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Resumen

Esta investigacion busc6é describir los factores de riesgo
psicosocial en trabajadores administrativos de la Universidad de
San Buenaventura Bogota, por medio de un estudio de tipo
descriptivo; inicialmente se desarrollé una revisibn documental
con el objetivo de definir diferentes condiciones situacionales que
aumentan o disminuyen la probabilidad de crear un riesgo laboral,
en segunda instancia se aplicé a 140 empleados administrativos
de la Universidad San Buenaventura Bogota el cuestionario de
identificacion de riesgos, con el fin de identificar algunos factores
de riesgo psicosocial que pueden constituirse en factores de
riesgo para la salud de los trabajadores. Posterior al pertinente
analisis de resultados, se evidencio una alta frecuencia en los
factores (T3) Control, Oportunidad de Desarrollo de Habilidades y
(T4) Control, Autonomia sobre el Contenido del Trabajo, y, con
una frecuencia moderada se encontraron los factores (T2)
Exigencias Psicologicas, Volumen de Trabajo, (T5) Participacion
en las Decisiones de la Unidad y (T7) Apoyo Emocional de los
Compainieros.

Palabras Claves: factores de riesgo psicosociales, estrés y

organizacion.

* Estudiantes de pregrado de la facultad de Psicologia de la Universidad de San Buenaventura
* *Psicologo, director de trabajo de grado
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Abstract

This investigation looked to describe the factors of psycho-social
risk in administrative workers of the University of San
Buenaventura Bogota, by means of a study of descriptive type;
initially, was developed a documentary revision with the aim of
defining different situational conditions that increase or diminish
the probability of creating a labor risk; in second instance the
guestionnaire of risk identification was applied to 140
administrative employees of the University San Buenaventura
Bogota, with the purpose of identify some present factors of
psycho-social risk in the workers of the institution. Subsequent to
the pertinent analysis of results, demonstrated a high frequency in
the factors (T3) Control, Opportunity of Development of Abilities
and (T4) Control, Autonomy on the Content of the Work, and, with
a moderate frequency were the factors (T2) Psychological
Exigencies, Volume of Work, (T5) Participation in the Decisions of
the Unit and (T7) Emotional Support of the Companions.

Key words: Psychosocial risk factors, stress and Organization.
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Factores de Riesgo Psicosocial en Trabajadores Administrativos de la

Universidad de San Buenaventura Bogota D.C.

Durante gran parte del siglo XX la salud fue comprendida como la
ausencia de enfermedad; desde el modelo biomédico, se entendia como
algo que es preciso conservar, se presentaba como una necesidad que
debia responder a agresiones puntuales con el fin de facilitar una cura.
(Labrador, Mufioz y Cruzado, 1990).

Tiempo después, hacia la década de los cuarenta con la
consolidacion de la Organizacion Mundial de la Salud, (OMS), se empieza a
ver la salud como un estado que involucra factores de tipo bioldgico,
personal y social. (WHO, 1998).

La OMS entiende la salud como el completo estado de bienestar
biopsicosocial auto percibido, y se refiere al adecuado funcionamiento de las
dimensiones biologicas, psicologias y sociales del individuo, mas no
meramente a la ausencia de dolencias o enfermedad (WHO, 1998).

Es a partir de esta definicion que se empieza a tomar en cuenta la
importancia del aspecto psicologico en el campo de la salud, se establece
asi un nexo inmediato entre la psicologia como disciplina cientifica y el
estudio del proceso salud - enfermedad. A la psicologia y en particular a la
psicologia de la salud, le interesa esencialmente el analisis, la explicacion y
la comprensién de lo que la persona hace (Florez, 2007).

La psicologia de la salud se encarga del estudio de los factores de la
salud (bienestar) y la enfermedad, en términos de evaluacioén, prevencién e
intervencion; ésta misma, ha logrado desarrollos notables en el estudio de
temas como: el impacto del estrés en el bienestar de la persona, la
psiconeuroinmunologia, el desarrollo de instrumentos para medir variables
biopsicosociales, la adherencia terapéutica, el desarrollo de programas de
intervencion a nivel de prevencion de la salud y los tratamientos
psicoterapéuticos. (Flérez, 2007).

La psicologia de la salud se centra principalmente en el estudio de los
estilos de vida, entendidos como el conjunto de hébitos de comportamiento

qgue constituyen factores de proteccion para la salud o factores de riesgo de
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enfermedad, es decir, habitos que protegen y mejoran la salud y habitos que
constituyen riesgos de enfermedad o de disfuncion en general (Florez,
2007).

Desde esta perspectiva, se entiende que existen condiciones
situacionales y contextuales que aumentan o disminuyen la probabilidad de
que se presenten problemas de salud, a estas condiciones se les denomina
factores psicosociales. Este concepto es una de las variables tenidas en
cuenta para identificar los elementos que producen el estrés laboral.

Los avances en la psicologia de la salud, han permitido el desarrollo
de diferentes tipos de estudios, entre los que se destacan los procesos de
medicion y evaluacion de los factores que se constituyen en riesgos para la
enfermedad o la disfuncién en general. Los factores de riesgo psicosocial se
entienden como aquellos aspectos organizativos del contexto social y
ambiental que tienen la potencialidad de causar dafos fisicos, sociales o
psicolégicos. (Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo, OSHA,
2000).

Para comprender las causas que generan el riesgo psicosocial se
hace necesario tener en cuenta que el hombre no vive aislado, sino que se
encuentra en continua interaccion con Sus semejantes, por tanto es
incuestionablemente social. En las interacciones humanas, las diferentes
partes se relacionan de tal manera que una influye en la actitud que la otra
asumen. Los hombres tienen que cooperar unos con otros, debido a que
poseen restricciones individuales, y deben formar organizaciones que les
permitan alcanzar propdsitos que Unicamente con el esfuerzo individual no
podria conseguir (Garcia Valerio, 2008).

Las organizaciones laborales se definen como entidades que se
estructuran con elementos humanos, materiales, técnicos y financieros,
para proporcionar bienes y/o servicios, esto a cambio de un precio que les
permite la reposicion de los recursos empleados y la consecucion de unos
objetivos determinados. (Chiavenatto, 1992).

Garcia Valerio (2008), establece que la organizacion es un grupo
relativamente estable de personas en un sistema estructurado y en
evolucion cuyos esfuerzos coordinados tienen por objeto alcanzar metas en

un ambiente dinamico. Mientras que Chiavenato (1992), plantea que una
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organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas
formado por dos 0 mas personas.

Para esta investigacion se parte de entender que una organizacion es
un grupo de personas que trabajan en forma coordinada para lograr un fin
en comun. Asi mismo el concepto de trabajo es definido como cualquier tipo
de actividad que tiene como fin generar algun producto o servicio (Garcia
Valerio, 2008).

Es importante tener en cuenta, que los primeros aportes para el
estudio de las organizaciones no provienen del campo de la psicologia, esta
disciplina ha empezado a influir en este campo desde hace poco tiempo,
abordandolo desde una perspectiva que se enfoca en la forma en que las
organizaciones laborales influyen en las actitudes y conductas de los
individuos y los grupos; esta rama 0 escuela de la psicologia es conocida
como psicologia del trabajo o de las organizaciones la cual tiene como
funcién encontrar los recursos o estrategias para que el individuo tenga una
mejor calidad de vida en su lugar de trabajo, teniendo presente que éste
hace parte de un ndcleo social (pares, subordinados, superiores, etc) y debe
integrarse de manera armoniosa al mismo. (Muchinsky, 1994).

Para abordar el tema de las organizaciones se han tenido en cuenta
tres teorias.

La teoria clasica, se centra principalmente en las relaciones
estructurales dentro de la organizacion; comienza identificando los
elementos basicos para después estudiar como podrian estructurarse para
alcanzar sus objetivos. Los cuatro elementos que ésta teoria propone son:
a) un sistema de actividades diferenciadas, es decir, que cada organizacién
debe estar compuesta por unas actividades y funciones que se llevan a cabo
en su interior; b) el segundo elemento son las personas, ya que estas son
las que realizan las actividades y funciones de la organizacién; c) en tercer
lugar se encuentra la cooperacién hacia una meta, donde las personas
pueden lograr una unidad de propésitos en la consecucion de un objetivo
comun; y por ultimo d) el factor de la autoridad, este se establece por medio
de la relacion superior-subordinados, dicha autoridad es necesaria para
asegurar la cooperacién entre las personas que persiguen sus metas
(Muchinsky, 1994).
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Los elementos identificados por la teoria clasica se estructuran bajo
cuatro principios basicos: el principio funcional, que plantea que las
organizaciones deberian dividirse en unidades que realicen las mismas
funciones, al hacer esta division se establecen areas claras de
especializacién que mejoran el rendimiento total de la organizacion y permite
una mayor facilidad en la supervision y control de las actividades.
(Muchinsky, 1994).

El principio de escalonamiento, establece que cada area tiene una
cadena de mando, la cual se va reduciendo hasta el presidente de la
organizacion, cada superior tiene un nivel inferior a su mando y asi
sucesivamente, de esta forma solo uno impartira las 6rdenes al nivel anterior
y cada superior le impartira las 6rdenes al nivel inferior, para que solo exista
una sola voz, disminuyendo la fragmentacién que se crea al dividir las areas.
(Muchinsky, 1994).

El tercer principio es la Cadena/personal, este principio propone que
existen dos funciones distintas en una organizacion, las de cadena y las de
personal, las primeras son aquellas funciones que se encargan de hacer los
productos que las organizaciones tienes como finalidad; y las segundas son
aguellas que se encargan de la supervision o trabajos de apoyo para las
funciones de la cadena. Por ultimo el principio de extension del control el
cual crea dos tipos de organizaciones: cuando el supervisor tiene pocos
subordinados en una organizacién se considera una organizacion de tipo
piramidal, y si un supervisor tiene varios subordinados se considera una
organizaciéon de forma plana (Muchinsky, 1994).

Esta teoria es considerada un poco anticuada en las nuevas visiones
que hay de las organizaciones, sin embargo sus principios siguen
considerandose como parte de las estructuras de las organizaciones
actuales (Muchinsky, 1994).

La segunda teoria es la Neoclasica; llamarla teoria es una
denominaciéon que algunos han considerado errénea, pues argumentan que
no tiene la formalidad de una corriente tedrica, sino mas bien corresponde a
un reconocimiento de temas psicoldgicos conductuales que ponen en tela de
juicio la rigidez de algunos planteamientos sociolégicos en relacién a los

cuatro principios de la teoria clasica (Kompier & Levi, 1994).
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Los neoclasicos plantean que la division del trabajo causa una
interdependencia entre las distintas areas, que no es relevante para las
personas y crea un ambiente de monotonia en las actividades realizadas.
Por esta razén ellos proponian una vision un poco mas humanista y menos
rigida del principio funcional del que hablaban los clasicos (Kompier & Levi,
1994).

Frente al principio de escalonamiento, los neoclasicos dicen que
aungue es cierto que hay una relacidon directa entre el supervisor y el
subordinado, en una organizacidon existen otros focos personales que
ordenan su funcionamiento y que influyen en las conductas del empleado
(Kompier & Levi, 1994).

El principio de cadenal/personal fue el que mas discutieron los
neoclasicos; ya que si bien de manera tedrica es muy fécil establecer la
distincidon de cadena- personal, en la practica estas distinciones ya no son
tan faciles de visualizar. Para explicar esto se puede dar el ejemplo de una
organizaciéon de detergentes en la cual el propdésito es la creacién de su
producto, sin embargo si no se hace propaganda el producto no se vende y
la organizacion no sobrevive; la pregunta es ¢qué tipo de funcién es la del
area comercial? Los neoclasicos demostraron que hay funciones de apoyo,
y que sin ellas no funcionarian las organizaciones, no saldria el producto, asi
gue no se podria considerar de segundo orden como lo planteaban los
clasicos (Kompier & Levi, 1994).

Frente al numero de subordinados de cada supervisor los neoclasicos
proponen que lo importante es analizar la capacidad de dirigir del supervisor
y el liderazgo que tengan los subordinados; es decir las habilidades de
manejo de personal y la autonomia con que trabaje cada empleado aumenta
o disminuye el niumero de empleados a cargo que puede tener cada
supervisor (Muchinsky, 1994).

La tendencia actual, que es el postulado tedrico sobre el que se
desarrolla esta investigacion, es la teoria moderna. Esta ve a las
organizaciones como un conjunto de sistemas que estan interrelacionados
entre si, estableciendo una relacién de tal manera que si algo afecta a un
sistema los demas se ven afectados también. Esta teoria afirma que un

sistema organizacional se compone de 5 partes: la primera parte es el
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individuo, que trae consigo sus expectativas, habilidades y experiencias; la
segunda es la organizacion formal que establece la estructura del sistema;
la tercera son los grupos pequerios los cuales permiten la interaccion de los
individuos facilitando su adaptacion al sistema; la cuarta son los estatus y
roles que estan dentro de un organizacion definiendo las funciones de cada
individuo; y por ultimo, la quinta parte hace referencia al espacio fisico y al
nivel de tecnologia que caracteriza la organizaciéon (Muchinsky, 1994).

Estas cinco partes del sistema organizacional se unen mediante unas
redes de comunicacién efectiva que permiten la coordinacién de los
sistemas dentro de la organizacion, y se alejan de las lineas formales de
autoridad.

Cual sea el modelo utilizado por una empresa, se debe tener presente
que debe haber un estado de bienestar regular por parte del empleado, ya
que si no es asi, se pueden presentar inconvenientes en el desarrollo de
este mismo dentro de la organizacion; una de las consecuencias mas
frecuentes cuando no se encuentra un estado de bienestar en el empleado
es el estrés, por esto es importante comprender este concepto para estudiar
algunos de los funcionamientos no adecuados en la organizacion
(Chiavenatto, 1992).

El estudio del estrés ya es antiguo, se pueden encontrar raices en
distintas etapas de la historia. La formulacion mas clara del concepto tuvo
lugar en el siglo XVII por un trabajo del fisico Robert Hooke (1660) citado por
Alonso-Fernandez en 1997, en el cual se concibe el estrés como la relacion
entre la carga externa ejercida sobre un objeto y la deformacién
experimentada por el mismo, dependiendo el resultado de las propiedades
estructurales del objeto y de las caracteristicas de la fuerza externa. Este
planteamiento realizado desde la fisica manifiesta el caracter interactivo del
concepto. La palabra estrés se aplica a los seres humanos en el siglo XVIII
para aludir al estado de resistencia ofrecido frente a las influencias extrafas.
Por otro lado para la lengua inglesa el término stress se utilizo inicialmente
para referirse a un contexto social y, posteriormente, en la fisica y en la
industria metalargica, refiriendose a un apremio o fuerza ejercida sobre

algun objeto, provocando una tension (Alonso-Fernandez, 1997).
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Hans Seyle (1936), citado por Barragan Baracaldo en 1997, introduce
el término estrés como un sindrome especifico constituido por cambios
inespecificos del organismo, inducidos por las demandas que se le hacen.
Inicialmente el estudio del estrés se desarrolla a partir de los trabajos de
Selye (1936) como un término novedoso y relevante en la Medicina. El
considerd0 la respuesta de estrés como un conjunto de respuestas
fisiologicas de caracter hormonal que tienen lugar por la activacion del eje
hipotalamo-hipofiso cértico suprarrenal, con la correspondiente elevacion de
la secrecion de corticoides y del eje simpéatico-médulo-suprarrenal, asi como
la reaccion a estimulos inespecificos.

Hans Seyle (1936), citado por Barragan Baracaldo en 1997, observo
gue todos los enfermos a quienes estudiaba presentaban sintomas comunes
y generales que eran independientes de la enfermedad que cada uno
padecia, estos sintomas como: cansancio, pérdida del apetito, baja de peso,
astenia, entre otros, llamaron su atencion y los denomin6é como el sindrome
de estar enfermo.

El agente desencadenante del estrés es un elemento que atenta
contra el equilibrio del organismo, incrementando la necesidad de
reequilibrarse. Segun Selye (1936), citado por Alonso-Fernandez en 1997, el
estrés es una respuesta no especifica del organismo ante cualquier
demanda que se le imponga; dicha respuesta puede ser de tipo psicolégico
(mental) o fisioldgico (fisica/organica). Sin embargo el estrés implica
cualquier factor que actue interna o externamente, al cual se hace dificil
adaptarse; este produce un aumento en el esfuerzo por parte de la persona
con el fin de mantener un estado de equilibrio, dentro de si mismo y con su
ambiente externo.

Uno de los modelos mas reconocidos en el campo de la Psicologia
fue el propuesto por Lazarus en 1966, citado por McGrath en 1970, el cual
hace énfasis en los factores psicoldgicos del estrés mediante diversas
variables que tienen lugar en el proceso (las demandas y exigencias del
medio externo e interno, los recursos del propio sujeto y el grado de
satisfaccion que experimenta). En esta época el estrés se conceptualizd
como un desequilibrio sustancial entre las demandas ambientales y la

capacidad de respuesta del organismo, considerandolo como una respuesta
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negativa e intrinseca, ignorando su caracter adaptativo capaz de aportarle
recursos al sujeto.

El estrés se plantea como un fendmeno transaccional, en él existe
una percepciéon de desbalance prolongado en el tiempo, entre las demandas
ambientales y los recursos de afrontamiento de la persona. Por lo tanto el
estrés no es solamente el ambiente por si mismo, ni solo el resultado de
caracteristicas personales, sino que depende de un tipo particular de
interaccion entre la persona y el ambiente (Lazarus, 1966).

Desde esta perspectiva se plantea que en el proceso del estrés hay
cuatro elementos importantes y necesarios de explicar: la percepcion de
desbalance, las demandas ambientales, los recursos de afrontamiento de
las personas y la prolongacion del tiempo (Moreno Zuluaga, 2008).

En la percepcion de desbalance las personas necesitan percibir
equilibrio entre las exigencias, demandas o situaciones de la vida y su
capacidad para enfrentarlas. La percepcion de desbalance no depende ni de
la situacion por si misma, ni de las caracteristicas independientes de la
persona; razon por la que diferentes personas se podrian enfrentar a la
misma situacion y cada uno la valoraria de manera distinta: algunas
personas percibiran desbalance y otras no. Esta percepcion de desbalance
entre las demandas exigidas por el ambiente y las capacidades para
responder a ellas, depende basicamente de la valoracién cognitiva. (Lazarus
y Folkman, 1984).

De acuerdo con Lazarus y Folkman en 1984 existen dos tipos de
valoracion: la valoracién primaria y la valoracion secundaria. La primera es
aguella en la que el individuo valora cémo la situacion influye en su
bienestar, de esta manera puede valorar una situacibn como irrelevante,
positiva o estresante. La segunda es aquella en la que el individuo evalla
los recursos disponibles para afrontar la situacion.

Para que exista un desbalance, las personas deben percibir que lo
que el ambiente les esta exigiendo es mayor a lo que pueden dar o con lo
que pueden responder. Esto quiere decir que la percepcion de desbalance
no se da por las demandas objetivas sino por como las personas perciben
dichas demandas; lo que depende de como las personas valoran que ésta
situacioén influye en su bienestar. (Casado Carrefio, 2002).
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Lazarus y Folkman en 1984 sostienen que se pueden identificar tres
tipos de valoracion primaria: irrelevante, benigno-positivo y estresante.
Irrelevante es cuando la situacidon a la que la persona se enfrenta no tiene
ninguna implicacién para su bienestar, de manera que en dicha transaccion
no hay nada que ganar ni nada que perder (Lazarus y Folkman, 1984).
Bienestar-positivo es cuando un encuentro preserva o aumenta el bienestar
del individuo o promete hacerlo; esta valoracidbn se caracteriza por
emociones placenteras tales como jubilo, amor, felicidad, regocijo o
tranquilidad, las cuales disminuyen algunos de los efectos psicolégicos
negativos asociados con las emociones negativas. La valoracién primaria
estresante la desglosamos a continuacién, ya que es la mas pertinente para
el desarrollo de la discusion sobre las implicaciones del estrés en la salud.
(Folkman y Moskowitz, 2000).

Para que una persona perciba una situacidn como estresante, se
deben tener en cuenta la existencia de tres posibilidades:

Que valore la situacion como dafio/pérdida, en estos casos la persona
ya ha tenido algun dafio o alguna pérdida, por ejemplo, una enfermedad
incapacitante, perder el trabajo o perder a alguien especial.

La valoracion de una situacion como amenaza, esta concierne a
dafios o pérdidas que aun no han tenido lugar, pero anticipan un posible
dafo, por lo que generalmente se acompafia de emociones negativas tales
como miedo, angustia y ansiedad.

El reto, el percibir una situaciéon como reto se relaciona fuertemente
con la amenaza, en la medida en que ambas producen una movilizacion
para afrontar la situacion. Valorar una situacibn como amenaza implica
dafos o pérdidas que aun no han tenido lugar pero que se pueden predecir,
mientras que la valoracion de una situacion como reto se centra en las
posibles ganancias que una persona puede obtener sobre su bienestar.

La diferencia basica entre los dos ultimos tipos de valoracion es que
la primera se focaliza en el dafio potencial, mientras que la segunda se
centra en la ganancia potencial de la transaccion. De esta manera, a
diferencia de la amenaza, un reto se acompafia de emociones positivas y
dentro de condiciones estresantes cuando las emociones negativas

predominan, la emociones positivas pueden dar un descanso psicolégico de
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modo que la persona puede seguir afrontando la situacion sin sentirse
agotada, y ademas recuperando un poco los recursos que va perdiendo
durante el periodo de estrés (Casado Carrefio, 2002).

Desde la perspectiva de Lazarus (1966) citado por Casado Carrefio
en 2002, el afrontamiento es considerado como cualquier respuesta que se
da ante el desbalance, con el fin de disminuir la percepcion del mismo; esta
respuesta puede ser o no ser eficaz. Cuando la persona percibe que tiene
recursos suficientes para enfrentar una situacion, no habra un proceso de
estrés; por el contrario, si las personas sienten que dichos recursos no son
suficientes para afrontar la situacion van a comenzar un proceso de estres,
el cual terminara en el momento en que la persona ya no siga percibiendo el
desbalance, ya sea porque encontré la forma de solucionarlo, porque la
demanda ambiental simplemente desaparecié o porque su valoracion de la
situacion cambio.

De esta manera entrar 0 no en un proceso de estrés también
depende en gran medida de la evaluacion que los individuos hagan sobre
qué se puede y se debe hacer ante la situacion que se les presenta; es
decir, de la valoracion secundaria. (Lazarus y Folkman, 1984).

La valoracion secundaria es un complejo proceso evaluativo que tiene
en cuenta cuales opciones de afrontamiento estan disponibles, la posibilidad
de que una opcién de afrontamiento especifico funcione como se espera, y
la posibilidad de que uno pueda usar una estrategia particular o un grupo de
estrategias de manera efectiva (Lazarus y Folkman, 1984).

El tiempo es un factor muy importante, pues la duracion del
desbalance entre demandas y recursos de afrontamiento marca la diferencia
entre activacion y estrés. Esto es, en el momento en el que se percibe el
desbalance, se produce una activacion en la cual nuestro cuerpo se prepara
para afrontar la situacion (Casado Carrefio, 2002). Por ejemplo, cuando se
estdn presentando parciales finales en la universidad se percibe un
desbalance entre todo lo que exigen y la capacidad que se tiene para
cumplir con dichas exigencias, por lo cual el cuerpo se activa y se puede
trabajar eficazmente, mucho mas y mejor que antes.

Si la activacibn se prolonga en el tiempo puede traer graves

consecuencias para la salud, se puede sentir mayor cansancio, dolor de
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cabeza o dolores musculares, y muchas personas pueden desarrollar
enfermedades como gastritis 0 migrafia (Casado Carrefio, 2002).

Se concluye que, es posible decir que el estrés es la incapacidad del
individuo de responder ante ciertas demandas del medio, y siendo esto asi,
los individuos se pueden ver expuestos a estas exigencias en cualquier
entorno, incluso dentro de sus lugares de trabajo, por lo tanto existe una
forma especifica del estrés dentro de estas areas el cual es llamado estrés
laboral

Para esta investigacion, se consideraron dos modelos
predominantes acerca del concepto de estrés laboral: el modelo americano
de demanda control (apoyo social) desarrollado por Robert Karasek (1979) y
el modelo aleméan de esfuerzo recompensa elaborado por Johannes Siegrist.
(2000).

El modelo de Demanda control fue desarrollado por Karazek en 1979;
hasta esta época las investigaciones realizadas sobre tension laboral tenian
resultados contradictorios, debido a que en dichas investigaciones no habia
una clara separacion entre las demandas laborales y la libertad de decision.
El modelo de Karasek (1979) postula que la tension laboral no resulta de un
solo aspecto del ambiente laboral; asi, con el modelo €l estudia la tension
en funcién de las demandas que el cargo exige y el control que el empleado
tiene sobre esas demandas, también llamado libertad de decision. De
acuerdo con el modelo, la interaccion entre las demandas exigidas por el
trabajo y el control que el trabajador tiene sobre estas, predice la tension
psicolégica. Asi, para entender el modelo, es necesario aclarar el significado
de: demandas laborales, control y tension laboral (Sardifia, 2004).

Las demandas laborales son comprendidas como la carga mental que
exige el trabajo, las mas claras, dentro del modelo, son las que
corresponden al tiempo (presion), al monitoreo, y a la resolucion de los
problemas (Sardifia, 2004).

El control se refiere a la libertad de decision; es el control potencial
que tiene el trabajador sobre sus tareas y su conducta durante su trabajo.
Se entiende como la oportunidad del trabajador de usar y desarrollar

habilidades en su trabajo, de ser creativo. En conclusion, puede entenderse
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como la libertad que tiene el trabajador para decidir como cumple con las
demandas de su trabajo (Sardifia, 2004).

La tension laboral es el resultado de tener altas demandas y baja
libertad en el trabajo; es producto del desbalance entre las demandas
exigidas por el trabajo y el control que el trabajador tiene sobre dichas
demandas, de manera que la interaccion entre estos dos componentes
predice la tensidén psicologica. Es asi que, cuando las demandas laborales
altas se combinan con bajo control o libertad de decision, existe mayor
riesgo de presentar tension psicoldgica, lo cual como se verd mas adelante
puede tener consecuencias en la salud de los individuos (Sardifia, 2004).

Sin embargo, las demandas no son por si mismas una fuente de
tension, pues en este caso la libertad de decision o control actuaria como un
elemento moderador o modulador, es decir que, aunque las demandas
psicolégicas en el trabajo sean altas, si existe alto control sobre las mismas,
el riesgo de desarrollar tensién disminuye y por el contrario el trabajador
tendrd la oportunidad de desarrollar nuevas habilidades (Sardifia, 2004).

Dentro del modelo de Karasek (1979), existen cuatro tipos de trabajos
que pueden resultar de las diferentes combinaciones de las demandas y el
control, estos son:

El trabajo de alta tension. En este tipo de trabajos las demandas
psicologicas son altas mientras que la libertad de decision del trabajador
sobre sus demandas es baja, presentando reacciones adversas de tension
psicolégica, como pueden ser la fatiga, la ansiedad, la depresion y la
enfermedad fisica, de modo que dentro de este grupo se encuentran los
trabajadores con el bienestar psicolégico mas pobre y los mayores sintomas
de enfermedades. (Sardifa, 2004).

El trabajo activo: en estos trabajos tanto las demandas como el
control son altos, de manera que este tipo de trabajos incluyen las
situaciones mas retadoras, estas situaciones, aunque tienen alta intensidad
de demandas, involucran al trabajador en actividades sobre las cuales el
siente gran cantidad de control y la libertad de usar todas sus habilidades
disponibles; es decir que en este trabajo se presentan las mayores

oportunidades de adquirir nuevos conocimientos y desarrollar nuevas
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habilidades, por esto mismo la motivacion de los trabajadores aumenta.
(Karasek, 1979).

El trabajo de baja tension, también llamado trabajo relajado; en estos
trabajos las demandas laborales son pocas mientras que la libertad de
decision es alta; dentro de este grupo, los trabajadores también se
encuentran en bajo riesgo de desarrollar tension psicologica y por lo tanto
también existe un bajo riesgo de enfermedad ya que la libertad de decision
permite a los individuos responder a cada reto de manera optima; sin
embargo, este tipo de trabajos se prestan para el ocio, en este grupo los
trabajadores cuentan con mas recursos de los que se requieren y pueden
sentir que sus capacidades se estan desperdiciando. (Sardifia, 2004).

El trabajo pasivo. En éste tanto las demandas como el control son
bajos; este trabajo es el problema psicosocial mas grave de trabajo que se
puede describir con el modelo, pues en este grupo los trabajadores no
tienen que afrontar grandes exigencias, aunque tampoco cuentan con los
recursos suficientes para hacerlo, de esta manera en este tipo de trabajo no
se exige esfuerzo a las personas y mucho menos existe la posibilidad de
que las personas desarrollen nuevas habilidades o adquieran nuevos
conocimientos (Sardifia, 2004).

Las personas en trabajos que combinan altas demandas, bajo control
y bajo apoyo social, tienen mayor riesgo de desarrollar estrés, y como
resultado mayor riesgo de sufrir enfermedades cardiovasculares, entre otras.
(Karasek, 1979).

Este modelo abre la posibilidad de mejorar la salud mental
relacionada con el trabajo sin sacrificar la productividad; es decir, abre la
posibilidad a reorganizar la producciéon de una manera en la que se puedan
reducir los riegos de enfermedad relacionada con el estrés y al mismo
tiempo aumentar los aspectos de la productividad asociados con la
creatividad, el desarrollo de habilidades y la calidad (Karasek, 1979).

Otro modelo es el modelo esfuerzo-recompensa, desarrollado en
1996 por Siegrist. Este se fundamenta en que todos los contratos en la vida
social, incluyendo el laboral, estdn basados en el principio de reciprocidad.

Siegrist desarrollo esta propuesta con el fin de identificar las condiciones en
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las que falla la reciprocidad en los contratos sociales y predecir los efectos
del estrés laboral sobre el bienestar de los individuos (Siegrist, 2001).

La propuesta de Siegrist (1996) se focaliza en la reciprocidad del
intercambio en la vida laboral, en donde el desbalance entre altos costos o
esfuerzo gastado y bajas ganancias o recompensas recibidas se considera
particularmente estresante, ya que este desbalance viola todas las
expectativas sobre la reciprocidad y el adecuado intercambio en la vida
social. Segun el tipo de intercambio, pueden producirse efectos positivos o
negativos en la salud y el bienestar, tanto fisico como psicolégico, de la
persona. (Siegrist, 2001).

Desde el modelo de esfuerzo-recompensa se proponen tres tipos de
intercambio que conllevan consecuencias negativas (Moreno Zuluaga,
2008):

a) La amenaza del intercambio. Un claro ejemplo es cuando un
trabajador se entera de que va a haber un recorte del personal en la
organizacién, entonces siente que el intercambio que tiene con la
organizacion se encuentra en riesgo de terminar.

b) La exclusion del intercambio, que hace referencia a que el
intercambio se termine completamente.

c) La falta de reciprocidad que es cuando el trabajador esta
esforzandose y cumpliendo satisfactoriamente con todas las tareas que le
asignan en su trabajo, pero no estd obteniendo una gratificacion suficiente
por lo que hace (Moreno Zuluaga, 2008).

Sin lugar a dudas, el estrés es uno de los problemas laborales mas
frecuentes en las empresas. Desee una perspectiva conceptual, Seyle en
1936, citado por Lazarus y Folkman en 1984, postula que el estrés es una
respuesta del organismo ante cualquier demanda que se le imponga, las
cuales pueden ser de tipo psicoldgico, o fisioldgico. No obstante, es de suma
importancia considerar, que en el medio existen diversos factores, que
ejercen una influencia para la adaptaciéon de un sujeto a su contexto.
(Lazarus y Folkman, 1984).

Frente a ello, los estudios realizados por Lazarus & Folkman (1984)
demuestran que este tipo de respuestas de estrés, estan conjuntamente
guiadas por factores psicosociales, que interfieren en la adaptacion de una
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persona, haciendo que esta, produzca un aumento en el esfuerzo, con el fin
de mantener un estado de equilibrio, dentro de si mismos y con su ambiente
externo. (Lazarus y Folkman, 1984).

En este orden de ideas, la presencia de factores psicosociales ante la
demanda de estrés, da a lugar a la existencia de diversas variables, que le
ejemplifica a los sujetos una demanda y exigencia del medio externo e
interno, en pro de su bienestar. (Lazarus y Folkman, 1984).

Teniendo presente los anteriores modelos, y el efecto que tiene el
estrés laboral sobre los individuos, se hara la respectiva argumentacion de
algunos de los muchos factores de riesgo psicosocial existentes a los cuales
puede estar expuesto cualquier individuo de manera indiscriminada.

El conjunto de experiencias y percepciones del trabajador tiene una
incidencia importante en el desarrollo de riesgos psicosociales. Asi, tanto los
aspectos externos y objetivos, como los internos y subjetivos, tienen un
papel en la complejidad con la que se debe elaborar la evaluaciéon. Es por
esto que es importante tener en cuenta que los factores de riesgo
psicosocial se clasifican en dos grandes areas: por un lado se encuentra el
ambiente o entorno objetivo, que es la dimension colectiva y comprende 1o
relativo al ambiente fisico — los materiales de trabajo, por ejemplo-, lo
relativo a la organizacion y al contenido de tareas. Por otro lado se
presentan las condiciones subjetivas, la dimensioén individual, que es donde
se generan los peligros concretos para la salud del trabajador; este entorno
subjetivo o psicologico se ve influido por las caracteristicas de la persona y
la manera en la que entabla sus relaciones interpersonales. (U.G.T., 2006)

Al respecto, las investigaciones mas recientes en los ambientes
laborales, basan sus esfuerzos en focalizar a profundidad, los diferentes
entornos y factores que estdn presentes en una empresa. Para esta
investigacion, a partir de una revision tedrica, se identificaron una serie de
factores de riesgo psicosocial a los cuales pueden estar expuestos los seres
humanos en su entorno laboral como son:

El ambiente fisico de la prestacion de los servicios, agrupa los
factores del denominado medio o ambiente fisico de trabajo, que estan
originados en el entorno del trabajador y que puedan influir en su confort o
disconfort.
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Dentro de éste existen cuatro sub-factores tales como: iluminacion,
ruido, ambiente térmico y espacio de trabajo. El sub-factor de la iluminacion,
se considera adecuado y correcto cuando se distinguen las formas, colores
y los objetos en movimiento; a su vez, se entiende como adecuada la
iluminacién, cuando se aprecian los relieves que existan en las estructuras
de una empresa, para que esto no produzca fatiga en el empleador. Al
contrario, si se presentan ambientes inadecuados de época iluminacion, se
produce en la mayoria de los casos, excesiva fatiga y una reduccién notoria
de la focalizacion visual, aumentando de esta manera la tension y disgusto.
(U.G.T., 2006).

En este orden ideas se puede decir, que la iluminacién juega un
papel de importancia ya que esta permite en los trabajadores, espacios
adecuados para el cumplimiento de sus funciones y como tal evita en alguna
manera un aumento progresivo de accidentes laborales, sino se cuenta con
las medidas necesarias para la misma (Schaufeli W., 1999).

Como segundo sub-factor, se presenta el ruido. Este como tal es
tomado como uno de los problemas mas extendidos en el ambiente fisico de
trabajo, ya que este en mayor o menor medida afecta practicamente a todos
los trabajadores y, para un numero importante de ellos, constituye una
molestia. El ruido a su vez, sobre los conocidos efectos fisiolégicos -pérdida
progresiva de audicion que produce, donde en algunos casos se dan
efectos cardiovasculares. De esta forma se puede decir que una prolongada
exposicion afecta a la calidad del suefio y al equilibrio psiquico, afectando al
comportamiento de la persona. Ahora bien, al concluir este factor, se puede
decir, que este no sélo puede repercutir negativamente sobre el rendimiento
sino también sobre la comunicacion entre comparieros, aumentando de esta
manera las situaciones de aislamiento y degradando las condiciones de
trabajo (Schaufeli, 1999).

El ambiente térmico es el tercer sub-factor, dentro de éste factor, se
encuentran tres aspectos fundamentales que influyen en la sensacion de
bienestar térmico: las condiciones ambientales, la actividad fisica y el tipo de
ropa. En referencia a las condiciones ambientales, esta sensacion estara
determina por: la temperatura del aire, la temperatura relativa media, la

humedad relativa y la velocidad del aire. La temperatura del cuerpo humano
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debe mantenerse en torno a los 37°C. para conseguirlo, cualesquiera que
sean las condiciones de temperatura y humedad en el entorno, debe
establecerse un equilibrio entre la produccion y la pérdida de calor corporal.
Por lo tanto, se concluye que naturalmente no siempre sera facil fijar ese
equilibrio, debido a que no hay condiciones térmicas que satisfagan a todas
las personas que estan en un mismo ambiente o entorno proximo. Asi, las
mayoria de las personas expuestas estan de acuerdo al decir que hace frié
o calor. (Ministerio de la Proteccién Social, 2008).

Por tanto se puede decir en referencia a este sub-factor, que es
causante de la pérdida de rendimiento laboral, debido a que el malestar
térmico que se pueda presentar en una empresa, es un factor
desencadenante del estrés laboral, en el cual el individuo al tratar de hacer
sobre esfuerzos considerables para mantener un equilibrio, sus capacidades
corporales no le permitiran adecuarse a estos cambios repentinos de climas
térmicos (Schaufeli, 1999).

Por ultimo, se encuentra el sub-factor referente a los espacios de
trabajo donde se postula que si el espacio de trabajo es reducido y el
trabajador se ve obligado a mantener una misma postura durante un largo
periodo de tiempo, ademas de trastornos fisicos se puede generar estrés.

Siendo asi, es vital considerar como estos sub-factores propuestos
se encuentran en los ambientes laborales, y como la no implementacion
adecuada de los mismos, puede llevar al desarrollo de un estado de estrés
laboral, debido a la organizacion inadecuada de trabajo que presente una
determinada empresa (Schaufeli, 1999).

Como segundo factor se encuentran los problemas organizativos los
cuales refieren que debido a una organizacion deficiente, o a una
inespecificidad con respecto a la jerarquia de los cargos, las decisiones en
asuntos cruciales se pueden ver truncadas, creando estados de ansiedad en
el empleado (Hernandez, Romero, Gonzalez de Rivera, & Rodriguez-Abuin,
1997).

El respaldo insuficiente, que implica todo lo que tiene que ver con la
deficiencia en la cantidad de personal auxiliar que pueda encontrarse a
disposicion del empleado, llevandolo a realizar tareas que se encuentran por

debajo de su nivel de entrenamiento y competencia, quitandole asi, el
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tiempo que deberia invertir en su trabajo. Esto se puede reflejar en
situaciones como la digitacion de informes, responder llamadas telefonicas,
etc. Aunque estos eventos aparenten ser triviales, pueden causar
irritaciones de importante efecto acumulativo. No solo interfieren en la
eficacia del trabajo, sino que dejan a los individuos con el sentimiento de
que sus habilidades profesionales estan subvaloradas (Fontana, 1995).

Continuando con los factores se encuentra el modelo de relaciones
laborales de una empresa, en el cual se postula la opcidon acogida
primariamente por cada empresa para afrontar los cambios producidos en el
mundo del trabajo, donde estos tienen una incidencia en el clima socio-
laboral que se respira en la misma. (Resolucion 2646 de 2008).

Es este sentido, se propone que es de suma importancia considerar
en el medio laboral circunstancias como: tasa de temporalidad en el
conjunto de la empresa, tamafo de la empresa, grado de flexibilidad y/o
precariedad en la gestion y expectativas de carrera profesional. Al tenerse
presente estas apreciaciones, se puede decir que los ambientes laborales
estdn creados bajo una organizacibn adecuada en la que permiten
considerar diversos aspectos que si no estan dados de forma adecuada,
pueden enlentecer el ritmo de su produccion conllevando de esta forma al
fracaso organizacional. (U.G.T., 2006).

Otro de los factores que esta presente en la organizacion es la
escasez en los prospectos de posicion, salario y promocion. Es bastante
decepcionante que en el mundo occidental muchas de las personas con los
trabajos mas responsables en la sociedad (las profesiones de asistencia son
un buen ejemplo, pero a menudo lo mismo se aplica a quienes se
encuentran en las categorias mas bajas en los negocios y la industria)
obtengan las recompensas mas bajas y tengan que laborar en las
condiciones de trabajo mas inadecuadas. Un buen salario y condiciones de
trabajo adecuados no solo son valiosos en si mismos (el buen salario ayuda
a evitar el estrés de los problemas financieros, mientras que las condiciones
de trabajo adecuadas promueven la eficiencia), también actian como
prueba tangible de que las personas valoran el trabajo que realiza el
empleado. Por otra parte los buenos prospectos de promocion agregan mas

a esta sensacion de pertenecer a una profesion valorada, pero también
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sirven como objetivos a largo plazo. Sin dichos objetivos, las personas
sienten el estrés causado por la frustracion de sus ambiciones. Se vuelven
agudamente conscientes del paso del tiempo, de su propio estancamiento vy,
al final de cuentas, de su desesperacion (Hernandez y cols, 1997).

El trabajar horas extras es un factor que esta presente en las
organizaciones, lo cual es cansado y estresante en si mismo. El cuerpo
tiene un ritmo natural en el periodo de 24 horas llamado ritmo circadiano.
Los intentos extremos de romper estos ritmos (como por ejemplo al cambiar
de trabajo) o las fluctuaciones abruptas de un dia a otro (por ejemplo, en la
gente de negocios, en la policia y el personal de hospitales, quienes tienen
que enfrentarse a crisis subitas en todo momento) incitan al estrés tanto
fisiol6gico como psicoldgico (Fontana, 1995).

El perfeccionismo es otro factor que se hace presente, este se refiere
a la falta de satisfaccion por parte del sujeto con respecto a la realizacion de
su labor. En muchos casos esto se refleja en como el empleado no reconoce
sus limitaciones y restricciones, por lo tanto no desarrollan criterios precisos
de medicion del éxito o del fracaso (Fontana, 1995).

Otro es el factor de la impotencia, en este caso, en el trabajo, la
mayoria de las personas disfrutan al sentir que tienen cierto poder para
influir en los acontecimientos, y al saber que sus preferencias personales y
sus ideas para mejorar la eficiencia en el trabajo son escuchadas. El
sentimiento de impotencia también es perjudicial para el sentido de posicion
y de valia personal, ya que produce niveles elevados de frustracion (Sandin,
2003).

El desacuerdo frecuente con los superiores es otro factor que se
puede presentar en la organizacion, en este factor el deterioro de las
relaciones del empleado con su superior es una importante fuente de estrés
ya gue éste tiene la capacidad de influir de manera material sobre la vida del
empleado. El jefe del empleado tiene la capacidad de manipular las
funciones, condiciones de trabajo, dar o impedir la promocién y aumentar o
disminuir la valia del cargo del individuo (Sandin, 2003).

El aislamiento del apoyo de los colegas, es otro factor que se puede
llegar a presentar en la organizacién. Este es un problema particular en

ocupaciones (tales como la ensefianza, el trabajo social, la policia) en la que
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el individuo pasa la mayor parte del tiempo con el cliente y muy poco en
compafia de colegas. Son muy limitadas las oportunidades que tiene el
individuo de discutir sus problemas profesionales, de obtener simpatia y
tranquilidad, y de autorregularse al saber que existen colegas que
experimentan dificultades similares a las de él. Algunos individuos estiman el
aislamiento de los colegas como una ventaja positiva, pero para la mayoria
esto conduce a sentimientos cada vez mayores de vulnerabilidad asi como
el agotamiento de los recursos profesionales (Sandin, 2003).

La falta de variedad se puede llegar a presentar en la organizacion,
La mente humana requiere de los estimulos de experiencias frescas de vez
en cuando para permanecer concentrada y activa. Muchos puestos
profesionales conllevan esta variedad al menos parte del tiempo. Nunca son
iguales dos clientes, dos, alumnos ni dos situaciones de urgencia. Pero en
particular, los deberes administrativos ligados a estos cargos pueden
implicar monotonia (Fontana, 1995).

Otro factor que se puede presentar en la organizacion es la
comunicacién deficiente. No importa que tan bien trabajen las personas
juntas como individuos, con frecuencia se asegura que los canales de
comunicacion deficiente son una importante fuente de estrés. Las
consecuencias mas comunes de de los canales de comunicacion deficientes
son: las personas toman decisiones sin poseer hechos precisos; son
incapaces de transmitir detalles importantes a las esferas relevantes, asisten
a las juntas informados inadecuadamente y, por lo general, quedan con una
sensacion de poco control ante los acontecimientos (Fontana, 1995).

El liderazgo inadecuado, es otro factor de riesgo en la organizacion.
Un liderazgo inadecuado, débil, o inapropiado para las necesidades de las
personas de menor jerarquia, crea un vacio de poder. Una vez se tiene un
vacio de poder, el entorno puede volverse susceptible a la lucha de poderes
entre colegas del mismo nivel. Mientras persista el vacio de poder, podria
ser imposible tomar decisiones cruciales u obtener apoyo de liderazgo
debido al surgimiento de conflictos con grupos externos (Fontana, 1995).

El conflicto con los colegas es otro factor que se puede presentar en
la organizacion. Este se puede manifestar debido al liderazgo inadecuado,
de las diferencias de personalidad, la especificacion confusa de las
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funciones y el exceso de trabajo. Pocas personas pueden realmente rendir
al maximo o pensar bien de los demas y de si mismos en una atmosfera
cargada de acusaciones y contraacusaciones, de negativas y contra
negativas. (Ministerio de la proteccién social, 2008).

Otro factor que puede presentar riesgo en la organizacién es la
incapacidad para terminar una tarea. Este puede presentarse en diversos
factores como: presion del tiempo, escasa organizacion general en los
niveles superiores o comunicacion deficiente. Se obtiene mucha satisfaccion
laboral cuando se ve terminado un producto final de la jornada laboral, pero
al presentarse un cambio constante de una tarea a otra sin que ninguna esté
apropiadamente finalizada, reduce mucho esta satisfaccion y conduce a
sentimientos de frustracion (Sandin, 2003).

En el factor de la cultura de gestiébn de recursos humanos se
contemplan basicamente dos caracteristicas: estilos de mando y direccion,
los cuales pueden ser modelos de direccion que favorecen la presencia de
factores de riesgo psicosocial mientras que otros, en cambio, los neutralizan
o amortiguan. De igual forma, se contempla en la gestion de recursos
humanos, el papel en la organizacion de cada individuo, al hacerse
referencia que el rol o papel de cada uno es el conjunto de expectativas de
conducta asociadas con su puesto. Se trata de un patron de comportamiento
gue se espera de quien desempefie cada puesto, con cierta independencia
de la persona que sea. Si el rol no esta bien definido se puede producir
ambiguiedad de rol y conflicto de rol (U.G.T., 2006).

El factor de la incertidumbre e inseguridad es el siguiente. En el
trabajo, la incertidumbre puede tomar la forma de cambios frecuentes en la
politica, de modo que los individuos nunca saben exactamente en donde
estan. Planear hacia el futuro se vuelve dificil, y tan pronto se resignan las
personas a una serie de procedimientos 0 a una serie de decisiones, se les
pide que cambien su pensamiento y se conformen con algo bastante
distinto. En el peor de los casos, la incertidumbre puede tomar la forma de
no saber si el trabajo del individuo sera conservado o no. La motivacion se
derrumba rapidamente bajo esta clase d estrés, mientras el individuo intenta
con dificultad adaptase a cada fase del ciclo abatimiento-salvacion-
abatimiento (Fontana, 1995).
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Otro factor de riesgo en la organizacién es la confusa especificacion
con respecto a las funciones desempefiadas. Las especificaciones confusas
del trabajo a desarrollar vulva al empleado vulnerable. Si el individuo no
actla ante alguna situacién ambigua, se le dice que debi6é haber actuado, y
por otro lado si el sujeto muestra iniciativa, puede terminar siendo acusado
de exceder sus responsabilidades o de tratar de socavar a los colegas o de
quitarles su mérito. Por otra parte estas especificaciones confusas pueden
hacer dificil el hecho de que el empleado asigne prioridades a las diversas
tareas y a la distribucion apropiada del tiempo a cada una de ellas (Fontana,
1995).

El contenido de las tareas es otro factor presente en la organizacion,
éste factor es el relativo al contenido de la tarea o prestacion de servicios de
cada trabajador, el cual hace referencia tanto a las condiciones especificas
de trabajo que marcan la prestacion de servicios del trabajador como al
grado en que tales tareas responde a las expectativas, intereses y derechos
de éste (UGT, 2006). Dentro de este factor se encuentran seis aspectos. En
primer lugar, se habla sobre la carga de trabajo, el cual es el esfuerzo que
realizan para desarrollar una actividad laboral. Toda tarea requiere un
esfuerzo tanto fisico como psiquico en diferente proporcién segun el puesto
de trabajo. Cuando estos esfuerzos sobrepasan la capacidad del trabajador
se puede producir sobrecarga, desgaste y fatiga con consecuencias
negativas para la salud y para la seguridad. Conjuntamente en esta carga de
trabajo, es de especial importancia la denominada carga mental, la cual es
entendida como el nivel de actividad mental necesario para desarrollar el
trabajo; esta puede aparecer cuando el trabajo demanda la realizacion de
tareas simultaneas, niveles altos de concentracién o tares de memorizacion.
Podemos distinguir:

En segundo lugar, se postula el margen de autonomia o control de
trabajador, en relacion a los contenidos de la tarea o prestacion de servicios.
El margen de autonomia es entendido como la posibilidad de decidir sobre
aspectos referentes a las tareas y a la conducta que debe seguirse a los
largo de la jornada laboral. Puede darse sobre aspectos que se refieren a la
realizacion de la tarea y a su vez al tiempo de trabajo o la organizacion del
trabajo. (Resolucién 2646 de 2008).
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A raiz de ello, cuando el ritmo y el método de trabajo vienen
impuestos, asi como las herramientas y el orden de las tareas, el trabajador
tiene poco control y altas exigencias, las cuales derivan una presién intensa,
siendo este un factor desencadenante de estrés.

Como tercer aspecto, se encuentra la presion del tiempo de trabajo -
ritmos de trabajo, para el caso, por ritmo de trabajo se entiende la frecuencia
y la velocidad de movimientos de trabajo necesario para lograr el resultado
deseado. El objetivo ultimo del establecimiento de un ritmo determinado de
trabajo es el aumento de la produccién, por lo que el trabajador puede verse
sometido, ademas de a ese ritmo, a presiones grupales jerarquicas. Los
trabajadores sometidos a ritmos elevados de trabajo muestran ademas de
fatiga, un descenso de la autoestima, y desarrollo de nerviosismo. La posible
repercusion que tengan los errores mientras se realiza la tarea, puede
determinar la aparicibn de diversas alteraciones en el trabajador.
(Resolucion 2646 de 2008).

Como cuarto sub-factor, se halla la Monotonia — Repetitividad: la
monotonia y repetitividad dependen del nimero de operaciones de que
conste la tarea, y, el nUmero de veces que la tarea se realiza durante la
jornada de trabajo. Se ha establecido una relacion entre el trabajo mondétono
y rutinario efectuado en un ambiente poco estimulante propio de la
produccion en masa Yy determinadas tareas de oficina y diferentes
afecciones orgéanicas, trastornos fisioldgicos y otras enfermedades. (UGT,
2006)

En quinto lugar se halla, los trabajos a turnos y nocturno: se
denomina el trabajo a turnos como la forma de organizacion del trabajo en
equipo conforme a la cual los trabajadores ocupan sucesivamente los
mismos puestos de trabajo segun cierto ritmo. Este ritmo puede ser continuo
o discontinuo, pero en todo caso implica para el trabajador la necesidad de
prestar sus servicios a horas diferentes en un periodo determinado. A su
vez, el trabajo nocturno es el que tiene lugar entre las 10 de la noche y las 6
de la mafana. El tipo mas comun es el semanal, pero atendiendo a las
necesidades relacionadas con los ritmos circadianos, se tiende a
recomendar periodos de rotacion mas rapidos o periodos de rotacién
variable (Schaufeli W., 1999).
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En ultimo lugar se halla, las conductas violentas y/o abusivas, para
este caso se cita el que abuso es toda conducta que se aparte de una
conducta razonable e implique el uso indebido de fuerza fisica o psicolégica.
Como puede ser el abuso verbal, lenguaje corporal agresivo y acoso,
incluido mobbing y bullying. (UGT, 2006)

Otro factor que puede presentar riesgo en la organizacion es la
presion laboral derivada de los ritmos y condiciones de trabajo significara, en
algunos casos una situacion de malestar creciente mientras que para otros
sera algo indeseado pero inherente al actual modo de trabajar. En definitiva,
una misma presion objetiva puede generar diferentes reacciones en cada
uno de los trabajadores. De acuerdo a ello, esta reaccion y el consiguiente
estado psicosocial que pueda generar ante su prolongacion dependeran de
cinco factores diferentes a su vez: Caracteristicas de personalidad de cada
uno de los trabajadores, Variables individuales de caracter personal;
Experiencia vital y trayectoria, personal y profesional, de cada trabajador, asi
como expectativas individuales; Estados biol6gicos y habitos de consumo y
estilos de vida y como ultimé factor se hallan las Responsabilidades
familiares (Schaufeli W., 1999). Si bien es cierto, se debe partir de que cada
persona presenta una personalidad diferente, y que ésta a su vez, presenta
escalas de caracter personal de acuerdo al desarrollo psicolégico que tenga
cada individuo; por ende, las expectativas, que cada persona logre de
acuerdo a sus estilos de personalidad y caracteres estaran dadas en la
medida en que las condiciones de trabajo, le permitan adquirir un
determinado bienestar asi como también, el adecuado afrontamiento que
este individuo de a situaciones laborales. En este orden de ideas, conviene
tener en cuenta, que un mismo trabajador puede tener diferentes
capacidades de afrontamiento de estas situaciones peligrosas para su salud.
De igual forma en esta consideracion, la forma de afrontamiento a diversas
situaciones, le permiten a los sujetos tener una adecuada resolucion de
situaciones adversas, que pueden estar presentes en las relaciones
laborales (Schaufeli W., 1999).

Como ultimo factor se encuentran las relaciones laborales, las cuales
se deben partir de una dimension social y de un entorno relacional externo.

Para ello, se hace referencia a la dimensién estrictamente social, donde
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existen dos sub-factores de especial evocaciéon. El primer sub-factor es el
denominado ambiente social, en el cual se cita como ejemplo la existencia o
no de entornos externos a la empresa que sean amenazantes. El segundo
sub-factor, es el referido a la carga familiar. Es de destacarse que este no es
un factor estrictamente laboral ni tampoco individual, sino un factor
netamente social, de ahi que sea necesario conciliar medidas laborales y
otras publicas. (Ministerio de la proteccién social, 2008).

En sintesis, se puede decir, que los factores de riesgo psicosocial no
se producen solo por la ausencia de adecuadas formas de resolver los
conflictos entre los trabajadores, y ellos con la direccion, sino también en
relacion a terceras personas con quienes se relacionan los empleados. Ello
se produce basicamente en aquellos puestos y empresas en los que se
mantiene una relacion continuada con clientes y usuarios del servicio.

De esta manera y de acuerdo a la revision tedrica, se puede decir que
estos factores inciden de diversos modos en la salud de los trabajadores,
por lo que bien puede provocarles sobrecarga emocional, o en algunos
casos, puede desencadenar fuentes de agresion fisica y/o psiquica de las
personas que realizan un sobreesfuerzo por mantener un equilibrio, fisico, y
mental en una organizacion.

Por lo tanto, se puede concluir que la presentacion inadecuada de
estos factores, hacen que se produzcan diferentes reacciones entre los
empleados, siendo estas las directas causales de que estas repercutan en el
clima socio-laboral de la empresa y sobre la salud de los trabajadores. Un
ejemplo claro de esto se puede evidenciar en el estudio realizado por
Gonzélez y Gutiérrez (2006) en Guadalajara, México el cual tuvo como
objetivo determinar como influyen algunos factores individuales,
organizacionales y ergonomicos en la relacion estrés en el trabajo y carga
del trabajo en 95 sujetos de ambos sexos de una empresa electronica. Las
variables que se tuvieron presentes fueron factores ergonémicos del trabajo,
carga de trabajo mental y estrés y apoyo en el trabajo, manteniendo las
variables sociodemograficas de sexo, edad, escolaridad, estado civil,
numero de dependientes, duracion de la jornada. En la investigacion se
evidencio, que significativamente, estas variables se ven relacionadas con la

produccion de estrés laboral en los empleados, manifestando una serie de
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factores de riesgos psicosociales implicitos en estas situaciones. (Gonzélez,
& Gutiérrez, 2006).

En otro estudio realizado por Juarez Garcia (2007), se evidenciaron
resultados relevantes ante la asociacion de los factores de riesgo psicosocial
con el estrés laboral. Con una poblacion de 216 sujetos pertenecientes a
distintas areas laborales (administrativos, enfermeras, obreros y docentes)
la investigacion logro determinar la existencia de distintos factores
psicosociales especificos por cada grupo ocupacional, y a su vez otros que
se presentaban indiscriminadamente al tipo de labor realizada por los
sujetos lo cual permitiria el desarrollo de un modelo generalizador. En el
caso de las enfermeras se reportaron mayores problemas de salud y de
estrés en comparacion a los otros grupos. Se encontr6 un proceso de
afrontamiento que se ubica dentro de los estilo clasicos de emocion-
problema, asi mismo se encontro el apoyo psicosocial en el trabajo como
una variable importante. Por ultimo en la relacién trabajo-familia, se encontrd
que el contexto laboral afecta en mayor medida al contexto familiar en
aspectos como el estado de animo y el tiempo. (Juarez Garcia, 2007).

Con el fin de integrar los aportes de la psicologia al campo de la salud
se hace necesario un proceso de evaluacion que identifique los factores de
riesgo. Es por esto que es importante caracterizar el riesgo psicosocial, este
concepto sera una de las variables que se tendra en cuenta para identificar
los factores psicosociales que producen vulnerabilidad en los individuos.

La presente investigacion surge de los interés investigativos de la
linea Salud y Calidad de Vida, de la Facultad de Psicologia de la
Universidad de San Buenaventura, ya que ella proporciona una amplia
cobertura en relacion a las dimensiones de factores bioldgicos del
organismo y aquellos que constituyen la accion fundamental de las
relaciones socioculturales integradas a su actividad, basadas en la historia
personal de cada sujeto en particular.

Esta amplia cobertura que brinda la linea de investigacion salud y
calidad de vida, permite ver que la consolidacion de un modelo
biopsicosocial ha llevado a entender la multicausalidad en la génesis de las
enfermedades, especialmente de las enfermedades cronicas, lo que ha

trasladado progresivamente al reconocimiento del medio socio-ambiental y
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la conducta personal de los individuos como los principales determinantes
de esas enfermedades y con ello no so6lo ha crecido en importante el papel
de las ciencias de la conducta, en especial el de la psicologia sino que
paralelamente, la asistencia ante estos problemas ha pasado asi mismo de
modo sucesivo desde un mero enfoque rehabilitador o terapéutico de esas
enfermedades cronicas dificiles de curar al intento de prevencion de las
mismas, reduciendo su duracion o evitando por completo su ocurrencia.
(Facultad de Psicologia, 2006).

La Facultad de Psicologia argumenta que la linea de investigacion en
Salud y Calidad de vida, tiene como fin primordial desarrollar un modelo
psicolégico de la salud lo que implica ampliar el conocimiento biologico y
psicolégico de las enfermedades y la aplicacion de este conocimiento para
generar medidas efectivas que afecten las practicas de salud cotidianas de
los individuos.

Otro de los elementos relevantes por los cuales se considera que esta
investigacion tiene un caracter pertinente, es la exigencia que presenta la
resolucién 2646 del afio 2008 donde se establecen disposiciones y se
definen responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion,
intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo
psicosocial en el trabajo y para la determinacién del origen de las patologias
causadas por el estrés laboral (Ministerio de la proteccion social, 2008).
Siendo asi, se afirma que esta investigacion puede aportar informacion vital
y de caracter importante, ya que la Universidad de San Buenaventura podra
cumplir con los requisitos solicitados por parte del Ministerio de la Proteccion
Social ante el bienestar general de sus empleados, tomando las respectivas
medidas para la intervencion o prevenciéon de los factores de riesgo
psicosocial que pueden llegar a estar expuestos los trabajadores (Ministerio
de la proteccion social, 2008).

Por tanto, el realizar la presente investigacion de manera especifica
en la poblacion de un contexto local, permitird hallar la prevalencia y la
descripcion de los factores de riesgo psicosociales que se encuentren en un
grupo de empleados administrativos de la Universidad San Buenaventura de

la ciudad Bogota.
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A partir de lo anterior, ampliar el conocimiento cientifico sobre la
presencia o ausencia de factores de riesgo psicosocial, servira de base para
el desarrollo de programas de promocion y prevencion de estos problemas
gue afectan los climas organizacionales, tendientes a mejorar su

desempeiio laboral, el cual a su vez favorece la productividad.

Pregunta
¢,Cudles son los factores de riesgo psicosociales que se presentan en
los trabajadores administrativos de la Universidad de San Buenaventura
Bogota D.C.?

Objetivo

General
Identificar los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores

administrativos de la Universidad de San Buenaventura Bogota.

Especificos
Identificar los factores de riesgo psicosociales intra-laborales que

pueden constituirse en factores de riesgo para la salud de los trabajadores.

Identificar los factores de riesgo psicosociales con mayor frecuencia

dentro del grupo de trabajadores administrativos.

Analizar los factores de riesgo psicosociales con mayor frecuencia

dentro del grupo de trabajadores administrativos.
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Definicion de Variables

Para realizar este trabajo se hace necesario tener claro las diferentes
variables a medir, lo cual permitira delimitar la investigacion y aclarar cada
uno de los conceptos que se manejan, para esto se utilizaron distintos
conceptos de autores que ya han trabajado sobre factores de riesgo

psicosocial.
Exigencias psicoldgicas interrupciones/planificacio n

Se definen como la relacion entre concentracion y la organizacion del
trabajo, estas se dan cuando el trabajo requiere concentracion, mirar con
detalle, atencion constante y precision. Las altas exigencias psicologicas en
cuanto a interrupciones/planificacion suponen una situacién de riesgo para
la salud y se presentan cuando las interrupciones obligan al trabajador a
dejar momentaneamente las tareas que esta realizando y volver a ellas
después (Escriba-Aguir, 2002).

Exigencias psicoldgicas, volumen de trabajo

Se definen como la relacién entre la cantidad de trabajo y el tiempo
disponible para realizarlo, es decir, se dan cuando se tiene mas trabajo del
gue se puede realizar en el tiempo asignado. Las altas exigencias
psicolégicas en cuanto al volumen de trabajo suponen una situacion de
riesgo para la salud. Se relacionan, por ejemplo, con la mala medicion de los

tiempos o con la cantidad de trabajo (Escriba-Agtiir, 2002).

Control, oportunidad de desarrollo de habilidades

Se define como las oportunidades de aplicacion y desarrollo de las
habilidades y conocimientos de cada persona, si se pueden aplicar
habilidades y conocimientos, aprender cosas nuevas o0 si el trabajo es
variado. La falta de posibilidades de desarrollo en el trabajo supone una

situacién de riesgo para la salud (Artazcoz Lazcano, 1999).
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Control, autonomia sobre el contenido del trabajo

Se define como el margen de decision y de autonomia que tienen los
trabajadores respecto al contenido de su trabajo como es el orden, métodos
a utilizar, tareas a realizar y sus condiciones de trabajo como el horario ritmo
y companieros. La falta de autonomia sobre el contenido del trabajo suponen
una situacion de riesgo para la salud cuando el trabajador no pueden decir
ni decidir nada sobre cédmo realizan el trabajo ni sobre sus condiciones de
trabajo: el método a utilizar, las tareas a hacer, el orden de las tareas, la

cantidad de trabajo, etcétera (Artazcoz Lazcano, 1999).

Participacion en las decisiones de la unidad

Se define como la integracién del trabajador en la empresa, para que
sienta que los problemas y objetivos de ésta son suyos también, fomentando
asi la implicacion de los trabajadores con la empresa por la via del
reconocimiento por su contribucion al logro de los objetivos, reparto de
beneficios y acciones para todos los trabajadores de forma justa (Escriba-
Aguir, 2002).

Apoyo operativo de los compafieros

Se define como el hecho de recibir el tipo de ayuda que se necesita
para realizar la tarea y se refiere tanto a los compafieros de trabajo como a

los superiores (Artazcoz Lazcano, 1999).

Apoyo emocional de los comparieros

Se define como el campo relacional laboral total del trabajador, el
tiene numerosas propiedades vinculadas al intercambio de informacion y
apoyo emocional que brindan los comparieros. El apoyo emocional incluye
la capacidad para entender la situacion de otras personas emocional y
sentimentalmente. Esta situacion es frecuente en las profesiones dirigidas a
prestar servicios a las personas, en las que los trabajadores y las
trabajadoras deben usar sus habilidades profesionales, sus capacidades

personales y a la vez dejar su vida privada al margen. Pero esta
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diferenciacion puede ser dificil si las exigencias emocionales son excesivas
(Abello Llanos, 1997).

Apoyo de los superiores

Es la sensacion de que sus jefes o superiores de trabajo son
comprensivos con las funciones, responsabilidades y decisiones del
trabajador (Chinchilla, 2006).

Las variables anteriormente mencionadas son variables cuantitativas
medidas en escala de ordinal, pero interpretada como intervalar, con una
variacion discreta y para su medicion se tendrd en cuenta la respuesta
obtenida en el cuestionario, donde se toman valores como 1 siendo nuncay

4 siendo siempre.
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Método

Tipo de Estudio

La presente investigacion se fundamenta metodol6gicamente en un
tipo descriptivo, en la cual se busca definir y analizar los factores de riegos
psicosociales, a través de un estudio transversal el cual permite recolectar la
informacion en un solo momento y posteriormente proporcionar una

descripcion detallada y especifica de los datos obtenidos.

Participantes

Para este estudio se tuvo una poblacion de 239 empleados
administrativos de la Universidad de San Buenaventura Bogota, estos
distribuidos en cuatro grupos ocupacionales: alta direccion, media direccion,
profesionales y auxiliares. El grupo de alta direccién estuvo compuesto por
los profesionales con maestrias y areas a cargo; el grupo de media direccion
estuvo compuesto por profesionales con personas a cargo; el grupo de
profesionales que estuvo compuesto por profesionales sin personas a cargo
y por ultimo el grupo de auxiliares compuesto por personal con estudios
basicos y técnicos sin personal a cargo. Estos empleados fueron citados
para la aplicacion del cuestionario de identificacion de riesgos psicosociales,
de estos 239, aplicaron el cuestionario 140, 138 lo diligenciaron de forma
adecuada y los 2 restantes fueron rechazados por estar resueltos de forma
incorrecta o incompleta.

Para la seleccion de la muestra se tuvo en cuenta que el personal
cumpliera con los siguientes criterios de inclusion: ser empleados
administrativos de la Universidad de San Buenaventura Bogota y tener un
contrato a término indefinido.

Se tratdé de una muestra no probabilistica, dado que la seleccién no
se realiz6 aleatoriamente, sino que fue intencional, teniendo en cuenta las
caracteristicas de inclusion de la poblacion requerida, para dar respuesta al
problema planteado, y el numero de la muestra estuvo supeditado a la
disponibilidad de los tiempos permitidos por la organizacion para el

desarrollo de la investigacion (Apéndice C).
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Instrumento
Los factores de riesgo psicosocial se identificaron con el cuestionario
de identificacion de factores de riesgo psicosocial desarrollado por Lucia
Artazcoz en 2004. (Apéndice A). Los items del cuestionario tienen cuatro
categorias de respuesta como son nunca, casi nunca, casi siempre y
siempre, estos fueron redactados en formato de interrogacion ya que asi
mejoraba su comprension (Artazcoz, 2004).
El cuestionario de identificacion de riesgos psicosociales contiene
ocho escalas:
(1) Exigencias psicologicas interrupciones/planificacion, el cual contiene
4 items; (2) Exigencias psicoldgicas, volumen de trabajo, este contiene 5
items; (3) Control, oportunidad de desarrollo de habilidades, el cual
contiene 6 items; (4) Control, autonomia sobre el contenido del trabajo,
este contiene 3 items; (5) Participacion en las decisiones de la unidad, el
cual contiene 3 items; (6) Apoyo operativo de los compafieros, este
contiene 4 items; (7) Apoyo emocional de los compafieros, el cual

contiene 5 items; (8) Apoyo de los superiores, este contiene 5 items.

Para la calificacion del cuestionario se toman los valores de cada uno
de los items, siendo estos 1 (ausencia de la exposicidén) hasta 4 (maxima
exposicion). Posteriormente se obtiene el promedio por cada una de las 8
escalas de riesgo y al puntuar en la escala mas de 2, se considera que el
factor de riesgo evaluado esta presente. Este instrumento no se encuentra
definido con una unidad Unica de coeficiente del alfa de Cronbach, sino que
cada una de las categorias tiene su propio nivel de confiabilidad. Los alfas
correspondientes a cada categoria son: exigencias psicologicas
interrupciones / planificacion a=0,75; exigencias psicologicas, volumen de
trabajo a=0,77; control, oportunidad de desarrollo de habilidades a=0,82;
control, autonomia sobre el contenido del trabajo a=0,74; participacion en
las decisiones de la unidad a=0,81; apoyo operativo de los compafieros
a=0,72; apoyo emocional de los compaferos a=0,72, y por ultimo, apoyo de

los superiores a=0,94 (Artazcoz, 2004).
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Consideraciones éticas

En la investigacion descriptiva con seres humanos es necesario
considerar aspectos importantes para el buen desarrollo de la investigacion
como son las condiciones fisicas y ambientales adecuadas en los lugares
destinados para la aplicacion del cuestionario, tales como ventilacion,
temperatura, ruidos provenientes del exterior e instrumentos o0 enceres
necesarios para el desarrollo de la aplicacibn como son el salén de clases y
los pupitres. Por lo tanto al tener en cuenta estas consideraciones se
realizara una investigacion segura e igualmente se desarrollada de forma
adecuada.

Siendo asi, el desarrollo de esta investigacion se ve regida por los
articulos 5 a 16 del Titulo II, de la investigacién en seres humanos, Capitulo
1, de los aspectos éticos de la investigacion en seres humano, tomados de
la resolucion No. 8430 de 1993 del Ministerio de Salud, que hacen
referencia a las normas cientificas, técnicas y administrativas para la
investigacion en salud, asi como de la normatividad a seguir con el manejo
de la informacion obtenida de la investigacion con seres humanos (Ministerio
de salud, 1993).

De igual manera, esta investigacion se realiz6 teniendo en cuenta el
articulo 9 del titulo 1l de la ley 1090 de 2006 cédigo ético del psicologo, que
habla sobre la investigacion con participantes humanos (Congreso
Colombiano, 2006).

Ademas se tiene en cuenta el articulo 10 del titulo V que habla sobe
los deberes y obligaciones del psicélogo (Congreso Colombiano, 2006).

Finalmente los articulos 15 — 23 — 29 — 30 — 49 — 50 — 51 del Titulo
VII, Capitulo I, los cuales hablan sobre las consideraciones éticas a tener en
cuenta cuando se trabaja con seres humanos (Congreso Colombiano,
2006).
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Procedimiento

Fase 1. Trabajos preliminares. En esta fase, en conjunto con el director del
trabajo de grado, se inicio el trabajo preliminar a la aplicacion del
cuestionario, el cual consistio en el disefio de la propuesta de aplicacion del
cuestionario de identificacion de riesgos psicosociales para el departamento
de Talento Humano de la Universidad de San Buenaventura Bogota.
Ademas, se dio inicio al control de variables necesarias para la
investigacion: que el personal sea de contrato a termino indefinido, que sea
personal administrativo y corresponda a uno de los cuatro grupos que la
universidad tiene para categorizarlos tales como alta direccion, media
direccion, profesionales y auxiliares, y con esto poder determinar la cantidad
de personas con las que se va a trabajar. Finalmente de la mano del
departamento de Talento Humano se programé el personal administrativo en
grupos por horas para la aplicacién del cuestionario y asi tener un control
sobre el cargo, departamento y cantidad de personas que diligenciaran el
instrumento, teniendo en cuenta que ninguna de las dependencias de la

Universidad quedara vacia en algin momento.

Fase 2. Desarrollo del estudio. Esta fase consiste en la aplicacion del
cuestionario de identificacion de factores de riesgo psicosocial, aqui se llevo
a cabo el diligenciamiento por parte de los empleados administrativos que
asistieron segun la programacion diseflada por el departamento de Talento
Humano. Aqui se hizo entrega y explicacion del consentimiento informado
(Anexo B) que diligenciaron los empleados administrativos como
participantes de la investigacion, posteriormente se hizo entrega del

cuestionario y por ultimo se llevo el control sobre el personal que asistio.

Fase 3. Recoleccion y analisis de datos. En esta fase se recogio la
informacion obtenida a través del cuestionario de identificacion de factores
de riesgo psicosocial desarrollado por Lucia Artazcoz en 2004 (Anexo A),
para esto, se tomaron los datos y se procesaron en el paquete estadistico
SPSS para Windows, a través de las pruebas no para métricas estadisticas
U de Mann-Whitney para muestras independientes y Kruskal-Wallis para



Factores de riego psicosocial en la U.S.B. 44

mas de dos muestras independientes. Ademéas se formularon las
conclusiones pertinentes al final del trabajo y en lo posible se hicieron
recomendaciones que ayuden a reorientar la investigacion para darle una
continuidad con el fin de ampliar asi el conocimiento sobre el tema

propuesto.
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Resultados

El andlisis de los datos se realizo mediante el paquete estadistico
SPSS y el software para analisis y administracion de informacion Excel para
describir los factores de riego psicosocial en los empleados administrativos
de la Universidad de San Buenaventura.

Inicialmente se examinaron los datos mediante Excel obteniendo los
promedios solicitados para la calificacibn de la prueba, y con ellos se
obtuvieron los datos necesarios para la discriminacion de las variables
socio-demograficas para medir especificamente la percepcion de los
empleados administrativos frente a los factores de riesgo psicosocial.

De la discriminacion de las variables socio-demograficas se obtuvo
los siguientes datos:

La muestra estudiada estuvo constituida por 138 empleados
administrativos de la Universidad de San Buenaventura Bogota, siendo de
estos 64 mujeres, representando el 46,37% y 74 hombres, representando el
53,62%. En la tabla 1 se evidencia que 24 de las mujeres correspondientes
al 37,5% estan en el grupo de 31 a 40 afios de edad y 33 de los hombres
correspondientes 44,59% estan en el grupo de 31 a 40 afos de edad,

siendo estos los grupos con mayor cantidad de integrantes (Ver Figura 1).

Tabla 1

Distribucién de los participantes en el grupo de 31 a 40 afos de edad.

Genero Frecuencia %

Mujeres 24 37,50%

Hombres 33 44 .59%
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Figura 1. Distribucion por frecuencia en los géneros en cuanto al grupo de

31 a 40 afnos de edad de la variable socio demografica edad.

En la tabla 2 se evidencia que en 35 mujeres se encuentran en el
grupo de 0 a 5 afos de antigiiedad, correspondiente al 54,68% y en los
hombres 32 de ellos se encuentran en el grupo de 0 a 5 afios de antigliedad,
correspondiente al 43,24%, siendo estos los grupos con mayor frecuencia

dentro de la variable antigtiedad (Ver Figura 2).

Tabla 2.
Porcentajes y cantidades donde se observa el comportamiento de la variable
socio demografica antigiedad en el grupo de 0 a 5 afios de antigtiedad.

Genero Frecuencia %

Mujeres 35 54,68%

Hombres 32 43,24%




Factores de riego psicosocial en la U.S.B. 47

36 - 35 3
30 -
o
S 24 -
c
=
3 18 -
g
L 12 -
6 .
0
Mujeres Hombres

Genero

Figura 2. Distribucién por frecuencia en los géneros en cuanto al grupo de 0
a 5 afos de antigliedad de la variable socio demografica antigliedad.

En la tabla 3 se evidencia que el oficio mas frecuente dentro de las
mujeres fue el de auxiliar con 73,43% correspondiente a 47 mujeres, y en
los hombres el oficio de auxiliar también fue el mas frecuente con un 62,16%

correspondiente a 46 hombres. (Ver Figura 3).

Tabla 3.
Porcentajes y cantidades donde se observa el comportamiento de la variable

socio demogréfica cargo en la ocupacion de auxiliar.

Genero Frecuencia %

Mujeres 47 73,43%

Hombres 46 62,16%
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Figura 3. Diferencias en los géneros en cuanto a grupos con mayor cantidad

de integrantes pertenecientes al grupo de auxiliares.

En relacién con la formacién académica, en la tabla 4 se aprecia que
33 mujeres correspondientes al 51,56%, tienen estudios técnicos, siendo
esta la categoria con mayor frecuencia de mujeres, y por otra parte, 23
hombres correspondientes al 31,08%, tienen estudios de post grado, siendo

esta la categoria con mayor frecuencia de hombres (Ver Figura 4).

Tabla 4.
Porcentajes y cantidades donde se observa el comportamiento de la variable

socio demogréfica formacién académica.

Genero Frecuencia %

Mujeres 33 51,56%

Hombres 23 31,08%
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Figura 4. Diferencias en los géneros en cuanto a grupos de nivel educativo

con mayor cantidad de integrantes.

Para las mediciones de los datos y mediante el paquete estadistico
SPSS, se utilizaron la prueba U de Mann-Whitney para medir muestras
independientes, y Kruskal-Wallis para mas de dos muestras independientes.

Teniendo en cuenta que las escalas del instrumento son TL1:
exigencias psicologicas interrupciones/planificacion, el cual contiene 4 items;
T2: Exigencias psicoldgicas, volumen de trabajo, este contiene 5 items; T3:
Control, oportunidad de desarrollo de habilidades, el cual contiene 6 items;
T4: Control, autonomia sobre el contenido del trabajo, este contiene 3 items;
T5: Participacion en las decisiones de la unidad, el cual contiene 3 items;
T6: Apoyo operativo de los compafieros, este contiene 4 items; T7: Apoyo
emocional de los comparieros, el cual contiene 5 items y T8: Apoyo de los
superiores, este contiene 5 items.

A continuacién se presentan los siguientes resultados:
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Figura 5. Resultados promedio cuestionario de identificacibn de riesgos

psicosociales.

Segun los resultados de la prueba se puede ver como los factores
de riesgo psicosocial como Exigencias Psicolégicas interrupciones /
planificacién (T1) tiene un puntaje igual 1,91, lo cual quiere decir que la
percepcion por parte de los empleados de este factor en la universidad es
poco reiterativa, por lo cual, no es necesario estar alerta ante este factor de
riesgo; en exigencias psicolégicas, volumen de trabajo (T2) tiene un puntaje
igual a 2,48, puntuando por encima de 2 pero por debajo de 3, lo cual nos
indica que este factor se percibe al interior de la universidad, sin embargo,
no tiene una presencia continua, es decir que no tiene una manifestacion
constante en el tiempo; Control, oportunidad de desarrollo de habilidades
(T3) tiene un puntaje igual a 3,02, mostrando que esta por encima de 3, lo
cual quiere decir que este factor se percibe constantemente al interior de la
universidad; Control, autonomia sobre el contenido del trabajo (T4), tiene un
puntaje igual 3,02, mostrando que esta por encima de 3, lo cual quiere decir
que este factor se percibe frecuentemente al interior de la universidad;

participacion en las decisiones de la unidad (T5) tiene un puntaje igual a
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2,69, puntuando por encima de 2 pero por debajo de 3, lo cual nos indica
gue este factor se percibe al interior de la universidad, sin embargo, no tiene
una presencia duradera; apoyo operativo de los compaferos (T6) tiene un
puntaje igual 1,99, lo cual quiere decir que la percepcion por parte de los
empleados de este factor en la universidad es baja, por lo cual, no es
necesario estar alerta frente a este factor de riesgo; apoyo emocional de los
compaferos (T7) tiene un puntaje igual a 2,64, puntuando por encima de 2
pero por debajo de 3, lo cual nos indica que este factor se percibe al interior
de la universidad, sin embargo, no tiene una presencia continua; apoyo de
los superiores (T8) tiene un puntaje igual 1,99, lo cual quiere decir que la
percepcion por parte de los empleados de este factor en la universidad es
baja, por lo cual, no es necesario estar alerta frente a este factor de riesgo.
(Ver figura 5).

Por otra parte, los estadisticos descriptivos de contraste referentes
a las variables socio-demograficas como son el género, cargo y nivel de
estudios arrojaron los siguientes resultados.

Por medio del paquete estadistico SPSS, se emplea la prueba U de
Mann-Whitney para muestras independientes, esto con el fin de identificar si
existen diferencias significativas en la percepcion de los factores de riesgo
psicosociales entre hombres y mujeres.

La prueba muestra que si existen diferencias reveladoras en la significancia
de los factores Exigencias Psicoldgicas interrupciones / planificacion (T1),
Control, oportunidad de desarrollo de habilidades (T3) y apoyo operativo de

los compafieros (T6). (Ver tabla 5).
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Tabla 5.
Estadisticos descriptivos donde se observa el comportamiento de la variable

socio demografica género.

T3

T1 T2 Control, CoE?roI T5 T6 T7 T8
Exigencias  Exigencias oportunidad autonom;’a Participacion Apoyo Apoyo Apovo de
psicolégicas psicologicas, de sobre el en las operativo de  emocional plgs
interrupcion/ volumen de  desarrollo contenido decisiones los de los superiores
planificacion trabajo de del trabaio de la unidad compafieros compafieros P
habilidades J
U de
Mann- 1889,5 2147,5 1820 2317,5 2194,5 1771,5 2262,5 1997,5
Whitney
Sig.
Asintét 0,039 0,342 0,018 0,827 0,453 0,01 0,641 0,111
(bilateral)
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Figura 6. Diferencias en los géneros en cuanto a percepcion de los factores

de riesgo psicosocial.
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Luego por medio del Programa Excel se realizo un diagrama de
barras de estos factores en los que se encontraron las diferencias, y revelo
que estos factores son percibidos con mayor frecuencia por los hombres.
(Ver figura 6).

Por medio del paquete estadistico SPSS, se emplea la prueba
Kruskal-Wallis para mas de dos muestras independientes, esto con el fin de
identificar si existen diferencias significativas en la percepcién de los
factores de riesgo psicosociales en los cuatro grupos ocupacionales.

La prueba muestra que si existen diferencias significativa en los
factores de riesgo psicosociales en los cuatro grupos ocupacionales en
cuanto a Exigencias Psicologicas interrupciones / planificacion (T1),

Participacion en las decisiones de la unidad (T5). (Ver tabla 6).

Tabla 6.
Estadisticos descriptivos donde se observa el comportamiento de la variable

socio demografica cargo.

T3
T1 T2 Control, T4 T5 T6 T7
Exi . . . - Control, LT T8
xigencias Exigencias  oportunidad B Participacion Apoyo Apoyo
psicolégicas psicolégicas de autonomia en las operativo de  emocional Apoyo de
interrupciéon/  volumen de' desarrollo sobre el decisiones los de los los
e L ; contenido - ~ = superiores
planificacion trabajo de del trabaio de launidad compafieros compafieros
habilidades !
Chi- 9,751 1,93 6,984 7,31 15,673 0,72 0,626 1,816
cuadrado
Sig.
Asintot 0,021 0,587 0,072 0,063 0,001 0,869 0,89 0,612

(bilateral)
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Figura 7. Diferencias en los cargos en cuanto a percepciéon de los factores

de riesgo psicosocial.

Luego por medio del Programa Excel se realizo un diagrama de
barras de estos factores en los que se encontraron las diferencias, el cual
mostro que T1 es percibido con mayor frecuencia por los altos directivos y
T5 es percibido con mayor frecuencia por auxiliares y profesionales. (Ver
figura 7).

Por medio del paquete estadistico SPSS, se emplea la prueba
Kruskal-Wallis para mas de dos muestras independientes, esto con el fin de
identificar si existen diferencias significativas en la percepcion de los
factores de riesgo psicosociales en los distintos niveles de estudio.

La prueba muestra que si existen diferencias reveladoras en la
significancia de los factores de riesgo psicosociales en los niveles de estudio
en cuanto a Control, autonomia sobre el contenido del trabajo (T4),

participacion en las decisiones de la unidad (T5). (Ver tabla 7).
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Tabla 7.

55

Estadisticos descriptivos donde se observa el comportamiento de la variable

socio demogréfica nivel de estudios.

T3

T1 T2 Control, Coﬁ?rol T5 T6 T7 T8
Exigencias  Exigencias oportunidad autonom’ia Participacion Apoyo Apoyo Apovo de
psicoldgicas psicolégicas, de sobre el en las operativo de  emocional plc)J/s
interrupciéon/  volumen de  desarrollo contenido decisiones los de los superiores
planificacion trabajo de del trabaio de launidad compafieros compafieros P
habilidades !
cu;:dﬁ;do 8,674 1,857 5,573 10,19 24,665 6,115 1,384 3,108
Sig.
Asintot 0,07 0,762 0,233 0,037 0 0,191 0,847 0,54
(bilateral)
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Figura 8. Diferencias en los niveles de estudio en cuanto a percepciéon de los

factores de riesgo psicosocial.
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Luego por medio del Programa Excel se realizo un diagrama de
barras de estos factores en los que se encontraron las diferencias, el cual
mostro que T4 es percibido con mayor frecuencia por los universitarios y

T5 es percibido con mayor frecuencia por Postgrado. (Ver figura 8).

Tabla 8.
Estadisticos descriptivos donde se observa el comportamiento de la variable

socio demografica antigliedad.

T3 T4
T1 T2 Control, T5 T6 T7
) . . . - Control, LT T8
Exigencias Exigencias oportunidad B Participacion Apoyo Apoyo
AP O autonomia . . Apoyo de
psicoldgicas psicoldgicas, de sobre el en las operativo de  emocional los
interrupciéon/  volumen de  desarrollo . decisiones los de los ;
e L ; contenido - o = superiores
planificacion trabajo de ) de launidad compafieros compafieros
- del trabajo
habilidades
Chi- 1,46 1,647 0,346 4,449 3,427 4,989 5,376 2,098
cuadrado
Sig.
Asintot 0,834 0,8 0,853 0,349 0,489 0,288 0,251 0,718
(bilateral)

Por medio del paquete estadistico SPSS, se emplea la prueba
Kruskal-Wallis para mas de dos muestras independientes, esto con el fin de
identificar si existen diferencias significativas en la percepcién de los
factores de riesgo psicosociales dependiendo de la antigiedad en la
organizacion. La prueba muestra que no existen diferencias reveladoras en
la significancia de los factores de riesgo psicosociales en la antigiedad. (Ver
tabla 8).
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Discusion

El propésito de esta investigacion fue describir los factores de riesgo
psicosocial que se encuentran en los empleados administrativos de la
universidad San Buenaventura sede Bogota, para cumplir este objetivo se
aplico el cuestionario de identificacion de factores de riesgo psicosociales a
138 empleados, y con los resultados obtenidos se realizé un proceso de
identificacion y andlisis de cuéles fueron los factores de riesgo con
frecuencia alta, frecuencia media y frecuencia baja presentes dentro de la
universidad y que relevancia tienen estos en el funcionamiento de la
institucion.

De acuerdo con Muchinsky, los investigadores conciben a la
Universidad de San Buenaventura a partir de la teoria moderna de las
organizaciones, la cual argumenta que estas son un conjunto de sistemas
que estan interrelacionados entre si, estableciendo una relacion de tal
manera que si algo afecta a un sistema los demés se ven afectados
también. Esta teoria afirma que un sistema organizacional se compone de 5
partes: la primera parte es el individuo, que trae consigo sus expectativas,
habilidades y experiencias; la segunda es la organizacion formal que
establece la estructura del sistema; la tercera son los grupos pequefios los
cuales permiten la interaccién de los individuos facilitando su adaptacién al
sistema; la cuarta son los estatus y roles que estan dentro de un
organizacion definiendo las funciones de cada individuo; y por ultimo, la
quinta parte hace referencia al espacio fisico y al nivel de tecnologia que
caracteriza la organizacion. Estas cinco partes del sistema organizacional se
unen mediante unas redes de comunicacion efectiva que permiten la
coordinacion de los sistemas dentro de la organizacion, y se alejan de las
lineas formales de autoridad (Muchinsky, 1994).

Si bien esto es cierto, los investigadores afirman que precisamente
para que estos sistemas no se vean alterados, debe haber un estado de
salud en los empleados ya que como dice la OMS la salud es el completo
estado de bienestar biopsicosocial auto percibido, y se refiere al adecuado
funcionamiento de las dimensiones biolégicas, psicologias y sociales del

individuo, mas no meramente a la ausencia de dolencias o enfermedad, por
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lo tanto siendo los individuos el primer componente de una organizacion, si
no hay un adecuado funcionamiento de estos el sistema podria colapsar
dando como resultado probleméticas en el desarrollo operativo y funcional
del area administrativa de la Universidad San Buenaventura (W.H.O., 1998).

Hay una serie de elementos en el ambiente que pueden afectar a los
individuos, y son factores de riesgo psicosocial, es por esto que la
pertinencia de esta investigacion se basa en esos factores que fueron
identificados y seran mostrados a continuacion.

Cual sea el modelo utilizado por una empresa, se debe tener presente
que debe haber un estado de bienestar regular por parte del empleado, ya
gue si no es asi, se pueden presentar inconvenientes en el desarrollo de
este mismo dentro de la organizacion; una de las consecuencias mas
frecuentes cuando no se encuentra un estado de bienestar en el empleado
es el estrés, por esto es importante comprender este concepto para estudiar
algunos de los funcionamientos no adecuados en la organizacion.

De acuerdo al analisis de los resultados realizado por los
investigadores, se evidencia que las variables control, oportunidad de
desarrollo de habilidades (T3), y control, autonomia sobre el contenido del
trabajo (T4) son los factores que con una frecuencia alta se perciben entre
los empleados de la Universidad.

Frente al control, encontramos que se refiere a la libertad de decision;
es el dominio potencial que tiene el trabajador sobre sus tareas y conductas
durante su trabajo. Se entiende como la oportunidad del trabajador de usary
desarrollar habilidades en su trabajo, de ser creativo. En conclusién, puede
entenderse como la libertad que tiene el trabajador para decidir como
cumplir con las demandas de su trabajo (Sardifia, 2004). En este sentido,
es recomendable que la Universidad revise las condiciones del ambiente,
con el fin de que se les facilite a sus empleados un mayor control y decision
sobres sus tareas ademas, que les sea permitido desarrollar capacidades de
creatividad y planeacién sobre sus responsabilidades ya que estos factores
se encuentran de una manera constante en el tiempo pudiendo dar como
resultado de manera inmediata problemas a nivel de salud en los empleados

tanto en la dimension psicolégica como en la biolégica.
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Posteriormente, podemos ver también, que en una frecuencia media
se perciben exigencias psicoldgicas, volumen de trabajo (T2), participacion
de las decisiones de la unidad (T5) y apoyo emocional de los compafieros
(T7); esto quiere decir que, aun sin tener una presencia determinante en la
Universidad, estos son aspectos a tener en cuenta para el bienestar de los
empleados, ya que si no se realizan los pertinentes procesos de intervencion
prevencion y control, podrian llegar a desarrollarse como factores
constantes o de frecuencia alta presentando consecuencias que puedan
alterar el funcionamiento optimo de los empleados.

La variable exigencias psicolégicas, Volumen de trabajo (T2) se
refiere a la relacion entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo, es decir, se presenta cuando se tiene mas trabajo del que se
puede realizar en el tiempo asignado. Las altas exigencias psicologicas en
cuanto al volumen de trabajo suponen una situacion de riesgo para la salud.
Se relacionan, por ejemplo, con la mala medicion de los tiempos o con la
cantidad de trabajo (Escriba-Aguir, 2002). Frente a esto se recomienda que
la Universidad revise los procesos de control existentes ante la carga
laboral, en donde se lleven a cabo procesos de orden y distribucion
adecuada de las mismas, ya que estas pueden presentarse de manera
desequilibrada dependiendo de los periodos implicitos al calendario
académico (vacaciones académicas, procesos de graduacion, eventos
especiales, etc.), asi como se evidencia en los resultados que el
cuestionario nos arroja.

Todo esto se muestra muy acorde con el modelo propuesto por
Karasek (1979) donde postula que la tensién laboral no resulta de un solo
aspecto del ambiente laboral; asi, con el modelo él estudia la tension en
funcidén de las demandas que el cargo exige y el control que el empleado
tiene sobre esas demandas, también llamado libertad de decision. De
acuerdo con este modelo las demandas exigidas por el trabajo y el control
que el trabajador tiene sobre estas, predice la tension psicoldgica. Esto
puede llevar a deducir que debido al poco control percibido en los
empleados de la universidad y a los periodos de cargar laboral fuerte, los

empleados pueden tener alta probabilidad de una tension psicoldgica.



Factores de riego psicosocial en la U.S.B. 60

Respecto a la participacion de las decisiones de la unidad (T5) esta
Se define como la integracion del trabajador en la empresa, para que sienta
gue los problemas y objetivos de ésta son suyos también, fomentando asi la
implicacion de los trabajadores con la empresa por la via del reconocimiento
por su contribucion al logro de los objetivos (Escriba-Aguir, 2002). Este
resultado se puede comparar con el control que se tiene en su propio trabajo
observando como en esta los empleados perciben una mayor participacion
en las decisiones de cada dependencia sin embargo sigue siendo limitada.

En seguida esta el apoyo emocional de los compafieros (T7), esta
situacion se presenta con mayor frecuencia en las profesiones dirigidas a
prestar servicios a las personas, en las que los trabajadores y las
trabajadoras deben usar sus habilidades profesionales, sus capacidades
personales y a la vez dejar su vida privada al margen. (Abello Llanos, 1997).
Teniendo en cuenta que el trabajo en una universidad requiere la mayoria
del tiempo de la interaccion con publico, este factor puede presentarse y
aungue no esta en su mayor grado de frecuencia dentro de la Universidad
San Buenaventura es bueno que se tenga un poco mas de cuidado al
respecto para que en un futuro esta no sea una variable que afecte a los
empleados.

A partir de esto es recomendable que ante estos 3 factores, teniendo
presente los conceptos de la teoria moderna, se maneje a partir de los
grupos pequefios o subsistemas existentes en la institucion, métodos de
comunicacién oOptimos entre pares, subordinados y superiores para el
manejo de la cantidad de trabajo asignado, la pertinencia de las opiniones
de los empleados ante la toma de decisiones de las areas de trabajo y la
adecuada interaccion de los empleados no solo en el ambito laboral sino
también en la interaccidbn mas a nivel personal.

Después de hablar de los factores de riesgo en los cuales la
Universidad tiene ciertas debilidades, es bueno mencionar los factores en
los que se encuentra bien, ya que en algin momento estos datos se pueden
usar para apoyar los puntos débiles. Por consiguiente se hablara de
exigencias psicologicas interrupciones / planificacion (T1), apoyo operativo

de los compaifieros (T6), apoyo de los superiores (T8).
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En primer lugar esta las exigencias psicoldgicas interrupciones /
planificacion (T1), la cual se define como la relacion entre concentracion y
organizaciéon del trabajo, estas se dan cuando el trabajo requiere
concentracion, observar con detalle, atencién constante y precision. Las
altas exigencias psicologicas en cuanto a interrupciones/planificacion
suponen una situacion de riesgo para la salud y se presentan cuando las
interrupciones obligan al trabajador a dejar momentaneamente las tareas
gue esta realizando y volver a ellas después (Escriba-Aguir, 2002). En este
punto se podria generar una hipotesis para siguientes trabajos y es que al
puntuar tan bajo este factor puede significar que la Universidad si distribuye
de forma adecuada ciertos trabajos, sin embargo por manejar un calendario
académico ciertas fechas logran un aumentar este trabajo. Esto abriria paso
para que en una futura investigacion se pueda buscar una forma de
amortiguar esas épocas pesadas dentro del calendario académico.

Los otros dos factores que no se encuentran presentes dentro de la
Universidad son apoyo operativo de los compafieros (T6) y apoyo de los
supervisores (T8), los cuales se definen como el hecho de recibir la ayuda
idonea para realizar la tarea, y se refiere tanto a los compafieros de trabajo
como a los superiores. (Escriba-Aguir, 2002). Estos dos factores muestran
como la Universidad cuenta con una buena red de apoyo tanto de los
compaferos como de los jefes en la parte operativa, y como los jefes se
preocupan por el bienestar de su personal a cargo. Por esto mismo los
investigadores recomiendan tener presentes los anteriores factores ya que
podrian servir como ciertos elementos contingentes ante los riesgos
percibidos por los empleados, ya que si se aprovechan como herramientas
de apoyo podrian llegar a disminuir la frecuencia de los factores de riesgo
psicosocial con frecuencia alta y media presentes en la Universidad.

Para finalizar esta discusion es conveniente decir que debido a las
nuevas leyes que estan surgiendo en Colombia, siendo una de ellas la
resolucion 2446 de 2008, y teniendo en cuenta a Muchinsky, (1994) quien
dice que las organizaciones son un conjunto de sistemas que estan
interrelacionados entre si, estableciendo una relacion de tal manera que si
algo afecta a uno de estos los demas se ven afectados también; esto

permite justificar el por qué es necesario cuidar a cada elemento
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perteneciente al sistema, dado que si alguno de esto se llegase a ver
afectado todos los demas pueden verse perturbados impidiendo que se
pueda cumplir la meta propuesta para la Universidad. Todo lo anterior abre
las puertas para que este tipo de trabajos sirvan como base para futuras
investigacion dentro de la salud ocupacional en la Universidad y para futuros
planes de intervencion con el fin de mejorar la calidad de vida de los
empleados. También podria servir para realizar investigaciones las cuales
tengan como alcance identificar cuales factores protectores ofrece la
Universidad ante los factores de riesgo psicosocial que puedan manifestarse
dentro de la misma.

Algunos elementos que se deben tener presentes en esta
investigacion, fue la dificultad que se presentd al no encontrar un
instrumento validado en Colombia, lo cual retraso el desarrollo del presente
estudio, por lo tanto se le recomienda al lector interesado, desarrollar una
propuesta de disefio y estructuracion de un instrumento estandarizado que
mida factores de riesgo psicosocial en empresas colombianas. Otro hecho
importante que podria ser util para la continuidad de este estudio es una
propuesta de investigacion que pueda establecer una serie de procesos de
intervencion y/o prevencion ante los factores de riesgo psicosocial que se
pudieron evidenciar en esta investigacion. Ademas también se identifico por
parte de los investigadores, dificultades ante el hecho de la predispocion por
parte de los participantes ante el hecho de que la informacion que pudieran
ofrecer ellos pudiera ser revelada perjudicandolos con respecto a su
desarrollo laboral dentro de la Univiersidad, a pesar de la aclaracion que
implica el consentimiento informado y los niveles de confidencialidad que
fueron manejados en este estudio los cuales fueron explicados en su

momento a los participantes.
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Apéndice A

UNIVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
BOGOTA, D.C.

Sexo Antigledad en la

Mujer Nivel de estudios

Hombre empresa (en afios y
meses)

Edad

Seccion /
Departamento

Cargo / Ocupacién

CUESTIONARIO DE IDENTIFICACION
DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
Esta prueba pretende obtener una primera impresion de su empresa

en cuanto a las condiciones de trabajo desde el punto de vista psicosocial.

A continuacion le presentamos una serie de preguntas con varias
alternativas de respuesta. Elija la opcién que mas se acerque a su situacion
actual en la empresa, centrandose Unicamente en lo que ocurre en su
puesto de trabajo o en la actividad que desarrolla en él.

Las alternativas de respuesta corresponden a 4 (cuatro)
caracteristicas como son nunca (No), casi nunca (Si, ocasionalmente), casi
siempre (Si, habitualmente) y siempre (Si, siempre).

Le solicitamos marcar con una X la opcidon que mas se acerque a su

forma de pensar o sentir. Recuerde que solamente puede marcar UNA de

las opciones
Exigencias psicoldgicas Casi Casi .
) : 2 D, Nunca . Siempre
interrupciones/planificacion nunca |siempre

¢, Su trabajo esta distribuido de forma
desequilibrada, por lo que se le suele
acumular?*

¢ En su trabajo le piden hacer cosas
incompatibles o contradictorias?

¢ Le suelen interrumpir su trabajo de
forma que tiene que volver a él méas
tarde?

¢, Se suele retrasar su trabajo porque tiene
gue esperar el de otras personas o el de
otros departamentos?
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Exigencias psicoldgicas, volumen de Casi Casi
Nunca

. : Siempre
trabajo nunca |siempre

¢, Tiene que trabajar muy deprisa?

¢ Tiene que trabajar mucho?

¢, Se le exige trabajar demasiado?

¢ Tiene tiempo suficiente para conseguir
acabar su trabajo?

¢ Tiene que trabajar contrarreloj?

Control, oportunidad de desarrollo de Casi Casi
Nunca

habilidades nunca |siempre | S'°MPe

¢, Su trabajo requiere aprender cosas
nuevas?

¢ En su trabajo tiene que hacer muchas
tareas repetitivas?

¢, Su trabajo requiere ser creativo/a?

¢ Su trabajo le permite tomar muchas
decisiones por su cuenta?

¢, Su trabajo requiere un alto nivel de
capacitacion?

¢ En su trabajo tiene que hacer muchas
cosas diferentes?

Control, autonomia sobre el contenido Casi Casi
Nunca

del trabajo nunca |siempre Stempre

¢, Tiene mucho margen de libertad para
decidir como hacer el trabajo?

¢ Tiene la oportunidad de trabajar en lo
gue mejor sabe hacer?

¢, Tiene mucha influencia sobre lo que
pasa en su trabajo de cada dia?

Participacion en las decisiones de la Casi Casi
Nunca

) , Siempre
unidad nunca |siempre P

¢,Puede influir de manera importante en
las decisiones que afectan a su
departamento?

En su departamento, las decisiones ¢ se
toman colectivamente?

Sus ideas sobre el trabajo del
departamento actual, ¢se tienen en
cuenta?
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. s Casi Casi .
Apoyo operativo de los compafieros Nunca . Siempre
nunca [siempre

¢, Sus comparieros/as ayudan a sacar el
trabajo adelante?

¢, Sus comparieros/as le reconocen el
trabajo como se merece?*

¢, Sus comparieros/as fomentan el trabajo
en equipo?

¢, Si tuviese cualquier problema en el
trabajo podria contar facilmente con otros
colegas para que le ayudasen?*

. ~ Casi Casi :
Apoyo emocional de los compafieros Nunca : Siempre
nunca [siempre

¢, Sus comparieros/as son hostiles o
conflictivos con usted?

¢ Sus comparfieros/as se interesan por
usted como persona?

¢, Sus comparieros/as son cordiales con
usted?

¢, Sus compafieros/as le tratan con el
respeto que se merece?*

¢, Sus compafieros/as le tratan de forma
injusta?

. Casi Casi .
Apoyo de los superiores Nunca : Siempre
nunca [siempre

A su superior inmediato, ¢le preocupa el
bienestar de los que trabajan con él/ella?

Su superior inmediato, ¢ presta atencion a
lo que usted dice?

Su superior inmediato, ¢ es eficaz para
resolver los problemas?*

Su superior inmediato, ¢ayuda a sacar el
trabajo adelante?

Su superior inmediato, ¢consigue que las
personas trabajen en equipo?
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Apéndice B

SAN BUENAVENTURA
BOGOTA, D.C.

CONSENTIMIENTO INFQRMADO PARA PARTICIPANTES
EN LA IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

El propésito de esta ficha de consentimiento es proveer a los
participantes en esta investigacion de una clara explicacion de la naturaleza
de la misma, asi como de su rol en ella como participantes.

La presente investigacion es conducida por estudiantes de decimo
semestre de la Facultad de Psicologia de la Universidad San Buenaventura
Bogota D.C. La meta de este estudio es identificar los factores de riesgo
psicosociales asociados al estrés laboral en los trabajadores administrativos
de la Universidad de San Buenaventura Bogota D.C.

Si usted accede a participar en esta investigacion, se le pedira
completar una encuesta. Esto tomara aproximadamente quince minutos de
su tiempo. La participacion es este estudio es estrictamente voluntaria. La
informacion que se recoja sera confidencial y no se usara para ningun otro
propésito fuera de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario
seran codificadas usando un numero de identificaciéon y por lo tanto, seran
anonimas.

Si tiene alguna duda sobre esta investigacion, puede hacer preguntas
en cualquier momento durante su participacion en ella. Igualmente, puede
retirarse del estudio en cualquier momento sin que eso lo perjudique en
ninguna forma. Si alguna de las preguntas durante la entrevista le parecen
incébmodas, tiene usted el derecho de hacérselo saber al investigador o de
no responderlas.

Desde ya le agradecemos su participacion.
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UNIVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
BOGOTA, D.C.

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPANTES
EN LA IDENTIFICACION DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL

Yo, , identificado con la

cedula de ciudadania numero de , acepto

participar voluntariamente en esta investigacion, conducida por los
estudiantes de decimo semestre de Psicologia Camilo Andrés Arias
Cifuentes, Mauricio Arturo Brigante Mogollon y Felipe Polanco Rojas,
quienes me han informado la meta de este estudio.

Me han indicado también que tendré que responder un cuestionario lo
cual tomard aproximadamente quince minutos. Reconozco que la
informacion que yo provea en el curso de esta investigacion es
estrictamente confidencial y no sera usada para ningun otro propésito fuera
de los de este estudio sin mi consentimiento. He sido informado que puedo
hacer preguntas sobre el proyecto en cualquier momento y que puedo
retirarme del mismo cuando asi lo decida, sin que esto acarree perjuicio
alguno para mi persona. De tener preguntas sobre mi participacién en este
estudio, puedo contactar a alguno de los investigadores mediante contacto
directo con la facultad de psicologia de la Universidad San Buenaventura
Bogota D.C.

Firma del Participante

Fecha [/
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Apéndice C

UNIVERSIDAD DE
SAN BUENAVENTURA
BOGOTA, D.C.

Sr.

EMPLEADO A NIVEL ADMINISTRATIVO
Universidad de San Buenaventura Bogota D.C.
Carrera 8h # 172 — 20

Por medio de la presente lo invitamos a realizar el dia en el
salon a la hora un cuestionario sobre factores de riesgo
psicosociales, esta informacion sera recogida debido al interés que tiene la
universidad san buenaventura Bogota por general un ambiente adecuado de
trabajo dentro de la institucion y apoyar los procesos de salud ocupacional
que se estan realizando dentro de la misma.

Es por este motivo que su participacion es crucial en este proyecto ya que
esta permitira encontrar esos factores de riesgos psicosocial donde es
posible intervenir para prevenir distintos incidentes que puedan causar
algun malestar en la salud de los empleados,

Esperamos que este proceso sea el punto de partida para una evaluacion
mas concreta en aquellas areas en las cuales esperamos tener unas
condiciones 6ptimas para el desempefio de nuestras labores.

Att:

Camilo Andrés Arias Cifuentes Felipe Polanco Rojas
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TITULO: FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA UNIVERSIDAD DE SAN BUENAVENTURA
BOGOTAD.C.

AUTOR: ARIAS, Camilo; BRIGANTE, Mauricio; y POLANCO, Felipe”
PALABRAS CLAVES: factores de riesgo psicosociales, estrés vy

organizacion.

DESCRIPCION: Esta investigacion es un estudio descriptivo que indaga por los
factores de riesgo psicosociales que presentan los trabajadores administrativos de la
Universidad de San Buenaventura en Bogota. En una primera etapa se desarroll6 una
revision documental con el fin de definir las diferentes situaciones que aumentan o
disminuyen la probabilidad de los riesgos laborales. En un segundo momento se
aplico un cuestionario de identificaciéon de riesgos a 140 empleados, éste busco
identificar factores de riesgo psicosocial que pueden constituirse como riesgos en la
salud de los trabajadores. Finalmente, el analisis de los resultados arrojados por el
cuestionario demuestra que hay una alta frecuencia de los siguientes factores: (73)
Control, Oportunidad de Desarrollo de Habilidades y (T4) Control, Autonomia
sobre el Contenido del Trabajo, y, con una frecuencia moderada se encontraron los
factores (T2) Exigencias Psicoldgicas, Volumen de Trabajo, (T5) Participacion en
las Decisiones de la Unidad y (T7) Apoyo Emocional de los Comparieros.

FUENTES: Se consultaron un total de 51 referencias bibliograficas
distribuidas asi: Sobre el tema de Salud: 12 libros; sobre factores de riesgo y
estrés: 15 revistas cientificas y 3 Articulos de ley nacional; sobre el tema de
organizaciones: 6 revistas cientificas; sobre riesgos de salud en las
empresas: 6 libros y 3 revistas cientificas; sobre organizacion laboral: 4
libros y 1 articulo; sobre lineas de investigacion: 1 Articulo universidad san
buenaventura, facultad de psicologia.

CONTENIDO: Esta investigacion comienza con una revision tedrica de los
temas de salud, psicologia de la salud y factores de riesgo psicosociales,
esto con el fin de comprender el papel que desempefia la psicologia en
estos temas. Posteriormente se profundiza en el concepto de organizacion,
con el fin de comprender la importancia del individuo, y por tanto de su

salud, en su funcionamiento interno de las organizaciones.

! Trabajo de grado
Estudiantes de ultimo semestre de la Facultad de Psicologia, programa de Psicologia, con la
asesoria del profesor Alvaro Giovanni Gonzalez y Luis Anderssen Vera



Factores de riego psicosocial en la U.S.B. 78

El objetivo general de la investigacion es identificar los factores de riesgo
psicosocial en los trabajadores administrativos de la Universidad de San
Buenaventura Bogota. Los objetivos especificos se concentran en: primero,
identificar los factores de riesgo psicosociales intra-laborales que pueden
constituirse en factores de riesgo para la salud de los trabajadores; segundo,
identificar los factores de riesgo psicosociales con mayor frecuencia dentro
del grupo de trabajadores administrativos; y tercero, analizar los factores de
riesgo psicosociales con mayor frecuencia dentro del grupo de trabajadores
administrativos. Para responder a estos objetivos se tuvieron en cuenta ocho
variables que se presentan a continuacion: 1. exigencias psicologicas

interrupciones/ planificacion, se definen como la relaciébn entre
concentracion y la organizacion del trabajo, estas se dan cuando el trabajo
requiere concentracion, mirar con detalle, atencion constante y precision.
Las altas exigencias psicologicas en cuanto a interrupciones/planificacion
suponen una situacion de riesgo para la salud y se presentan cuando las
interrupciones obligan al trabajador a dejar momentaneamente las tareas
que esta realizando y volver a ellas después. 2. Exigencias psicolégicas,

volumen de trabajo, se definen como la relacion entre la cantidad de
trabajo y el tiempo disponible para realizarlo, es decir, se dan cuando se
tiene mas trabajo del que se puede realizar en el tiempo asignado. Las altas
exigencias psicoldgicas en cuanto al volumen de trabajo suponen una
situacion de riesgo para la salud. Se relacionan, por ejemplo, con la mala
medicion de los tiempos o con la cantidad de trabajo. 3. Control,
oportunidad de desarrollo de habilidades, ésta se define como las
oportunidades de aplicacion y desarrollo de las habilidades y conocimientos
de cada persona, si se pueden aplicar habilidades y conocimientos,
aprender cosas nuevas o si el trabajo es variado. 4. Control, autonomia

sobre el contenido del trabajo, se define como el margen de decisidon y de
autonomia que tienen los trabajadores respecto al contenido de su trabajo
como es el orden, métodos a utilizar, tareas a realizar y sus condiciones de
trabajo como el horario ritmo y comparieros. La falta de autonomia sobre el
contenido del trabajo suponen una situacién de riesgo para la salud cuando
el trabajador no pueden decir ni decidir nada sobre como realizan el trabajo,

ni sobre sus condiciones de trabajo. 5. Participacion en las decisiones de
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la unidad, se define como la integracién del trabajador en la empresa, para
que sienta que los problemas y objetivos de ésta son suyos también,
fomentando asi la implicacion de los trabajadores con la empresa por la via
del reconocimiento, por su contribucion al logro de los objetivos. 6. Apoyo
operativo de los comparieros, se define como el hecho de recibir el tipo de
ayuda que se necesita para realizar la tarea y se refiere tanto a los
compaferos de trabajo como a los superiores. 7. Apoyo emocional de los

compafieros, se define como el campo relacional laboral total del
trabajador, el tiene numerosas propiedades vinculadas al intercambio de
informacion y apoyo emocional que brindan los compafieros. ElI apoyo
emocional incluye la capacidad para entender la situacion de otras personas
emocional y sentimentalmente. Esta situacion es frecuente en las
profesiones dirigidas a prestar servicios a las personas, en las que los
trabajadores deben usar sus habilidades profesionales, sus capacidades
personales y a la vez dejar su vida privada al margen, pero esta
diferenciacion puede ser dificil si las exigencias emocionales son excesivas.
8. Apoyo de los superiores, es la sensacion de que sus jefes o superiores
de trabajo son comprensivos con las funciones, responsabilidades y
decisiones del trabajador, las variables anteriormente mencionadas son
variables cuantitativas medidas en escala de ordinal, pero interpretada como
intercalar, con una variacion discreta y para su medicidon se tendra en cuenta
la respuesta obtenida en el cuestionario, donde se toman valores como 1

siendo nunca y 4 siendo siempre.

METODOLOGIA: La presente investigacion se fundamenta
metodolégicamente en un tipo de investigacion descriptiva, en la cual se
busca definir y analizar los factores de riegos psicosociales, a través de un
estudio transversal el cual permite recolectar la informacién en un solo
momento y posteriormente proporcionar una descripcion detallada y
especifica de los datos obtenidos. Se aplicO el cuestionario a 140
empleados de los cuales 138 lo diligenciaron de forma adecuaday 2 fueron
rechazados por estar resueltos de forma incorrecta o incompleta. Para la
seleccion de la muestra se tuvo en cuenta que el personal cumpliera con los

siguientes criterios de inclusion: ser empleados administrativos de la
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Universidad de San Buenaventura Bogota y tener un contrato a término
indefinido.

Se tratdé de una muestra no probabilistica, dado que la seleccién no
se realiz6 aleatoriamente, sino que fue intencional, teniendo en cuenta las
caracteristicas de inclusién de la poblacién requerida para dar respuesta al
problema planteado. EI nimero de la muestra estuvo supeditado a la
disponibilidad de los tiempos permitidos por la organizacion para el
desarrollo de la investigacion

El instrumento usado fue: el cuestionario de identificacion de factores
de riesgo psicosocial desarrollado por Lucia Artazcoz en 2004. Los items
del cuestionario tienen cuatro categorias de respuesta como son nunca, casi
nunca, casi siempre y siempre. Posteriormente con el programa Spss se
realizo el andlisis estadistico y se efectlio una comparacién entre los datos
socio- demograficos de la poblacion a través de las pruebas no paramétricas
estadisticas: U de Mann-Whitney, para muestras independientes con dos
variables, y Kruskal-Wallis, para muestras independientes con mas de dos

variables.

CONCLUSIONES: De acuerdo al analisis de resultados, se evidencia
que las variables control, oportunidad de desarrollo de habilidades (T3), y
control, autonomia sobre el contenido del trabajo (T4) son los factores que
con mayor frecuencia se perciben entre los empleados de la Universidad.
Por lo tanto, para estas dos variables se recomiendan crear un plan de
intervencion por parte de la universidad de forma urgente.

Se puede ver que en una frecuencia media se perciben exigencias
psicoldgicas, volumen de trabajo (T2), participacion de las decisiones de la
unidad (T5) y apoyo emocional de los comparieros (T7); esto quiere decir
qgue, aun sin tener una presencia determinante en la Universidad, estos son
aspectos a tener en cuenta para el bienestar de los empleados, ya que si no
se realizan los pertinentes procesos de intervencion prevencion y control
podrian llegar a desarrollarse como factores constantes o de frecuencia alta,
presentando consecuencias que puedan alterar el funcionamiento éptimo

de los empleados.
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Algunos elementos que se deben tener presentes en esta
investigacion son: la dificultad que se presentd al no encontrar un
instrumento validado en Colombia, lo cual retrasé el desarrollo del presente
estudio. Por esta razon, se le recomienda al lector interesado desarrollar una
propuesta de disefio y estructuracion de un instrumento estandarizado que
mida factores de riesgo psicosocial en empresas colombianas. Otro hecho
importante que podria ser util para la continuidad de este estudio es una
propuesta de investigacion que pueda establecer una serie de procesos de
intervencién y/o prevencion ante los factores de riesgo psicosocial que se
pudieron evidenciar en esta investigacion. También se identifico por parte
de los investigadores, la dificultad causada por la predisposicidén por parte de
los participantes ante el hecho de que la informacion que ofrecian pudiera
ser revelada, perjudicandolos con respecto a su desarrollo laboral dentro de

la Univiersidad.

ANEXOS: se usaran 3 anexos y el mas importante fue el instrumento
cuestionario de identificacién de factores de riesgo psicosocial desarrollado

por Lucia Artazcoz en 2004



