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Resumen

El objetivo de la investigacion fue evaluar la efectividad del programa “Trabajando
feliz en la universidad” sobre el estrés laboral y factores de riesgos psicosociales en
los trabajadores del &rea de servicios de una universidad privada de Lima Este. El
estudio corresponde a un disefio pre experimental, de tipo pretest—postest con un solo
grupo y de corte longitudinal. Los participantes fueron 27 trabajadores de ambos
sexos, quienes fueron elegidos mediante un muestreo no probabilistico por
conveniencia. Se utilizé el Cuestionario de Estrés Laboral (OIT-OMS, 1989) vy el
cuestionario de Factores Psicosociales Negativos en el Trabajo (Silva, 2004) los
cuales fueron adaptados por las investigadoras de este estudio. Los resultados
referente al estrés laboral, revelan que hubo diferencia significativa entre el promedio
pre y postest (Z= -3.329, p < 0.05), sin embargo, no hubo diferencia significativa en
la media pre y postest de los factores de riesgo psicosocial (t =.713, p > 0.05). Por lo
que se concluye que el programa “Trabajando feliz en la universidad” fue efectivo en
la reduccion de los niveles de estrés laboral aunque no sobre los niveles de los riesgos

psicosocial en el trabajo.
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Abstract

The objective of the investigation was evaluate the effectiveness of the program
"Trabajando feliz en la universidad" according with the occupational stress and the
psychosocial risks in workers of the service area of a private university of East Lima.
The study corresponds to a pre-experimental design, type pre-test and post- test with
only one group and longitudinal cut. The participants were 27 workers of both sexes,
who were selected by a non-probabilistic sampling for convenience. Was used the
Questionnaire of Occupational Stress (OIT-OMS, 1989) and Questionnaire Negative
Psychosocial Factors in the job (Silva, 2004), which were adapted by the investigators
of this study. The results relating to occupational stress reveal that was significant
difference between in the average of pre and post test (Z=-3.329, p < 0.05), however
was not a significant difference in the average of pre and post test of the psychosocial
risks (t = .713, p > 0.05). So it is concluded that the program “Trabajando feliz en la
universidad” was effective in reducing workplace estrés level, but, it was not effective

in reducing level of psychosocial risks at the job
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Introduccion

La globalizacion ha traido consigo grandes cambios que impactan el &mbito laboral
y las organizaciones (Peir6 & Rodriguez, 2008). Debido a estos cambios, las
organizaciones deben adecuarse constantemente para mantener su productividad y
calidad a nivel nacional e internacional, lo que impacta negativamente en la salud de
los trabajadores exponiéndolos a factores de riesgo psicosocial (Moreno & Toro,
2010). Gil-Monte (2009) menciona que los factores psicosociales son aquellas
condiciones que se encuentran en el lugar de trabajo y que estdn directamente
relacionadas con la organizacion, con el contenido del puesto y con la realizacion de
la tarea, e incluso con el entorno, y que pueden a afectar la salud del trabajador, su
desarrollo en la organizacion y posteriormente producir estrés laboral. Por su parte,
Arriaga (2013) afiade que el estrés laboral es un conjunto de reacciones psicolégicas,
emocionales y conductuales, los cuales se producen cuando el individuo esta expuesto
a situaciones que son agobiantes 0 amenazantes.

Frente a este hecho, se ha elaborado un programa de intervencion sobre los factores
de riesgos psicosocial y estrés laboral y se plantea la siguiente pregunta de
investigacion (Cual es la efectividad del programa “Trabajando feliz en Ia
universidad” sobre el estrés laboral y factores de riesgo psicosocial en los trabajadores
del area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

Se describe en el primer capitulo, la problematica y los objetivos de la
investigacion. En el segundo capitulo, se describe el sustento filosofico, conceptos,
caracteristicas y modelos tedricos que permitiran la comprension de las variables.

Asimismo, se presenta investigaciones similares realizadas en otros paises y en el

Xiv



Per(, lo que permitird su comprension. En el tercer capitulo, se describe el método y
disefio de investigacion, se ofrece una descripciéon de la poblacién, los criterios de
exclusion e inclusion, las variables de investigacion y sus dimensiones, también se
describen los cuestionarios utilizados en el estudio y las hipotesis del estudio. En el
cuarto capitulo, se observa el andlisis e interpretacion de los resultados de la
efectividad del programa con relacion a cada variable y sus dimensiones.
Posteriormente, se realiza la discusion tomando en cuenta investigaciones anteriores y
similares. Finalmente, en el quinto capitulo se ofrece la conclusion del estudio, que
responde a las preguntas de investigacion planteada al inicio de este estudio y, las

recomendaciones para posteriores investigaciones.
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Capitulo |

El problema

1. Planteamiento del problema

La sociedad actual presenta cambios acelerados que impactan al mercado laboral, a
las organizaciones y sus actividades, para responder a este suceso las empresas estan
adoptando distintas estrategias que buscan incrementar las capacidades del trabajador
para adaptarse, mantenerse y competir frente a las demandas cada vez mas complejas
(Peir6 & Rodriguez, 2008). Se sabe que las personas econémicamente activas se
encuentran, gran parte del dia en el trabajo, sujetos a fuertes demandas, lo que les
lleva a realizar cambios en la forma de vivir, las cuales en muchas ocasiones pueden
impedir la correcta realizacién de las funciones laborales, generando respuestas de
estrés, ansiedad, e insatisfaccion, que a su vez causan enfermedades ocupacionales
como dolor de cabeza, trastornos musculoesquelético, trastornos gastrointestinales,
etc., finalmente producir ausentismo laboral en las empresas (Rendon, 2010).

Kalimo, El-Batawi y Cooper definen a los riesgos psicosociales, como las
interacciones entre el contenido, la organizacion, gestion del trabajo y las condiciones
ambientales, y las funciones y necesidades de los trabajadores, su cultura y situacion
personal fuera del trabajo. Estas interacciones podrian ejercer una influencia
perjudicial en la salud de los trabajadores, su rendimiento y satisfaccion laboral

(Pando, Castafieda, Gregoris, Aguila; Ocampo & Navarrete, 2006).



Asimismo, Chaj (2013) afiade que exponerse a estos factores de riesgos
psicosociales puede originar sintomatologia que afectan la salud como: trastornos de
salud mental, trastornos musculo esquelético, trastornos respiratorios, trastornos
gastrointestinales y otros. Estos pueden producir conductas sociales que afectan la
salud como el consumo de drogas, adiccion al cigarro, sedentarismo, evasion social y
absentismo.

Por su parte Werther y Davis (1987), afirman que el ambiente laboral, al no ofrecer
condiciones saludables psicolégicas y socioldgicas puede influenciar negativamente
sobre los trabajadores, presentando fatiga, ansiedad, tension, apatia y estrés. De todos,
el estrés, en las organizaciones es considerado como uno de los mayores problemas,
ya que aparece cuando las demandas son percibidas como amenazas (Azocar &
Betancourt, 2010).

Cabe senialar que el estrés en el ambito de trabajo se define como “el desequilibrio
percibido entre las demandas profesionales y la capacidad de la persona para llevarlas
a cabo” (Slipack, 1996), cuando las exigencias no corresponden a sus capacidades,
necesidades o expectativas puede generar insatisfaccion, tension, disminucién de la
autoestima, diminucion de la motivacion, sensacion de amenaza, taquicardia, aumento
del colesterol y el consumo de nicotina y otras adicciones. Esto ultimo, como método
para contraatacar las insatisfacciones producidas por el estrés (Garcia & Trujillo,
2007).

Por ello no sorprende que la Agencia Europea Para la Seguridad y Salud en el
Trabajo considere al estres como el segundo mal relacionado con el trabajo, pues
cerca del 22% de trabajadores de la Union Europea (UE) informaron tener estrées
laboral en el afio 2005, generando gastos de 20 000 millones al afio por pérdida de

tiempo y gastos sanitario en los 15 paises (Gil- Monte, 2009). Asimismo en el afio



2009 el Ministerio de Trabajo e Inmigracién del Gobierno de Espafia concluyo que el
45,6 % manifestaron niveles altos 0 muy altos de estrés. Estos resultados son similares
a los obtenidos en los afios anteriores, lo que indica que las consecuencias no son
momentaneas, sino que se mantiene en el tiempo (Gil-Monte, 2012).

De igual forma en la V encuesta realizada sobre las Condiciones de Trabajo por la
Unién Europea (2010) concluyen que los riesgos psicosociales generan grandes
pérdidas econdmicas y sociales, pues alrededor del 60% de los trabajadores
encuestados mencionan haber tenido dificultades relacionadas con el exceso de la
carga de trabajo, el 19% de ellos por la falta de apoyo percibido, un 14% por
humillaciones, amenazas e insultos y cerca de 40% de los trabajadores mencionaban
tener problemas relacionado con el trabajo emocional, las cuales afectan la salud de
los trabajadores generando estrés laboral.

En paises como Estados Unidos y Japdn se han registrado mas de 2 millones de
accidentes de trabajo por afio y mas de un millén de accidentes en paises como
Alemania, Italia y Francia (Beramendi, 2004). Y en paises de América Latina, ocurren
36 accidentes de trabajo por minuto y 300 personas aproximadamente mueren por
accidentes laborales al mes, estimandose en costo entre 3% a 10% del Producto Bruto
Interno (Aguinaga & Aguinaga, 2012).

Mientras que en el Peru las pérdidas por accidentes ascienden aproximadamente
entre 1000 y 5500 millones de dodlares americanos anuales; sin embargo es posible
disminuirlos con acciones de prevencion y promocion (Aguinaga & Aguinaga, 2012)
de riesgos psicosociales y estrés laboral. En el afio 2011, el Instituto Nacional de
Ciencias Neurologicas encontré que el 45% de los encuestados manifestaron tener
estrés laboral, el 77,4 % manifesto cansancio emocional, el 61, 6% manifesto

sintomas de despersonalizacion, mientras que el 64,9 estaba desmotivado para su



realizacion personal y desmotivacion en el trabajo. Asimismo encontraron un mal
clima organizacional de 47,7%, lo que indicaba que los trabajadores no se sentian
satisfechos trabajando en la institucion (Sanchez, 2013).

El estrés laboral y los riesgos psicosociales nos muestra que los cambios en la
organizacion, sumado a los cambios sociodemograficos, socioeconémicos y politicos
estan teniendo consecuencia sobre la salud y la seguridad de la poblacion y la
organizacion (Gil-Monte, 2012). Sin embargo es posible prevenir accidentes laborales
y pérdidas econdmicas a través de la implementacion de programas, politicas, normas.
La preocupacion por la salud ocupacional y el bienestar de los trabajadores ha
generado la necesidad de elaborar desde simples programas de entrenamiento hasta
técnicas avanzadas de sistemas de gestion como OHSAS 18000, y como ultimo
peldafio, el desarrollo en seguridad basada en comportamiento (Raffo, Raez &
Cachay, 2013), las cuales han sido eficaces para el control y gestion de estrés laboral.

Asi lo demuestra una investigacion realizada en Espafia por Asuero, Garcia y
Benito (2005), quienes realizaron un estudio experimental sobre la eficacia de un
programa para la reduccion del estrés, “Reduccion del estrés mediante atencion plena:
la técnica MSBR (Mindfulness-Based Stress Reduction Program) en la formacion de
profesionales de la salud”, que contd con 28 participantes que manifestaban tener
estrés laboral y dolores musculares. EI 75% que completo el programa redujo los
malestares psicoldgicos y fisicos, llegando a la conclusion que estos programas son
efectivos y pueden ser aplicados en otros estados para prevenir riesgos psicosociales
que son causantes del estres laboral.

En el Peru la preocupacion por la salud ocupacional ha motivado crear la Ley
29783 “Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo” por decreto supremo N°005-2012-

TR por el Presidente Constitucional Ollanta Humala Tazo, en el afio 2012. Y tiene por



objetivo promover la cultura de prevencion en riesgos psicosocial laboral a través de
programas, medidas, capacitacion de acuerdo al tipo de organizacion (Humala, 2012).

Tomando en cuenta la ley de seguridad y salud en el trabajo 29783, en el 2014 se
dio el primer paso a la evaluacion de riesgo psicosocial en la universidad privada
donde se efectud esta investigacion. Los resultados en cuanto al estrés laboral dio un
49 % en el nivel medio, y el 23.8% en el nivel alto. En cuanto a los factores
psicosociales en el trabajo, el 44.8% se ubicd en el nivel medio y el 21.5% en el nivel
alto, (ver anexo 2.2y 2.3).

Es por ello que se elabora un programa de intervencion sobre el estrés laboral y los
riesgos psicosociales en el trabajo, seleccionandose el area de servicios ya que
presentd un nivel importante de vulnerabilidad y la necesidad de una intervencion
pronta a fin de evitar el desgaste laboral.

Por ende, el estudio evaltia la efectividad del programa “Trabajando feliz en la
universidad” sobre el estrés laboral y factores de riesgo psicosocial en los trabajadores

del area de servicios de una universidad privada de Lima Este, 2014.
1.1. Problema general

En consecuencia a lo anteriormente expuesto se plantea la siguiente pregunta de
investigacion ¢Cual es la efectividad del programa “Trabajando feliz en Ia
universidad” sobre el estrés laboral y factores de riesgo psicosocial en trabajadores

del area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?
1.2. Problemas especificos

e ,Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos de aspectos organizacionales, en trabajadores del

area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?



¢CUél es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos estructura organizacional, en trabajadores del area
de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

(Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos de territorio organizacional, en trabajadores del
area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

(Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos del uso de tecnologia en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

(Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos de la influencia del lider, en trabajadores del area
de servicios de una universidad privada de Lima Este, Perd, 2014?

(Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos de falta de cohesion, en los trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Pert, 2014?

(Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el estrés en términos de respaldo de grupo, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

(Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el riesgo ante el factor de lugar de trabajo, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

¢Cual es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el riesgo ante el factor contenido y caracteristica de la tarea, en
trabajadores del area de servicios de una universidad privada de Lima Este,

Peru, 20147



e (Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el riesgo ante el factor papel laboral y desarrollo de la carrera, en
trabajadores del area de servicios de una universidad privada de Lima Este,
Perd, 2014?

e ,Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el riesgo ante el factor interaccion social y aspectos organizacionales, en
trabajadores del area de servicios de una universidad privada de Lima Este,
20147

e ;Cudl es la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad”
sobre el riesgo ante el factor remuneracion de rendimiento, en trabajadores del

area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014?

2. Justificacion

La presente investigacion es de importancia practica, ya que beneficiara a los
participantes incrementando sus conocimientos acerca de la naturaleza del estrés
laboral y los riesgos psicosociales, que pueden estar afectandolos a nivel laboral.
Asimismo, al identificar las caracteristicas del estrés laboral y los factores de riesgo
psicosocial, permitira crear estrategias de prevencion y establecer acciones que
reduzcan los riesgos psicosociales, esto contribuira en el control, reduccién y mejora
de la calidad de vida en el trabajo.

Este estudio también contribuird con los objetivos del Programa de Universidad
Saludable en el eje estratégico de Bienestar Psicosocial, aportando informacién de
gran utilidad acerca del estrés laboral y los riesgo psicosocial en el trabajo, que
afectan a los colaboradores de la universidad privada, también para futuras acciones,

medidas, y programas que busquen minimizar los problemas con el fin de lograr una



universidad modelo, lider con dptimas condiciones de salud lo que mejorara la calidad
y el bienestar de los colaboradores en la institucion intervenida.

Otro de los aportes de este estudio es ampliar el marco cientifico para el
entendimiento de la problematica, pues la existencia de los factores de riesgo
psicosocial y estrés laboral es una realidad innegable y conocida a nivel mundial, sin
embargo son limitadas las investigaciones en el campo laboral, pues en el Peru se
cuenta con poca informacion acerca de ellos.

Al mismo tiempo contribuira a implementar nuevas formas de intervencion sobre
el estrés laboral y los riesgos psicosociales, permitiendo reforzar la informacion
obtenida y adquirir nuevos conocimientos, que serviran para futuras investigaciones o
tesis de grado (Carrillo & Ortiz, 2006). Ya que el programa “Trabajando feliz en la
universidad” puede servir de base para formular otras propuestas similares en el
campo de la psicologia ocupacional. Asimismo el programa puede ser aplicado en
otros contextos similares o diferentes, lo que permitira la ampliacion del conocimiento
sobre el papel de las estrategias de intervencion para el afrontamiento del estrés y los
riesgos psicosociales en el contexto laboral.

Al realizar este estudio se da un alcance metodoldgico pues pretende ampliar el
campo de aplicacion de los instrumentos de evaluacion para futuras investigaciones,
ya que los instrumentos fueron validados para fines del este estudio.

Por ultimo al incorporar un programa de intervencion se dan los pasos iniciales
respondiendo en el marco de Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, (Humala,
2012), donde se menciona que las empresas estan obligadas a desarrollar politicas,
programas de salud que contengan tematicas que aminoren los accidentes vy

enfermedades ocupacionales, que hasta el momento la institucién no cuenta con tan



importante estudio acerca del estrés laboral y los riesgos psicosociales y en los
trabajadores de la gerencia de servicio.

Por lo expuesto se justifica elaborar el estudio de investigacion de la efectividad
del programa de intervencion sobre el estrés laboral y factores de riesgo psicosocial

en el personal de servicios de una universidad privada de Lima Este.

3. Objetivos de la investigacion

3.1. Objetivo general

Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre el
estrés laboral y factores de riesgo psicosocial en los trabajadores del area de servicios

de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014.
3.2. Obijetivos especificos

e Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos de aspectos organizacionales, en trabajadores del area de
servicio de una universidad privada de Lima Este, Pert, 2014.

e Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos de estructura organizacional, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014.

e Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos de territorio organizacional, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Pert, 2014.

e Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos del uso de tecnologia, en trabajadores del area de

servicios de una universidad privada de Lima Este, Perd, 2014.



Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos de la influencia del lider, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Pert, 2014.

Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos de falta de cohesion, en trabajadores del area de servicios
de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014.

Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el estrés en términos de respaldo de grupo, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Perd, 2014.

Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el riesgo ante el factor condiciones de lugar de trabajo, en trabajadores del area
de servicios de una universidad privada de Lima Este, Pert, 2014.

Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el riesgo ante el factor contenido y caracteristica de la tarea, en trabajadores
del area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014.
Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el riesgo ante el factor papel laboral y desarrollo de la carrera, en trabajadores
del area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014.
Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el riesgo ante el factor interaccion social y aspectos organizacionales, en
trabajadores del area de servicios de una universidad privada de Lima Este,
2014.

Evaluar la efectividad del programa “Trabajando feliz en la universidad” sobre
el riesgo ante el factor remuneracion de rendimiento en trabajadores, del area

de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru, 2014.
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Capitulo 11

Marco tedrico

1. Antecedentes de la investigacién

Para fines de este estudio se ha revisado y considerado estudios y trabajos de
investigacion realizados sobre las variables. Es necesario mencionar que las
investigaciones en cuanto a la efectividad del programa sobre el estrés laboral a nivel
nacional son limitadas, de igual forma sobre los factores de riesgo psicosocial.

Sin embargo, en Espafia, Asuero, Garcia y Benito (2005) realizaron un estudio pre
experimental cuyo objetivo fue examinar la eficacia de un programa para la reduccion
del estrés denominado MSBR (Mindfulness-Based Stress Reduction Program) en 28
participantes, en su mayoria profesionales de salud. Se uso el test Medical Symptoms
Chek List y el Symptoms Check List 90 Revised. Se hall6 que el 75% que completd el
programa redujo los malestares psicoldgicos y fisicos, llegando a la conclusion, de
que estos programas pueden ser aplicados en otros estados para prevenir riesgos
psicosociales que pueden causar el estres laboral, en los Planes de Riesgos Laborales.

Van, Roland, Blonk, Jac y Klink (2005), realizaron un estudio experimental en
Amsterdam de resultado comparativo aleatorio, sobre dos programas de la gestion de
estrés cuyo objetivo fue investigar la eficacia de dichos programas, un programa
centrado en la cognicion y el otro en el desarrollo de ejercicio fisico y relajacion.
Ambos programas se aplicaron en 130 participantes durante un periodo de 10

semanas, se us@ el cuestionario de auto reporte The 4DSQ que mide quejas
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psicologicas y UBOS version Malasch Burnout Inventoy y CIS. Los resultados del pre
y post test de ambas intervenciones revelaron un impacto positivo sobre las quejas,
agotamiento y fatiga tanto a corto plazo y a los 6 meses de seguimiento.

Marin (2011) realiz6 una investigacion en Colombia cuyo objetivo fue evaluar los
efectos de un programa de danza terapéutica para el control del estrés laboral, en
adultos entre 25 y 50 afos. El estudio fue de corte experimental de tipo longitudinal y
la muestra fue obtenida por conveniencia y divididos en tres grupos; 10 personas del
grupo experimental, 10 que practicaran actividades diferentes y 10 ejecutivos
sedentarios. Para lo cual se uso el cuestionario de Ivancevich y el test de signos de
Cordero. Los resultados mostraron que hay una alta influencia (99.99%) sobre los
signos y sintomas del estrés, llegando a la conclusién que se puede disminuir el estrés
con el programa de la danza terapéutica. En el grupo experimental se disminuyo
significativamente en comparacioén al grupo de control, mientras que en los ejecutivos
sedentarios, se observa un aumento en los niveles de estrés laboral.

En México Cabrera, Ruiz, Gonzales, Vega y Valadez (2009), realiz6 un estudio
cuasi experimental. El objetivo fue evaluar el efecto de una investigacion
psicoeducativa para disminuir el burnout en el personal directivo de un sector de la
comision federal de electricidad, los instrumentos que se utilizaron fueron el
cuestionario de datos personales y la escala de Malasch Burnout Inventory y se
concluyo que el programa psicoeducativo desarroll6 en el personal herramientas para
el adecuado manejo y control del estrés laboral y ofrece beneficios para el sindrome
de burnout en sus tres dimensiones.

Rodriguez, Aguilera, Rodriguez, Lopez y Garcia (2011) en México, hicieron una
investigacion cuyo objetivo fue evaluar la efectividad del programa de intervencion

cognitivo-conductual para disminuir los sintomas del estrés y el sindrome de burnout
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en personal de mantenimiento y vigilancia de una universidad pablica de Guadalajara,
México. El estudio fue cuasi experimental. Los instrumentos que se usaron fueron el
Malasch Burnout Inventory y el Inventario de Sintomas de Estrés. Los resultados
muestran que la efectividad del programa sobre el estrés laboral fue significativa a
diferencia del sindrome de burnout.

También Medeiros y Pulido (2011), realizaron una investigacion cuyo titulo fue
programa de reduccion de estrés basado en Mindfulness para funcionarios de la salud,
una experiencia piloto en un hospital pablico de Santiago de Chile; el estudio fue pre
experimental con un solo grupo, los instrumentos fueron el cuestionario de Five Facet
Mindfulness Questionnaire-FFMQ, y dos instrumentos de auto reporte Outcome
Questionnaire-OQ 4 y World Health Quality of Life-WHOQOL Brief. En los
resultados se observa una mejoria significativa en sintomatologias ansiosa, somatica y
depresiva, lo cual indica que el programa de reduccion de estrés (MBSR) ha
demostrado ser eficaz en otras condiciones psicoldgicas y médicas.

Mafias, Franco y Justo (2011) en Espafa, realizaron una investigacién cuasi
experimental con un grupo de control. El objetivo fue examinar la eficacia de un
programa de entrenamiento Mindfulnes para reducir los niveles de estrés docente y los
dias de baja laboral por enfermedades, la muestra fue de 31 docentes; 16 en el grupo
experimental y 15 en el grupo de control; se empleo la Escala de Estrés Docente, las
cuales se aplicaron antes y después del programa. Los analisis estadisticos mostraron
una reduccion significativa de los niveles de estrés docente y de los dias de baja
laboral por enfermedad, asi como el las 6 dimensiones que evalla la Escala ED-6 en
el grupo experimental en comparacion al grupo de control, se concluye que el

programa si fue efectivo.
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En Japdn, Shimazu, Unanidam y Schaufeli (2012) realizaron una investigacion que
tenia por objetivo analizar los efectos de la misma sesién en pequefios grupos con
programas de gestion en el conocimiento del estrés, habilidades de afrontamiento,
psicoldgica y malestar fisico. Se evalud los conocimientos utilizando 5 elementos
como el concepto de estrés, los efectos del estrés sobre la salud, los efectos del estrés
en el rendimiento, los conceptos de hacer frente y la subescala de las Escalas Breves
para Sobrellevar Perfil (BSCP) para lidiar con los factores estresantes. Los resultados
indican que el programa de una sesion fue eficaz en el conocimiento del estrés y
habilidades del afrontamiento.

Igualmente en el Per(, Yslado, Nufiez y Norabuena (2010) realizaron una
investigacion pre-experimental, con un solo grupo, donde se buscé describir la
frecuencia y caracteristica del sindrome de burnout en profesores de primaria con
experiencia laboral igual o mayor a cinco afos de instituciones publicas de los
distritos de Huaraz e Independencia. La muestra fue de 8 profesores y se utilizé la
escala de Maslasch ED y aspectos demograficos, se concluyé que los docentes que
presentaron “burnout” en la fase inicial, intermedia y final y el programa fue efectivo

significativamente para reducir el cansancio emocional (83.3%).

2. Marco biblico-filoso6fico

El trabajo fue asignado al hombre como una bendicion por su Creador, el cual fue
asignado a los primero padres en el santo Edén. Después de la caida, el trabajo no fue
lo mismo, el hombre ha trabajado y ha comido el pan con el sudor de su frente, es
decir con esfuerzo fisico y mental, lo que implica, cansancio, tension, agotamiento,

etc.
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Jesucristo demostré una vida de trabajo, White (2007), en su obra Deseado de
Todas las Gentes, menciona de que “no queria ser deficiente en el manejo de las
herramientas, como obrero, fue perfecto” (pp. 52). Es decir Dios hecho hombre
demostré con su ejemplo que el trabajo debe ser ejecutado con responsabilidad y
perfeccion. Es por ello que se recomienda, preparacion, estudio, practica para realizar
el trabajo con eficacia. Se debe “aprender a manejar herramientas con la direccion de
obreros con experiencia” (pp.180).

Salmos 128: 2 menciona que el trabajador es bienaventurado, dichoso por poseer
un trabajo. Sin embargo cuando el trabajo excede la capacidad del individuo, puede
llegar a agotar el sistema nervioso, provocando intranquilidad mental y un espiritu
triste (White, 2007), que se comprenden como sintomas del estrés laboral.

En toda institucion u organizacion existen factores que pueden ser un riego para la
salud, si las condiciones de trabajo no son las adecuadas. Es deber de los empleadores
es ofrecer un ambiente de trabajo agradable que logre un bienestar en el personal. Asi,
White (2007) en su obra Hijos e Hijas de Dios, recalca que “debemos ensefiar a otros
a conservar y recobrar la salud paso a paso” a fin de mantener el organismo en buenas
condiciones y restaurar las facultades mentales como fisicas (pp.118). En relacion al
ruido, su libro Ministerio de Curacion menciona que puede ofuscar los sentidos. Se
afiade que el aire con exceso de humo, polvo, gases, gérmenes es un peligro para la
vida; por lo que el orden y la limpieza son muy importantes. Asi como una buena
ventilacion completa, ya que vivir en un cuarto cerrado y mal ventilado debilita el
organismo entero, que se vuelve muy sensible al frio, y enferma a la menor
exposicion al aire (White, 2007, pp. 207).

Considerando la importancia de la interaccion social en el trabajo, White (2007)

recalca que se pierde muchas bendiciones cuando se encierran en si mismos y no
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estan dispuestos a prestarse para beneficiar a otros mediante una relacion amistosa ya
que en la interaccién se pule y refina el caracter que acaban en una unidad de corazén
y en una atmosfera de amor agradables a la vista del cielo.

Considerando la importancia del ambiente laboral, White (2007) en su obra
Ministerio de Curacion refiere que “no era el propdsito de Dios que los hombres
vivieran hacinados en las ciudades, amontonados en terrazas y viviendas (pp. 282).

En la obra Consejo para la Salud se menciona que la ocupacién en el trabajo
tampoco debe recargar la mente ni el cuerpo, sino que debe influir favorablemente a
fortalecer los musculos del cuerpo y mejorar la circulacién (White, 2007). Se debe
buscar un equilibrio en el trabajo, realizando las tareas con orden, cumpliendo cada
dia con las responsabilidades y haciendo un alto para descansar debidamente y
recobrar energias. Por ello Dios cred, bendijo y santificé el séptimo dia para descansar
después seis dias de trabajo, tal como lo hizo El (Genesis2:3).

Para ejercer un mejor control del estrés laboral no se debe pasar por alto el efecto
de la influencia ejercida por la mente, ya que si se aprovecha debidamente, esta
influencia resultaria uno de los recursos mas eficaces para la gestion y control del
estrés, asi lo menciona en el libro Concejo para la Salud, que los pensamientos y las
percepciones, pueden modificarse, llegando a transmitir impulsos saludables. (White,
2007). Por ello se recomienda realizar programas de capacitacion a los pacientes para

resistir y vencer la enfermedad.
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3. Marco conceptual

3.1. Programa de intervencion
3.1.1. Definiciones sobre programa de intervencion.

Se trata de un conjunto ordenado de medidas de intervencion sobre los riesgos, de
acuerdo a un orden de prioridades establecido y donde las actividades se establecen en
una secuencia en tiempos determinados, de acuerdo con los objetivos y el cronograma
de trabajo (Toro, 2007).

Es un proceso que implica diagndstico, planeacion, organizacién, ejecucion y
evaluacion de las actividades destinadas a preservar, mantener y mejorar la salud
individual y colectiva de los colaboradores en las actividades que realiza en sus sitios
de trabajo y deben ser de manera interdisciplinaria e integral (Loaiza & Morales,
2008).

Se trata de una serie de actividades dirigidas a promover la salud y el bienestar de
los trabajadores con el fin de prevenir accidentes, enfermedades profesionales a través
de la identificacion, evaluacion y control de los factores de riesgo ocupacionales,
estrategias de promocion y prevencion, atencién y rehabilitacion de los trabajadores.
Tambien es considerado como un conjunto de politicas, estrategias y acciones
orientadas a incrementar la calidad de vida del trabajador y el desarrollo de la
organizacion. Al realizar un programa, todo esfuerzo debe de estar dirigido en dos
actividades principales: la promocién de la salud y la prevencion de accidentes y
enfermedades ocupacionales (Orozco, 2013).

“Es un conjunto de actividades encaminadas a la identificacion, valoraciéon y
control de los riesgos ocupacionales presente en el ambiente laboral” (Ramirez &

Narvéez, 2009).
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De todas las definiciones expuestas se puede decir que el programa es el conjunto
ordenado de medidas de intervencion sobre los riesgos, donde las actividades se
establecen y realizan de acuerdo a un orden, una secuencia, en un tiempo
determinado, de acuerdo con los objetivos y el cronograma de trabajo. Claro que este
proceso implica diagndstico, planeacion, organizacion, ejecucion y evaluacion. Todo
esfuerzo debe de estar dirigidas en dos actividades principales: la promocién de la

salud y la prevencion de accidentes, como enfermedades ocupacionales.

3.1.2. Caracteristicas de los programas de intervencion.

3.1.2.1. Tipos de estrategia de intervencion.

En este apartado se presenta algunas estrategias de intervencion que han sido
publicadas y sugeridas para prevenir y controlar el estrés, mejorar las habilidades
sociales y de comunicacion, que favoreceran la adaptacion de los trabajadores en sus
centros laborales. Las estrategias de intervencion son tres: a) estrategias individuales,
b) estrategias interpersonales o grupales y c) estrategias organizacionales (Gonzéles &
Lizcano, 2009).

a. Estrategias individuales: se centran en actividades dirigidas a que el personal
adquiera destrezas para un adecuado manejo de las emociones, a través de un
entrenamiento que facilitara la expresion de sentimientos, manejo de culpa a
través de técnicas de relajacion (Vera &Vila citados por Gonzéles & Lizcano,
2009), con esto se pretende una respuesta al estrés que ha sido aprendida y es
un recurso que permite afrontar los efectos del estrés.

b. Estrategias interpersonales o grupales: estan centradas de desarrollar y
potenciar la formacion de habilidades sociales y aquellas estrategias que se
relacionan con el trabajo y apoyo en grupo. Estas estrategias estan orientadas a

fomentar la cohesidn, trabajo en equipo, apoyo social entre los trabajadores. El
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apoyo social permite la realizacion del trabajador, ya que mejora y disminuye
las conductas y actitudes hacia otros (Gil-Monte & Peiro, 1999). Ademas al
desarrollar las habilidades sociales se puede reducir el burnout.

c. Estrategias organizacionales: estan encaminadas a eliminar o minimizar las
sintomatologias del estrés dentro de la organizacién, (Gonzéles & Lizcano,
2009) mencionan algunas areas que se pueden mejorar en una institucion que
pueden ser fuentes de estrés, tales como: condiciones del ambiente, flexibilidad
de horarios, eleccién de turnos, de trabajo, etc., también es fundamental la
autonomia, la retroalimentacion, la motivacion y satisfaccion para evitar el
absentismo y la rotacion. Las estrategias que mas se utilizan en la organizacion
son los programas que refuerzan la sociabilizacion, programas que evaltan y
retroalimentan y los programas de desarrollo organizacional y la realizacion de
tareas.

3.1.2.2. Fases de la elaboracion de un programa (Gonzales, 2010).

a. Planeamiento del programa: en esta fase se considera las &reas donde se
actuard, se observan posibles aliados estratégicos, se busca un marco tedrico
que sea fundamento de la intervencion, se escoge un disefio del programa, los
objetivos y la bdsqueda de instrumento para la linea base.

b. Disefio del programa: en esta etapa se debe tener en cuenta los objetivos del
programa, seleccionar las estrategias y los recursos, crear nuevos recursos,
buscar implicar a varios elementos y delegar funciones para la ejecucion del
programa.

c. Ejercicio del programa: en esta fase se aplica el programa, para ello es
necesario considerar el tiempo, la logistica, las relaciones, las actividades y

posteriormente hacer una evaluacion y seguimiento.
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d. Evaluacion del programa: esta es la ultima fase, se hacen evaluaciones de los
instrumentos, del programa, el analisis e interpretacion de datos y la toma de
decision de acuerdo a los resultados.

e. Costo del programa: comprende el presupuesto, los recursos humanos y
materiales.

3.1.2.3. Técnicas de intervencion (lanneli & Rey, 2011).

a. Técnicas de desactivacion fisiolégica: comprende la relajacion, respiracion para
reducir la tension y controlar la activacion fisioldgica del estrés. Diminucion de
los sintomas y generando bienestar.

b. Técnicas conductuales: estas técnicas tienen la finalidad de influenciar a los
individuos, permitiendo la adquisicion de habitos en la alimentacion, actividad

fisica, suefio, ocio, administracion del tiempo, solucién de conflictos, etc.
3.2. Estrés laboral

Segun la historia, el estrés es un fendmeno que siempre existio, sin embargo no fue
conocida como tal hasta que Hans Selye, un fisidlogo y medico vienés, acufi6 la
palabra “estrés” por primera vez por el ano de 1950, en su investigacion “Estrés: un
estudio sobre la ansiedad”. A partir de este hecho es que se conoce al estrés como una
respuesta de fatiga y que al mismo tiempo actia como un mecanismo de defensa.
Hans Selye definio al estrés como “una respuesta no especifica del organismo ante
cualquier demanda que se le imponga” (pp. 18), entendiendo que esa respuesta puede

ser de tipo psicologico (mental) o fisioldgica (fisica/organica), (Salinas 2012).
3.2.1. Definiciones de estrés laboral.

Melgosa menciona que el estrés es la reaccion que tiene el individuo ante cualquier

situacion percibida como amenaza, debido a que se experimenta una fuerte tension
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psicoldgica y fisioldgica, el organismo esta listo para la accion o el escape. También
es el inicio de varias enfermedades, que si no son la causa directa, influye en su
desarrollo (Maruris, Cortés, Gomez & Godinez, 2011)

Para Lazaruz citado por Peird (2001) el estrés es el resultado de la relacion entre el
individuo y el entorno, evaluado por él como amenazante, que desborda sus recursos y
pone en peligro su bienestar. Es también una respuesta no especifica del organismo
ante cualquier demanda que se le imponga

Por su parte Lopez (citado en Salinas, 2012) define el estrés como aquella situacion
en la cual las demandas externas o internas superan nuestra capacidad de respuesta;
provocando en este reacciones fisiologicas y psicoldgicas. El estrés laboral “es la
respuesta a estimulos en el empleo que conducen a consecuencias negativas, fisicas o
psicolOgicas, para las personas que estan expuestas a ella” (Muchinsky, 2007,
pp.354).

En cuanto al estrés laboral Mansilla (2012) sefiala que es el conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicas y del comportamiento a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido, el entorno o la organizacion del trabajo.

Acosta (2008, pp. 36) menciona que es “un estado patoldgico cronico ocasionado
por las condiciones habituales de trabajo en la que se encuentra una persona”.
Afectando su cuerpo y su mente y repercutiendo sobre su bienestar personal y sobre
su rendimiento.

Segun Fuertes (2004, pp. 11), se define “como un proceso de relacion entre el
sujeto y el entorno, y se produce cuando dicha relacion se percibe como amenazante y

desbordante de los propios recursos y pone en peligro el bienestar o salud personal”.
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El estrés en el trabajo se puede definir como las reacciones fisicas y emocionales
negativas que se generan cuando las exigencias del trabajo no igualan las capacidades,
los recursos o las necesidades del trabajador (Fernandez, 2010, pp. 103).

Arriaga (2013) afiade que el estrés laboral es un conjunto de reacciones
psicologicas, emocionales y conductuales, al que se le Ilama reacciones
psicosomaticas, las cuales se producen cuando el individuo estda expuesto a
situaciones que son agobiantes o amenazantes, también Ilamados factores
psicosociales, frente a ellos la capacidad de afronte se ve limitada causando malestar
psicoldgico y fisico que de no ser superada favorece la aparicion de las enfermedad
ocupacionales.

Asimismo Melgosa menciona que el estrés es la reaccion que tiene el individuo
ante cualquier situacion percibida como amenaza, debido a que se experimenta una
fuerte tensién psicoldgica y fisioldgica, el organismo esta listo para la accion o el
escape. También es el inicio de varias enfermedades, que si no son la causa directa,
influye en su desarrollo (Maruris, Cortés, Gémez & Godinez, 2011).

Por lo antes expuesto podemos definir que el estrés laboral es un conjunto de
reacciones psicoldgicas, emocionales y comportamental a las que se les conoce como
reacciones psicosomaticas; que se produce cuando la persona se enfrenta a situaciones
que se presentan en el trabajo considerados como amenaza o peligro. Es decir, cuando
las exigencias del trabajo no igualan las capacidades, o las necesidades del trabajador,
ante el cual su capacidad de afronte es limitado, especialmente en tres areas
especificas: condiciones de trabajo, organizacion de la empresa y la tarea; con el
tiempo puede afectar el bienestar personal, asi como el rendimiento, llegando a

generar enfermedades laborales.
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3.2.2. Caracteristicas de estrés laboral.

3.2.2.1. Tipos de estrés por su duracion.

a. Estrés agudo: se presenta en un determinado tiempo, cuando el individuo sufre
una agresion fisica o psicoldgica que atenta su estabilidad, en el que supera los
recursos del sujeto, lo que le lleva a responder rapido. Un ejemplo de ello se da
cuando el empleado es despedido o recibe una sancion (Fernandez, 2010).

b. Estrés cronico: aparece después de un periodo prolongado de estrés recurrente,
puede no ser intensa pero es continuo y que lleva al individuo estar en
constante adaptacion. “Es mas frecuente en ambientes laborales inadecuados en
situaciones de sobrecarga de trabajo o, al contrario, de ejecucion
extremadamente lenta 0 mondtona, en forma de organizacion que altera los
ritmos biologicos de los trabajadores” (pp.91). También esta relacionado con
ambientes donde existe inestabilidad, incertidumbre y/o falta de motivacion
para el crecimiento profesional (Fernandez, 2010).

3.2.2.2. Fases del estrés.

Hans Selye (citado por Diestre, 2001) menciona que el estrés consta de tres fases
(pp. 33-38):

a. Primera fase: reaccion de alarma, se da cuando el individuo se enfrenta a una
situacién amenazadora, es automatica y tiene el objetivo de anunciar y ayudar a
la persona a estar listo para la accion, ya sea en la modificacion, destruccion del
agente estresante. Esta fase es Util para superar el peligro, de no ser asi,
pasamos a la siguiente fase.

b. Segunda fase: resistencia o adaptacion, se da cuando hay una exposicion
prolongada al estrés sin poder hallar la solucidn, lo que genera enfermedades

resultado de la inadaptacion: desérdenes emocionales, insomnio, dolores de
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cabeza, gastritis, ulceras, etc. que afecta la salud de la persona tornéandola
negativa y enferma.

c. Tercera fase: agotamiento, se tiene una sensacion de derrota manifestandose
como cansancio, confusion, indiferencia y depresion general, reflejando que las
reservas se han acabado.

3.2.2.3. Factores que causan estrés laboral.

Peird (2001) explica brevemente la clasificacion que se ofrece en su obra
Desencadenantes del estrés laboral, que son los principales estresores en el trabajo.

= Estresores ambientales: comprende distintos aspectos del ambiente fisico de
trabajo que pueden ser causa del estrés laboral, como son una mala
iluminacion, temperatura inadecuada, humedad, ruido, gases, polvos, etc.

= Demandas del propio trabajo: las tareas laborales son también causas de estrés,
la sobrecarga de trabajo, el turno de trabajo o la exposicion a riesgos.

= Los contenidos del trabajo o las caracteristicas de las tareas: las actividades
que hay que realizar son fuentes potenciales que desencadenan en estrés
laboral, como es la oportunidad del control, el uso de habilidades que te
permitan un buen desempefio, el feedback que se recibe por los trabajos
realizados, la identidad de la tarea y la complejidad del trabajo.

= Desempefio de roles: son causas potenciales que causan estres laboral que han
sido muchas veces estudiados como son los conflictos, la ambigiiedad y la
sobrecarga de rol.

= Relaciones interpersonales y grupales: las relaciones que se mantienen en la
organizacion con los jefes, pares o subordinados pueden ser causas potenciales

que generen estrés laboral.
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= Desarrollo de la carrera: la inseguridad laboral que experimenta el trabajador
en la organizacion es fuente principal de estrés laboral, las diferentes
transiciones de rol, promociones excesivamente rapidas o demasiados
complejas.

= Tecnologia: comprende los problemas de manipulacion de los equipos, no
contar con los equipos necesarios, disefio de implantacion y gestion de esas
tecnologias.

= Clima organizacional: es una de las causas potencial de estrés debido a una
excesiva centralizacion, clima muy burocratico, excesivas reglas, poco apoyo
social de los comparfieros de trabajo.

= Estresores: existe una serie de estresores que estan relacionadas con el trabajo
como es el conflicto familiar, los amigos, etc.

Por su parte Fuertes (2004, pp. 12-13) menciona que existen causas generales que

pueden producir estrés laboral, las cuales son:

= Exceso de trabajo: la sobrecarga laboral, el exceso de actividad se ve como
como una amenaza que excede nuestra capacidad de reaccion.

= Trabajo a ritmo elevado: son aquellos trabajos obligados a realizar a un corto
plazo y sometidos a un nivel de control alto.

= Aburrimiento y la monotonia: se refiere a la falta de actividad o rutina que
desincentiva y desmotiva al trabajador.

= No saber el trabajo que hay que realizar: al desconocer las funciones genera
desconcierto e inseguridad al empleador, lo que genera una situacion de

amenaza.
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= Trabajo a turnos: se da al alterarse los ritmos circadianos, que influyen sobre
la secrecién hormonal, generando alteracion neurobioquimica que influye
sobre la conducta y las emociones.

= Falta de preparacion: estar desactualizado, no conocer correctamente el oficio
en el &mbito de trabajo, se percibe como una amenaza hostil.

= Roles diversos: el desempefiar papeles diferentes en la jornada de trabajo,
genera dificultad en el logro de las metas.

= Sobrecarga tecnoldgica: se hace un problema grave cuando es compleja 0 no
se tiene informacion, lejos de ser beneficiosa puede generar inestabilidad
emocional.

= Jefes incompetentes: un liderazgo exigente o ausente puede crear problemas.

Por otro lado Fernandez (2010), menciona que las causas que generan estrés son

las siguientes:

a. Relacionadas con el contexto del trabajo

= La cultura organizativa y la funcion encomendada: se refiere a poca
comunicacion, poco apoyo en la solucion de problemas y el desarrollo
personal, y falta en la claridad de objetivos organizativos.

= El papel desempefiado en la organizacion: se refiere a la ambiguedad y
conflicto del papel desempefiado, responsabilidad sobre los demaés.

= Desarrollo de la carrera profesional: se entiende por estancamiento de la
carrera, incertidumbre, inseguridad del contrato, poca valoracion, poca
promocion o superior a que le corresponde.

= Libertad de decision y control: se entiende por escasa participacion en la toma

de decision y poco control sobre su trabajo.
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= Relaciones interpersonales en el trabajo: se da con el aislamiento social, fisico,
escasas relaciones con los superiores, falta de apoyo y conflictos
interpersonales.

= Relacion hogar-trabajo: se entiende por conflictos entre el trabajo y el hogar.

b. Relacionado con el contenido del trabajo.

= Entorno del trabajo y equipo de trabajo: esta relacionado con la disponibilidad,
mantenimiento o reparacion tanto del equipo como del entorno.

= Disefio de tarea: monotonia, trabajos de corta duracion y desvalorizado con
elevada incertidumbre.

= (Carga de trabajo: poco trabajo 0 una sobrecarga de trabajo, falta de control y
excesiva presion sobre el tiempo.

= Programa de trabajo: programa de trabajo con tuno rigido u horarios
imprevistos, jornadas largas o fuera de lo establecido.

3.2.2.4. Signos y sintomas de estrés.

Hans Selye (citado por Diestre, 2001) menciona que el estrés se manifiesta
fisicamente aun cuando son propios de la mente, “también el estrés engendra una
sintomatologia que hace que se exprese directamente de modo psicologico, aun
cuando es acompafiado de molestias fisicas” (pp.49-59).

a. Sintomas fisicos

= Se observa como dolores de cabeza, jaqueca, sensacion de estallido,
martillazo y perforacion.
= Trastornos musculares y articulares, los muasculos e ponen rigidos en el area

del cuello y rostro.
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= Se presentan alteraciones en el sistema digestivo, como el sindrome del
colon irritable, estrefiimiento o diarrea acompafiado de gases. La persona

puede experimentar como la sensacion de tener un nudo en el estbmago.

Desorden en el estdmago y en el intestino con la aparicién de gastritis y

Ulcera.

Desordenes en la funcién del corazon y presion arterial elevada, dolor al

respirar, palpitaciones y la angustia de creer tener un ataque al corazon.

Aumento de triglicérido y de colesterol.

Trastornos nutricionales. Puede manifestarse un aumento o pérdida de peso

eXCesivo.

Problemas respiratorios que pueden agravarse con el asma.

Trastornos sexuales, ginecoldgicos y uroldgicos. Hay una pérdida del deseo

sexual.

Trastornos cutaneos. Cambios crénicos en la piel y pérdida de cabello o

blanqueo.

Trastornos del suefio. Hay una ruptura del ritmo biol6gico, ocasionando

ansiedad por no resolver el problema del suefio.

Cansancio. Se observa una falta de energia, sensacion de fatiga, ausencia
del deseo de hacer las cosas, desmotivacion.
b. Sintomas psicoldgicos

= Ansiedad, angustia y panico. La ansiedad puede ser considerada como un
sintoma del estrés cronico o puede ser causa de estrés. La angustia puede
presentarse como una sensacion de muerte inminente y el péanico se

manifiesta como un miedo sin motivo.
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= La irritabilidad, furia, ira. Se da a causa de la falta de flexibilidad y poca
tolerancia a la frustracion, el enojo puede ser normal, pero al reprimirlo y
acumularlo puede expresarse en insulto, amargura y resentimiento

= Conductas obsesivas, miedos y fobias. Las conductas obsesivas se dan
cuando los pensamientos automaticos o imagenes mentales dominan a la
persona. La fobia se presenta cuando se tiene un miedo intenso e
irrazonable a algo.

=  Problemas relacionados con el apetito.

= Evasion y depresion. El individuo siente falta de animo para contactar con
la realidad, escapando y evitando la relacién. Al estar afectado por el estrés
puede desencadenarse la depresion pues la persona siente que no es capaz
de enfrentar al estresor.

3.2.3. Modelos tedricos que abordan el estrés laboral.

3.2.3.1. Modelo orientado a la direccidn.

Matteson e Ivancevich (citado por Jara y Baculima, 2012) mencionan que el estrés
laboral estd relacionado con seis componentes o estresores, incluidos los factores
organizacionales que son los factores intrinsecos, estructura y control organizacional,
sistema de recompensa, sistema de recursos humanos y de liderazgo y los
extraorganizacionales, como son las relaciones familiares, problemas economicos,
legales, etc. Estos estresores influyen sobre la apreciacién-percepcion cognitiva e la
situacion del trabajador y al mismo tiempo incide sobre la salud fisica y psicologica

del individuo, como al resultado de su desempefio en el trabajo.
3.2.3.2. Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa.

Segun este modelo de esfuerzo-recompensa, el estrés laboral se produce cuando
existe una baja recompensa frente a un alto esfuerzo. Esta centrada en tres variables:
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esfuerzo extrinseco que se entiende a demandas y obligaciones del trabajo, variable de
esfuerzo intrinseco que son las motivaciones y el afrontamiento y la variable
recompensa, que son, dinero, estima y control de status. Este modelo explica que el
estrés es producido cuando no hay una concordancia entre el esfuerzo que realiza en
el trabajo y la recompensa que recibe ya sea monetaria, estima o status

(NEWSTROM, John y otros citado por Jara y Baculima, 2012).
3.2.3.3. Modelo de interaccion entre demanda y control.

Este modelo supone que el estrés alto se da al presentarse simultdneamente un bajo
control de la toma de decision frente a las condiciones de una gran demanda
psicoldgica. Las siguientes categorias serian para el estrés en nivel bajo, baja demanda
y un alto control. Activo, alta demanda y alto control, y pasivo, baja demanda y bajo
control. De esta forma se explica que el estrés laboral surge cuando existen fuertes
demandas de trabajo y al mismo tiempo existe poca capacidad de mantener el control

de la situacion, debido a la falta de recursos de afrontamiento (Jara y Baculima, 2012).

Figura 1.
Modelo de interaccién entre demanda y control.

DEMANDAS
+ BAJO ACTIVO
ESTRES
PASIVO ALTO
ESTRES

— N e

Fuente: elaboracion propia
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3.2.3.4. Modelo de interaccion entre demanda, control y apoyo social.

Segun este modelo, se amplia el modelo tedrico de interaccién demandas y control,
pues se afiade la dimension de apoyo social como ente que regula, de esta manera al
existir un adecuado apoyo social en el trabajo se puede minimizar las consecuencias
del estrés, por el contrario, un nivel bajo lo incrementa.

Segln este modelo el apoyo social que recibe la persona en el trabajo es
beneficioso pues se desarrolla la posibilidad de tener personas a las cuales se puede
expresar sentimientos, emociones y al mismo tiempo formar compafierismo. Esto
funciona eficazmente para enfrentar las exigencias laborales pues al incrementar el
apoyo de los comparieros, subordinados y jefe se incrementa el control sobre las

condiciones del trabajo (Jara y Baculima, 2012).

Figura 2.
Modelo de interaccién entre demanda, control y apoyo social.
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Fuente: elaboracion propia
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3.2.3.5. Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones.

Segln este modelo, Payne menciona que el estrés es el resultado de un
desequilibrio entre los tres factores: demandas, apoyos Yy restricciones. Las demandas
laborales se entiende como las tareas y el ambiente laboral que contiene estimulos
técnicos, intelectuales, sociales o econémicos, el siguiente factor es el apoyo laboral
que se encuentra relacionada con el clima laboral y recursos que permitan hacer frente
a las demandas laborales, que pueden ser de tipo social, econémico, técnico o
intelectual, y las restricciones laborales que se entiende como las limitaciones que no
permite el desarrollo de la tarea, ni afrontar la demandas laborales debido a que no se
cuenta con recursos. De acuerdo a este modelo el estrés laboral puede ser controlado,
si las exigencias laborales cuentan con un adecuado apoyo y pocas restricciones de

trabajo (Jara y Baculima, 2012). .

Figura 3.

Modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones.

DEMANDAS <:> ASPECTOS <:> RESTRICCIONE

LABORALES LABORALES S LABORALES

DESEQUILIBRIO

Fuente: elaboracion propia
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3.2.3.6. Modelo de desajustes entre demandas y recursos del trabajador.

En este modelo se explica que el estrés laboral se da cuando existe un desajuste
entre las exigencias y demandas de trabajo a desempefiar y los recursos del trabajador
para ejecutarlos correctamente (Jara y Baculima, 2012). NEWSTROM, John y otros
mencionan que el estrés es producido por la inestabilidad percibida por el individuo
entre los recursos y capacidades del propio trabajador para llevarlas a cabo y las
demandas laborales, lo que nos permite identificar tres factores que intervienen en el
estrés laboral: recursos con los que cuenta el trabajador, la percepcion de las

demandas y las demandas mismas (citado por Jara y Baculima, 2012).

Figura 4.
Modelo de desajustes entre demandas y recursos del trabajador.

DEMANDAS RECURSOS DEL
LABORALES <:> TRABAJADOR

DESAJUSTE

Fuente: elaboracion propia
3.2.4. Importancia de estudio del estrés laboral.

El estrés laboral puede generar pérdidas a nivel de la empresa y del trabajador
(Ibcia, 2007, pp. 249- 250)
a. Consecuencias para el trabajador:
= Las reacciones angustiosas, disminuyen la concentracion, la creatividad y la
rapidez de ejecucion.

= Bajo rendimiento en el trabajo.
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= Incremento en el riesgo de sufrir accidentes en el desempefio de la tarea.
= Incremento en el riesgo de sufrir depresion, y por ende ausencias laborales.
= Incremento de la ausencias por enfermedad.
= Incremento de problemas familiares del trabajador afectado por el estrés en
el trabajo.
b. Consecuencias para la empresa:
= Mayores posibilidades de accidentes en el centro de trabajo.
= Mayores posibilidades de realizar errores en el trabajo.
= Alto riesgo de disminuir la productividad del colaborador.
= Incremento en el riesgo de conflictos entre trabajadores afectados.

= Mayor riesgo de disminucion de eficiencia en el trabajo.
3.3. Factores de riesgo psicosocial en el trabajo
3.3.1. Definiciones de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Factor.

“En un sentido corriente en el discurso cientifico, todo elemento que puede tener
estatus de causa de un fendmeno, o que pueda influenciarlo”(Doron, Doron, Parot &
Castafion, 2004, pp. 245). Asimismo Warren (2002, pp. 134) menciona que es una
“fuerza o condicion que coopera con otras fuerzas 0 condiciones para producir una
situacion o resultado determinante”.

Riesgo.

Se entiende como, “contingencia o proximidad de algin dafio leve” (Diccionario
de la Real Academia Espafiola, 2009, pp. 1278).

Psicosocial.

Se refiere a “las relaciones sociales ampliamente determinadas por factores
psiquicos” (Warren, 2002, pp.293).
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Riesgo laboral.

Probabilidad de que ocurra un hecho, en otras palabras “la magnitud de un riesgo
(R) es igual a la probabilidad (P) o esperanza estadistica de que ocurra una pérdida
multiplicada por la consecuencia (C) que puede resultar de la presencia de este riesgo
y se puede representar con la siguiente formula: R=P*C (pp. 43 ), la exposicion a
sucesos peligrosos influyen en la probabilidad (Chinchilla, 2002).

Factor de riesgo en el trabajo

Tomando en cuenta lo expuesto, se considera un factor de riesgo laboral a una
condicion de trabajo que afecta negativamente la salud del empleado. El cual es
multicausal y de naturaleza probabilistica; es decir, para que le suceda un dafio al
trabajador, es necesario la accién de factores de riesgo (Ruiz, Garcia, Declés &
Benavidez, 2007).

Factores de riesgo psicosociales en el trabajo

Se considera al “conjunto de interacciones que tienen lugar en una empresa entre,
por una parte el contenido del trabajo y el entorno en el que se desarrolla, y por otra la
persona con sus caracteristicas, individuales y su entorno extra laboral, que pueden
incidir negativamente sobre la seguridad, la salud, el rendimiento y la satisfaccion del
trabajador”(Cortés, 2007, pp.590)

Segun la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el Trabajo, pueden definirse
como “todo aspecto de la concepcion, organizacion y gestion del trabajo asi como de
su contexto social y ambiental que tiene la potencialidad de causar dafios fisicos,
sociales o psicoldgicos en los trabajadores (Fernandez, 2010, pp. 65)”.

El Comité Mixto de la Organizacion Internacional de Trabajadores y la
Organizacién Mundial de la Salud, OIT-OMS, (1984, pp.12), definen a los factores

psicosociales en el trabajo como la “interaccion entre, €l trabajo, su medio ambiente,
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la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte; y por
la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal”. Todos estos elementos al ser evaluados por la percepcién y las experiencias
del individuo pueden afectar su salud, su rendimiento y su satisfaccion.

Por lo expuesto anteriormente los factores psicosociales son todas las condiciones
presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion del
trabajo (Caraballo & Blanco, 2012), asi como con el contenido del puesto, con la
realizacion de la tarea, e incluso con el entorno de trabajo que tienen la capacidad de
afectar al desarrollo del trabajo y a la salud del trabajador, tanto fisica y psicolégica
(Sauter, Hurrell, Murphy & Levi, 2001). Cuando los factores psicosociales son
desfavorables para el desarrollo de la actividad y calidad de vida laboral del individuo
hablamos de factores de riesgo psicosocial (Gil-Montes, 2012).

Fuertes (2004) indica que los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son el
exceso de trabajo, actividad, asi como hacer las tareas obligatoriamente en corto plazo
0 sometidos a un nivel de control alto, como el aburrimiento y la monotonia, el no
tener conocimiento sobre la tarea a realizar, la falta de preparacion en el oficio, los
trabajos a turnos, roles diferentes. Todos estos elementos al ser evaluadas por la
percepcion y las experiencias del individuo pueden afectar su salud, su rendimiento y

su satisfaccion (OIT-OMS, 1984).

3.3.2. Caracteristicas de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

3.3.2.1. Clasificacion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Segun Ruiz, Garcia, Decl6s y Benavidez, (2007) los factores de riesgo se clasifican

y describen en la siguiente tabla.

36



Tabla 1
Clasificacion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Estructura Superficie
Lugares Deslizadero
Equipo e instalaciones Engranajes

Ambiente 350
Condiciones climaticas
Calidad del aire Hongos
Productos Plaguicidas

Tarea .

I Ciclos cortos
Movimientos
Posturas Sedentarismo
Cargas fisicas Pesos elevados

Organizaciones
~ Escaso

Apoyo de comparfieros y mandos
Control sobre la tarea Reducida
Exigencias psiquicas Elevada

Por su parte Cortés (2007), menciona que los factores de riesgo psicosociales
pueden ser motivados por las caracteristicas del puesto de trabajo, la organizacion del
trabajo y caracteristicas personales, las cuales se describen a continuacion:

A. Caracteristicas del puesto de trabajo.

a. Iniciativa y autonomia: se trata de la accesibilidad que tiene el personal sobre la
organizacion de su tarea, manejo de tiempo, ritmo, forma y correccion de los
problemas que se presenten. La falta de autonomia puede causar insatisfaccion,
pérdida de motivacién, pasividad, debilitamiento de las capacidades, y en
algunos casos, dar lugar a ciertas patologias como la ansiedad y las
enfermedades psicosomaticas.

b. Ritmo de trabajo: todo trabajo posee un ritmo, el trabajador se encuentra
sometido a ella, puede ser repetitivo y en muchos casos impedir la
autorregulacion. Puede causar efectos negativos, cansancio fisico y mental,
ansiedad, insatisfaccion, depresion que dependeran de la caracteristica del

individuo y sus recursos de adaptacion.

37



B. La organizacion del trabajo.
a. Estructura de la organizacion.
e Estilos de mando.

Se trata de facilitar la informacion, de dar instrucciones, mantener el orden,
designar tareas. Puede adoptar diferentes estilos, los cuales pueden afectar de manera
diferente en los trabajadores, aumentando el bienestar y la productividad en la
empresa. Los estilos pueden ser democraticos, autocraticos, paternalistas, laissez faire,
siendo el democrético el mas beneficioso.

e Participacion en la toma de decisiones.

Es importante que el personal de la empresa participe en la toma de cualquier
decision para obtener compromiso, para ello es necesario que el grupo adquiera la
madurez necesaria que se da por la capacidad de funcionar por si mismos. Un estilo
participativo permitira el logro de los objetivos de la productividad, un incremento en
la satisfaccion, mayor comunicacion e informacion. Por el contrario puede causar
ansiedad y estrés por la falta de control de las condiciones de trabajo.

e Asignacion de las tareas.

No asignar tareas con claridad, no delimitar las funciones y las decisiones que se
deben tomar y a las personas que le corresponde tomar, puede generar grandes
conflictos de competencia entre compafieros que pueden afectar sobre la
productividad y ser fuente potencial de estrés.

b. Organizacion del tiempo de trabajo.

e Jornadas de trabajo y descansos.

Antes de establecer las jornadas de trabajo se debe de tener en cuenta el equilibrio

entre la mente, lo fisico y lo social. Un exceso de trabajo puede causar en el trabajador

fatiga, disminucién en el rendimiento y un aumento en sufrir accidentes o
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enfermedades ocupacionales. También esta relacionado con las pausas, descansos que
permite la recuperacion del trabajador, evitando la fatiga, aumentando la
productividad y mejorando el estado de salud del trabajador.

e Horarios de trabajo.

Se distingue tres tipos de horarios: flexibles, a turno y nocturno. Un horario
flexible permite la organizacién de tiempo y lo adapta a las necesidades personales,
sociales y familiares. Normalmente el horario es comdn para todos de 8 horas, sin
embargo cuando la actividad en la empresa es entre 16 a 24 horas, se trabaja por
turnos, lo que genera una rotacién en los horarios.

C. Caracteristicas de la empresa.

a. Actividad: toda empresa presta un tipo de servicio, producto, los cuales
constituyen factores psicosociales que influyen en el bienestar de los
trabajadores. Puede ser positivo si el servicio que brinda es de importancia y
valorado por la sociedad.

D. Caracteristicas personales.

a. Caracteristicas individuales
e Personalidad.

Todo trabajador presenta ciertas caracteristicas, estilos de comportamiento, formas
de reaccion y adaptacion a las circunstancias que le rodean, los cuales estan
relacionados con el estrés.

e Edad.

Las personas mayores poseen experiencia, conocimiento y capacidad de
adaptacion, estos recursos les permite resolver problemas y manejar mejor el estres.
Por el contrario los jovenes poseen mayores expectativas, mayores exigencias que 1os

exponen a sufrir de estrés laboral.
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e Motivacion.

Todo individuo posee aspiraciones que influyen en su conducta. Sus necesidades
deben estar satisfechas, de lo contrario esa insatisfaccion influira negativamente.
Entre las necesidades se incluyen el reconocimiento, la promocion, la realizacion de
las tareas, la sociabilizacion, estabilidad laboral, etc.

e Formacion.

Se considera como un factor de satisfaccion personal cuando los conocimientos y
la experiencia estan relacionados con las tareas que realiza en el trabajo, por el
contrario al no existir esta correspondencia se considera como una fuente de estrés.

e Actitudes y aptitudes.

Se considera actitudes como un conjunto de valores que se han aprendido a través
de la experiencia y las vivencias que condicionan la forma de reaccionar ante un
hecho, es decir una manera de actuar. Estas favorecen la adaptacion a las condiciones
del trabajo méas facilmente. Se considera aptitudes cualidades innatas, que se han
desarrollado con experiencia, las vivencias y el aprendizaje que permiten al individuo
reaccionar de una manera particular, mental, fisica, muscular, etc.

e Factores extralaborales.
Tambien llamados factores exdgenos (socioecondmicas, vida familiar, entorno

social, ocio y tiempo libre, etc.), las cuales también influyen en la satisfaccion laboral.

3.3.2.2. Consecuencia de los trastornos psicosociales.

a. Psicologicos: “Ansiedad, depresion, insatisfaccion y desenvolvimiento laboral,
problemas en las relaciones personales, baja autoestima, trastornos
psicosomaticos, trastornos mentales, incapacidad para tomar decisiones y
concentrarse, olvidos frecuentes, hipersensibilidad a la critica y bloqueo

mental” (pp. 30). A nivel conductual: tendencia a sufrir accidentes, consumo de
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sustancias toxicas, conductas impulsivas, agresivas, trastornos alimentarios,
pérdida de apetito, etc. (Fernandez, 2010).

b. Fisiologicos: trastornos cardiovasculares, digestivos: ulceras de estdmago,
trastorno musculoesqueléticos, respiratorios, alteraciones del suefio, cancer, etc,
efectos en los que el estrés tendria el papel de precursor (Fernandez, 2010, pp.
30).

3.3.3. Modelos teoricos sobre los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

3.3.3.1. Modelo demandas —control.

El modelo de Demandas—Control (DC), fue desarrollado por Robert Karaserk en
1979 (Karasek & Theorell, 1990). Este modelo explica la relacion que existe entre las
caracteristicas psicosociales del ambiente de trabajo, la salud psicosocial y la
productividad. Se trata de una simple combinacion entre las demandas laborales y el
control que el individuo tiene sobre su trabajo. Las “demandas” laborales son cargas o
exigencias del trabajo; cantidad, presion del tiempo, atencién, distraccion en el puesto
de trabajo. El segundo elemento “control” es la potencia que tiene el trabajador;
autonomia, toma de decision, control de actividades, creatividad. De acuerdo a este
modelo los puestos estresantes se producen cuando hay una combinacion de alta

demanda y bajo control, que pueden ir acompariado de malestar (Salanova, 2009).
3.3.3.2. Modelo de demandas—recursos laborales.

El modelo de Demandas—Recursos Laborales (DRL), fue desarrollado por dos
equipos de investigacion dirigidos por el profesor Wilmar Schaufeli y por el profesor
Arnold Bakker (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Este modelo
explica por un lado las demandas propias del trabajo que pueden ser negativo; para
ello se requiere aspectos fisicos, psicologicos, sociales u organizacionales del
trabajador. Por otro lado se denomina recursos laborales a aquellos aspectos fisicos,
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psicoldgicos y sociales u organizacionales que reducen las demandas y aumentan el

bienestar del trabajar (Salanova, 2009).
3.3.3.3. Teoria de la psicologia industrial (Argyris).

Los defensores de esta teoria mencionan que son importantes los factores
psicoldgicos, ya que influyen en el rendimiento y la calidad del trabajo, son muy
practicos y su postulado se resume en “la persona idonea en el puesto idoneo”. La
persona trabajadora esta formada por motivos, objetivos, control intrinseco y ninguna
contradiccion. Por objetivos, toda persona anhela ser considerada y crecer en el puesto
de trabajo. Para lograrlo es necesario bridarles autonomia, seguridad, independencia y
ofrecerles oportunidades para su desarrollo profesional. Por su control intrinseco; todo
trabajador tiene motivaciones internas. Y ninguna contradiccion. Entre el deseo de
particular de la autorrealizacion y el logro de los objetivos de la organizacion, no
existe conflicto o contradiccion. Cuando en una empresa existe una incongruencia
entre los objetivos de la organizacion y las expectativas del individuo surgen las
frustraciones, fracasos y conflictos. Todo esto conlleva a que los trabajadores tengan
que competir con sus colegas, subordinados y jefes, lo que genera hostilidad entre los

trabajadores (Fernandez, 2010).
3.3.4. Importancia del estudio de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo.

Realizar una intervencion sobre los factores de riesgo psicosocial e implementar
Sistemas de Gestion de salud, Seguridad en el Trabajo (SGSST), genera un ambiente
laboral seguro y saludable, pues permite a las empresas e instituciones identificar y
controlar los riesgos laborales que ayuda a reducir la posibilidad de sufrir accidentes

(Raffo, Raez & Cachay, 2013).
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Los factores psicosociales pueden originar consecuencias en los colaboradores los
cuales se expresan en satisfaccion o en insatisfaccion y se observan en sus respuestas
psicologicas, fisioldgicas y psicosociales y como resultado producir accidentes en el
trabajo o enfermedades ocupacionales, ausentismo, en consecuencia ocasionar

perdidas econdmicas para la organizacion.

4. Definicion de términos

OIT: Organizacion Internacional de Trabajadores.

OMS: Organizacion Mundial de la Salud.

SST: Salud y seguridad en el trabajo.

SGSST: Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo.

[1SO: Instituto Internacional de Salud Ocupacional.

OHSAS 18001: (Occupational Health and Safety Assessment Series) Sistema de
gestion de salud y seguridad ocupacional.

Salud:

No es la ausencia de enfermedad sino un completo estado de bienestar en todos los
aspectos de la persona fisico, mental y social (OMS citado por Parra, 2003).

Salud laboral:

Aplicando el concepto por la OMS, la salud laboral se preocupa por la busqueda
del maximo bienestar del trabajador en ambiente de trabajo y en todo aspecto, mental,
fisico y social (Parra, 2003).

Estrés:

Es la respuesta del organismo ante cualquier estimulo estresor o situacion
estresante que afecta el equilibrio fisico mental del individuo (Selye citado por

Fernandez, 2010).
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Estrés laboral:

“Respuesta fisica y emocional nociva que ocurre cuando los requerimientos del
trabajo no son compatibles con las capacidades, los recursos o las necesidades de los
trabajadores. El estrés del trabajo puede ocasionar una salud pobre, e incluso lesiones”
(Concejo Mexicano de la Medicina del Trabajo, 2001, pp. 86).

Factores psicosociales en el trabajo

Son aquellos elementos que se encuentran presentes en el centro de trabajo y que
se relacionan con la organizacién, el contenido del trabajo, y la realizacion de la tarea,
que al ser evaluados por el trabajador, tienen la capacidad de influir en la salud
integral y bienestar del individuo y a la organizacion (Martin & Pérez, 1997).

Factores de riesgo psicosocial en el trabajo

Se denomina como riesgo psicosocial cuando los factores psicosocial de la
empresas generan respuestas negativas de tensién que afectan negativamente a la
salud y el bienestar del individuo en el trabajo, en otras palabras son desencadenantes

de tensién y estrés laboral (Moreno & Béez, 2010).
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Capitulo 111

Materiales y métodos

1. Método de la investigacion

El estudio corresponde al enfoque cuantitativo, debido a que se buscé medir las
variables; de disefio pre experimental, porque se aplica un programa de intervencion
con evaluacién de tipo pretest—postest con un solo grupo; y de corte longitudinal
debido a que los datos fueron tomados en dos oportunidades mediante cuestionarios
(Hern&ndez, Fernadndez & Baptista, 2010).

El disefio de investigacion pre-experimental, puede representarse asi:

Figura 5
Disefio de investigacion pre-experimental

G o1 X 02

Figura 5. Esquema del disefio pre-experimental, donde: G = Grupo, O1 = cuestionario
pretest, X = tratamiento o programa y O2 = cuestionario postest.

Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)

2. Hipotesis de la investigacion

2.1. Hipotesis general

La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estres laboral y factores de riesgo psicosocial en los trabajadores del area de servicios

de una universidad privada de Lima Este, Perd.
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2.2. Hipotesis especificas

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estres en terminos de aspectos organizacionales, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Per.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estrés en términos de estructura organizacional, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estrés en términos de territorio organizacional, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Perd.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estrés en términos del uso de tecnologia, en trabajadores del area de servicios
de una universidad privada de Lima Este, Peru.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estrés en términos de la influencia del lider, en trabajadores del area de
servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estrés en términos de falta de cohesion, en trabajadores del area de servicios de
una universidad privada de Lima Este, Perd.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
estres en términos de respaldo de grupo, en trabajadores del area de servicios
de una universidad privada de Lima Este, Perd.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
riesgo ante el factor condiciones de lugar de trabajo, en trabajadores del area

de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru.
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e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
riesgo ante el factor contenido y caracteristica de la tarea, en trabajadores del
area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
riesgo ante el factor papel laboral y desarrollo de la carrera, en trabajadores del
area de servicios de una universidad privada de Lima Este, Peru.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad” disminuira el
riesgo ante el factor interaccion social y aspectos organizacionales, en
trabajadores del area de servicios de una universidad privada de Lima Este,
Perd.

e La aplicacion del programa “Trabajando feliz en la universidad disminuira el
riesgo ante el factor remuneracion de rendimiento, en trabajadores del area de

servicios de una universidad privada de Lima Este. Peru.

3. Variables de la investigacion

3.1. Identificacion de las variables
3.1.1. Programa de intervencion “Trabajando feliz en la universidad”.

El programa “Trabajando feliz en la universidad”, es un conjunto de actividades
vivenciales, interactivas y dindmicas, disefiadas con el propdésito de disminuir el estrés
laboral, asi como el riesgo psicosocial a traves del abordaje del aspecto
organizacional, liderazgo en la estructura organizacional, condiciones de lugar de
trabajo y ambiente organizacional, papel laboral y desarrollo de la carrera, interaccion
social, cohesion y respaldo de grupo, exigencias laborales y tecnologia y

remuneracion del rendimiento.
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La justificacion de la elaboracion de este programa radicd en que el programa
abordo la situacion actual de un grupo de colaboradores del &rea de servicios de una
universidad privada , en aspectos del estrés laboral y de los riesgos psicosocial en los
trabajadores; la relevancia radica en que la mejora de cada colaborador influird
directamente en su tarea laboral, ademas permitird dar los pasos iniciales respecto a la
intervencion en pro de la mejora de las condiciones laborales en dicha institucion,
respondiendo a los requerimientos legales de la ley 29783 ley de Salud y Seguridad en
el Trabajo, (ver anexo 9).

Los participantes del programa fueron los trabajadores del area de servicios de una
universidad privada de Lima Este, que oscilan entre 17 a 72 afios de edad y de ambos
sexos, tal como se describe en la Tabla 4.

Se contd con dos facilitadoras, internas de psicologia organizacional (psicologia
ocupacional) para la ejecucion del programa, en los meses de setiembre y octubre del
2014, (ver anexo 9.2).

La metodologia de las sesiones fue eminentemente participativa y metodoldgica, se
basé en actividades de psicoeducacion y talleres interactivos, ademas de usar técnicas
de animacion, audiovisuales, dinamicas grupales, rol-play, trabajo en equipo, trabajo
individual y reflexiones, (ver anexo 9.3).

Cabe mencionar que el proceso para la elaboracion del diagnostico situacional
disefio y ejecucion del programa fue financiado por Universidad Saludable desde el
mes de marzo, finalizando en el mes de noviembre del 2014, (ver anexo 8.2y 8.1).

A continuacion se describe la estructura del programa y el modelo de una sesion.
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Tabla 2

Estructura del programa “Trabajando feliz en la universidad”

Sesion  Eje tematico Objetivos Temas Tiempo Materiales
1 Presentacion del programa Aplicacion del pretest 40°- 50"  Cuestionarios lapiceros
9 Aspectos organizacionales Fortalecer el compromiso con la misiény la Adelante, juntos 45°- 60"  Equipo multimedia, globos,
vision de la institucién en los trabajadores del hacia el objetivo!! plumones, periddicos,
area de servicio (UPeU) papelografos, revistas
3 Liderazgo en la estructura Incrementar la capacidad para asumir el Asume tu 45"- 60"  Equipo multimedia, globos,
organizacional liderazgo respetando las instancias de la responsabilidad plumones, periddicos,
estructura organizacion. con eficacia papelografos
4 Condiciones del lugar de Incrementar el cuidado de las condiciones del Mi espacio, limpio 45°-60"  Equipo multimedia, rotafolio,
trabajo y Ambiente lugar de trabajo y del ambiente organizacional y ordenado. lapiceros, impresion, tijera,
organizacional cinta
5 Papel laboral y desarrollo de Fortalecer el rol y papel laboral del trabajadory  Albafiiles del 45- 60" Equipo multimedia, tijeras,
la carrera; Contenido y motivar su perfeccionamiento Progreso impresion, frases, rotafolios,
caracteristicas de la tarea lapiceros, papel a color
6 Interaccion social, Fortalecer los vinculos de interaccion social La unién hace la 45- 60" Equipo multimedia, lapiceros,
Cohesion y respaldo de grupo fuerza fideos, mashmelos, masking
7 Exigencias laborales y Fortalecer la motivacion para superar retos. Oveja o tigre 45- 60" Equipo multimedia, proyector,
Tecnologia papel bon, impresiones,
pelégrafos
8 Remuneracion del Favorecer el uso apropiado de laremuneracién ~ La tarjeta magica  45- 60"  Equipo multimedia, papel bon,
rendimiento otorgada a los trabajadores impresiones
9 Clausura del programa Aplicacion del postest - 20°- 30" Cuestionarios lapiceros
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Tabla 3

Estructura de la sesion de intervencion (modelo)

N° de Sesion

0N = N T T
FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HORA
APERTURA Bienvenida Se inicia con un canto, luego una bienvenida, Proyector 8’
La sesion comenzara con los participantes ubicados en semicirculo, ubicados cdmodamente. Laptop
Hojas
Dinémica Dinamica Tarjetas 10°
Se los motiva a la participacion en el desarrollo de la sesion a traves de una dindmica de facilitadora de Impresiones
confianza o de animacion, segln el tema a desarrollarse. Ademas se genera el interés para el tema a Masking
desarrollarse a través de conflictos cognitivos tape
Papel bon
DESARROLLO  Experimen- Las actividades a desarrollarse implican dinamicas, juegos, uso de hojas de trabajo, discusiones de casos, Impresiones 10’
DE tacién Directa  juegos de rol, simulaciones, demostraciones en vivo, y oportunidades para practicar habilidades particulares Rotafolios,
ACTIVIDADES entre otras. Requiere la participacion, colaboracién y compromiso de los participantes. Las actividades no solo  impresiones.
promueven el refuerzo del aprendizaje obtenido en la fase anterior, sino que permite la experimentacion ppt
directa, aporta el refuerzo social, y permite la generalizacion de lo aprendido a los diversos contextos del
participante.
PSICO- Exposicién En esta fase se realizan charlas educativas sobre los conceptos e ideas centrales del tema que se trabaja en la Cémara 10°
EDUCACION sesion. Para ello se utilizan papelotes, rotafolios, videos y/o diapositivas. El desarrolla es en dos tiempos: fotogréfica
a. Exposicion del facilitados Lapiceros
b. Retroalimentacion y respuesta a interrogantes plumones
SOCIALIZA Evaluacion Los participantes verbalizan la experiencia de aprendizaje obtenida en la sesién guiados por interrogantes 5’
CION de Evaluacion y revisiones de tareas dejadas en casa sesion.
Aprendizaje
CIERRE Tarea El facilitador hace la reflexion final y el cierre de la sesién, resaltando las experiencias significativas durante el Dipticos 5’
desarrollo de las actividades, posteriormente se deja la tarea a realizar durante la semana.
TOTAL 51°
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3.1.2. Estrés laboral.

El estrés laboral es un conjunto de reacciones psicologicas, emocionales y
comportamental a las que se le conoce como reacciones psicosomaticas (Arriaga,
2013); que se produce cuando la persona se enfrenta a situaciones que se presentan en
el trabajo, considerados como amenaza o peligro, es decir, cuando las exigencias del
trabajo no igualan las capacidades, o las necesidades del trabajador, ante el cual su
capacidad de afronte es limitado (Fernandez, 2010), especialmente en tres &reas:
especificas, condiciones de trabajo, organizacion de la empresa y la tarea (Mansilla,
2012); con el tiempo puede afectar el bienestar personal, asi como el rendimiento,

Ilegando a generando enfermedades laborales (Acosta, 2008).
3.1.3. Factores de riesgos psicosocial en el trabajo.

Se entiende como Riesgo psicosocial laboral a la probabilidad de que un hecho
ocurra en el trabajo, es decir la predisposicién de sufrir patologias ocupacionales tales
como estrés laboral, burnout y/o mobbing las cual se incrementa en la medida que se
esté expuesto a los factores psicosociales negativos. Para identificar el nivel o tipo de
riesgo, se acude a definir cuales son los factores que pueden generarlo; asi, cuando los
factores psicosociales son desfavorables para el desarrollo de la actividad y calidad de
vida laboral del individuo hablamos de factores de riesgo psicosocial (Gil-Montes,
2012

Por su parte, Fuertes (2004) indica que los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo son el exceso de trabajo, actividad, asi como hacer las tareas obligatoriamente
en corto plazo o sometidos a un nivel de control alto, como el aburrimiento y la
monotonia, el no saber el trabajo que hay que realizar, la falta de preparacion en el

oficio, los trabajos a turnos y roles diferentes. Todos estos elementos al ser evaluadas
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por la percepcion y las experiencias del individuo pueden afectar su salud, su
rendimiento y su satisfaccion (OIT-OMS, 1984)

Siendo los factores psicosociales, las condiciones presentes en una situacion
laboral directamente relacionadas con la organizacién del trabajo (Caraballo &
Blanco, 2012), asi como con el contenido del puesto, con la realizacién de la tarea, e
incluso con el entorno de trabajo que tienen la capacidad de afectar al desarrollo del
trabajo y a la salud del trabajador, tanto fisica y psicoldgica. (Sauter, Hurrell, Murphy

& Levi, 2001)

3.2. Operacionalizacion de las variables
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3.2.1. Operacionalizacion del estrés laboral.

Definicion

Dimension Definicion operacional items Contenido
Aspectos Es el conjunto de Puntajes e ftem1 e El que la gente no comprende la mision y metas de la organizacion me
organizacional  caracteristicas de la obtenidos a causa estrés
organizacion, tales como el través del o item 8 e El que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me estresa
sistema de organizacionde la  Cuestionario e jtem 15 e El que las politicas generales de la gerencia impidan mi buen desempefio
empresa de Estrés me estresa
Laboral e item21 e El que la empresa carezca de direccion y objetivos me causa estrés
(OIT, 1989)
Estructura Se refiere a la carga e ftem 2 e El rendirles constantemente informes a mis superiores y a mis
organizacional  burocratica, el grado de reglas subordinados me estresa
y reglamentos para el logro de e item9 e El que las personas que estan a mi nivel dentro de la empresa tengamos
su desemperio. poco control sobre el trabajo me causa estrés
e item 16 e El que tenga que realizar mucha documentacion dentro de la empresa me
causa estrés
e [tem 22 e El que no respeten a mis supervisores, a mi y a los que estan debajo de
mi, me estresa
Territorio Es el espacio donde las e item3 ¢ No estoy en condiciones de controlar las actividades de mi area de
Organizacional  personas realizan sus trabajo
actividades, desarrollando un e item 10 o El no tener espacio privado en mi trabajo me estresa
sentimiento de posesion sobre e item23 e El que tenga que trabajar con miembros de otros departamentos me

su espacio personal en la
organizacion

estresa
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Tecnologia

Influencia del
lider

Falta de
cohesion

Respaldo de
grupo

Es el uso de la tecnologia
dentro de una organizacion, asi
como la capacitacion de estas,
para el adecuado manejo de los
recursos.

Es la percepcion que se tiene
del liderazgo dentro de la
organizacion.

Es la falta de union entre los
miembros de una organizacion
0 empresa.

Es el apoyo del grupo hacia la
persona, brindando ayuda o
soporte dentro de una
organizacion.

e item 4
e item 11
e item 17
e item5
e item 12

e item 18
e item 24

e item 6
e item 13

e item 19
e item 25

e item7
e item 14

e item 20

e Me estresa el no contar con un equipo adecuado para cumplir con mi
trabajo

e El no tener conocimiento técnico suficiente para realizar mi trabajo
dentro de la empresa me estresa

¢ El no contar con la tecnologia adecuada para hacer un trabajo de cualidad
me causa estres

e El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes me estresa

¢ El que mi supervisor no me respete me estresa

¢ El que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me estresa

¢ El que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de mi trabajo
me causa estrés

¢ No soy parte de un grupo de trabajo que se apoyen mutuamente

¢ El que mi equipo de trabajo no sea valorado dentro de la empresa me
causa estrés

¢ El que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me estresa

e El que mi equipo de trabajo me presione demasiado me causa estrés

¢ Siento que mi equipo de trabajo no respalda mis metas

¢ El que mi equipo no me brinde proteccion en relacién con las injustas
demandas de trabajo que me hacen los jefes me causa estrés

¢ Mi equipo de trabajo no me brinda ayuda técnica cuando lo necesito y
esto me causa estrés
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3.2.2. Operacionalizacion de los factores de riesgos psicosocial en el trabajo.

Dimension Definicion o?oifrg]clicolﬁgl items Contenido
Condiciones del  Todos los factores de orden  Puntajes o item1 ¢ El ruido interfiere en sus actividades laborales
lugar de trabajo  fisico o material, como el obtenidosa e jtem 8 e La higiene no es adecuada en su area de trabajo.
ruido, las vibraciones y los  través del o item 15 « Existe hacinamiento (espacio insuficiente)en el lugar donde trabaja (su
agentes quimicos que Cuestionario 4 espacio)
pueden originar accidentes  de Factores 4 jiem 22 e Esta expuesto (a) a microbios, hongos, insectos o roedores
de trabajo o enfermedades  Psicosociales  fiom og e Carece de equipo y materiales necesarios para realizar su trabajo
profesionales Negatlvqs €N o jtem 32 e La temperatura en su area de trabajo es inadecuado
?é;[\;gb;ég 2) e [tem 36 e La iluminacion de su area de trabajo no es la adecuada
’ e [tem 40 ¢ El espacio donde trabaja es inadecuado para las labores que realiza
e [tem 43 e Esta expuesto(a) a gases, solventes o vapores
Carga de trabajo  Es |a sobrecarga laboral en o ltem 2 « Tiene exceso de actividades en su jornada diaria de trabajo
el t'em,po de trgbajo, o Item 3 ¢ Su jornada de trabajo se prolonga a mas de nueve horas diarias (sumando
duracion de la jornada ;
laboral tipo de trabajo, e item 16 todos 3US traba_Jos) . -
establecimiento de pausas  itom 23 ¢ Trabaja los fines de semana y durante las vacaciones en actividades

para descanso, ritmos de
trabajo y turnos laborales

laborales
e Tiene pocas tareas a realizar en su jornada diaria de trabajo
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Contenido y

Son los requerimientos,

caracteristicas de caracteristicas necesarios

la tarea

Exigencias
laborales

Papel laboral y
desarrollo de la
carrera

para desarrollar la tarea

El alto nivel de
cualificacion exigida por el
puesto y en consecuencia da
las mayores posibilidades
de realizar un trabajo
satisfactorio

Son las funciones que se
debe realizar en un trabajo
para ello requiere
preparacion de los
trabajadores en cuanto a los
nuevos cambios de su
profesion y/o ocupacion.

e item 3

e item 10
o item 17
o item 24

e item 29

e item 33
e item 37

e item 41

e item 4

e ftem 11
e ftem 18
e item 25
e [tem 30
e item 34

e item5
o item 12
e item 19

e item 26
e item 44

o Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido

¢ Su trabajo no le permite desarrollar habilidades y conocimientos nuevos
e Se siente obligado a participar en proyectos que no son de su intereés.

¢ Las demandas laborales que recibe no corresponde a su nivel de
conocimiento, competencia y habilidades

¢ Requiere permaneces por muchas horas en posturas incomodas (de pie 0
sentado)

o Requiere de esfuerzo visual prolongado

¢ Realiza actividades con las que no esta de acuerdo o no son de su
especialidad

e Requiere participar en diversos grupos de trabajo

¢ Su trabajo se caracteriza por ser muy compleja de realizar

¢ Su trabajo requiere alto grado de concentracién

¢ Su trabajo exige hablar constantemente

¢ Su trabajo requiere demasiada creatividad e iniciativa

¢ Hay cambios constantes en las actividades que son su responsabilidad
¢ Realiza actividades que no son de su especialidad

¢ Tiene dificultades en el uso de programas nuevos de tecnologia
(multimedia, maquinas)

¢ Su formacion profesional y las exigencia actuales de su trabajo no son
compatibles

¢ El estatus de su puesto de trabajo no corresponde a sus expectativas

o En este trabajo las oportunidades de ser promovido son limitadas

e Falta de apoyos para desarrollar su carrera y su capacitacion
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Interaccion
social y aspectos
organizacionales

Remuneracion
de Rendimiento

Refiere a la forma de
relacion entre el trabajador
y la empresa, ademas de sus
comparieros, bajo una
comunicacién adecuada.

Es la gratificacion de su
desemperio dentro de la
organizacion

o item6

e item 13
e ftem 20
e ftem 27
e ftem 31
e tem 35
e [tem 38
o ftem 42
e [tem 48

o item7
e item 14
e item 21

e item 39

e Tiene dificultades en su relacion con compafieros de trabajo

e Tiene problemas en la relacion con su jefe inmediato

e Los procesos de evaluacion de su desempefio laboral son inadecuada
¢ Los sistemas de control del personal son incorrectos

e Existen los problemas de comunicacion sobre cambios que afectan su
trabajo

e Limitan su participacion en los procesos de toma de decisiones

¢ La informacion que recibe sobre su desempefio no es clara y directa
e Esta insatisfecho con el trabajo que desempefia en este centro laboral
¢ Enfrenta problemas con el comportamiento de los comparieros

o Esta inconforme con el salario que recibe por el trabajo que realiza

¢ Esté insatisfecho con el sistema de pensiones y prestaciones (AFP,ONP)
o Los programas de estimulos econémicos no le permiten lograr una
estabilidad econdmica

e Tiene exigencias para ingresar a programa de estimulos o bonos de
productividad
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4. Delimitacion geogréfica y temporal

El estudio de la efectividad de programa “Trabajando feliz en la universidad” se
aplicéd en una universidad privada ubicado en el distrito de Lurigancho, Lima. La
preparacion para la intervencion se dio entre los meses de marzo a agosto del 2014; se
aplicé el pretest entre el 2 al 5 de setiembre, seguidamente se aplico el programa de
intervencion entre los meses de setiembre y octubre y la aplicacion del postest entre el
28 al 31 de octubre; finalmente en el mes de noviembre se Ilevd a cabo el andlisis

estadistico para obtener los resultados.

5. Participantes

En esta investigacion la muestra estuvo conformada por 27 trabajadores del area de
servicio de una universidad particular, las cuales estan distribuidas en sub &reas:
Ornato, Lavanderia, Limpieza y Residencias Universitarias. La seleccion de los
participantes se hizo de acuerdo a los criterio de los investigadores, usando el
muestreo no probabilistico de tipo por conveniencia porque la seleccion del
procedimiento no se basa en férmulas de probabilidad, sino que depende del
cumplimiento de los criterios de inclusion (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2010).
Cabe resaltar que los 27 participantes fueron elegidos de una poblacion de

aproximadamente 93 trabajadores del area de servicios, (ver anexo 2.1.).
5.1. Criterio de inclusion y exclusion
Se incluyeron al personal con las siguientes caracteristicas:

= Personal que trabaja en el area de servicio de la universidad privada de

Lima Este durante el afio 2014.
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= Personal que dio el consentimiento informado de conformidad, para la
aplicacion de los cuestionarios.

= Trabajadores que completaron correctamente los cuestionarios.

=  Personal que labora en las &reas y que son identificadas por el eje Bienestar

Psicosocial de Universidad Saludable como personal en riesgo.

Se excluyeron a las personas con las siguientes caracteristicas:
= Personal que no trabaja en el &rea de servicios de la universidad privada de
Lima Este durante el afio 2014.
= Personal que no dio el consentimiento informado para la aplicacion de los
cuestionarios.
= Trabajadores que no completaron correctamente los cuestionarios.
= Personal que labora en las areas y que no son identificadas por el eje

bienestar psicosocial de Universidad Saludable como personal en riesgo.
5.2. Caracteristicas sociodemograficas y laborales de los participantes

En las siguientes tablas se describen las caracteristicas sociodemogréfica en cuanto
al género, edad, estado civil, lugar de procedencia, nivel de escolaridad; asi como las
caracteristicas laborales, como es el area en que trabaja, ocupacion, antigiiedad en el

puesto actual, las horas de trabajo al dia y los turnos de trabajo.
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5.2.1. Caracteristicas sociodemograficas de los participantes.

A continuacion se describen las caracteristicas sociodemogréficas.
En la tabla 4, se observa que el 55.6% de los participantes al programa fueron
damas, 29.6% se ubica entre los 39 a 50 afios de edad, 63% son casado, 33.3%

provienen de la costa y el 40.7% no concluyeron sus estudios superiores.

Tabla 4
Caracteristicas sociodemograficas de los participantes del estudio.
Caracteristicas sociodemograficas N.° %
Genero
Masculino 12 44.4
Femenino 15 55.6
Edad
17 - 28 afios 6 22.2
28 - 39 afios 5 18.5
39 - 50 afios 8 29.6
50 - 61 afios 7 25.9
61 - 72 afios 1 3.7
Estado civil
Soltero 9 33.3
Casado 17 63
Otros 1 3.7
Procedencia
Costa 9 33.3
Sierra 10 37
Selva 8 29.6
Escolaridad
Primaria Completa 3 11.1
Secundaria Incompleta 3 11.1
Secundaria Completa 5 18.5
Superior Incompleta 11 40.7
Superior Completa 4 14.8
Maestria 1 3.7
Total 27 100
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5.2.2. Caracteristicas laborales de los participantes.

Seguidamente se describen las caracteristicas laborales.

En la tabla 5, se observa que los participantes tienen una variedad de profesiones y
ocupaciones, de las cuales el 33.3% son de la sub area Ornato, el 25.9% se encuentra
entre 1 a 2 afios de antigliedad en el trabajo, el 88.9% trabaja entre 7 a 12 horas diarias

y el 59.3% trabaja mafiana y tarde.

Tabla 5
Conglomerado de los datos laborales de los participantes del estudio.
Caracteristicas laborales N.° %

Ocupacion
Secretaria 1 3.7
Teologia 3 11.1
Estudiante 3 11.1
Otros 9 33.3
Agricultor 2 7.4
Perdidos 9 33.3

Sub area
Residencias 8 29.6
Limpieza 7 25.9
Ornato 9 33.3
Lavanderia 3 11.1

Antigledad en el puesto actual
< 3 meses 2 7.4
3 - 6 meses 3 11.1
6 - 12 meses 5 18.5
1 - 2 aflos 7 25.9
2 - 4 afos 3 11.1
4 - 7 afios 1 3.7
10 -15 afios 2 7.4
15 - 20 afios 1 3.7
Perdidos 3 11.1

Horas de trabajo al dia
2 - 7 horas 2 7.4
7 - 12 horas 24 88.9
12 - 19 horas 1 3.7

Turnos de trabajo
Solo de mafiana 8 29.6
Solo de tarde 2 7.4
Mafana y tarde 16 59.3
Otros 1 3.7

Total 27 100
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6. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

6.1. Instrumentos

Para el levantamiento de los datos se utiliz6 una bateria integrada por dos
instrumentos, Cuestionario de Estrés laboral de la OIT-OMS, 1989 y el Cuestionario
de Factores Psicosocial Negativos en el Trabajo de Noemi Silva, 2004, que fueron
validadas para fines de esta investigacion por jueces y expertos las cuales se describen

en los siguientes apartados.
6.1.1. Cuestionario de Estrés Laboral (OIT-OMS).

El “Cuestionario de Estrés Laboral” publicado por la OIT-OMS consta de 25
items, fue sustentada por lvancevich y Matteson en 1989, con el propdsito de medir
estresores organizacionales, grupales e individuales, ya que su utilidad consiste en la
capacidad para predecir las fuentes de riesgos psicosociales, la validacion se llevd
acabo en una muestra de 38,072 trabajadores (Medina, Presiado & Pando, 2007).

Posteriormente, Medina, Presiado y Pando, validaron el cuestionario con 254
trabajadores en la ciudad de Guadalajara, México en el afio 2007. Se consideraron los
criterios de adecuacion muestral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y el valor de
esfericidad Bartlett para determinar la pertinencia del andlisis factorial. La
confiabilidad del instrumento se obtuvo con el método alpha de Cronbach (0.9218), lo
cual sugiere una alta confiable del instrumento para la poblacion en estudio. Después
de tres insistencias se obtuvieron dos factores que explican el 43,55% de la varianza
total, constituidos con items de peso factorial superior a 0,37 y la validez relevante es
de 65 % en el cuestionario en general (Medina, Presiado & Pando, 2007).

En el Per, Angela Suarez, adaptd este cuestionario, en una muestra de 203

trabajadores de 25 a 35 afios de edad. ElI Cuestionario tuvo un alpha de Cronbach =
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0.972, lo que indica una alta capacidad discriminativa al evaluar el estrés laboral.
(Suarez, 2013)

Las investigadoras del presente estudio validaron el Cuestionario de Estrés Laboral
(ver anexo 4.1), ya que las edades de los participantes varian entre los 17 a 72 afios de
edad, la muestra fue de 371 trabajadores de las nueve &reas de la universidad privada
de Lima Este, de ambos sexos, el nivel de estudios comprendi6é todos los niveles,
desde la primaria basica hasta estudios de doctorado. Los participantes manifestaron
tener diversas actividades laborales, que van de empleados, supervisores, técnicos
especializados, docentes y profesionales en general (ver anexo 2.1). El Cuestionario
de Estrés Laboral (OIT/OMS) se sometiéd a un analisis de contenido aplicandose el
coeficiente V de Aiken (Escurra, 1988); se invitd a expertos a comentar la redaccion y
la relacion con la dimension organizacional. Como resultado de este analisis, se
modifico la presentacion de los items, pero se conservo la cantidad, el contenido y el
orden de los mismos. La modificacion en la redaccion fue para sefialar
especificamente la relacion del item con el estrés, porque no quedaba claro para los
encuestados (ver anexo 3.1). Para fines de codificacion se graduaron las opciones de
respuesta de O=nunca hasta 4=siempre. La aplicacion del cuestionario se llevo a cabo
en las areas de trabajo segun el criterio de inclusion, es decir ser trabajador asalariado
con una antigiiedad no menor de 2 meses. Los resultados muestran un alpha de
Cronbach de 0.946 para el Cuestionario en general, en cuanto a sus dimensiones:
aspecto organizacional (0.714), estructura organizacional (0.650), territorio
organizacional (0.618), tecnologia (0.693), influencia del lider (0.809), falta de

cohesidn (0.752) y respaldo de grupo (0.763), (ver anexo 5.1).
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6.1.2. Cuestionario de Factores Psicosociales Negativos en el Trabajo.

El “Cuestionario de Factores Psicosocial Negativos en el Trabajo” fue disefiado
por Silva en el 2004 y estd estructurado por 47 items en forma de afirmaciones,
ademas se agrupa en 7 areas. Utiliza una escala de tipo Likert, que van de 0 (Nunca) a
4 (Siempre), esto indica la frecuencia con la que ha experimentado la situacion
referida en el instrumento; posteriormente se suman los puntajes de cada apartado y se
determinan tres categorias en niveles: bajo, medio y alto; Se clasificé “con riesgo” las
puntuaciones medias y altas y “sin riesgo” a las puntuaciones bajas. (Silva, 2006)

Posteriormente el cuestionario fue adaptado por los investigadores del Instituto
Internacional en Salud Ocupacional (11SO) de la universidad de Guadalajara, México,
en el afio 2006, el cual arroj6 un alpha de Cronbach de 0.91 (Silva, Gutiérrez, Pando
& Tuesta, 2012).

De la misma forma, las investigadoras del presente estudio validaron el
Cuestionario de Factores Negativos en el Trabajo (ver anexo 4.2), en una muestra de
371 trabajadores de las nueve areas de la universidad privada de Lima Este. El
nimero de participantes se determind de acuerdo a los requerimientos para la
validacion de un cuestionario, de ambos sexos, el nivel de estudios comprendio todos
los niveles, desde la primaria basica hasta estudios de doctorado. Los participantes
manifestaron tener actividad laboral de empleados, supervisores, técnicos
especializados, docentes y profesionales en general (ver anexo 2.1). El cuestionario se
sometié a una validez de contenido aplicandose el coeficiente V de Aiken (Escurra,
1988); se invitd a expertos a comentar la redaccion y la relacion con la dimension
organizacional. Como resultado de este analisis, se modifico la presentacion de los
items, se elimino algunos, y quedaron 45 items, se modifico el contenido y el orden de

los mismos. La modificacion en la redaccion fue para sefialar especificamente la
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relacion del item con los factores de riesgo psicosocial, porque no quedaba claro para
los encuestados (ver anexo 3.2). Para fines de codificacion se mantuvieron las
opciones de respuesta de 0 (nunca) a 4 (siempre). La aplicacion del cuestionario se
llevé a cabo en las &reas de trabajo segun el criterio de inclusion, es decir, ser
trabajador asalariado con una antigiedad no menor de 2 meses. Los resultados
muestran un alpha de Cronbach de 0.906 para el cuestionario en general, en cuanto a
sus dimensiones: condiciones en el lugar de trabajo (0.737), carga de trabajo (0.286),
contenido y caracteristicas de la tarea (0.677), exigencias laborales (0.533), papel
laboral (0.601), interaccion social (0.750) y remuneracion del rendimiento (0.559).
Por los resultados obtenidos, las dimensiones carga de trabajo y exigencias laborales

quedaron inhabilitadas para este estudio por tener poca confiabilidad (ver anexo 5.2).

7. Proceso de recoleccion de datos

Los datos fueron recolectados de la siguiente manera. En primer lugar se gestiono
la autorizacion de la Gerencia General para coordinar con las areas de la universidad,
y se obtiene el permiso del Area de Servicios, posteriormente se coording las fechas y
los horarios de la aplicacién del programa. Para la primera recoleccién de datos se
aplicd los instrumentos Cuestionarios de Estrés Laboral y Cuestionario de Factores
Psicosocial Negativos en el Trabajo, respectivamente validados para este estudio; se
les dio el consentimiento informado y las instrucciones correspondientes. Se ha
considerado ético mencionar a los participantes del estudio que las evaluaciones son
anonimas, teniendo toda la libertad de contestar o no (Pando, et al, 2006).

En el mes de mayo del 2014 se iniciaron las coordinaciones con el jefe del area de
servicio para la aplicacion de los cuestionarios (pretest) a las sub areas (Ornato

Limpieza, Residencia Universitaria y Lavanderia), las cueles se fijaron en diferentes

65



dias de acuerdo a los horarios que en su mayoria fue a primera hora del dia, antes de
iniciar sus actividades para su mejor comodidad. La duracién de la aplicacion de los
cuestionarios fue de 30 a 40 minutos y estuvo a cargo de dos internas de piscologia.
Posteriormente en los meses de setiembre y octubre se aplica las 9 sesiones del
programa “Trabajado feliz en la universidad”. Finalmente en la novena sesion se

volvio a aplicar los cuestionarios (postest) a los participantes de dicho programa.

8. Procesamiento y analisis de datos

Luego de aplicar los instrumentos se procedid a los anlisis estadisticos
correspondientes a los objetivos e hipotesis de investigacion. El procesamiento y
andlisis de la informacion se realiz6 mediante el paquete estadistico SPSS ®, version
22. Se realizo el analisis de correlacion r de Person para la validez de constructo, el
alpha de Cronbach para ver la confiabilidad del constructo (ver anexo 4 y 5). Por otra
parte, se utiliz la prueba de Kolmogorov-Smirnov para ver la distribucion de los
instrumentos. Respecto al estrés laboral el resultado fue p < 0,05; esto quiere decir
que con un nivel de confianza del 95% indica que el ajuste de datos no se aproxima a
una distribucién normal, por lo que se utiliz6 técnicas no paramétricas, como la
prueba estadistica de Wilcoxon (ver anexo 10.1). Para los factores psicosociales
negativos en el trabajo en general, resultado el valor p > 0,05; lo que indica que el
ajuste de datos se aproxima a una distribucion normal, por tanto se procedio a utilizar
técnicas paramétricas, como la T de Student. Sin embargo los resultados a nivel de
dimensiones es p < 0.05, lo que indica que los datos no son de una distribucion
normal, por lo que se usO técnicas no paramétricas, como la Wilcoxon (ver anexo

10.2).
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Capitulo 1V

Resultados y discusion

1. Resultados

1.1. Estrés Laboral

A continuacion se muestras los resultados obtenidos respecto a los niveles estrés
laboral en el grupo de colaboradores del area de servicios de la institucion abordada,
tanto en la fase previa a la intervencién como en la fase posterior. Los resultados
también se observan de acuerdo a las dimensiones del estrés laboral.

De acuerdo a la tabla 6, se observa que un 74.1% de las personas encuestadas en el
pretest, dijeron estar en el nivel medio respecto al estrés laboral global; mientras que
en el postest, el 63% se ubica en el nivel bajo, infiriéndose la reduccion en los niveles
de estrés laboral.

En cuanto a la dimensiones del estrés laboral, la mayoria de los participantes se
ubicd en un nivel medio en el pre test: aspecto organizacional (63%), territorio
organizacional (51.9%), tecnologia (48.1%), influencia de lider (55.6%), falta de
cohesion (59.3%) y respaldo de grupo (70.4%); a excepcion de la dimension
estructura organizacional, donde un 48.1% se ubico en el nivel bajo.

Mientras que en el post test varian los niveles, asi en las dimensiones tecnologia,
influencia de lider, falta de cohesion y respaldo de grupo, los participantes se

encontraron en un nivel medio con 59.3% respectivamente; por otro lado aspecto
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organizacional (55.6 %), estructura organizacional (59.3%) y territorio organizacional

(51.9%) se encontraron en un nivel bajo.

Tabla 6
Distribucidn segun niveles de estrés laboral (pretest—postest).
Dimensiones Pretest Postest
N.° % N.° %
Aspecto organizacional
Bajo 5 18.5 15 55.6
Medio 17 63.0 12 444
Alto 5 18.5 - -
Estructura organizacional
Bajo 13 48.1 16 59.3
Medio 11 40.7 11 40.7
Alto 3 11.1 - -
Territorio organizacional
Bajo 7 25.9 14 51.9
Medio 14 51.9 8 29.6
Alto 6 22.2 5 185
Tecnologia
Bajo 9 33.3 9 33.3
Medio 13 48.1 16 59.3
Alto 5 18.5 2 7.4
Influencia del lider
Bajo 4 14.8 9 33.3
Medio 15 55.6 16 59.3
Alto 8 29.6 2 7.4
Falta de cohesion
Bajo 3 11.1 10 37.0
Medio 16 59.3 16 59.3
Alto 8 29.6 1 3.7
Respaldo de grupo
Bajo 3 11.1 10 37.0
Medio 19 70.4 16 59.3
Alto 5 18.5 1 3.7
Estreéalja(t)boral i i 17 63.0
. 20 74.1 10 37.0
Medio 7 959 i i
Alto '
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1.2. Factores de r6ggggggggggggggiesgo psicosocial en el trabajo

Seguidamente, la tabla 7 muestra los resultados respecto a los niveles de riesgo
psicosocial laboral hallado en el grupo de participantes antes y después de la

aplicacion del programa, tanto a nivel global como en cada uno de los factores.

Tabla 7
Distribucidn segun niveles de riesgo psicosocial en el trabajo (pretest-postest).
Dimensiones Pretest Postest
N.° % N.° %
Condiciones del lugar de trabajo
Bajo 9 33.3 7 25.9
Medio 15 55.6 18 66.7
Alto 3 11.1 2 7.4
Contenido y caracteristicas negativas de la
tarea
Bajo 9 33.3 9 33.3
Medio 12 44.4 12 44.4
Alto 6 22.2 6 22.2
Papel laboral y desarrollo de la carrera
Bajo 11 40.7 11 40.7
Medio 11 40.7 11 40.7
Alto 5 18.5 5 18.5
Interaccion Social y aspecto
orgag';jf)c'ona' 8 29.6 9 33.3
Medio 14 51.9 16 59.3
Alto 5 18.5 2 7.4
Remuneracion del rendimiento
Bajo 2 7.4 10 37.0
Medio 20 74.1 11 40.7
Alto 5 18.5 6 22.2
Factores psicosociales en el trabajo
Bajo 5 18.5 8 29.6
Medio 18 66.7 15 55.6
Alto 4 14.8 4 14.8

De acuerdo a la tabla 7, se observan que el 66.7% de las personas encuestadas en el
pretest, se ubica en el nivel medio de riesgo ante los factores psicosociales de modo
global, y que en el postest el 55.6% se mantuvo en el mismo nivel. Se observa una
leve reduccion, a nivel global, en los niveles de los factores de riesgo psicosocial en el

trabajo.
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En cuanto a la dimensiones, la mayoria se ubicd en un nivel medio tanto en el
pretest como en el postest, observandose lo siguiente: referente a las malas
condiciones en el lugar de trabajo, pretest 55.6% Yy postest 66.7%; en contenido y
caracteristicas negativas de la tarea se mantuvo con el mismo porcentaje (44.4%); en
obstaculos para el papel laboral y desarrollo de la carrera también se mantuvo el
porcentaje (40.7%); en conflicto en la interaccién social y aspectos organizacionales
se obtuvo en el pretest 51.9%, y en el postest 59.3%; y en la insatisfacciéon con la

remuneracion de rendimiento, prestest 74.1% y postest 40.7%.
1.3. Comparacién de medias del pre y postest
1.3.1. Comparaciones de promedias del estrés laboral.

Inmediatamente pasamos a la tabla 8, donde se muestra los resultados obtenidos de
las comparaciones de los promedios de los participantes, antes y después de la
aplicacion del programa, tanto a nivel global como en sus dimensiones.

Para visualizar las diferencias entre el pre y post intervencion, en la tabla 8 se
muestra la comparacion de promedios del estrés laboral a nivel global, mediante el
andlisis estadistico de Wilcoxon. El rango positivo alcanza un puntaje de 7.2, respecto
al rango negativo de 16.38; esto da como resultado diferencia significativa (Z= -
3.329, p < 0.05); es decir que el programa redujo los niveles del estrés laboral en los
participantes del area de servicios (74.1% a 37%).

Las comparacion de promedios entre el rango positivo y negativo para las
dimensiones: aspecto organizacional, influencia del lider, falta de cohesion y respaldo
de grupo, dio como resultado diferencia significativa (Z= -2.850, Z= -3.143, Z = -
2.994, Z = -2.744; p < 0.05) respectivamente. En otras palabras el programa redujo los
niveles de estrés en dichas dimensiones. Sin embargo en la comparacién de promedios
entre el rango positivo y negativo para las dimensiones: estructura organizacional,
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territorio organizacional y tecnologia no se hallaron diferencias significativas, (Z= -

1.022, Z= -1.726, Z=-1.350; p > 0.05) respectivamente. Significa que el programa no

redujo los niveles en esas dimensiones.

Tabla 8
Comparacion de promedios pre y postest, referente al estrés laboral.
RaNao Suma
Comparacion de promedios g0 de z P
promedio
rangos
Aspecto Rangos negativos 16 10.34 16550
Organizacional Rangos positivos 3 8.17 24.50 2.850  0.004
Empates 8
Estructura Rangos negativos 13 14.27 185.50 1022 0307
Organizacional Rangos positivos 11 10.41 114.50 ' '
Empates 3
o Rangos negativos 16 11.19 179.00
Teritorio pongospositivos 6 12.33 7400 1726 0084
Organizacional
Empates 5
Rangos negativos 13 14 182.00
Tecnologia Rangos positivos 10 9.4 94.00 -1.350 017
Empates 4
Influenciadel  Rangos negativos 18 14.42 259.50
Lider Rangos positivos 6 6.75 40.50 -3.143 - 0.002
Empates 3
Falta de Rangos negativos 18 13.11 236.00
Cohesion Rangos positivos 5 8 40.00 2994 0.003
Empates 4
Respaldo de Rangos negativos 17 155 263.50
Grupo Rangos positivos 8 7.69 61.50 2.744 - 0.006
Empates 2
. Rangos negativos 20 16.38 327.50
Estrés Laboral Rangos positivos 7 791 5050 -3.329  0.001
Empates 0
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1.3.2. Comparacion de medias de los riesgos psicosociales en el trabajo

A continuacion en la tabla 9, se muestra los resultados hallados de las
comparaciones de medias de los participantes, antes y después de la aplicacion del

programa, a nivel global.

Tabla 9
Comparacion de medias pre y postest, referente al riesgo psicosocial en el trabajo.
Riesgo psicosociales en el trabajo n Media DT t gl P
Pre Intervencion 27 4537 13.062

Post Intervencion 27 4352 15341 113 20 0482

La tabla 9 muestra los resultados obtenidos de las comparaciones de medias de los
riesgos psicosocial en el trabajo, mediante el andlisis estadistico de la T de Student,
donde se hall6 que la media de la pre intervencién es mayor a la media del post
intervencion (pre 45.37—post 43.52), esto quiere decir estadisticamente, que no existe
diferencia significativa (t= .713, p > 0.05); en otras palabras el programa no redujo los
niveles de riesgo psicosocial en el trabajo (pre 66.7% a post 55.6%) ya que se
mantienen en el mismo nivel medio.

En cuanto a las dimensiones o factores de riesgo, en la tabla 10, se muestra los
resultados obtenidos tras la comparacion de promedios de los participantes, antes y
después de la aplicacion del programa, mediante el analisis estadistico de Wilcoxon.
Los resultados sefialan que las dimensiones: condiciones en el lugar de trabajo,
contenido y caracteristicas negativas de la tarea, papel laboral y desarrollo de la
carrera, interaccion social y remuneracion de rendimiento, no obtuvieron diferencias
significativas (Z=-1.019, Z=-.038, Z=-.108, Z=-1.049, Z=-1.786; p > 0.05)
respectivamente. En otros términos el programa no redujo significativamente los

niveles de riesgo psicosocial en dichas dimensiones.
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Tabla 10

Comparacion de promedios pre y postest, referente a las dimensiones de los riesgos
psicosociales en el trabajo.

Rango Suma
Comparacion de promedios n go de Z P
promedio
rangos
Condiciones Rangos negativos 10 13.55 135.50 -1.019 308
enel lugarde  Rangos positivos 16 13.47 215.50 ' '
trabajo Empates 1
Contenido y Rangos negativos 13 13.38 174.00 -038 970
caracteristicas  Rangos positivos 13 13.62 177.00 ' '
de la tarea Empates 1
Rangos negativos 11 14.41 158.50 i
Papel laboral Rangos positivos 14 11.89 166.50 108 914
Empates 2
Interaccion Rangos negativos 16 14.53 232.50 -1.049 294
Social Rangos positivos 11 13.23 145.50 ' '
Empates 0
.. Rangos negativos 16 15.34 24550
Remuneracion Rangos positivos 10 10.55 105.50 1.786 074
Empates 1
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2. Discusién

Los resultados obtenidos mediante el analisis estadistico de Wilcoxon, muestran
que existe diferencia significativa en el nivel global de estrés laboral antes y después
de participar en el programa “Trabajando feliz en la universidad” (Z= -3.329, p <
0.05), observandose una reduccion en el estrés laboral, donde solo el 37% presenta un
estrés moderado. Es decir, el programa brindé herramientas para el manejo y control
de los efectos del estrés a través de la mejora de la percepcion sobre las situaciones y
la capacidad para enfrentar las exigencias del trabajo con el uso de habilidades de
comunicacion, solucién de problemas. Asi lo reafirma Fuertes (2004) quien indica que
el estrés puede ser controlado y modulado, ya que dependen en gran parte de uno
mismo, de la actitud y, sobre todo, de la interpretacion que se hace de la realidad. Esto
coincide con otros estudios similares donde se observa que los programas son
altamente efectivos y mejoran la calidad de vida laboral (Marin, 2011; Amutio, 2004)
ya que pueden reducir significativamente el estrés laboral (Mafias, Franco & Justo,
2011)

En cuanto a la dimensién aspecto organizacional se encontré que hubo diferencia
significativa en los puntajes obtenidos en la fase pre y postest (Z= -2.850, p < 0.05).
Es decir, después de la aplicacion del programa se logré que del 63% en el nivel
medio, disminuyera al 44.4% en el mismo nivel. Por lo que se infiere que los
trabajadores luego de conocer los objetivos, metas, vision y mision, se tornaron mas
comprometidos con la institucion, ya que desconocian la gran labor que realizan
dentro de la universidad. En este sentido, Begley y Czajka (1993) argumentan que las
personas con elevado compromiso organizacional se sienten mas satisfechos, lo cual
puede reducir el estrés laboral, es decir no sufren las consecuencias negativas del

estrés, como es el cansancio, los mareos, el dolor de cabeza, la irritabilidad, la falta de
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concentracion, ausentismo etc., como aquellos que tienen un menor compromiso
organizacional.

Respecto a la dimension estructura organizacional se encontré6 que no existe
diferencia significativa (Z= -1.022, p > 0.05) en la fase pre y postest, infiriéndose que
el programa no redujo los niveles de estrés. Es decir, los trabajadores ain sienten que
tienen poco control sobre su trabajo, como son los imprevistos que se presentan
constantemente y eso hace que la percepcion sobre la estructura organizacional no
cambie. Esto concuerda lo mencionado por Atalaya (2001), que el estrés laboral es un
problemas no solo del trabajador sino de la organizacion, por ello las empresas deben
realizar cambios en la estructura, normas, procedimientos, estilos de direccion y
estilos de trabajo. Asi lo refiere Maslach (2009), que en estudios realizados
encontraron una estrecha relacion entre la falta de control y elevados niveles de estrés.

De la misma forma en los resultados de la dimensidn territorio organizacional no
se hallé diferencia significativa (Z= -1.726, p > 0.05) entre las fase pre y postest.
Frente a ello, se analizan las situaciones inherentes a la organizacion y que son
propias de cada trabajo las cuales generan estrés laboral (Coronado, 2006), es decir el
personal del &rea de servicio, ornato, lavanderia, limpieza y residencia universitaria
realizan sus actividades en diferentes espacios, la cual no les permite contar con un
espacio adecuado de privacidad en el trabajo. Estudios han comprobado que la
territorialidad es un potente estresor, y sobre todo cuando se trabaja en territorios
ajenos o es invadido el propio (Chacin, Corzo, Rojas, Rodriguez & Corzo, 2002).

Referente a la dimension tecnologia, los resultados del analisis pre y postest
indican que el programa no fue efectivo ante este factor (Z= -1.350, p > 0.05), se
infiere que al no contarse con tecnologia adecuada para realizar la tarea cotidiana, y la

carencia de conocimiento técnico suficiente para el manejo de la existente, el control
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de este factor estresante se hace inaccesible para el colaborador. En relacién a ello,
Hernandez y Rojas (2012) mencionan que la falta de conocimiento y técnicas que
permitan el aprovechamiento practico de instrumentos y procedimientos industriales
provoca niveles de estrés laboral, 1o que puede mejorar si se plantea politicas de
prevencion en cuanto a la induccion y la capacitacion.

Concerniente a la influencia del lider (Z= -3.143, p < 0.05), evidentemente el
programa si redujo los niveles de estrés laboral de los participantes del area de
servicios. Se asume que al mejorar el liderazgo del supervisor, hubo una mejora en la
percepcion del colaborador sobre el respeto, preocupacion de uno y la confianza en su
desempefio, lo que produjo un efecto positivo. Asi lo afirma Omar (2011), el
liderazgo influye en la motivacion del trabajador y las actitudes positivas hacia el
trabajo

Respecto a la falta de cohesion se encontr6 diferencia significativa en los
resultados del pre y postet (Z= -2.994, p < 0.05). Evidentemente el programa redujo
los niveles de estrés laboral de los participantes del area de servicios. Esto se debe a
que el programa busco fortalecer la cohesion social, los cual redujo la tensién, los
conflicto entre compafieros, la competitividad y diferencias que son fuentes
importantes de estres (Fuertes, 2004). Asi un colaborador que no se sentia parte del
grupo, valorado por sus compariero o sentia que su grupo estaba desorganizado ahora
habria logrado cambios y ser parte del grupo. Se consta que los grupos mas
cohesionados en el trabajo evidencian mayor satisfaccion profesional, lo que
disminuye notablemente la percepcion de estrés en el centro laboral (Jiménez &
Cubillo, 2010).

Respecto a la dimension respaldo de grupo se encontrd0 que el programa

“Trabajando feliz en la universidad” fue efectivo evidenciandose una reduccion del
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estrés en la fase postest (Z= -2.744, p < 0.05). Evidentemente el programa redujo los
niveles de estrés en relacién a sentir proteccion del equipo, ayuda y respaldo de las
metas por sus compafieros en los participantes del area de servicios. Se infiere que
este tipo de apoyo grupal o individual ofrece un apoyo emocional, aceptacion y
autoevaluacion (Aranda, Pando y Berenice, 2004), ademas es un recurso muy
importante que permite enfrentar y manejar los estresores (Avendafo, Bustos,
Espinoza, Garcia y Pierart, 2009), por el contrario la falta de apoyo por parte del
grupo o sus miembros, pueden generar inseguridad, ansiedad y estrés laboral.

En cuanto al riesgo psicosocial en el trabajo, los resultados obtenidos mediante el
andlisis estadistico de T de student, describen que no se encontré diferencia
significativa en el puntaje global de pre y postest (t = 0.713, p > 0.05), es decir el
programa no tuvo efecto sobre, el lugar de trabajo, el contenido y caracteristicas de la
tarea, el papel laboral y desarrollo de la carrera, remuneracion y aspectos
organizacionales debido a que las personas no tienen el control sobre ellas. Estos
reafirma lo mencionado por el Comité de Mixto de la OIT-OMS (1984), quien
manifiesta que los factores de riesgo psicosocial son muy complejos y dificiles de
tratar debido a que abarcan muchos aspectos que van desde la percepcion del
trabajador, demandas del trabajo hasta aspectos organizacionales, econdémicos y
sociales fuera del trabajo. Razon por la cual Schaufeli (1999) menciona, de que es
necesario que los empresarios, la alta gerencia, realicen un plan de accidon a nivel de la
organizacion con normas, politicas, aunque es un tema sensible debido a que genera
grandes costes economicos. Sin embargo esto es respaldado por Peird (2010) quien
refiere que las los factores de riesgo psicosocial las cuales son fuentes de estrés
laboral quedan fuera del alcance del individuo y estd inmerso en estructuras y

procesos gestionados por la organizacion.
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Al realizar el andlisis del puntaje de factores de riesgo psicosocial en el trabajo se
encontrd que el programa “Trabajando feliz en la universidad”, no generd variaciones
significativas respecto al riesgo ante el factor condiciones de lugar de trabajo (Z = -
1.019, p > 0.05), es decir, ante elemento como el ruido, la temperatura, la iluminacion,
la higiene en el espacio donde trabaja. Al analizar este resultado, se coincide con
Barrios y Paravic (2006), quienes sefialan que para lograr una salud laboral y
bienestar en el personal, es necesario realizar un cambio en la politica y actividades en
el lugar de trabajo, es decir que las acciones no solo deben estar dirigidas a fortalecer
la habilidades y capacidades del trabajador, sino también dirigidas a modificar las
condiciones sociales, ambientales y econémicas.

Resultados similares se hallaron en cuanto al riesgo ante el factor contenido y
caracteristica de la tarea (Z= -.038, p > 0.05). Se infiere que el trabajo repetitivo,
rutinario, no puede ser cambiado por la aplicacion de un programa. Dicho de otro
modo para que Se observe un cambio en el personal, las acciones no solo deben estar
dirigidas a los empleados sino que se debe trabajar con los empleadores, pues son
ellos lo que delegan las funciones.

De igual manera, respecto a riesgo ante el factor papel laboral y desarrollo de la
carrera se encontré que no hubo efectividad en el programa, es decir no hubo
diferencia significativa entre los puntajes logrados en la fase pre y postest (Z = -.108,
p > 0.05). Aunque el programa motivo al personal en la bisqueda de capacitacion y
desarrollo de su carrera, no tuvo control sobre riesgos tales como, que la formacion
actual no sea compatible con su trabajo, que no corresponda a sus expectativas o que
no reciba apoyo para desarrollar su carrera. Esto concuerda lo dicho por Marin (2011),

que un programa no influye en el control de las tensiones originadas por elementos

78



constituyentes del desarrollo de la carrera dentro de la organizacion ya que estan fuera
del control del colaborador, lo cual es una fuente de estrés asi lo menciona Fernandez
(2010).

Respecto al riesgo ante el factor interaccion social y clima organizacional se
encontrd que el programa “Trabajando feliz en la universidad” no tuvo efectividad (Z
=-1.049, p > 0.05), es decir que la evaluacion del desempefio no sea clara, el sistema
de control del personal no sea correcta 0 que limiten su participacion en la toma de
decisiones no se ha podido controlar por el colaborador, ya que son aspectos que estan
relacionados con la estructura de la organizacion, lo que indica que es importante la
participacion de la alta gerencia, (Pérez, Maldonado & Bustamante, 2006).

Y por ultimo, en cuanto al riesgo ante el factor remuneracion del rendimiento, se
encontrd que el programa no logr6 reducir el riesgo sicosocial (Z = -1.786, p >0.05).
Evidentemente, el incremento del sueldo implica cambios que deben ser tratados por
la alta administracion, es decir por los empleadores. Cabe mencionar que el programa
se limit6 en brindar informacion y técnicas para la administracion de los recursos, lo
cual redujo el riesgo (ver anexo 9.3). Aunque la diferencia en los promedios obtenidos
en las fases pre y postest no logré a ser estadisticamente significativa, es importante
mencionar que los colaborados evidenciaron una mayor reduccion del riesgo ante este
factor. Se infiere que los participantes pusieron en préctica lo aprendido en la sesion
de como priorizar los gastos, ahorro, etc. Aunque se redujo el riesgo, perciben el

mismo salario.
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Capitulo V

Conclusiones y recomendaciones

1. Conclusiones

= Los resultados obtenidos mediante el anlisis estadistico de Wilcoxon, referente
al estrés laboral, muestran que existe diferencia significativa entre el promedio
pre y postest (Z= -3.329, p < 0.05), es decir el programa fue efectivo en la
reduccion de los niveles de estrés a nivel global.

» El programa “Trabajado feliz en la universidad” fue efectivo en la reduccion de
los niveles de estrés laboral ante la dimension aspecto organizacional, porque se
hallé diferencia significativa entre el promedio pre y postest (Z= -2.850, p <
0.05).

» FEl programa “Trabajando feliz en la universidad” no fue efectivo en la
reduccion de los niveles de estrés laboral ante la dimension estructura
organizacional, ya que no existe diferencia significativa entre el promedio pre y
postest (Z=-1.022, p > 0.05).

» El programa “Trabajado feliz en la universidad” no fue efectivo en la reduccion
de los niveles de estrés laboral ante la dimension territorio organizacional,
debido a que no se encontrd diferencia significativa entre el promedio pre y
postest (Z=-1.726, p > 0.05).

= El programa “Trabajando feliz en la universidad” no fue efectivo en la

reduccion de los niveles de estrés laboral ante la dimension tecnologia, ya que
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no existe diferencia significativa entre el promedios pre y postest (Z= -1.350, p
> 0.05).

El programa “Trabajado feliz en la universidad” fue efectivo en la reduccion de
los niveles de estrés laboral ante la dimensién influencia del lider, debido a que
se encontrd diferencia significativa entre el promedio pre y postest (Z=-3.143, p
< 0.05).

El programa “Trabajando feliz en la universidad” fue efectivo en la reduccion
de los niveles de estrés laboral ante la dimension falta de cohesion, ya que existe
diferencia significativa entre el promedio pre y postest (Z=-2.994, p < 0.05).

El programa “Trabajando feliz en la universidad” fue efectivo en la reduccion
de los niveles de estrés laboral ante la dimensién respaldo de grupo, porque
existe diferencia significativa entre el promedio pre y postest (Z= -2.744, p <
0.05).

Por otra parte, los resultados obtenidos mediante el anélisis estadistico de T de
Student, referente a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, sefiala que
no hubo diferencia significativa en la media de pre y postest (t = 0.713, p >
0.05), en otras palabras el programa no fue efectivo en la reduccion de los
niveles de riesgo psicosocial a nivel global.

El programa “Trabajado feliz en la universidad” no fue efectivo en la reduccion
de los niveles de riesgo psicosocial en el trabajo ante el factor condiciones de
lugar en el trabajo, debido a que no se encontré diferencia significativa entre el
promedio pre y postest (Z =-1.019, p > 0.05).

El programa “Trabajando feliz en la universidad” no fue efectivo en la

reduccion de los niveles de riesgo psicosocial en el trabajo ante el factor
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contenido y caracteristicas de la tarea, ya que no existe diferencia significativa
entre el promedios pre y postest (Z=-.038, p > 0.05).

El programa “Trabajado feliz en la universidad” no fue efectivo en la reduccion
de los niveles de riesgo psicosocial en el trabajo ante el factor papel laboral y
desarrollo de la carrera, debido a que no se encontro diferencia significativa
entre el promedio pre y postest (Z = -.108, p > 0.05).

El programa “Trabajando feliz en la universidad” no fue efectivo en la
reduccion de los niveles de riesgo psicosocial en el trabajo ante el factor
interaccion social y respaldo de grupo, ya que no existe diferencia significativa
entre el promedio pre y postest (Z = -1.049, p > 0.05).

El programa “Trabajado feliz en la universidad” no fue efectivo en la reduccion
de los niveles de riesgo psicosocial en el trabajo ante el factor remuneracién de
rendimiento, debido a que no se encontré diferencia significativa entre el

promedio pre y postest (Z = -1.786, p>0.05).
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2. Recomendaciones

= Se propone para posteriores investigaciones un estudio de tipo cuasi
experimental, ya que ello permitird tener mayor control sobre los efectos del
programa de intervencion

= En cuanto a la duracion de la aplicacion programa se recomienda considerar
un numero mayor de sesiones, que permitan reforzar los contenidos
propuestos, lo que puede generar resultados més eficaces

= Asi mismo, considerar en futuros estudios otras variables de la patologia
ocupacional, como burnout y mobbing.

=  Se sugiere que el programa pueda ser aplicado en otras realidades, como por
ejemplo, una institucion publica, considerando que es un tema de interés
gubernamental y no gubernamental.

= Para la elaboracion futura de programas de intervencion en riesgos
psicosociales, se recomienda considerar acciones de intervencion a nivel
individual (desarrollo de habilidades y control de estrés) y también sobre la
estructura organizacional (normas, politicas, estilos de liderazgo, de trabajo,

etc).
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Anexo 1

Anexos

Autorizacion institucional

1.1. Autorizacion de la Gerencia General

& o) iR
niversidaod

aludéble

T

“Afto de la Promocién de ia Industria Responsabie y del Compromiso Climético”

Nafa, 08 de mayo de 2014

Mag. Walter Murillo Antén
Gerente General de la UPelU

Solicito: Apoyo a estudiantes internas de Psicologia
en e! Proyecto “Bienestar Psicosocial:
Trabajando Feliz en la UPeU"

Estimado magister Murillo, reciba un saludo cordial y mis deseos de éxito en la labor que le
ha sido encomendado.

Mediante la presente las estudiantes Nery Marisol Mamani Incacutipa y Rosa Lusmila
Ramos Choque, internas de psicologia organizacional de la Facuitad de Ciencias de la
Salud, actualmente vienen apoyando en el Eje de Desarrollo de Bienestar Psicosocial
promovido por la Estrategia “Universidad Saludable”.

En una encuesta realizada recientemente en el Per( sobre un total de cuatro mil
trabajadores, muestra que el 78% de encuestados dijo haber sufrido alguna vez de estrés
jaboral producido por exceso de trabajo, las reuniones y obligaciones propias de la funcion
que desemperian. E! personal que labora en la Universidad Peruana Union no es inmune a
sufrir de este problema que afecta a los ciudadanos peruanos.

Motivo por el cual se estd implementando el Proyecto denominado “Bienestar Psicosocial;
Trabajando Feliz en la UPeU", para ello se esta identificando, analizando‘y desarroliando
actividades estratégicas en el manejo de los riesgos psicosociales y el estres laboral en los
trabajadores de las areas/direcciones de la UPeU; una de lag‘ actuv;dades que zs;
indispensable es la aplicaciéon de pruebas al personal para la obtencion de informacion, ‘|)as
ello solicito a su digna persona brindar todas las facilidades y el apoyo necesarno a
internas para el realizar el trabajo.

Agradezco de antemano su apoyo para la consecucion del objetivo plante:::"ep;; dﬂ
bienestar de nuestro personal, me despido aprovechando ia oportunidad para

las muestras de mi especial consideracion. "

1DAD PERUANA UNION
UNIX[E’.%?NSTRAC!ON CENTRAL

12 MaY 201

<y 4 s 40’/5—@

Br=FGherto Fscobar
Presidente Comité Universidad Saludable
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1.2. Autorizacion de la Gerencia de Servicios

,(-"'-f‘

“»
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" '. W div et tadadd
‘ : ! :
| , Saludeé' '
‘as Twitave faleeinie
"Alo de la Promocion de ta Industria Responsable y del Compromiso Climatico”

Nafia, 25 de agosto de 2014

C P C Angel Granados
Jote del area de Servicios

Asunto: Proyecto “Bienestar Psicosocial,
Trabajando Feliz en la UPeU”

Estimado Hno. Granados, reciba un saludo cordial y mis deseos de éxito en la labor que le
ha sido encomendada.

Mediante este documento, deseo hacer extensiva la presentacion del proyecto “Trabajando
Feliz en la UPeU", como parte del Eje de Desarrollo de Bienestar Psicosocial promovido por
el programa institucional “Universidad Saludable”. El mismo que se viene ejecutando desde
el mes de marzo del presente afio, con la finalidad de identificar, analizar y desarroliar
actividades estratégicas en el manejo de los riesgos psicosociales y el estrés laboral en los
trabajadores de las areas/direcciones de nuestra institucién.

La primera etapa, estuvo enfocada a la recoleccién de informacién y anaiisis de datos.
Dentro de los resultados obtenidos en el Area de Servicios, se observa que el 54% de los
encuestados se encuentra en un nivel medio de estrés laboral, es decir que estan
propensos a desarollar la psicopatologia ocupacional. En cuanto a los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, el 48% se encuentra en un nivel medio, es decir que existen
factores del trabajo que causan o mantienen el estrés laboral.

La segunda etapa consta de la ejecucién del plan de intervencién; el cual consta de un
proceso de capacitacién en 20 sesiones de talleres vivenciales, con el personal afectado y
su entorno inmediato. Actividad a cargo de las intemnas de Psicologia Organizacional: Nery
Marisol Mamani Incacutipa y Yesenia Esther Avila Bacllio.

Ante ello solicitamos el apoyo administrativo por parte de su despacho. Agradeciendo de
antemano la respuesta a nuestra solicitud, para la consecucién del objetivo planteado por e
bienestar de nuestro personal.

Me despido aprovechando la oportunidad para manifestarie las muestras de mi especial

consideracion.
Cordiaimente,
_ MPH.
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Anexo 2

Diagnostico situacional de las nueve areas de la universidad

2.1. Analisis sociodemografica

Conglomerado de los datos sociodemograficos

Datos sociodemograficos N.° %
Género Mascul_ino 229 57.3%
Femenino 171 42.8 %
17 - 28 afios 162 40.5 %
28 - 39 afios 95 23.8 %
Edad 39 - 50 afios 66 16.5 %
50 - 61 afios 44 11.0%
61 - 72 aflos 10 25%
Soltero 199 49.8 %
. Casado 181 45.3 %
Estado Civil Viudo 3 0.8 %
Otros 15 3.8 %
Adventista 380 95.0 %
Iglesia Catc')lico_ 5 1.3%
Evangélico 4 1.0%
Otros 8 2.0%
Administrativa 23 5.8 %
Financiera 13 3.3%
Académica 40 10.0 %
UPeU - Facultades 19 4.8%
< . DGSI 15 3.8%
Area de Trabajo Imprenta Union 53 13.3%
Productos Unioén 129 32.3%
A_rea de Im_‘raestructura 15 38%
e importaciones
Area de Servicios 93 23.3%
< 3 meses 75 18.8 %
3 - 6 meses 70 175%
6 -1afo 41 10.3%
1- 2 afios 56 14.0 %
_ 2 - 4 afos 62 155 %
Antiguedad en el puesto actual 4 -7 afios 31 78 %
7 - 10 afos 14 3.5%
10 -15 afios 15 3.8%
15 - 20 afios 6 1.5%
> de 25 afnos 14 35%
2 - 7 horas 24 6.0 %
Horas de trabajo durante el dia 7 - 12 horas 358 89.5%
12 - 19 horas 14 3.5%

En la Tabla 2.1, se muestra el analisis sociodemografico donde se observar que el

57.3 % de los participantes son de género masculino; el 40.5 % se encuentran entre
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los 17 y 28 afios de edad; el 49.8 % dijo ser solteros y el 95 % profesan la iglesia
Adventista del Séptimo dia. En cuanto al &mbito laboral el 32.3 % de la poblacion
trabaja en la panificadora Productos Union; el 18.8 % manifiesta trabajar menor a tres

meses en el puesto actual y el 89.5 % afirma trabajar entre 7 y 12 horas por dia.

2.2. Niveles de estrés laboral.
2.2.1. Niveles de estrés laboral en trabajadores de las nueve areas de la

universidad.
Estrés laboral
Niveles N.° %
Bajo 104 26.0
Medio 196 49.0
Alto 95 23.8
Perdidos 5 1.3
Total 400 100

En la tabla 2.2.1, se observa que un 49 % se ubica en un nivel medio, esto quiere
decir que la mayoria de los trabajadores sufrié de estrés laboral en algin momento.
Pero si no se controla los niveles de estrés laboral a tiempo, puede llegar a convertirse

en “psicopatologia ocupacional”.

2.2.2. Niveles de estrés laboral segun el area de trabajo de los colaboradores.

Estrés Laboral

. . Niveles
Area de Trabajo Bajo Medio Alto Total
N.° % N.° % N.° % N.° %

Area Administrativa 10 455 9 409 3 13.6 22 100
Area Financiera 4 33.3 4 333 4 333 12 100
Area Académica 12 30.0 22 550 6 15.0 40 100
UPeU- FACU 4 22.2 7 389 7 389 18 100
DGSI 4 26.7 7 46.7 4 26.7 15 100
Imprenta Union 19 358 28 528 6 113 53 100
Productos Union 22 17.3 65 51.2 40 315 127 100
Infraestructura e 6 400 4 267 5 333 15 100

Importaciones

Gerencia de
Servicios 23 24.7 50 53.8 20 215 93 100

Total 395 100

En la tabla 2.2.2, se observa que la mayoria de los trabajadores se encuentra en un

nivel medio de estrés laboral. EI 55% corresponde al area académica, 53.8%
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concierne a gerencia de servicios, seguido de imprenta unién, productos unién con
52.8% y 51.2% respectivamente. Esto quiere decir que mas de la mitad de los

encuestados estd propensa a desarrollar un estrés laboral agudo.

2.3. Niveles de factores de riesgo psicosocial en el trabajo

2.3.1. Niveles de factores de riesgo psicosocial en trabajadores de las nueve
areas de la universidad.

Factores psicosociales en el trabajo

Niveles N.° %
Bajo 106 26.5
Medio 179 44.8
Alto 86 21.5
Perdidos 29 7.2
Total 400 100

En la tabla 2.3.1, se observa un 44.8% de trabajadores que se encuentran en un
nivel medio. Cabe recalcar que la mayoria de los encuestados perciben algunos

factores del trabajo como riesgo, es decir que son causantes del estrés laboral.

2.3.2. Niveles de factores de riesgo psicosocial, segun el area de trabajo de los
colaboradores.

Factores psicosociales en el trabajo

< . Niveles
Area de Trabajo Bajo Medio Alto Total
N.° % N.° % N.° % N.° %

Area Administrativa 11 478 9 39.1 3 13.0 23 100
Area Financiera 5 385 5 38.5 3 231 13 100
Area Académica 12 400 17 56.7 1 3.3 30 100
UPeU- FACU - - - - - - - 100
DGSI 7 46.7 8 53.3 0 0 15 100
Imprenta Union 14 264 26 491 13 245 53 100
Productos Union 22 171 65 50.4 42 326 129 100
Infraestructura e 7 467 4 267 4 267 15 100
Importaciones
Area de Servicios 28 30.1 45 484 20 215 93 100
Total 371 100

En la tabla 2.3.2, se visualiza que la mayoria de los trabajadores se encuentra en un
nivel medio de riesgo. El 56.7% corresponde al area académica, el 53.3% a la

Direccion General de Sistemas y el 50.4% a Productos Union. Esto quiere decir que
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maés de la mitad de los trabajadores, percibe que su ambiente laboral es amenazan en

la armonia en el trabajo, provocandoles estrés laboral.

2.4. Factores de riesgo psicosocial en el trabajo académico

2.4.1. Niveles de factores de riesgo psicosocial en el trabajo académico de las
nueve areas de la universidad.

Factores psicosociales en el trabajo académico

Niveles N.° %

Bajo 7 1.7
Medio 15 3.8
Alto 2 0.5
Perdidos 376 94.0
Total 400 100

En la tabla 2.4.1, se observa que un 3.8 % se ubica en un nivel medio de riesgo, se
infiere que los profesores perciben en su ambiente de trabajo factores amenazantes,

las cuales les generan estrés laboral.

2.4.2. Nivele de factores de riesgo psicosocial en el trabajo académico, segun
el area de trabajo de los colaboradores.

Factores psicosociales en el trabajo académico

Niveles

Area de Trabajo Bajo Medio Alto Total
N.° % N.° % N.° % N.° %
Area Administrativa - - - - - - - 100
Area Financiera - 100

Area Académica 5 500 4 40.0 1 100 10 100
UPeU- FACU 2 143 11 78.6 1 7.1 14 100
DGSI - - - - - - - 100
Imprenta Union - - . - - - - 100
Productos Union - - - - - - - 100
Infraestru_ctura e ] ] ] ) ) ) ) 100
Importaciones

Area de Servicios - - - - - - 100
Total 24 100

En la tabla 2.4.2, se observa que el 78.6% de los docentes se encuentra en un nivel
medio, la mayoria respondidé que los factores psicosocial en el trabajo académico
estdn presentes continuamente, convirtiéndose en factores de riesgo psicosocial,

generando asi el estrés laboral.
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Anexo 3
Validez de contenido mediante el criterio de jueces
La validez del contenido del instrumento fue estudiado mediante la validez de

criterio de jueces, aplicandose el coeficiente V de Aiken. Segin Escurra (1988)
menciona que los reactivos cuyos valores sean iguales o mayores de 0.80 se
consideran validos para test. Por ello el instrumento fue entregado a 3 jueces, que
independientemente evaluaron si la correspondencia de los items es clara, precisa y

sencilla, llegando a los resultados que muestran en la tabla 3.1.y 3.2.

3.1. Coeficiente V de Aiken para validez de contenido del Cuestionario de
Estrés Laboral

Dimension Items V(cla) \/(cong) V (relev)
1 1 1 1
Aspecto 10 1 1 1
organizacional 11 1 1 1
20 0.67 1 1
2 1 1 1
Estructura 12 1 1 1
organizacional 16 1 1 1
24 1 1 1
I 3 1 0.67 1
Ir?grgr:?zrz:gional 15 L L !
22 1 1 1
4 0 1 1
Tecnologia 14 0 1 1
25 1 1 1
5 1 1 1
Influencia del 6 1 1 1
lider 13 1 1 1
17 1 1 1
7 0.67 1 1
. 9 1 0.67 1
Falta de cohesion 18 1 1 1
21 1 1 1
8 0.67 1 1
Respaldo de grupo 19 0.67 1 1
23 1 1 1

En la tabla 3.1, se observa que los items 3, 4,7, 8, 14, 19 y 20 fueron cambiados al

contexto de la poblacion.
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3.2. Coeficiente de V de Aiken para validez de contenido del Cuestionario de
Factores Psicosociales Negativos en el Trabajo

Dimension Items V(cla) V(cong) V (relev)
1.1 1 1 1
1.2 1 1 1
1.3 0.33 1 1
Condiciones del 14 0.67 L L
lugar de trabajo L5 1 1 1
1.6 1 1 1
1.7 1 1 1
1.8 0.67 1 1
1.9 0.67 1 1
2.1 1 1 1
2.2 1 1 0.67
Carga de trabajo 2.3 0.67 1 1
2.4 1 1 1
2.5 1 1 1
3.1 1 1 1
3.2 0.67 0.33 0.67
Contenido y 3.3 1 1 1
caracteristicas de 3.4 0.67 1 1
la tarea 3.5 1 1 0.67
3.6 0.67 1 0.67
3.7 1 0.67 0.67
4.1 0.67 1 0.67
4.2 0.67 1 1
Exigencias 4.3 L 0.67 .
laborales 4.4 0.33 0.67 0.67
4.5 1 0.67 1
4.6 0.67 1 1
4.7 0.67 1 1
5.1 0.67 0.67 0.67
Papel laboral y 5.2 0.67 L !
desarrollo de la 5.3 L 1 1
tarea 5.4 0.67 1 1
5.5 1 1 1
5.6 0.67 1 0.67
6.1 1 1 1
6.2 1 1 0.67
6.3 1 0.67 1
Interaccidn social 6.4 1 1 1
y aspectos 6.5 1 1 1
organizacionales 6.6 1 1 1
6.7 1 1 0.67
6.8 1 1 1
6.9 1 0.67 0.67
Remuneracion de 7.1 1 1 1
rendimiento 7.2 1 1 1
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7.3 0.

67

0.67

0.67

Anexo 4

Validez de constructo mediante el analisis de r de Person

4.1. Analisis de correlacion r de Person del Cuestionario de Estrés laboral
4.1.1. Correlacion Sub test—test.

Sub test Test
r P
Aspecto Organizacional 0.872** 0.000
Estructura Organizacional 0.867** 0.000
Territorio Organizacional 0.823** 0.000
Tecnologia 0.784** 0.000
Influencia del Lider 0.884** 0.000
Falta de Cohesion 0.905** 0.000
Respaldo de Grupo 0.890** 0.000

En la tabla 4.1.1, se observa que existe una correlacion altamente significativa (p <

0.01), evidenciando asi la validez del cuestionario estrés laboral.

4.1.2. Correlacién sub tests—sub test.

Subtest / subtest ASP ESTR TERRI TECN INFL COHE
Estructura Correlacion de Pearson .732" - - - - -
organizacional gjq (pjlateral) 000 - - - -

N 371 - - - - -
Territorio Correlacion de Pearson .682"° 735~ - - - -
organizacional gjq (bilateral) 000 000 @ - - - -

N 371 3711 - - - -
Tecnologia ~ Correlacion de Pearson  .653" 627 6317 - - -

Sig. (bilateral) .000 .000 .000 - - -

N 371 371 3711 - - -
Influencia del  Correlacion de Pearson .688~ .700” .673" .609° - -
lider Sig. (bilateral) 000 .000 .000 .000 @ - -

N 371 371 371 371 - -
Falta de Correlacién de Pearson .741" 736~ 671" 644" 795 -
cohesion Sig. (bilateral) 000 .000 .000 .000 .000 -

N 371 371 371 371 371 -
Respaldo de  Correlacion de Pearson .746~ 704~ 664~ .630  .794~ 823"
grupo Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .000 .000 .000

N 371 371 371 371 371 371
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En la tabla 4.1.2, se observa que existe una correlacion altamente significativa (p <
0.01), evidenciando asi la validez de las dimensiones para el cuestionario estrés

laboral.

4.1.3. Correlacion item—test.

Test
ftem r p item r p
1 4T3 (*%) 000 14 789(**) 000
2 553 (**) 000 15 753 (*%) 000
3 570 (*%) 000 16 586 (*¥) 000
4 666 (**) 000 17 604 (**) 000
5 683 (%) 000 18 711 (*%) 000
6 B637(*%) 000 19 706 (**) 000
7 693 (**¥) 000 20 720 (*%) 000
8 669 (**) 000 21 654 (**) 000
9 666 (%) 000 22 614 (*%) 000
10 610 (**) 000 23 673 (*%) 000
11 594 (**) 000 24 719 (*%) 000
12 719 (%) 000 25 685 (**) 000
13 719 (%) 000

En la tabla 4.1.3, se observa que existe una correlacién altamente significativa (p

<0.01), evidenciando asi la validez de los items del cuestionario estrés laboral.

4.2. Anadlisis de correlacion r de Person del Cuestionario de Factores
Psicosociales Negativos en el trabajo

4.2.1. Correlacién sub test—test.

Sub test Test
r P

Condiciones del lugar de trabajo .824** 0.000
Carga de trabajo 469** 0.000
Contenido y caracteristicas de la 805** 0.000
tarea
Exigencias laborales .306** 0.000
Papel laboral y desarrollo de la 203%* 0.000
carrera
Interaccion social y aspectos g5 7 0.000
organizacionales
Remuneracion de rendimiento 679** 0.000

En la tabla 4.2.1, se observa que la correlacion es altamente significativa (p <

0.01), esto afirma la validez del cuestionario de factores psicosociales en el trabajo, a
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excepcion de la dimension Exigencias laborales (r = 306**). Cabe sefialar que esta

dimension se ha quitado para este estudio.

4.2.2. Correlacién sub test—sub test.

Subtest / subtest COND CARG CONT EXIG PAP INTER
Carga de Correlacion de Pearson .303™ - - - - -
trabajo Sig. (bilateral) 000 - - - -
N 371 - - - - -
Contenidoy Correlacion de Pearson 537 .286 - - - -
caracteristica gjg (pilateral) 000 000 - - - -
s de la tarea 371 371 ) ) ] ]
Exigencias  Correlacion de Pearson .164~ 216~ .148" - - -
laborales  gjg (bilateral) 001 000 004 - - -
N 371 371 371 - - -
Papel laboral Correlacion de Pearson 469~ 2117 605~ .068 - -
Sig. (bilateral) .000 .000 .000 .189 - -
N 371 371 371 371 - -
Interaccién  Correlacion de Pearson 645~ .3217 654" 141" 5727 -
social Sig. (bilateral) 000 .000 .000 .007 .000 -
N 371 371 371 371 371 -
Remuneraci  Correlacion de Pearson .500° .302" .488" .062 .395 525
on Sig. (bilateral) 000 .000 .000 .233 .000 .000
N 371 371 371 371 371 371

En la tabla 4.2.2, se observa que existe una correlacion altamente significativa (p <
0.01), evidenciando asi la validez de las dimensiones para el cuestionario estrés

laboral.
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4.2.3. Correlacién item—test.

Test
ftem r p item r p
1 390 (*%) 000 24 494 (*%) 000
2 371 (**) 000 25 191 (**) 000
3 399 (**%) 000 26 491 (*%) 000
4 270 (**) 000 27 A87(**) 000
5 262 (%) 000 28 452 (%) 000
6 418 (**) 000 29 513 (**) 000
7 422 (%) 000 30 376 (*%) 000
8 436 (**) 000 31 548 (**) 000
9 321 (*%) 000 32 536 (*%) 000
10 461 (**) 000 33 400 (**) 000
11 323 (*%) 000 34 446 (%) 000
12 400 (**) 000 35 541 (**) 000
13 408 (*%) 000 36 489 (%) 000
14 409 (**) 000 37 541 (**) 000
15 468 (*%) 000 38 596 (**) 000
16 280 (**) 000 39 491 (*¥) 000
17 465 (%) 000 40 526 (%) 000
18 175 (**) .001 41 077 140
19 A489(**) 000 42 481 (*%) 000
20 518 (**) 000 43 424 (*¥) 000
21 487 (%) 000 44 510 (*%) 000
22 441 (%) 000 45 427 (%) 000
23 249 (%) 000

En la tabla 4.2.3, se observa que el item 1 es menor a 0.5 por ende fue tomado en

cuenta para el presente estudio, el resto de los items alcanza una correlacién altamente

significativa (p < 0.01), evidenciando asi la validez de los items del cuestionario

estrés laboral.
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Anexo 5
Fiabilidad del alpha de Cronbach

5.1. Consistencia interna mediante el alpha de Cronbach del Cuestionario de
Estrés Laboral.

Dimision N° de items Alpha
Aspecto Organizacional 3 0.714
Estructura Organizacional 4 0.650
Territorio Organizacional 3 0.618
Tecnologia 3 0.693
Influencia del Lider 4 0.809
Falta de Cohesion 4 0.752
Respaldo de Grupo 3 0.763
Estrés Laboral Global 24 0.946

5.2. Consistencia interna mediante el alpha de Cronbach del Cuestionario de
Factores Psicosociales Negativos en el Trabajo

Dimision N° de items Alpha
Condiciones en el lugar de trabajo 9 0.737
Carga de trabajo 4 0.286
Contenido y caracteristicas de la tarea 7 0.677
Exigencias laborales 6 0.533
Papel laboral 4 0.601
Interaccion Social 9 0.750
Remuneracion 4 0.559
Factores psicosociales en el trabajo 43 0.906

Segun el alpha para las dimensiones, carga de trabajo y exigencias laborales es

a < 0.55, por ende no se tomaron en cuenta estas dimensiones para esta investigacion.
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Anexo 6
Baremos

6.1. Baremos para el Cuestionario de Estrés Laboral.

PC Dimensiones Estrés Niveles
ASP  ESTR TERRI TECNOINFL COH RESP Laboral

1 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

2 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

3 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00

4 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 o

5 .00 .00 .00 .00 .00 .00 .00 2.00 ‘T

10 .00 .00 .00 .00 .00 1.00 .00 5.00 -

15 .00 1.00 .00 80 .00 1.00 .80 8.00

20 1.00 1.00 1.00 100 1.00 2.00 1.00 10.00

25 1.00 200 100 100 100 2.00 1.00 12.00

30 1.00 200 100 2.00 200 3.00 200 14.00

35 2.00 200 100 200 200 3.00 2.00 16.00

40 2.00 3.00 200 200 3.00 3.00 2.00 18.00

45 2.00 3.00 200 200 3.00 4.00 3.00 19.00

50 3.00 3.00 200 3.00 4.00 4.00 3.00 21.00 %

55 3.00 400 200 3.00 4.00 4.00 3.00 24.00 §

60 3.00 400 300 3.00 4.00 5.00 3.00 26.00

65 4.00 400 300 400 5.00 5.00 3.00 28.00

70 4.00 500 3.00 400 500 6.00 400 31.00

75 5.00 6.00 300 5.00 6.00 6.00 500 35.00

80 5.00 6.00 400 5.00 7.00 7.00 500 38.00

85 6.20 700 500 6.00 800 8.00 6.00 42.20

90 8.00 800 580 7.00 10.00 10.00 7.00 50.80

95 9.00 10.00 7.00 9.00 12.00 12.00 9.00 63.00 8

96 9.00 11.00 7.00 9.00 13.00 12.00 9.00 65.12 <

97 9.00 12.00 8.84 9.00 1384 12.84 10.00 68.84

98 10.00 1256 9.00 10.00 15.00 1356 10.00 72.00

99 11.00 1400 11.00 11.00 16.00 1528 11.00 76.56

PC = Percentiles, ASP= Aspecto Organizacional, ESTR = Estructura

organizacional, TERRI= Territorio organizacional, TECNO = Tecnologia, INFL =

Influencia del lider, COH = Cohesion y respaldo de grupo.
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6.2. Baremos para el Cuestionario de Factores Psicosociales Negativos en el

Trabajo.
Dimensiones Factores ..
PC —COND  CONT PAP INTE REM _ General 'Vveles
1 1.00 72 00 00 00 14.50
2 2.00 1.00 .00 44 .00 17.80
3 2.00 2.00 1.00 1.00 00 22.00
4 3.00 2.00 1.00 200  1.00 25.00 o
5 3.00 2.00 1.60 200  1.00 28.00 S
10  4.00 5.00 2.00 400 220  40.00 @
15  6.00 6.00 3.80 500  3.00  43.00
20 7.00 7.00 4.00 600  4.00  47.00
25  8.00 8.00 5.00 700 400  50.00
30 9.60 9.00 5.00 800 500 5200
35  10.00 9.00 5.00 9.00 6.00 5500
40  11.00 10.00 6.00 9.00 6.00  57.00
45  12.00 10.00 6.00 10.00 6.00  59.00
50  13.00 11.00 7.00 1100  7.00  62.00 2
55  14.00 11.00 7.00 12.00  7.00 65.00 =
60  14.00 12.00 7.00 13.00  8.00 67.00
65  16.00 13.00 8.00 13.00  8.00 69.50
70 17.00 13.00 8.00 14.00  8.00 73.00
75  18.00 14.00 9.00 15.00  9.00 77.00
80  19.00 15.00 9.60 16.00 10.00  79.00
85  20.20 16.00 10.00 17.00 10.00  85.00
90  21.00 17.00 11.00 19.00 1100  90.00
95  24.00 19.40 12.00 21.00 1200  97.50 I
96  25.00 20.00 12.12 2200 1300 101.00 <
97  26.00 20.00 13.00 2200 1384  102.80
98  27.00 21.00 14.00 2400 1400  107.00
99  28.00 23.00 16.00 2728 1500  119.80

PC = Percentiles, COND = Condiciones del lugar de trabajo, CONT = Contenido y

caracteristicas de la tarea, PAP = Papel laboral, INTE = Interaccién social, REM =

Remuneracion.
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Anexo 7
Instrumento final de recoleccion de datos
7.1. Cuestionario de los datos sociodemogréaficos

DATOS SOCIODEMOGRAFICO

El proposito de este estudio es obtener informacion relevante sobre la situacion actual de riesgos psicosociales y
estrés laboral en los colaboradores de las diferentes areas de la Universidad Peruana Union. La informacion
obtenida sera usada para la implementacién de un programa de bienestar psicosocial laboral y para el desarrollo de
una investigacion académica. Su participacion es anénimay no implica riesgos fisicos. Cualquier pregunta o duda
sirvase comunicarlo a la persona que lo esta encuestando. Este instrumento debe ser desarrollado con total
sinceridad, personalmente y en completo silencio.

Lea cuidadosamente todas las alternativas y marque con un (X) las respuestas que usted considere correctas, no haga
borrones o cualquier otro simbolo diferente a la instruccion.

Sexo: Masculino1 || , Femenino [].
Edad:
Estado Civil: Soltero ], Casado |:| ,  Viudo D s Otros [ .

Ndmero de hijos:

Procedencia: Costa L1, Sierra [ ], selva [ ]s Extranjero [ |4
Religion: Adventista [ ] Catdlico [ ], Evangélico | |5 Otros [ ]
Escolaridad: Ninguna |:| 1 Primaria incompleta |:| 2 Primaria completa |:| 3

Secundaria incompleta |:| 4 Secundaria completa |:|5

Superior incompleta |:| 6 Superior completa [ ;

Maestria |:| 8 Doctorado |:| 9 Otros |:|10
Profesion/ carrera/ oficio: Ocupacion:

Area de trabajo:

Antigliedad en la institucion: afios / meses

Antigledad en el puesto actual: afios: / meses

¢Cuantas horas trabaja regularmente al dia?

¢Cuantas horas trabaja regularmente a la semana?

Turno :Puede ser mas de una opcion

Solo de mafiana |:|1 Solo de tarde |:|
Noche D Madrugada I:I
Mafiana y tarde |:|
Tipo de Vinculo laboral: I:I
Contrato Tiempo Parcial 1 Misionero 3

Contrato Tiempo Completo , I:I Otro |:|
. 4
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7.2. Cuestionario de Estrés Laboral (OIT-OMS, 1989)

CUESTIONARIO DE ESTRES LABORAL

Marque con una “X” el nimero que mejor describa la frecuencia con que las
siguientes situaciones lo estresan.

Anote 0 si la condicién NUNCA es fuente de estrés

Anote 1 si la condicién ALGUNAS VECES es fuente de estrés

Anote 2 si la condicibn FRECUENTEMENTE es fuente de estrés

Anote 3 si la condicibn GENERALMENTE es fuente de estrés

Anote 4 si la condicién SIEMPRE es fuente de estrés

0]1]2]3]4
%) = - <5}
T8 G IY® v =
Q 2 Q
N© items gé%@é%é £
<KL S0 T @
1 Que mis compafieros no comprendan la mision y metas de ol1l1213]a
la organizacion me causa estres
El rendirles constantemente informes a mis superiores y a
2 . . . 0|12 ]3]4
mis subordinados me causa estrés
La dificultad para controlar las actividades en mi &rea de
3 . 0|12 |3]|4
trabajo me estresa
Carecer de un equipo adecuado para cumplir con mi
4 ; . 0|12 ]3] 4
trabajo me causa estrés
5 El que mi supervisor no dé la cara por mi ante los jefes ol1l23]a
me estresa
Carecer de un grupo de trabajo que se apoya mutuamente
6 0|12 |3]|4
me estresa
7 Sentir que mi equipo de trabajo no respalda mis metas me ol1l2131a
estresa
8 Que la forma en que trabaja la empresa no sea clara me ol1l213]a
causa estrés
Que las personas que estan en mi area tengamos poco
9 . 0|12 ]3]|4
control sobre el trabajo me estresa
10 Care;cer de un espacio privado en mi trabajo me causa ol1l2131a
estrés
Carecer de conocimientos técnicos suficiente para
11 ; . : 0|12 ]3]| 4
realizar mi trabajo dentro de la empresa me estresa
12 | Que mi supervisor no me respete me causa estrés 0|1 2] 3|4
13 Que mi equipo de trabajo no sea valorado dentro de la ol1l1213]a
empresa me estresa
Que mi equipo no me apoye frente a injustas demandas de
14 . ; ] 0|12 |3]|4
trabajo que me hacen los jefes me causa estrés
Que las politicas generales de la gerencia impidan mi
15 N 0/1|2|3]|4
buen desempefio me estresa
16 Realizar rpucha documentacion dentro de la empresa me ol1l213]a
causa estres
17 Carecer de tecnologia adecuada para hacer un trabajo de ol1l12131a

calidad me estresa
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0 112 ]3] 4
® |3 1% % 36_::5 fe) o
N© items § §, 8 3 é S S %
Z <7 88 5 3
18 Que mi supervisor no se preocupe por mi bienestar me ol1l213]a
causa estres
19 Que mi equipo de trabajo se encuentre desorganizado me ol1l2131a
estresa
20 Que mi equipo de trabajo no me brinde ayuda técnica ol1l1213la
cuando la necesito me causa estres
21 Que, la empresa carezca de direccion y objetivos me causa ol1l1213]a
estrés
29 La falta de respeto a mis supervisores, a mi y a los que ol1l2131a
estan debajo de mi, me causa estrés
23 Que tenga que trabajar con miembros de otros ol1l2131a
departamentos me causa estrés
24 Que mi supervisor no tenga confianza en el desempefio de ol1l1213]a
mi trabajo me causa estrés
o5 Que mi equipo de trabajo me presione demasiado me ol1l23]a

estresa
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FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

7.3. Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo (Silva, 2004)

Sefiale con una “X” en la columna de corresponda la frecuencia con que las
siguientes situaciones ocurren en su trabajo.
0] 1 2 3 | 4
. S|z 8 § D |5 qg. qg.
N° Item 5 85 2388 € €
ZCz2>5C¢g o
< | B
1 | El ruido interfiere en mis actividades laborales 0| 1 2 3] 4
5 Teng_o exceso de actividades en mi jornada diaria de 0ol 1 9 3|4
trabajo
3 | Mi trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido 0| 1 2 3|4
4 Mi _trabajo se caracteriza por ser muy complejo de 0ol 1 9 314
realizar
Tengo dificultades en el uso de programas nuevos de
5 . o . 0| 1 2 3| 4
tecnologia (multimedia, maquinas)
5 Teng_o dificultades en mi relacion con compafieros de 0ol 1 9 3|4
trabajo
7 Estoy mconforr_ne con el salario que recibo por el 0ol 1 9 3|4
trabajo que realizo
8 | La higiene no es adecuada en mi area de trabajo. 0| 1 2 3| 4
Mi jornada de trabajo se prolonga a mas de nueve
9 o ; . 0] 1 2 3] 4
horas diarias (sumando todos mis trabajos)
10 Mi trgbqjo no me permite desarrollar habilidades y 0ol 1 9 3|4
conocimientos nuevos
11 | Mi trabajo requiere alto grado de concentracion 0| 1 2 3| 4
Mi formacion profesional y las exigencia actuales de
12 . . . 0| 1 2 3|4
mi trabajo no son compatibles
13 | Tengo problemas en la relacién con mi jefe inmediato 0| 1 2 3| 4
Estoy insatisfecho con el sistema de pensiones y
14 prestaciones (AFP,ONP) 0] 1 2 314
15 Existe hacm_uento (espacio insuficiente) en el lugar 0ol 1 5 31|24
donde trabajo
16 Tra}bqjo los fines de semana y durante las vacaciones en ol 1 9 3|4
actividades laborales
17 Me SIent_e_obllgado a participar en proyectos que no ol 1 9 3|4
son de mi interés.
18 | Mi trabajo exige hablar constantemente 0| 1 2 3| 4
19 El estatus de mi puesto de trabajo no corresponde a mis 0ol 1 5 31|24
expectativas
20 Los procesos de evaluacion de mi desemperio laboral 0ol 1 9 3|4
son inadecuados
Los programas de estimulos econémicos no me
21 . - P 0| 1 2 3| 4
permiten lograr estabilidad econdémica
99 Estoy expuesto (a) a microbios, hongos, insectos o 0ol 1 5 3|4

roedores
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0] 1 2 3 | 4
. S| 8 ol o 2
- C 'z Qlculgy o
No Item 585 28|8 g €
Z1Cz2>5C g 2
< »| N
23 Teng_o pocas tareas a realizar en mi jornada diaria de 0ol 1 9 3|4
trabajo
Las demandas laborales que recibo no corresponde a mi
24 | ~. S . L 0] 1 2 3| 4
nivel de conocimiento, competencia y habilidades
25 | Mi trabajo requiere demasiada creatividad e iniciativa 0| 1 2 3|4
26 E_n este trabajo las oportunidades de ser promovido son 0ol 1 9 3|4
limitadas
27 | Los sistemas de control del personal son incorrectos 0| 1 2 3| 4
28 Enmi tra}bajo carezco de equipo y materiales necesarios 0ol 1 9 3| 4
para realizar mi tarea
29 Perm_anezco por muchas horas en posturas incomodas 0ol 1 5 314
(de pie o sentado)
30 Hay camb_lc_)s constantes en las actividades que son mi 0ol 1 9 3|4
responsabilidad
Existen problemas de comunicacion respecto a los
31 ; . . 0| 1 2 3| 4
cambios que se dan en mi trabajo.
32 | Latemperatura en mi area de trabajo es inadecuado 0| 1 2 3| 4
33 | Requiero de esfuerzo visual prolongado 0| 1 2 3| 4
34 | Realizo actividades que no son de mi especialidad 0| 1 2 3|4
35 lelt_an mi participacion en los procesos de toma de 0ol 1 9 3|4
decisiones
36 | Lailuminacion de mi area de trabajonoeslaadecuada | 0 | 1 2 3| 4
37 Realizo actl\_/ldades_ con las que no estoy de acuerdo o ol 1 9 3|4
no son de mi especialidad
38 La |nforr_naC|on que recibo sobre mi desempefio no es 0ol 1 9 3|4
claray directa
Tengo exigencias para ingresar a programa de
39 ] S 0| 1 2 3| 4
estimulos o bonos de productividad
40 El espacio donde trabajo es inadecuado para las labores ol 1 9 3|4
que realizo
41 | Participo en diversos grupos de trabajo 0] 1 2 3|4
42 Estoy insatisfecho con el trabajo que desempefio en este 0ol 1 5 31|24
centro laboral
43 | Estoy expuesto(a) a gases, solventes o vapores 0| 1 2 3| 4
44 Slentq la _fglta de apoyo para desarrollar mi carrera'y mi ol 1 9 3|4
capacitacion
45 Enfrento problemas con el comportamiento de mis ol 1 9 3| 4

comparieros
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8.1. Cronograma del Plan: Bienestar Psicosocial.

Actividades del programa Mes en semanas

Mar Abr  May Jun Ago Set Oct Nov

1 Elaboracion de Plan: Bienestar Psicosocial. X

2 Aplicaciéon de los instrumentos de linea base X X
a las nueve dreas de la universidad
(Facultades, Imprenta, PU, Servicios,
administrativos, Infraestructura, finanzas, etc)

3 Calificacion e interpretacion de resultados en X
el SPSS.
4 Diseno del Programa de Intervencion. X X
5 Aplicacion del programa de intervencion en X X

el drea de servicios: residencias universitarias,
limpieza, ornato y lavanderia.

6 Aplicacion de instrumentos para la segunda X
medicion de resultados.

7 Elaboracion y entrega de resultados a la X
administracion de Universidad Saludable.
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8.2.

Presupuesto del Plan: Bienestar Psicosocial

N° Actividad Materiales Insumos Cantidad CO.STO
Parcial §/.
1 Elaboracion de Plan: Bienestar Psicosocial. Laptop 1 50
Impresiones
2 Aplicacién de los instrumentos de linea base (Facultades, Impresiones 500 150
Imprenta, PU, CU, Servicios, Infraestructura) Copias personas
3 Cadlificacion e interpretacion de resultados en SPSS. V 22.00 Laptop 1 50
Impresiones
Copias
5 Aplicacién del programa en el drea de servicios: residencias Impresiones 9 700
universitarias, limpieza, ornato y lavanderia. Papelografos sesiones
Cartulinas
Plumones
5 Aplicacién de instrumentos para la segunda medicion de Impresiones 4 100
resultados. Copias dreas
6 Elaboracion y entrega de resultados a la administracion de Laptops 3 50
Universidad Saludable Impresiones anillados
TOTAL 1100
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Anexo 9

Programa “Trabajando feliz en la universidad
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1.

UNIVERSIDAD PERUANA UNION

Altura Km. 19.5 Carretera Central, Nafa-Lima

Programa:

Programa de intervencion “Trabajando juntos contra el estrés
laboral”  sobre el Estrés Laboral y los Factores de Riesgo
Psicosocial en los trabajadores de la Universidad Peruana
Union.

El programa de intervencion es un conjunto de actividades
vivenciales y dindmicas que se desarrollan con el Unico fin de
conftribuir a optimizar el manejo de los riesgos psicosociales y
estrés laboral, que mejorard el desempeno del personal
(ABE,s/f).

Se frata de un conjunto ordenado de  medidas de
intervenciéon sobre los riesgos psicosociales y estrés laboral, de
acuerdo a un orden de prioridades establecido y donde las
actividades se establecen en una secuencia en tiempos
determinados, de acuerdo con los objetivos y el cronograma de
trabajo (Toro, 2007).

FONAFE (2011), asegura que la elaboracion y ejecucion del
programa de intervencidén incrementa recursos para hacer
frente a los diversos aspectos de la organizacion ya sea en el
puesto laboral o hacia el ambiente laboral.

Justificacion

En el trabajo se presentan una variedad de problemas de
tipo psicosocial, debido a las distintas condiciones en que se
realiza la actividad laboral, al que se le denomina factores
psicosociales en el trabajo, que ha sido, uno de los temas que
mayor atencidén y preocupacion entre los involucrados en el
tema de la salud ocupacional (Pando, Angels, Arellano y Saraz,
2006).

Los riesgos  psicosociales pueden generar estrés en el
trabajo. La Agencia Europea Para la Seguridad y Salud en el
Trabajo (2003), menciona que en la unidn europea el estrés de
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origen laboral, es el segundo mal que afecta a los trabajadores,
es decir, uno de cada fres.

Los riesgos de factores psicosociales y el estrés laboral
afectan la calidad y la productividad de la empresa o
institucion, ya que pueden generar ausentismo, como conducta
de escape vy evitacion del trabagjo, todo esto, genera pérdidas
de productividad. Asi mismo con lleva frabajadores menos
sanos, por ende la organizacion se hace menos productiva con
problemas de calidad. Por ello la importancia de llevar a cabo
un programa de intervenciéon, que es una herramienta Ufil que
ayuda a la empresa a mejorar diversos dmbitos de gestion y
organizacion (2006).

El programa de intervencién aportard informacion actual
sobre el estrés laboral y los factores de riesgos psicosocial en los
trabajadores del drea de servicio de la universidad privada de
Lima. Esto es de gran importancia, ya que la mejoria de cada
colaborador influird directamente a las dreas de residencias
universitarias, limpieza, ornato y lavanderia en la calidad de
asistencia os servicios que brindan, logrando una universidad
lider con optimas condiciones de salud ocupacional.

Objetivos
Objetivo general

< Disminuir y controlar el estrés laboral y asi como el riesgo
psicosocial en los trabajadores del drea de servicios de la
universidad privada de Lima, Este.
Objetivos especificos

< Fortalecer el compromiso con la misién y la vision de la
institucion en los trabajadores del drea de servicio de una
universidad privada de Lima Este.

& |Incrementar la capacidad para asumir el liderazgo
respetando las instancias de la estructura organizacion. en
los trabajadores del drea de servicio de una universidad
privada de Lima Este.

& |Incrementar el cuidado de las condiciones del lugar de
trabajo y del ambiente organizacional en los trabajadores
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del drea de servicio de una universidad privada de Lima
Este.

& Fortalecer el rol y papel laboral del trabajador y motivar
su perfeccionamiento en los frabajadores del drea de
servicio de una universidad privada de Lima Este.

= Fortalecer los vinculos de interaccion social en los
trabajadores del drea de servicio de una universidad
privada de Lima Este.

< Fortalecer la motivacion para superar retos y las
exigencias en la busqueda de logros en los frabajadores
del drea de servicio de una universidad privada de Lima
Este.

@ Favorecer el uso apropiado de la remuneraciéon otorgada
en los trabajadores del drea de servicio de una
universidad privada de Lima Este.

4. Responsables

e Nery Marisol Mamani Incacutipa
e Yesenia Avila Bacilio

5. Participantes

Los participantes del programa de intervencion son el
personal que labora en el drea de servicios de una universidad
privada de Lima Este.; de ambos sexos, que varian enfre 17 y 72
anos de edad y de ambos sexos.

6. Duracion

De acuerdo a los resultados obtenidos en la evaluacion de
riesgos psicosociales y estrés laboral se intervendrd al drea con
algun déficit y se desarrollard varias sesiones por semana, de 45
minutos a 60 minutos aproximadamente.

El programa de intervenciéon tiene una duracidén de cuatro

meses, se dard inicio en el mes de Junio con el diseno y finalizard
con la ejecucién en noviembre del 2014,
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7. Caracteristicas del programa

a. Recursos necesarios para las sesiones

v

Humanos: dos facilitadoras para cada drea y un grupo de
jovenes voluntarios.

Materiales: tijeras, globos, frutas (mandarinas, platanos,
manzana etc.), hojas de papel, papelotes, cartulinas,
plumones, Idpices, lapiceros, borradores, limpia tipos, cinta
adhesiva, fotocopias de hojas de trabajo, caramelos,
fideos, lana, entre otros.

Audiovisuales: proyector multimedia, computadora,
parlantes, micréfonos.

b. Metodologia de las sesiones

v

Es eminentemente participativa. El programa estd basado
en actividades de psicoeducacion y talleres interactivos.

Técnicas metodoldgicas: Role play, audiovisuales,
técnicas de animaciéon, dindmicas grupales, trabajo en
equipo, trabajo individual, reflexion, jerarquizacion de
valores y exposicion temdatica.

c. Valores y reglas de trabajo

A N N N N N NN

Pro actividad v' Empatia
Trabajo en equipo v' Comunicacion
Responsabilidad v Asertividad
Aprendizaie v Puntualidad
prendizaje . v" Cooperacion
Participacion activa v Respeto
Perseverancia v Confidencialidad

Disponibilidad al cambio

8. Financiamiento

El monto de inversion de este programa de intervencion, serd
financiado con recursos humanos y materiales por Universidad
Saludable.
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9.1. Financiamiento del programa

Materiales Costo
o
N Modulo Insumos Unitario
1 Presentaciéon del Programa Impresiones, 100
Globos
2 Aspecto organizacional Plumones 50
3 Liderazgo en la estructura Papeles de 50
organizacional colores
4 Condiciones del lugar de trabajo Cintas 50
y Ambiente organizacional Papel bon,
5 Papel laboral y desarrollo de la Limpia 1ipo 50
carrera Papeldgrafos
6 Interaccién social, cohesion y Corrospun, 50
respaldo de grupo Eolgres
apiceros,

7 Exigencias laborales y Tecnologia Crgyolos 50
8 Remuneracién del rendimiento Silicona 50
) .. Goma tijeras
9 Culminacion del programa Cartulinas 250

negray de
colores
Temperas
copias
Total 700
9.2. Cronograma del programa
Setiembre Octubre
Eje temdatico Semana Semana
Ira 2da 3ra 4ta 1ra 2da 3ra 4ta 5ta
Presentaciéon del Proyecto X
en cada drea
Aspectos organizacionales X
Liderazgo en la estructura X

organizacional

Condiciones del lugar de
trabajo y ambiente
organizacional

Papel laboral y desarrollo de
la carrera

Interaccidn social , cohesién
y respaldo de grupo

Exigencias laborales y
tecnologia

Remuneracion del
rendimiento

Culminacioén del programa
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9.3. Sesiones del programa

Sesion 01: Presentacion del Proyecto y Programa de Intervencion.
Sensibilizar a los colaboradores del &rea de Servicios, sobre la importancia y beneficios de la ejecucion del Programa de

OBJETIVO

intervencion “Trabajando juntos contra el estrés laboral”
FASE ACTIVIDAD CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT. HORA

Canto, Oracion:

Bienvenida  Bienvenida: Se iniciara dando una cordial bienvenida en representacion de Bienestar Plr_oayigtor 5
APERTURA Psicosocial eje estratégico de Universidad Saludable — Vicerrectorado. ptop
L. Llenando mi test Test
Dinamica . . . . 15’
Llenan los test, solo aquellos quienes no hayan llenado anteriormente o el ciclo pasado Lapiceros
¢Ley 297832
Evaluacién  Se les pregunta sobre la ley de seguridad y salud ocupacional (29783)
DESARROLLO : -
DE de y se da a conocer que la UPeU siempre estuvo preocupado por la salud y prevencion de este, PPTS 10°
conocimien-  desde sus inicios siempre lo fomento; pero en la administracion de 2010 — 2014, se da inicio
ACTIVIDADES : U ) TR i
to previo a Universidad Saludable quien en ese momento comprendia seis ejes tematicos, y ahora son
siete. Uno de ellos es Bienestar psicosocial, preocupado e la salud mental de los trabajadores.
Conceptualizacion: Se presenta el proyecto “Bienestar psicosocial, trabajando feliz en la
PSICO- > 91 . .
EDUCACION / UPeU y los objetivos dfe este mismo. . _ - . .
Aprendizaje: Presentacion del programa de intervencion “Trabajando juntos contra el estrés Impresion
Desarrollo  laboral Obijetivos 5
del tema Retroalimentacion: Se divide en grupos de tres personas, a cada grupo se le otorga los Tijera
SOCIALIZA . 4 . ) :
CION DE objetivos del programa en papeles impresos, cortados y en desorden; ellos_ tiene que tratar de Cinta
APRENDIZAJE g?erng]?oorden a los objetivos y el primer grupo que tenga al cabo de tres minutos se llevara un
Compromiso: Se pasa lista y se les reitera la hora de la préxima reunién. Impresion
ARSI GBE Incentivos: Se otorga a cada participante productos unién “néctar de durazno” Dl\llﬁgzro >
TOTAL 40°
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Sesion 02: jAdelante, juntos hacia el objetivos!
Fortalecer el compromiso con la mision y la vision de la institucion en los trabajadores del area de servicio de una

OBJETIVO . : . .
universidad privada de Lima Este.
FASE ACTIVIDAD CONTENIDO Y METODOLOGIA MATERIALES TIEMPO
Canto y oracion

Bienvenida  Bienvenida: Se iniciara dando una cordial bienvenida y presentando el objetivo del Plrgglgsctor, 5’
programa en general. g '
APERTURA ¢Quién da méas? Objetos
Dinamica S L . dlvers,os, 15
Dinamica de animacion, para romper el hielo. M-M -P -P... papeldgrafos,
plumones.
¢ Sabes mas que un nifio de primaria? )
» o . Papeldgrafos,
e O Evaluaciéon  Dividir a Io§ part|C|p§1ntes en dos grupos. ~ o L _ revistas,
DE de Se entregaré a f;ada !lder: 1 papeldgrafo, goma, tijeras, mision y vision escrita. N peri6dicos 15
ACTIVIDADES conocimien- El grupo tendrad 5 minutos para leer y grabarse la mision o la visién de la institucion, luego tijeras gor;wa
to previo  tendran que escoger dibujos o palabras para realizar un colash que escenifique lo antes impres,iones ’
expuesto. '
PSICO- Conceptualizacion: Definir en términos generales la importancia de conocer la mision y
EDUCACION/ vision de la empresa. Rotafolios,
Desarrollo  Aprendizaje: Conocer bien la misiony vision, hasta aprenderlas totalmente. impresiones 10°
SOCIALIZA el e Retroalimentacion para complgtar,
CION DE Se colocara la misién y vision en un lugar visible por todos. Se presentard un video, de la ~ 2PICeros, video.
APRENDIZAJE importancia de aportar al crecimiento de la empresa.
Compromiso: Se firmaran compromisos simbélicos, donde cada colaborador indica que Com .
CIERRE Tarea desea cumplir con su prop6sito en la empresa. Promisosy™ ¢
. L . . recuerdos
Incentivos: Se le regalara incentivos recordando lo aprendido.
TOTAL Sl
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Sesion 03: Asume tu responsabilidad con eficacia
Incrementar la capacidad para asumir el liderazgo respetando las instancias de la estructura organizacion. en los

OBJETIVO: trabajadores del area de servicio de una universidad privada de Lima Este.
FASE ACTE/P CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT  HORA
Bienvenid Cantoy oracion Proyector, 5
a Bienvenida: Breve evaluacion de la sesion anterior. globos.
Torre de Globos (Residencia, lavanderia) / 2. Volleyball con agua (Limpieza, Ornato)
1. Dinamica de animacién, que permitira trabajar en equipo y asumir roles de liderazgo. Se
APERTURA divide a los p_articipantes en 3 grupos. Al primer grupo se le entrega 1 bqlsa de glot_>os Objetos
Dinamica de color amarillo; al segundo grupo, globos azules y al tercer grupo 2 cintas masking leEfS,OS, 15
tape. El objetivo, de cada grupo es desarrollar una torre de 20 globos intercalando Papelografos,
colores y usando la cinta masking tape. Gana el grupo que termine primero la torre. plumones.
2. Se divide en dos equipos, donde tendran que jugar volleyball con agua, gana le grupo
que acumule més puntos.
Reconociendo mi liderazgo ,
B - . Papeldgrafos
e AREDILLE Evaluaci6  Se reparte a g:ada partlc_:lpante una hOJ~a en blanco, la que deben C(_)Iocarse en,Ia_espaIda. ] revistas,
DE nde Luego tendrzn qutle,é)edlr a sus comparieros que cologuen en la hoja, caracteristicas que haria de esa periodicos 15°
conocimie  persona un buen lider. - '
ACTIVIDADES previo g\l final, cada participante leera el listado y lo guardara como evidencia de sus habilidades jeras, goma,
. impresiones.
potenciales.
PSICO- Conceptualizacion: Definir en terminos generales los estilos de liderazgo, caracteristicas de los Rotafolios,
EDUCACION / lideres, aporte de cada colaborador en el liderazgo y la importancia de controlar sus funcionesy impresiones
SOCIALIZA  Desarrollo materiales, que se encuentran a su disposicion. para 10°
CION DE del tema  Aprendizaje: Proyectar video “Ese no es mi problema”. ompletar,
APRENDIZAJ Retroalimentacion: Se colocara la mision y vision en un lugar visible por todos. Se presentara un  lapiceros,vid
E video, de la importancia de aportar al crecimiento de la empresa. eo
Técnica de Relajacion: Se le ensefiara la técnica de respiracion 4 x4 para oxigenar nuestra mentey  Compromiso
CLAUSURA Cierre tomar decisiones adecuadas como buen lider... Sy 10°
Incentivos: Se le regalara incentivos recordando lo aprendido. recuerdos
TOTAL Sl
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Sesion 04: Mi espacio, limpio y ordenado

OBJETIVO Incrementar el cuidado de las condiciones del lugar de trabajo y del ambiente organizacional
FASE ACTIVID DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HO
Canto y oracion: Proyector
< Bienvenida  Bienvenida: Se inicia con un video de introduccion al tema, posteriormente se da la bienvenida 'y Laptop 8’
% presentando el objetivo de la sesién N° 04. Hojas
= Los refranes .
o S ' f de ref | bre la limpi | orden entre | Tarjetas
i e reparten tarjetas con fragmentos de refranes populares sobre la limpieza y el orden entre los Impresiones
o Dinamica participantes, la primera parte en una tarjeta y la segunda en otra tarjeta y se les pide que circulen por el Maskin 5
< salon diciendo en voz alta lo que dice su tarjeta, hasta que cada uno va encontrando a su compafiero de tape g
refran y apartdndose en parejas a conversar sobre la informacion. P
j LéJ EvalUa las condiciones del lugar de trabajo
O < Se distribuye entre los participantes los formatos de evaluacion de las condiciones de trabajo y se les panel bon
g:: "g a oy  EXperimen- solicita que contesten con la mayor sinceridad posible. Imp resiones  10°
<O > tacion Directa  Dividir a los participantes en grupos de 4 0 5 personas para que intercambien sus opiniones Lapiceros
(Iﬁ '5 El grupo tendra 5 minutos para que hagan un resumen de los problemas encontrados, ya sea escenificado, P
o < expuesto, o como bien le parezca al grupo
% 1. Conceptualizacion: Importancia del orden y la limpieza en la prevencion de accidentes. El ’
O factor personal en cuanto al orden y la limpieza, El planeamiento en el orden y la limpieza. Rotafolios, 8
S Una Administracion orientada hacia la seguridad, considera el orden y la limpieza como parte impresione.
-) ExDosicién importante de las buenas relaciones industriales y levantan el animo de los trabajadores. Papelégrafos
a P Aprendizaje: el orden y la limpieza dan como resultado un buen ambiente organizacional. Colores
! . ., . . e Temperas
8 2. Retroalimentacion- Que puedo hacer para que mi espacio esté limpio, ordenado y con un plum%nes
= buen ambiente organizacional??? . Se divide en dos grupos, el primero realiza el — decalogo 10°
o de la limpieza y el segundo el decélogo de un adecuado ambiente organizacional.
SOCIALIZA ] B ] ) . - Céamara
CION de Evaluacion ~ Evaluacion: Entonces ¢Qué aprendimos hoy?. Los grupos expresan lo que aprendieron en esta sesion. . 5
Aprendizaje fotografica
CIERRE Tarea Compromiso: Se deja como tarea que organicen sus lugares de trabajo con fotos. 5
Incentivos: Se les otorga dipticos sobre el tema de hoy. y se realiza la despedida Dipticos
TOTAL 51
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Sesion 05: Albariiles del progreso

OBJETIVO Fortalecer el rol y papel laboral del trabajador y motivar su perfeccionamiento en los trabajadores.
FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HORA
Canto y oracion: Proyecto
é Bienvenida  Bienvenida: Se inicia dando una cordial bienvenida presentando el objetivo de la sesion N° 05 mediante un video  Laptop 5
) (importancia de la capacitacion, proactividad) Parlantes
'n_: Frases incompletas: Acelerar el proceso de apertura y confianza en el grupo Tarietas
o Dinamica Se reparte a cada uno una tarjetita con una frase incompleta que cada uno deberd completar, de forma personal y conjfrases g’
< segun sea su realidad y situaciones en el grupo y a continuacion cada persona la lee completando la redaccién de incompletas
la misma.
o w S Evalla las funciones laborales y caracteristicas de las tareas
j ‘g S Se enumera a los participantes 1y 2, posteriormente se pide que se retinan todos los nimeros 1y 2 y asi quedan Recursos 5’
@) <DE = g conformados dos grupos. Todos levantan sus brazos y toman la mano de dos de sus compafieros y tendran que Humanos
% g S "E’ o trataran de formar una ronda sin soltarse.
g) = s [a) Seguidamente el grupo identificara de la dindmica las dificultades y soluciones. 2’
w o = Posteriormente se distribuye entre los participantes los formatos de evaluacion de las funciones laborales y Papel bon
o < w caracteristicas de las tareas, solicitando que contesten con la mayor sinceridad posible. Impresiones 5’
Conceptualizacion: Un albafiil, construye casas, pero tiene que tener preparacion, conocimiento de sus .
=z h . Rotafolios
o erramientas y resolver problemas. Papelografo 8’
o Se hace una lista de las caracteristicas del trabajo de las Residencias, Limpieza, Ornato y Lavanderia en forma Impresiones
< S grupal.
8 2 Se da a conocer la importancia del entrenamiento en el puesto de trabajo, los beneficios que se recibe. Elementos Egﬁ)erles de
a g que debemos cultivar, motivacidn intrinseca, asertividad, proactividad.
o i Aprendizaje: Debo capacitarme para realizar un buen trabajo y resolver los problemas.
O Retroalimentacion- Se les entrega una hojay les pedimos que narren una historia acerca de lo que anhelan lograr Papel bon 5
4 en su vida laboral, sus suefios, metas y los obstaculos (lo que falta aprender) que lograron vencer, pero que a pesar La piceros
de ello lograron salir airosos. P
SOCCI:(I'JAI\\IL(IjZA Evaluacion Evaluacion: Se revisan las tareas que se dejd en las sesiones y verificar que se hayan realizado ¢les fue facil hacer  Hojas de 5
e la tarea? ; Qué problemas hubo? ;Qué hicieron ante el problema?.. calificacion
Aprendizaje
Compromiso: Hacer una lista de actividades que realiza en su trabajo e identificar de entre ellos actividades en los
CIERRE Tarea que le gustaria recibir mas capacitacion. Mandarinas 5’
Incentivos: Se les otorga frutas saludables.
TOTAL 48’
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OBJETIVO

Sesiéon 06: La unién hace la fuerza

Fortalecer los vinculos de interaccion social en los trabajadores del area de servicio de una universidad privada de Lima Este

FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HORA
Canto y oracion: Proyecto
Bienvenida  Bienvenida: Se inicia dando una cordial bienvenida presentando el objetivo de la sesién N° 06 mediante un video Laptop 5’
é (Vuelo de los Gansos) referido a las ventajas del trabajo en equipo. Parlantes
) Miedo en el Sombrero: Compartir sentimientos para desarrollar confianza mutua
E Se coloca la caja en el centro del grupo sentado en un circulo. Distribuimos a cada uno papel y lapiz para que cada Caja
E Dinamica uno completen la frase “En este grupo hace falta...” una vez llenado, dobla el papel y lo deposita en la caja; lo Papel 5
< revolvemos y pedimos a cada persona que tome uno al azar, este tratard de explicar lo que siente la persona, Lapiceros
quien escribio la frase; ya que es importante conocer nuestros sentimientos para asi desarrollar un buen trabajo en
equipo.
LIDJ - Torre de Fideos
o a3 S Consigna: Construir una estructura que se sostenga por si sola encima de una superficie plana y que tengan en lo Fideos
- <DE 8« mas alto el dulce de masmelo en 13 minutos. Pabilo 15’
5' o S § Pasos: Primero se divide a los miembros en cuatro grupos, Se pide al grupo que escojan a un lider, Se entrega a los Masmelo
% > g -’5 lideres de cada grupo los materiales que utilizaran, Se construye la torre de espagueti con la creatividad, ingenios Masking
< Ia Q de todos. Tape
N 3 Aplicacion: Al grupo ganador se les pregunta cémo lograron construir la torre. 5
a ¢ Cémo trabajaron en equipo? y si todos participaron.
Conceptualizacion: Definimos términos de equipo diferencidndolo de grupo. Caracteristicas y principios de trabajo Rotafolio
% c en equipo, Fases del trabajo en equipo.
00 rg Aprendizaje: Cuando se trabaja en equipo, es posible realizar con éxito todos los objetivos propuestos, siempre y g’
O (<E) 'z cuando se desarrolle en nosotros el espiritu de compafierismo y comprensién
L3 S Retroalimentacion- Se presenta un video sobre la historia de ERNANI: llegando a la conclusion que debemos Rompecabezas
8 - pensar mucho antes de decir alguna palabra o emitir un juicio de los compafieros y no criticar, de lo contrario De cgrtulina 5
debemos tratar de ayudar y eso fomenta el compafierismo y se puede hacer un gran trabajo en equipo.
SOCIALIZA Evaluacién: Se formaran grupos de 4 integrantes, se pedird que cada lidere escoja al azar una hoja de color en el Proyector
CION de Evaluacion  que se encuentra una pregunta, se le da un tiempo para que respondan la pregunta, se pide a cada grupo aporten Laptop 5
Aprendizaje ideas entre todos. Parlantes
Compromiso: en esta semana tratar de crear un clima de compafierismo, tratando de ayudar en lo que se pueda a Cartulinas de
CIERRE Tarea sus compafieros de trabajo, puede que esté pasando un problema grande. colores 5’
Incentivos: Se les otorga recuerditos en relacional tema de hoy.
TOTAL >3
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OBJETIVO

Sesion 07: ¢Oveja o tigre?

Fortalecer la motivacion para superar retos. en los trabajadores del rea de servicio de una universidad privada de Lima Este.

FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HORA
Canto y oracion: Proyector
< Bienvenida  Bienvenida: Se inicia dando una cordial bienvenida presentando el objetivo de la sesion N° 05 mediante un video  Laptop 5’
% (calidad es una carrera que no tiene fin). Parlantes
E Celebracién: Reconocer sus triunfos dentro del ambiente laboral.
E Dinamica Se hace dos filas, donde los participantes se observan mutuamente, luego se pide al primero de la fila que Fpndo_ de g’
< comente su mayor logro hasta la actualidad, luego debe ir hacia el fondo por el centro de las filasy sus victoria
compafieros deben aplaudirlo hasta que llegue al final.
Lu :9 - - =z - -
j 9( s Evalla la posicion que toman dentro de sus tareas diarias. ReCUrsos .
o c 5 . L . Humanos
g:f "'DJ a 7 é § Se le entrega a cada integrante la historia de la oveja y el tigre. Proyector
<O > =0 Se presenta la historia de la ovejay el tigre (video) Papel bon 2’
0 5 8 c Los participantes tendran que identificar si son ovejas o son tigres. | :
o < X mpresiones .,
Conceptualizacion: reconocer las caracteristicas de las personas segun la narracion anterior, enfatizando el Rotafolios g’
zZ empoderamiento de sus actividades y las exigencias que se le presentan dentro del ambiente laboral. Papelografo
R :5 Se da a conocer la importancia de tomar el control de las exigencias laborales y las nuevas tecnologias. Impresiones
8 2 2 Aprendizaje: “Responsabilidad y Proactividad, el camino para ser autor y protagonista de mi vida” Papeles de
T RS) g color
e 8 5 Retroalimentacion- Se les entrega una hojay les pedimos que coloquen todos los logros mas resaltantes hasta
w la fecha, donde pudieron actuar con responsabilidad y fueron capaces de afrontar dificultades. Papel bon 5
Lapiceros
SOCIALIZA Hoias de
CION de Evaluacion  Evaluacion: Se revisan las tareas que se dejé en las sesiones y verificar que se hayan realizado. calfficacién 5
Aprendizaje
Compromiso: Llenar la hoja de compromiso, donde deben hacer un listado de las competencias que van a
CIERRE Tarea reforzar o practicar para empoderarse de sus responsabilidades. Mandarinas 5’
Incentivos: Se les otorga frutas saludables.
TOTAL 48
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Sesion 08: La tarjeta magica
Favorecer el uso apropiado de la remuneracion otorgada en los trabajadores del area de servicio de una universidad privada de

OBJETIVO .
Lima Este.
FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HORA
Canto y oracion: Proyector
< Bienvenida  Bienvenida: Se inicia dando una cordial bienvenida presentando el objetivo de la sesion N° 08 mediante un video  Laptop 5’
% (La abuelita) https://www.youtube.com/watch?v=18eCbu0Vxpo Parlantes
E Charada: Reconocer elementos basicos, que se trataran en la sesion.
w
S . . e e Fondo s
%: Dinamica Se forman dos grupos para el juego de charada, donde se identificaran los principales conceptos del taller: musical 8
Ahorro, dinero, organizacion, autocontrol, remuneracion.
O O s Buscando el tesoro
- g S Recursos 5
o < = e . . , Humanos
xwo s 9 Se esconde en todo el saldn 10 frases sobre el ahorro y cuidado del dinero. Proyector
g:f o > g -’5 Luego se pide a los integrantes que las busquen cologquen en el pizarron. 2
4 5 ;.,_ El que la encuentra la frase debe explicarla a sus compafieros. Papel bon
o < i Impresiones 5’
Conceptualizacion: Brindar 7 estrategias basicas para administrar adecuadamente el dinero. (Nos basamos en los  Rotafolios g’
= siguientes videos https://www.youtube.com/watch?v=P8Wk083gXVo / Papelografo
. Q S https://www.youtube.com/watch?v=ikuldiRSh-A ) Impresiones
8 2 2 Aprendizaje: “Gastar menos de lo que ganas, invertir temprano y ahorrar te servira para tener dinero cuando Papeles de
T RS) =3 envejezcas” color
(Al X
a = Retroalimentacion- Se les entrega una hoja con un presupuesto basico, donde cada uno llenaré sus gastos de Papel bon
manera que puedan identificar la planificacion de su presupuesto. Lapiceros 5
SOCI’ALIZA Hoias de
CION de Evaluacién  Evaluacion: Se revisan las tareas que se dejo en las sesiones y verificar que se hayan realizado. jas de 5
L calificacion
Aprendizaje
Compromiso: Firmar la hoja de presupuesto, comprometiéndose a realizar una adecuada planificacion de su
CIERRE Tarea sueldo, de modo que pueda aprovecharlo al méximo. Mandarinas 5’
Incentivos: Se les otorga frutas saludables.
TOTAL 48
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Sesion 09: Clausura del Programa “Trabajando feliz en la universidad”

OBJETIVO

Cierre y evaluacion del programa.

FASE ACTIVIDAD DESCRIPCION, CONTENIDO Y METODOLOGIA MAT HORA
Canto y oracion:
APERTURA  Bienvenida Bler_lv_enld_a,: Se inicia dando una cordial bienvenida y agradecimiento por su Laptop 5
participacion
o Que me parecio
o = Recursos
QO w = Humanos
ol Q Cartulinas de
| c
7 <DE Ne) colores 10°
8 S § Se entrega a cada participante una hoja de cartulina de colores, en el tendran que Hojas de
= = plasmar lo que mas aprendieron de los 7 sesiones, usando al maximo su creatividad.  colores
<O S Colores
()] =
'-éJ < ;.J_ Plumones
[
S%(I:CI')AI‘\ILEA Evaluacion Evaluacion: Se toma la Gltima prueba del proyecto, para luego pasar a un compartiry  Hojas de 550
o entrega de presentes, agradeciendo su colaboracion y compartiendo sus experiencias. calificacion
Aprendizaje
Incentivos: Se les entregara un portalapiceros, certificado de participaciéon y un Certificados
pequefio aperitivo. Portalapiceros
CIERRE Panetdn 10°
DESPEDIDA (FOTO) Galletas
Chocolate
TOTAL 48’
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Anexo 10
Prueba de normalidad
10.1. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para el estrés laboral.

Kolmogorov-Smirnov®

Estrés laboral

Estadistico gl Sig.
Aspecto organizacional .166 371 .000
Estructura organizacional 145 371 .000
Territorio organizacional 191 371 .000
Tecnologia 175 371 .000
Influencia del lider 159 371 .000
Falta de cohesion 159 371 .000
Respaldo de grupo .188 371 .000
Estrés laboral 101 371 .000

En la tabla 10.1, se observa p < 0.05, es decir el cuestionario estrés laboral tiene

una distribuciéon no normal.

10.2. Prueba de Kolmogorov-Smirnov para los factores psicosociales negativos
en el trabajo.

Kolmogorov-Smirnov®

Factores de riesgo psicosocial

Estadistico gl Sig.
Condiciones en el lugar de trabajo .065 369 .001
Contenido y caracteristicas de la 075 369 000
tarea
Papel laboral .092 369 .000
Interaccion social .061 369 .002
Remuneracion de rendimiento .070 369 .000
Factores psicosociales en el 044 369 086

trabajo

En la tabla 10.2, se observa, que los puntajes totales son p > 0.005, esto quiere
decir que el instrumento tiene una distribucion normal, sin embargo las dimensiones

alcanzan un p < 0.05, es decir tienen una distribucion no normal.
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Anexo 11
Imagenes de la ejecucion del programa

Apertura

Haclia ana 6ptima
salad ocapacional

Pronto en tu area
de trabajo

AEaVRINIVS..
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Pre test

Materiales
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Desarrollo de las sesiones

Area de Residencias universitarias
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Area de Limpieza
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Area de Ornato
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Area de Lavanderia
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Revision de Tareas
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Postest

Evaluacion final del programa “Trabajando feliz en la universidad” : por escrito y
entrevista.
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Clausura

Residencias universitarias

. Universidad

Saludeén'e

Limpieza
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Ornato

Lavanderia

iGRACIAS!
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