ing. Orlando Poma Gerente General de la
Bach. Loayza Vera Osman Ing. Denis Bulnes Editorial Imprenta Unién
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PROCEDIMIENTO DE COMUNICACION INTERNA

Objetivo: establecer un canal y criterios de comunicacion interna para asegurar una correcta comunicacion

interna.
Alcance: el alcance de este procedimiento es para todos los trabajadores de la editorial imprenta union.
Comunicaciones Internas

Los canales de comunicacidn interna constituyen la base vital para establecer relaciones entre todas las areas
y departamentos de cualquier institucion, es por tal motivo que es de suma importancia transformar este

método comunicativo en la fuerza ineludible para el desarrollo de la institucion. Ver flujograma.
Las comunicaciones son emitidas por:

- Gerencia general
- Administracion de la institucion
- Area de SSOMA
Medios de comunicacion (Anexo. PQRS - 01)
- Pizarras informativas
- Red telefonica
- Mensajes de texto
- Volantes
- Correo electronico
- Memorandum
- Llamados de atencion verbal y escrita
- Buzdn PQRS (Preguntas, quejas, reclamos y sugerencias)
Definiciones
Campana: es una serie de mensajes que comparten una misma idea y tema.
Comunicacién interna u organizacional: Es la difusién de las politicas e informacion generada al interior de
la entidad de interés para sus servidores publicos.
Correo electronico: Es un medio para la gestion de la informacion interna del Ministerio.
Informacion primaria: Es el conjunto de datos de fuentes externas provenientes de las instancias con las
cuales la entidad esta en permanente contacto.
Mensaje: Es una comunicacion de interés, de conocimiento o de utilidad para los funcionarios de las

entidades. Dee ser claro, breve y de interés.
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Documento de referencia PQRS — 01

FORMULARIO PQRS

la Editorial Imprenta Union.

Este formulario es valido para preguntas, quejas, reclamos y sugerencias para las actividades de

Desea formular (marque con una Xx)

Pregunta | | Queja | | Reclamo | | Sugerencia

Datos personales

Nombres y Apellidos

Telefono/celular | Email \

Exprese el motivo de su PQRS

Acciones realizadas (¢gqué acciones realizé al respecto?)

Ante lo expuesto se solicita ( ser breve y concreto)

Desea recibir nuestra respuesta via mail (marcar con una x) | Sl | |

NO |

FIRMA

Este formulario sera respondido en un maximo plazo de 10 dias habiles
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PROCEDIMIENTO DE BUENAS PRACTICAS

Objetivo: prosperar la calidad de vida tanto laboral como humana de los trabajadores de la editorial imprenta
unioén, estimulando buenas préacticas que contribuyan a la mejora de los trabajadores y por ende de la
institucion.

Alcance: el alcance de este procedimiento es para todos los trabajadores de la editorial imprenta union.

Responsabilidades: los responsables para la ejecucion de este procedimiento son el area de SSOMA en

coordinacion y aprobacion de la alta gerencia.

Disposiciones especificas: se debe tener presente y poner énfasis en que las actividades recreativas a
desarrollarse el eje sea la actividad fisica deportiva, es decir no buscar la competitividad extrema si no velar

por fomentar habitos saludables a favor de la salud.
Procedimientos

1) Actividades recreativas: al desarrollar estas actividades es evidencia de la preocupacion de la
institucidon por el bienestar de sus colaboradores de esta manera los trabajadores se sentiran
valorados y desempefiaran mejor su labor. Estas actividades ayudaran a reducir las tensiones

emocionales y reducir el estrés conservando un bienestar fisico como psicolégico.
Obijetivos de las actividades recreativas

- Mantener y a la vez mejorar la salud fisica como psicoldgica de los trabajadores.
- Promover la importancia del ejercicio fisico en la salud.

- Ayudar en la integracion y relaciones interpersonales y laborales.

- Reducir el estrés laboral

- Aumentar el rendimiento laboral

- Mantener buena actitud de los trabajadores
Elementos presentes para las actividades recreativas

- Mediante un estudio que actividades son necesarias para los colaboradores

- Establecer objetivo y metas de las actividades recreativas

- Contar con un equipo especializado expertos en dinamizacion

- Conseguir el material necesario para el desarrollo de las actividades tales como

alquiler de canchas deportivas, pelotas, etc.
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PROCEDIMIENTO DE BUENAS PRACTICAS

- Conseguir el material necesario para el desarrollo de las actividades tales como alquiler de

canchas deportivas, pelotas, etc.
Entre las actividades a desarrollarse estan las siguientes:

Torneos deportivos: los torneos pueden ser en las disciplinas de Futbol, voley, Basquetbol. Para ver

que disciplinas son las que se llevaran a cabo se coordinara con los empleados.

Gimnasia de mantenimiento: se buscara un espacio propicio con maquinaria disponible para un buen
desarrollo de las actividades, como también se contratard un monitor que realice las sesiones dirigidas
a los empleados. Este espacio puede ser dentro del centro de trabajo o arreglar con un convenio con un

gimnasio que sea mas accesible a los trabajadores.

2) Pausa Laboral: Esta actividad se desarrolla con la finalidad de prevenir diferentes enfermedades

producidas por malas posturas o por el lugar de trabajo, para ello se practicara:

 Ejercicios de respiracion, como la inspiracion profunda exhalacion hundiendo el ombligo minimo

siete veces.

» Elongacion de la Musculatura posterior del cuello, se realiza manteniendo la cabeza hacia atras

por un tiempo de 40 segundos.

» Elongacion de la musculatura lateral del cuello, se realiza manteniendo la cabeza hacia un lado

por un tiempo de 40 segundos luego se repite el mismo procedimiento al otro lado del cuello.

 Elongacién de la musculatura posterior de la columna, se realiza inclinando el torso hacia adelante
intentado con las manos tocar la punta de los pies, esta actividad se realizard por un tiempo de 40

segundos.

 Elongacion de la musculatura lateral de la columna, se realiza llevando el tronco hacia un costado
y con la mano del lado que nos estamos inclinando tocar la rodilla por un tiempo de cuarenta

segundos luego repetir el mismo procedimiento al otro lado.

» Elongacion de la musculatura extensora y flexora de las mufiecas de la mano, se realiza llevando
ambos brazos hacia adelante y con una mano ir jalando suavemente los dedos hacia atras logrando
una tension intermedia, que no llegue al dolor, se coloca la mufieca hacia arriba y hacia abajo para

realizar este procedimiento luego se procede de la misma manera para la otra mufieca.
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PROCEDIMIENTO DE BUENAS PRACTICAS

. Masajes entre compafieros, re realiza colocandose en columna de manera aleatoria o
por afinidad o se puede alternar luego se pide que el compariero haga masajes en el cuello por el
tiempo de un minuto, luego al compafiero que le hicieron masaje hara el masaje por un minuto. Antes
de realizar los masajes quien dirija la actividad indicara las recomendaciones para hacer un buen

masaje.

3) Celebraciones y fechas especiales: Al inicio de afio y en el transcurso del afio se ira estableciendo
fechas importantes para la empresa como cumpleafios de los trabajadores, dia de la madre, dia del padre,
aniversario de la institucion, dia del trabajador, etc. Estas fechas se estableceran con la finalidad de
celebrar a los homenajeados. Estas actividades se hacen con la finalidad de fortalecer los lasos

corporativos tales como la camaraderia, lealtad, comparfierismo.

Una alternativa para la celebracion de estas fechas es planificar y ejecutar la salida de un dia a celebrar
fuera de la empresa y practicar algun deporte de aventura como: rappel, canotaje, escalada, paintball, otra

alternativa son las excursiones culturales.

4) Trabajo fuera de la oficina: Siempre y cuando la naturaleza del trabajo lo permita se evaluara la
posibilidad del trabajo desde su casa ya sea por unas horas o dias al mes. Este trabajo flexible ayuda a
que el trabajador realices sus labores con mas eficiencia teniendo un equilibrio armonioso entre su vida
personal y laboral. De igual manera representa ahorro para la empresa y el trabajador ya que para la
empresa se ahorrara en consumo de energia, espacio fisico entre otros, mientras que el trabajador ahorra
en gastos y tiempo de traslado, vestimenta y alimentos. Este beneficio se perdera cuando el equipo
encargado de la ejecucion del programa en coordinacion con la alta direccion determinan que el

incumplimiento del trabajo y ha disminuido la eficiencia en su labor que desempefiaba el trabajador.

5) Recomendaciones y practica de una alimentacion saludable: Como ya se sabe hay una estrecha
relacion entre la alimentacion y la salud de la persona, es por ello que el objetivo de esta practica es
mantener y aumentar la salud de los trabajadores y a la vez de la empresa teniendo colaboradores méas

motivados y mas productivos.

Para el desarrollo de esta buena practica se proveera de promotores especializados en nutricion para
ilustrar como debe ser una buena alimentacion, y se practicara dentro de la empresa talleres de comida

saludable como ingesta de productos naturales y organicos como el consumo de agua entre otros.




Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo

UNIHN PROCEDIMIENTO DE PROGRAMA DE CODIGO PPRP-1U-19

PREVENCION DEL RIESGO PSICOSOCIAL VERSION V-01

FECHA 26-05- 2019

Procedimiento 1.7.5. PAGINA 24 de

PROCEDIMIENTO DE

RECONOCIMIENTO
DE LOGROS
ELABORADO POR REVISADO POR APROBADO POR
Bach. Zegarra Lépez Zabdi Ing. Orlando Poma Gerente General de la
Bach. Loayza Vera Osman Ing. Denis Bulnes Editorial Imprenta Union




Departamento de Seguridad y Salud en el Trabajo
PROCEDIMIENTO DE PROGRAMA DE CODIGO PPRP-1U-19
PREVENCION DEL RIESGO PSICOSOCIAL VERSION V-01
- - FECHA 26-05- 2019
Procedimiento 1.7.5. Reconocimiento de logros PAGINA 25 de

PROCEDIMIENTO DE RECONOCIMIENTO DE LOGROS

Objetivo: Estimular el buen desenvolvimiento laboral, la calidad de vida laboral y humana de los para lograr
en ellos la eficiencia, la creatividad, el mérito en el ejercicio de la funcion, y su efectiva participacion en el
logro de los fines de la Institucién, manteniendo ambientes favorables que aseguren las condiciones para la
mejora continua.

Alcance: el alcance de este procedimiento es para todos los trabajadores de la editorial imprenta union.
Responsabilidades: los responsables para la ejecucion de este procedimiento son el area de SSOMA en
coordinacion y aprobacion de la alta gerencia.

Proposito: Realizar el reconocimiento a los trabajadores, mejorar la atencion al usuario, lograr altos niveles
de desempefio. Mediante estas 3acciones espera mejorar cada vez mas.

Reconocimiento de logros: Al finalizar los objetivos 0 metas trazados los incentivos son instrumentos para
impulsar acciones o cambios cualitativos y cuantitativos al interior de la Institucion; incluso en los sistemas
sociales se constituyen en herramientas efectivas para estimular los cambios en el comportamiento. Estos
incentivos no deben ser monetarios para no incentivar la competitividad, es mejor el reconocimiento privado
0 publico o lo que se conoce también como la estimulacion psicologica.

Procedimiento

PROCEDIMIENTO DE RECONOCIMIENTO

FORMAL INFORMAL

El reconocimiento formal se utilizara para felicitar a
un trabajador por sus afios de servicio, celebrar los
objetivos de la organizacion, reconocer a la gente
extraordinaria, reforzar actividades y aportes,
afianzar conductas deseadas y demostradas, premiar
un buen servicio o reconocer un trabajo bien hecho
con regalos, placas o diploma.

Se pone en préctica por cualquier directivo, al
ocurrir logros o finalizacion del trabajo que se
encomendd durante el dia o la semana con un
minimo de planificacion y esfuerzo. Puede, por
ejemplo, consistir en una tarjeta de agradecimiento,
un correo electronico o un agradecimiento publico
inesperado.

Ejemplo:
- Cese de funciones
- Mejor trabajador
- Mejor compariero

- Reconocimiento por afios de servicios

Ejemplo:

- Felicitaciones por parte de la jefatura de
cada vez que los trabajadores del servicio
realicen una labor exitosa.

- Reconocimiento el trabajo entre sus
compafieros agradeciendo y felicitando su
desempefio.

- Reconocimientos verbales de las jefaturas,
cada vez que el cumplimiento de metas sea
positivo por servicio.
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PROCEDIMIENTO PAUSAS ACTIVAS

Objetivo: Establecer los ejercicios de pausas activas para los colaboradores.
Alcance: el alcance de este procedimiento es para todos los trabajadores de la editorial imprenta union.

Responsables: los responsables para la ejecuciéon de este procedimiento son el area de SSOMA en

coordinacion y aprobacion de la alta gerencia.

Definiciones:

Pausa activa: son breves descansos durante una jornada laboral cuya funcion es recuperar energia, para

mejorar el desempefio y eficiencia en el trabajo.

Fatiga: Cansancio que experimenta el colaborador después de un intenso y continuo esfuerzo fisico o mental

en su jornada laboral.

Postura: manera de tener dispuesto el cuerpo dentro de la jornada laboral.

Especificaciones:
- Tiempo de ejecucién de 10-15 minutos.
- Consentimiento para la ejecucion del programa.
- Mejora continua.

Procedimiento

Procedimiento de pausas activas

Lleve los brazos hacia atras, por la espalda baja y
entrelace los dedos e intente subir las manos sin
soltar los dedos sostenga esta y hagalo con el otro brazo

Descripcion de la actividad Tiempo Imagen referencial
Respiracion: 15 seg.
Debe ponerse de pie y ser lo méas profunda y ritmica posible,
hacerlo5 veces.
Inhalar y exhalar con los brazos junto a la cintura.
Cuello:
Con la ayuda de la mano lleve la cabeza hacia un lado como si | 15 seg.
tocara el hombro con la oreja hasta sentir una leve tension
sostenga y realicelo hacia el otro lado.
Hombros: 15 seg.
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PROCEDIMIENTO PAUSAS ACTIVAS

Procedimiento de pausas activas

Descripcion de la actividad Tiempo Imagen referencial
Brazos: 15 seg.
1. Con la espalda recta, cruce los brazos por detras de la 3
cabeza e intente llevarlos hacia arriba. Sostenga esta posicion -/
durante 15 Segundos. W
2. Lleve el brazo hasta el lado contrario y con la mano g' ol
acerquelo hacia el hombro ] ﬂ o

Manos: 3 Seg.
Con una mano estire uno a uno cada dedo de la mano contraria

(como si los estuviera contando)y sosténgalo durante 3 }’

segundos % '( 1
44! et

N

Piernas: 15 Seg.

De un paso al frente, apoyando el talon en el piso y lleve la

punta del pie hacia su cuerpo. Mantenga esta posicion durante ?,

15 . S

segundos. " 1 .Ih \

Frases motivacionales para pausas activas:

)

¢Mucho tiempo en la misma actividad? !

IUE(

Realicemos una pausa
activa

QOO0

COMBINEMOS DE
DIFERENTES MANERAS
ESTOS EJERCICIOS

9)

DIARIAS GENERANDO
LA CULTURA DEL
AUTOCUIDADO

uE(

PAUSAS
ACTIVAS

iYO CUIDO MI SALUD, CUIDO LADE
MIS COMPANEROS Y ME DEJO
CUIDAR! (15)
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PROCEDIMIENTO TECNICAS DE RELAJACION

Obijetivo: Disminuir los riesgos psicosociales producidos por el estrés laboral de los trabajadores por medio
de técnicas de relajacion, dinamicas de grupo, u otros.

Alcance: el alcance de este procedimiento es para todos los trabajadores de la editorial imprenta union.
Responsables: los responsables para la ejecucidon de este procedimiento son el area de SSOMA en
coordinacion y aprobacion de la alta gerencia.

Definiciones:

Capacitaciones: Accion destinada a incrementar los conocimientos del personal con el propésito de
prepararlo para desempefiar eficientemente sus funciones.

Estrés: Estado de cansancio mental provocado por la sobre exigencia; suele provocar diversos trastornos
fisicos y mentales.

Estrés Laboral: El estrés laboral es aquel que se produce debido a la excesiva presion que tiene lugar en el
entorno de trabajo.

Relajacion: Disminucién de la tension en algo o alguien.

Responsabilidades

Jefes de Area: Brinda las facilidades para la ejecucion de las técnicas de relajacion
Trabajadores: Participar y prestar maxima colaboracién en las distintas actividades.
Procedimiento.

Procedimiento Relajacion

Tipos de Descripcion

relajacion
Relajacion Fase de tension-relajacion: Para ello, en esta fase se tensan y se relajan todos los
muscular musculos del cuerpo, durante 5 a 10 minutos, empezando por relajar la cara,
progresiva de | sequidamente del cuello y los hombros, a continuacion, los brazos y las manos, después
Jacobson: la regidn de las piernas y finalmente, la zona del térax, abdomen y lumbar.

Fase de comprobacion: Esta fase consiste en comprobar si los diferentes masculos de
nuestro cuerpo se mantienen relajados

Fase de relajacion mental: debemos pensar en una imagen, con el objetivo de relajar
también nuestra mente a la vez que se relaja nuestro cuerpo. Este ejercicio durara entre
10 y 15 minutos y es fundamental hacerlo a conciencia, sin prisa.

Teécnica  del | Repetir 6 veces la frase: “El brazo derecho es muy pesado”
entrenamiento | Repetir 1 vez la frase: “Estoy muy tranquilo”

autogeno Repetir 6 veces la frase: “El brazo derecho estd muy caliente”
Repetir 1 vez la frase: “Estoy muy tranquilo”

Repetir 6 veces la frase: “El pulso es tranquilo y regular”
Repetir 1 vez la frase: “Estoy muy tranquilo”

Repetir 6 veces la frase: “Respiracion muy tranquila”

Repetir 1 vez la frase: “Estoy respirando”
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PROCEDIMIENTO TECNICAS DE RELAJACION

Tipos de Descripcion
relajacion
Respiracion El primer paso para realizar esta técnica es sentarse en una postura en la que te sientas

diafragmatica

cémodo/a, mientras colocas una mano en tu pecho y la otra se posiciona en el abdomen.
Mientras las manos se encuentran en esta posicion, se debe inhalar el aire por la nariz y
concentrarse en observar como la mano que reposa en tu abdomen sigue las
respiraciones. Manteniéndote en esta posicion, inhala y aguanta durante 4 segundos el
aire por la nariz y a continuacion, expulsalo lentamente, durante aproximadamente 8
segundos, por la boca.

La técnica debe realizarse durante 5 minutos aproximadamente, realizdndose dos veces
al dia. A mayor practica de la técnica, mas facilidad para controlar las circunstancias
estresantes que puedan aparecer.

Técnicas  de
visualizacién o
imaginacion
guiada

los cinco sentidos:

Vista: imagina durante 20 segundos un caracol, un botdn, un roble, un triangulo y una
trenza de cabello.

Oido: imagina el timbre de la puerta, el viento entre las hojas de los arboles, personas
que te llaman por tu nombre, las notas de un piano, el trafico y como corre el agua del
grifo.

Olfato: trata de evocar el olor de la vainilla, el cloro, el pan recién hecho y la gasolina.
Gusto: imagina el gusto de una fresa, el chocolate, el café, el tomate...

Tacto: busca evocar la sensacion de un estrechamiento de manos, tocar agua caliente,
una manta suave, la arena...

Temperatura: imagina que te encuentras tomando el sol, la sensacion de estar en una
montafia en pleno hibierno, el frio que sientes al tocar un cubito de hielo...

Cinestésico: percibe el movimiento de ir en bicicleta, de nadar, remover una bebida
caliente, dejar una percha a lo alto del armario.

Respiracion
alterna

Esta consiste en inhalar el aire mediante nuestras fosas nasales, de forma alterna. Para su
ejecucion, mantente en una postura de meditacion (sentado con las piernas cruzadas) y
tapa con el pulgar una de las fosas nasales, mientras inhalas el aire profundamente y
lentamente por la otra. Para dejar ir el aire, coloca el pulgar en la fosa nasal contraria y
deja ir el aire. Repite el procedimiento a la inversa.
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PROCEDIMIENTO DENUNCIA DE VIOLENCIA LABORAL

Objetivo: EIl objetivo principal es dar una correcta y oportuna intervencion a las denuncias por violencia
laboral.
Alcance: el alcance de este procedimiento es para todos los trabajadores de la editorial imprenta union.

Responsables: los responsables para la ejecucion de este procedimiento son el area de SSEIl alcance de este
procedimiento es para todos los trabajadores de la Editorial Imprenta Union.OMA en coordinacién y
aprobacién de la alta gerencia.

Responsabilidades

Jefes de Area: Brinda las facilidades para la ejecucion de las técnicas de relajacion
Trabajadores: Participar y prestar maxima colaboracion en las distintas actividades.
Procedimiento.

Procedimiento denuncia de violencia laboral

Pasos Descripcion

Denuncia Este procedimiento inicia con la denuncia de la persona afectada u otro trabajador que
pueda dar apertura a este procedimiento frente al comité de seguridad o ante el delegado
de prevencion, en este caso el area de SSOMA. PDVL - 01

Investigacion | En esta fase después de tramitada la denuncia se constituird el comité para la
investigacion que estard a cargo por el delegado de prevencion y representante de los
trabajadores. En esta fase se propondra cuales son las medidas para solucionar el
problema, en tal sentido se pueden adoptar medidas correctivas organizacionales para la
empresa, cambios de puesto de trabajo, resoluciones de amonestacion al acosador, entre
otros.

En esta misma fase se “pondran a prueba las medidas cautelares propuestas y se dialogara
sobre hechos en que las partes no estén de acuerdo. Es recomendable que esta fase no
exceda los 20 dias después de hecha la denuncia.

En caso que la institucion no acepte las propuestas de las medidas correctivas debera dar
explicaciones detalladas a las partes afectadas y a la comision.

Resolucion En esta fase la comisién debera emitir un informe detallado en un plazo maximo de 25
dias desde que se realiz6 la denuncia, en dicho informe la informacién minima a recoger
sera:

. Hechos que luego de la investigacion llegan a ser acreditados

. Resumen de las diligencias y pruebas correctivas puestas en accion

Todos los procedimientos a desarrollar seran con derechos de confidencialidad e
intimidad.

Post En esta fase se haré el seguimiento de las medidas correctivas propuestas y velar que se
Resolucion dé con eficacia y eficiencia que no haya discriminacién ni represalias contra cualquiera
de los trabajadores que hayan estado involucrados, ya sea denunciante, victima testigo o
informador.
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FORMATO DENUNCIA DE VIOLENCIA LABORAL PDVL - 01
FECHA: /
Dia Mes Afo

Toda denuncia sera atendida de manera confidencial y se le dard el tramite y seguimiento segun corresponda en
términos de las disposiciones aplicables, por lo que la informacién debera de ser proporcionada con veracidad y
objetividad. Los datos personales solicitados son indispensables para la atencion y seguimiento de su denuncia.

DATOS DE LA PERSONA QUE PRESENTA LA DENUNCIA

Nombre:

U. Administrativa

Puesto:

Teléfono

E-mail

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:

DATOS DE LA PERSONA CONTRA QUIEN PRESENTA LA DENUNCIA.

Nombre:

U. Administrativa

Puesto:

Teléfono

E-mail

Nombre del/la jefe/a inmediato/a:

Cargo del/la jefe/a inmediato/a:

A continuacion, le pedimos que escriba con tinta y letra clara, marcando el inciso correspondiente 0 en su caso,

conteste las preguntas.

1. ¢;De qué forma se manifest6 el hecho sobre el que presenta su queja?
a) Hostigamiento sexual | b) Acoso | ¢) Acoso laboral | d) Discriminacion
2. ¢Con qué frecuencia ha ocurrido?

a) Una sola vez

b) Varias veces

¢) De manera continua hasta la presente fecha

3. En caso de haber sido
una sola vez, precise

Fecha y Hora:

Lugar:

4. En caso de haber ocurrido el
hecho en varias ocasiones o
gue hasta la presente fecha siga
sucediendo, precise el periodo
aproximado

5.Laactitud de la persona que le
hostigo, acoso o discrimino fue:

a) Abierta y clara

b) Amenazante

c) Discreta o sutil

6. ¢(Cree necesario acudir a una terapia para tratar el dafio psicolégico que le causo el

hostigamiento, acoso o discriminacién?

Sl

NO

7. Datos e informacion adicional que considere necesario aportar para el seguimiento de su queja:

FIRMA
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LICENCIA DE USO CoPsoQ-istas21

El CoPsoQ-istas21 es una herramienta para la evaluacion y prevencion de los

Es la adaptacion para el Estado espafiol del Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CoPsoQ). Los autores y propietarios autorizan su uso, de forma
gratuita, en las condiciones establecidas en este manual del método, y especialmente
en las que se describen a continuacion. incumplimiento de estas condiciones supondria

gquebrantar la licencia de uso

Condiciones de utilizacion del CoPsoQ-istas21:

En las empresas con una plantilla de 25 0 mas personas trabajadoras se
utilizara la version media del método CoPsoQ-istas21, garantizando las

siguientes condiciones:

Finalidad preventiva

El CoPsoQ-istas21 es un instrumento de evaluacion orientado a la
prevencion. ldentifica y localiza los riesgos psicosociales y facilita el
disefio e implementacion de medidas preventivas.

Los resultados de la aplicacion del CoPsoQ-istas21 deben ser
considerados como oportunidades para la identificacion de aspectos a
mejorar de la organizacion del trabajo. La evaluacion de riesgos es un
paso previo para llegar a una prevencion racional y efectiva.

El método CoPsoQ-istas21 debe usarse para prevenir en origen:
eliminar o disminuir los riesgos psicosociales y avanzar en una

organizacion del trabajo mas saludable.



LICENCIA DE USO CoPsoQ-istas21

Es la adaptacion para el Estado espafiol del Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CoPsoQ). Los autores y propietarios autorizan su uso, de
forma gratuita, en las condiciones establecidas en este manual del

método, y especialmente en las que se describen a continuacion.

Condiciones de utilizacion del CoPsoQ-istas21:
En las empresas con una plantilla de 25 0 mas personas trabajadoras se
utilizara la version media del método CoPsoQ-istas21, garantizando las

siguientes condiciones:

1. Finalidad preventiva

El CoPsoQ-istas21 es un instrumento de evaluacion orientado a la
prevencion. ldentifica y localiza los riesgos psicosociales y facilita el
disefio e implementacion de medidas preventivas.

Los resultados de la aplicacion del CoPsoQ-istas21 deben ser
considerados como oportunidades para la identificacion de aspectos a
mejorar de la organizacion del trabajo. La evaluacion de riesgos es un
paso previo para llegar a una prevencion racional y efectiva.

El método CoPsoQ-istas21 debe usarse para prevenir en origen:
eliminar o disminuir los riesgos psicosociales y avanzar en una

organizacion del trabajo mas saludable.



2. Participacion

La prevencién es un proceso social y técnico. La participacion de los
representantes de la direccion y de los trabajadores - delegados y
delegadas de prevencidn-, con el asesoramiento de técnicos y técnicas de
prevencion, es de crucial importancia en la utilizacion del método
CoPsoQ-istas21. La participacion es una necesidad metodologica (los
agentes sociales tienen una parte del conocimiento derivado de la
experiencia que no es substituible y que es complementario al técnico);
es un requerimiento operativo (es necesaria la implicacion activa de los
diferentes agentes si se pretende una prevencion eficaz); y es un
imperativo legal (la participacion en materia de prevencion es un
derecho contemplado en la ley).

La participacion supone, en primer lugar, que exista acuerdo entre los
representantes de la direccion de la empresa y de la representacion de
losy las trabajadoras sobre la utilizacion del método CoPsoQ-istas21; en
segundo lugar, que la representacién de los y las trabajadoras y de la
direccion de la empresa participaran en todas las fases del proceso de
intervencion a través de la creacion del grupo de trabajo. Este es el
encargado operativo de liderar, concretar y acordar las diferentes fases
del proceso con el asesoramiento técnico del servicio de prevencion, asi
como de otros técnicos a propuesta de las partes.

La participacion de los trabajadores y trabajadoras es una condicion
imprescindible en la utilizacién del método CoPsoQ-istas21 que se basa
en un cuestionario individual y de respuesta voluntaria, que debe ser
contestado por la totalidad de la plantilla empleada que trabaja en la
empresa.

El método CoPsoQ-istas21l, como instrumento de evaluacion y
prevencion, debe utilizarse con el acuerdo entre los representantes de la

direccion de la empresa y de los y las trabajadoras y con el compromiso



explicito que el conjunto del proceso se realizara con las caracteristicas
de participacion establecidas en el manual.

3. Anonimato y confidencialidad

La participacion de los trabajadores y trabajadoras a través de la
respuesta al cuestionario ha de ser andnima y garantizarse la
confidencialidad de los datos y en los resultados de los circulos de
prevencion ha de garantizarse el anonimato.

Todos los datos e informaciones deben ser tratados por personas (ajenas
0 no a la empresa) que asuman y cumplan rigurosamente con todos y
cada uno de los preceptos legales y éticos de proteccion de la intimidad
y de los datos e informaciones personales.

El método CoPsoQ-istas21 debe usarse garantizando el anonimato y la

confidencialidad de los datos.

4, No modificacion

Algunas preguntas del cuestionario deben ser revisadas y adaptadas a la
realidad especifica de la empresa en la que va a ser usado, teniendo en
cuenta los objetivos de prevencion y la garantia de anonimato. Estas
modificaciones deberan ser acordadas entre los representantes de la
direccion y de los trabajadores y trabajadoras, con el asesoramiento de
los y las técnicas de prevencion

No puede modificarse ni suprimirse cualquier otra pregunta no incluida
en las tablas de preguntas a modificar o suprimir que aparecen en el
epigrafe “Adaptar el cuestionario” del manual. Asimismo no pueden
afadirse preguntas, el cuestionario incluye todas las necesarias para
identificar y medir los riesgos psicosociales. Por otro lado, la
introduccion de preguntas tendria graves consecuencias en el proceso de

informatizacion y analisis de los datos.



El cuestionario del método CoPsoQ-istas21 no puede modificarse, salvo
en las preguntas y formas descritas en el epigrafe “Adaptar el
cuestionario” del manual del método.

5. Acuerdo de implementacién del método

Como garantia de cumplimiento de las condiciones de utilizacion del
metodo CoPsoQ-istas21 hasta aqui expuestas (finalidad preventiva,
participacion, anonimato, confidencialidad y no modificacion) en el
Comité de Seguridad y Salud (en las empresas de menos de 50
trabajadores y trabajadoras mediante acuerdo entre la representacion
de la empresa y los y las delegadas de prevencion) se acordaran y
plasmaran en un documento las clausulas relativas a cada uno de estos
aspectos. Este documento en forma de acuerdo se hara publico al

conjunto de la plantilla.

El incumplimiento de estas clausulas de uso del método comportara
responsabilidades legales, tanto en la via administrativa como en la judicial
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Indicadores y dimensiones del ISTAS 21

Exigencias psicol6gicas en el - Exigencias cuantitativas
trabajo - Ritmo de trabajo
- Exigencias emocionales

- Exigencia de esconder emociones

Conflicto trabajo-familia - Doble presencia

Control sobre el trabajo - Influencia

- Posibilidades de desarrollo

Sentido del trabajo

Apoyo social y calidad de - Apoyo social de los comparieros
liderazgo - Apoyo social de superiores

- Calidad de liderazgo

- Sentimiento de grupo

- Previsibilidad

- Claridad de rol

- Conflicto de rol

Compensaciones del trabajo - Reconocimiento
- Inseguridad sobre el empleo
- Inseguridad sobre las condiciones
de trabajo
Capital social - Justicia

- Confianza vertical
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION DE APLICACION DE

PROGRAMA DE PREVENCION

. ¢(Estas de acuerdo que el programa de prevencion de riesgo psicosocial

ayudd a mejorar el trabajo, el ambiente laboral y la forma de trabajo?

a) De acuerdo b) En desacuerdo | c) No opina
. ¢Estas de acuerdo que el programa de prevencion de riesgo psicosocial
ayudd a mejorar la salud?
a) De acuerdo b) En desacuerdo |c) No opina
. ¢Estas de acuerdo que los talleres y la capacitacion contribuyé en
mejorar el rendimiento laboral?
a) De acuerdo b) En desacuerdo | c) No opina
. ¢(Estas de acuerdo que las técnicas de relajacion y pausas activas ayudaron
a disminuir el estrés?
a) De acuerdo b) En desacuerdo | c) No opina

iQUE DIOS BENDIGA TU TAN IMPORTANTE LABOR!

LA PREVENCION ES MEJOR QUE LA CURA
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TABLAS DE FRECUENCIAS DE ENCUESTA DE SATISFACCION DE
APLICACION DE PROGRAMA DE PREVENCION DEL RIESGO
PSICOSOCIAL

A continuacion, se muestran las tablas de frecuencia de los resultados de la encuesta

de satisfaccion la cual fue realizada el 14 de noviembre del 2019.

Tabla N° 1

Frecuencia del Procedimiento Pausa Activa

¢Estas de acuerdo que el programa de prevencion de riesgo psicosocial
ayudo a mejorar el trabajo, el ambiente laboral y la forma de trabajo?
Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido De 80 100 100 100
acuerdo
No opina 0 0 100 100.0
Total 80 100.0 100.0

En la Tabla 1 de muestra la frecuencia de aceptaciéon del Procedimiento Pausa

Activa, donde vemos que el 100% que equivale a trabajadores esta de acuerdo.

Tabla N° 2

Frecuencia de buena salud

¢Estés de acuerdo que el programa de prevencion de riesgo

psicosocial ayudd a mejorar la salud?

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Vélido De 80 100 100 100
acuerdo
No 0 0 100 100.0
opina
Total 80 100.0 100.0

En la Tabla 2 de muestra la frecuencia de buena salud , donde vemos que el 100%
que equivale a trabajadores esta de acuerdo.



Tabla N° 3

Frecuencia del Procedimiento de capacitacién y actualizacion de personal

¢ Estas de acuerdo que los talleres y la capacitacion contribuy6 en mejorar
el rendimiento laboral?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido De 80 100 100 100
acuerdo
No opina 0 0 100 100.0
Total 80 100.0 100.0

En la Tabla 3 de muestra la frecuencia de capacitacién y talleres que contribuyen

a lamejora del rendimiento laboral, donde vemos que el 100% que equivale a trabajadores
esta de acuerdo.

Tabla N° 4

Frecuencia de procedimiento de técnicas de relajacion.

¢ Estas de acuerdo que las técnicas de relajacion y pausas activas ayudaron
a disminuir el estrés?

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido De 80 100 100 100
acuerdo
No opina 0 0 100 100.0
Total 80 100.0 100.0

En la Tabla 4 de muestra la frecuencia de aceptacion del Procedimiento de técnicas

de relajacion, donde vemos que el 100% que equivale a trabajadores esta de acuerdo.



ANEXO 8
ANEXO 8 FOTOGRAFIAS DE LOS TALLERES Y CAPACITACIONES

TALLER 1. ;QUE SE DEBE HACER PARA PREVENIR LOS
RISGOS PISCOSOCIALES?

=S Dirigida al Delegada 6 Delegado de Prevencién

GUIA DE PREVENCION DE RIESGOS

PSICOSOCIALES
Dirigida al Delegada 6 Delegado de Prevencion
“El  empresario deberd
garantizar la seguridad y la Visién global que contemple
salud en todos los los factores de riesgos de
aspectos relacionados con seguridad, higiénicos,
el trabajo, incluidos los émicos y psi I
psicosociales o relativos a con enfoque integral e
la  organizacién  del integrado.
trabajo” (LPRL art. 14.2)
A .4

W




TALLER 02. EL AMBIENTE PSICOSOCIAL DE TRABAJO
POSITIVO

Reconocimiento y Trabajo
CLIMA LABORAL u ORGANIZACIONAL

La retribucidn esperada por un sujeto es
primordialmente simbdlica y se traduce en el

reconocimiento / Valor y vinculo

% con el TRABAJO

. Reconocimiento en sentido de constatacién i

. Reconocimiento en sentido de gratitud & @ @ @
. Reconocimiento pasa por la construccidn rigurosa de juicios @
. Reconocimiento se refiere siempre a la IDENTIDAD
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TALLER 03. IDENTIFICACION Y PREVENCION DEL

ACOSO LABORAL

Conductas que son acoso

Agresion fisica.
Expresiones hostiles
Injustificadas amenazas de despido

Descalificacion humillante en presencia
de companeros de trabajo

Burlas sobre la apariencia fisica y la
forma de vestir.

Alusion publica a hechos intimos

CONCLUSION

En suma, el acoso laboral constituye una practica, presente en
los sectores publico y privado, mediante la cual de manera
recurrente o sistemdtica se ejercen contra un trabajador actos
de violencia psicolégica, que incluso pueden llegar a ser fisicos,
encaminados a acabar con su reputacion profesional o
autoestima, agresiones que pueden generar enfermedades
profesionales, en especial, “estrés laboral”, y que en muchos
casos inducen al trabajador a renunciar.




TALLER 04.
POSITIVO

ATMOSFERA DE COMPARNERISMO

¢ES LO MISMO GRUPO QUE EQUIPO?

GRUPO EQUIPO

+ Es un conjunto de + Esun grupo que se

caracteriza por la
personas que se identificacion con el logro

reunen de los objetLvoIs, '
aceptacion de los roles,

frecusntements comunicacion clara y

para lograr fines fluida, espontanea

comunes. colaboracion y ayuda
mutua.

BENEFICIOS

N

Nod

Darse apoyo en momentos dificiles

Supliendo de ayuda a quién esté pasando por
una necesidad

Confianza y esperanza

Sentimiento de pertenencia

Seguridad

Paciencia y un «interés desinteresado»
Amistades de por vida




TALLER 05. VALORACION DEL TRABAJADOR Y
PUESTO DE TRABAJO

Medicién

Seguimientos
incentivos

Valorar los
empleados
enla
empresa






