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Resumen

Los factores de riesgo psicosocial relacionados con el trabajo se han vuelto cada
vez mas relevantes en los Ultimos afios, de tal manera es importante analizar que
los factores psicosociales, pueden volverse factores de riesgo y pueden dafar la
salud de los colaboradores. En la regién Huancavelica, las organizaciones tienen
factores psicosociales, que se vuelven factores de riesgo, que tiene la capacidad
de afectar negativamente la salud de sus colaboradores. La muestra estuvo
compuesta por 62 colaboradores de la Unidad de Gestion Educativa Local
Acobamba, Huancavelica — Perl. Se realizé un andlisis explicativo y se emplearon
tablas descriptivas, se utiliz6 la prueba de Kolmogorov, estadistico Rho de
Spearman, el Coeficiente de Determinacion R2 y ANOVA. Los resultados arrojan
que el 14,8% del personal tiene un incremento de los niveles de estrés laboral por
la influencia de los factores psicosociales. Ademas, que un 54.8% se encuentra en
la escala Moderado, siendo 34 personas en el factor psicosocial. Y en el estrés
laboral que un 56.5 % se encuentra en la escala Medio, siendo 35 personas. Se
concluye que existe una correlacion directa y correlacion moderada, es decir,
cuando los factores psicosociales incrementan significativamente aumenta el

estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
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Abstract

Work-related psychosocial risk factors have become increasingly relevant in recent
years, so itis important to analyze that psychosocial factors can become risk factors
and can damage the health of employees. In the Huancavelica region, organizations
have psychosocial factors that become risk factors, which have the capacity to
negatively affect the health of their collaborators. The sample was composed of 62
collaborators of the Unidad de Gestion Educative Local Acobamba, Huancavelica -
Perd. An explanatory analysis was carried out and descriptive tables were used, as
well as the Kolmogorov test, Spearman's Rho statistic, the R2 Coefficient of
Determination and ANOVA. The results show that 14.8% of the personnel have
increased levels of work stress due to the influence of psychosocial factors. In
addition, 54.8% are in the Moderate scale, with 34 people in the psychosocial factor.
And in occupational stress, 56.5 % are in the Medium scale, being 35 people. It is
concluded that there is a direct correlation and moderate correlation, i.e., when
psychosocial factors increase significantly the work stress of UGEL-Acobamba,

2022 personnel increases.



Capitulo |
Planteamiento del estudio

1.1. Planteamiento del problema
Durante la ultima década, los factores de riesgo psicosocial relacionados con el
trabajo se han vuelto cada vez mas importantes, debido al descubrimiento de
evidencia relacionada con esta variable y al aumento de la morbilidad de los
trabajadores, de tal manera es importante analizar qué factores psicosociales
pueden volverse en factores de riesgo y dafar la salud de los colaboradores. La
Organizacion Mundial de la Salud y la Organizacién Internacional del Trabajo,
(2022) nos brindan esta evidencia en el Informe Mundial de Salud Mental.
Llamando a adoptar medidas concretas para abordar los problemas de salud
mental en el entorno laboral. Se estima que cada afio se pierden dias de trabajo
debido a la depresion y la ansiedad, lo que cuesta a la economia mundial casi un
billon de ddlares. El informe brinda las directrices mundiales de la OMS sobre la
salud mental en el trabajo donde recomiendan medidas para hacer frente a los
riesgos para la salud mental, como la gran carga de trabajo, los comportamientos
negativos y otros factores que generan estrés en el trabajo. Por primera vez, la
OMS recomienda la formacion de los directivos para que puedan prevenir los
entornos laborales estresantes y responder a los trabajadores que sufren.
Actualmente las organizaciones no toman en cuenta esta problematica que esta
presente en el ambito laboral del Perd. MINTRA (2014), nos menciones que:
Los factores psicosociales son considerados en muchas ocasiones como
factores organizacionales que pueden dar lugar tanto a consecuencias
positivas como negativas. Cuando estos factores son positivos, es porque las
condiciones organizacionales son adecuadas, facilitan el trabajo, el desarrollo
de las competencias personales, laborales y los niveles altos de satisfaccion
laboral, de productividad empresarial y de estados de motivacion en los que
los trabajadores alcanzan mayor experiencia y competencia profesional. Asi,
la toma de conciencia por parte de los empleadores de las ventajas que da
una acertada cultura empresarial, de liderazgo y de clima laboral que

contribuyan a la salud, generan el desarrollo individual, bienestar personal y
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organizacional. (p. 8)
De la misma manera Mansilla (2010) nos menciona que:
Es conocido que la presion del trabajo o las grandes dificultades en el mismo
por la excesiva demanda laboral, las tareas poco estimulantes o rutinarias que
llevan al aburrimiento, el trabajar por turnos combinando la noche y el dia, el
desarraigo cultural de la emigracion o inmigracion, la poca claridad en las
metas de la tarea o la contradiccidén en las ordenes de los jefes, la falta de
promocion, la escasa remuneracion, un sistema de recompensa inadecuado,
la desestructuracion organizacional, la inseguridad en el empleo y las
demandas ildgicas estan asociadas a sintomas de estrés y pueden conducir
al consumo de drogas. (p. 131)
Mansilla, (2010) propone que los factores psicosociales son el conjunto de
exigencias y caracteristicas del trabajo, del ambiente laboral y de la organizacion,
gue, al interaccionar con las capacidades, situacion personal, expectativas, cultura,
actitudes y necesidades del trabajador pueden incidir negativamente en su salud.
El MINTRA (2014) nos menciona que:
Cualquier factor en la organizacion se consideraria un factor nocivo para la
salud del trabajador, siempre que suponga una pérdida del control sobre la
tarea de parte de éste o que sus esfuerzos (tanto fisicos como mentales) para
ejecutarla sobrepasen sus capacidades. En este sentido, pueden dar lugar a
riesgos psicosociales como: estrés laboral, sindrome de burnout y
hostigamiento o mobbing. (p. 8.)
El afio 2011 el Poder Legislativo de Peru aprobd la Ley de Seguridad y Salud en el
Trabajo N° 29783y su reglamento aprobado mediante su Decreto Supremo N° 005-
2012-TR, en el cual reconoce la existencia de agentes psicosociales que estan
presentes en las entidades publicas y privadas y por tal el empleador debe prever
Su exposicion para que estos factores psicosociales no se vuelvan un riesgo y
generen dafos en la salud de los trabajadores. Basada en esta ley se demuestra
la necesidad para realizar procesos calificados para la identificacion, evaluacion e
intervenciéon de los factores de riesgo psicolégicos que existen en las
organizaciones.
De esta manera en el reglamento de la Ley de seguridad y salud en el trabajo N°

29783 en el articulo N° 103° De conformidad con el articulo 56 de la Ley, considera
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gue existe exposicion a los riesgos psicosociales cuando se perjudica la salud de
los trabajadores, causando estrés y, a largo plazo, una serie de sintomatologias
clinicas como enfermedades cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias,
gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinolégicas, musculo esqueléticas,
mentales, entre otras. (Ministro de Trabajo y Promocion del Empleo, 2012. p. 22)
La Organizaciéon Mundial de la Salud informa que los factores de riesgo psicosocial
actuales en el lugar de trabajo son una de las principales fuentes de dafio a la salud,
bienestar y productividad empresarial.
La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1986) ha definido los riesgos
psicosociales como “las interacciones entre el contenido, la gestién y la
organizacion del trabajo y otras condiciones ambientales y organizativas, por
un lado, y las competencias y necesidades de los trabajadores, por otro”.
(OMS, 2010, p. 6)
La Direccion General de Salud Ambiental, (2005) menciona que.
La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT -2002), informa que
cada afio en el mundo 270 millones de asalariados son victimas de
accidentes de trabajo, y 160 millones contraen enfermedades
profesionales. La Salud Ocupacional a nivel mundial es considerada
como un pilar fundamental en el desarrollo de un pais, siendo la salud
ocupacional una estrategia de lucha contra la pobreza sus acciones
estan dirigidas a la promocién y proteccion de la salud de los
trabajadores y la prevencion de accidentes de trabajo y enfermedades
ocupacionales causadas por las condiciones de trabajo y riesgos
ocupacionales en las diversas actividades economicas. En Ameérica
Latina y el Perd aun no se conoce bien la magnitud que alcanzan las
enfermedades ocupacionales. La OIT estima, que, en paises en vias
de desarrollo, el costo anual de los accidentes y enfermedades
ocupacionales esta entre el 2% al 11% del Producto Bruto Interno
(PBI), en el Peru es de aproximadamente $ 50,000 millones de
dolares americanos, es decir entre $1,000 y $5,500 millones de
ddlares americanos anuales. (DIGESA, 2005, p. 7)
El Centro de prevencion de Riesgos del Trabajo en su boletin sobre factores

de riesgos psicosocial en el trabajo menciona.
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Las organizaciones publicas y privadas, prestan escasa atencion a los
Factores de Riesgo Psicosocial, no obstante ser considerado este riesgo
uno de los méas importantes frente a los diversos agentes fisicos,
quimicos, biolégicos y disergonémicos; ya que el factor humano es la
pieza clave en la prevencion de los riesgos laborales. Dentro de esa
orientacion el profesor Melia Navarro, experto en Psicometria de la
Seguridad Ocupacional de la Universidad de Valencia considera, en un
estudio, que “al menos el 80% de los accidentes laborales tiene como
causa principal el comportamiento humano”. El mismo estudio considera
gue las empresas tienden a obviar el papel del comportamiento, a la hora
de establecer planes de prevencion de riesgos. Los factores
psicosociales que afectan negativamente al desarrollo del trabajo y la
salud fisica, psiquica y/o social del trabajador, pueden generar riesgos
como: el estrés laboral, sindrome de burnout, violencia laboral, mobbing,
acoso sexual, entre otros, los que potencialmente causan dafo
psicoldgico, fisiolégico y/o social en las personas. (CEPRIT, 2013)
En el Informe Técnico de los Factores de Riesgo Psicosocial en trabajadores
de Lima Metropolitana cita a Moreno Jiménez y Baez Ledn, los cuales en su
investigacion realizan un bosquejo sobre los origenes de los factores de
riesgo psicosocial en la historia y sefialan.
Que uno de los primeros documentos en abordar el tema es los factores
psicosociales en el trabajo: Reconocimiento y Control documento
publicado por la OIT-OMS en 1984. En el material se hace evidente que
la problematica, data al menos de 1974, fecha en que la Asamblea
Mundial de la Salud documenta la importancia y los efectos de los
factores psicosociales sobre la salud de los trabajadores. Se definen los
factores psicosociales en el trabajo como interacciones entre su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la
organizacion y por la otra en la capacidad del trabajador, sus
necesidades, su cultura y situacién personal fuera del trabajo, todo lo
cual, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en
el trabajo a través de percepciones y experiencias. Un segundo

documento histérico es la obra Los factores psicosociales en el trabajo
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y su relacion con la salud, editado por la Organizacion Mundial de la
Salud (1988). Se expone en el mismo que, este tipo de factores,
provienen de la percepcién y la experiencia de los trabajadores y que
esta influenciado por innumerables factores que afectan al trabajador.
La complejidad del tema y la importancia del trabajador real serian los
datos iniciales con los que debe afrontarse su estudio e investigacion.
(MINTRA, 2014, p. 6)
El Ministerio de Trabajo y Promocién del empleo del Pert en su resolucion
Ministerial 375-2008-TR, que aprueba la Norma Basica de Ergonomia y de
Procedimiento de Evaluacion de Riesgo Disergonomico define el riesgo
psicosocial como.
Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion
laboral y que estan directamente relacionadas con el ambiente, la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacién de las tareas, y que
afectan el bienestar o la salud (fisica, psiquica y social) del trabajador,
asi como al desarrollo del trabajo. (MINTRA, 2014, p. 7)
El Ministerio de Salud del Perd, en su Manual Ocupacional nos brinda una
definicion de factores de riesgo psicosocial.
Se llaman factores de riesgo psicosociales a aquellas condiciones que
se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan
directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo
y la realizacion de las tareas, y que afectan el bienestar o a la salud
(fisica, psiquica y social) del trabajador, como al desarrollo del trabajo.
(DIGESA, 2005, p. 18)
Estas dos instituciones del estado nos brindan una definicion casi parecida de
factores de riesgo psicosocial, donde cada una hace énfasis segun las
percepciones de sus areas de labor, por una parte, una de ellas se centra en
el area de desarrollo del trabajo y las organizaciones del estado y como estan
reglamentadas todas las normas para cumplir con la prevencion de los riesgos
psicosociales, y la otra institucion se centra en como estos factores afectan la
salud de los trabajadores en funcién a sus dimensiones (fisica, psiquica y
social), como también su forma de prevencién y su abordaje cuando existen

factores de riesgos en sus organizaciones.
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En la region Huancavelica, en las organizaciones del estado, existen factores
psicosociales que se vuelven factores riesgo o negativos para la salud de sus
trabajadores. Este problema radica en que las entidades no realizan
capacitaciones, talleres, dindmicas, etc. Y sin una previa evaluacion que
ayude a identificar los problemas y tener el diagnéstico situacional de la
institucion. Y por lo observado en las instituciones, por lo general abordan los
problemas basandose en temas de moda y que no tiene nada que ver con la
realidad o el diagnostico situacional de la organizacion, ante ello el trabajo de
prevencion, atencion y monitoreo, no genera ningun impacto. En Unidad de
Gestidn Educativa Local de Acobamba, se observd que no existe un area
especifica que evalué dichos factores, asi mismo cabe resaltar que el &rea de
recursos humanos solo estid orientado a tareas administrativas (pagos,
planilla, control de personal, etc.). Por otro lado, los trabajadores de la UGEL-
Acobamba, no les dan importancia debida a las capacitaciones, charlas, etc.,
debido que no aterriza en la realidad de sus problemas. Esto por ser ajenas a
su realidad laboral, profesional y personal. El impacto negativo que generan
los factores psicosociales esta relacionados al aspecto personal de colaborar
(cognitivo, emocional y fisiol6gico) y a su crecimiento profesional, de igual
manera afecta a la organizacion por su nivel de productividad que tiene el
colaborador. La UGEL-Acobamba es una unidad de gestion educativa local,
que se encarga de supervisar y evaluar la gestion de las Instituciones
Educativas de Educacion Béasica y de los Centro de Educacion Técnico
Productivo (CETPRO) bajo su jurisdiccién, brindandoles la asistencia técnica
gue corresponda en materia de gestion pedagogica y administrativa. Por esta
razon los trabajadores se encuentran en todo momento en contacto social con
personas, ya sean usuarios o también compafieros de trabajo, y esta relacion
interpersonal estan presentes los factores psicosociales, que se convierten en
factores de riesgos, de la misma forma se tiene que tener en cuenta que los
factores tienen que ver con la relacion del trabajo, el contenido del trabajo, las
pausas, funciones y tareas claras, carga mental, responsabilidad, monotonia,
autonomia, comunicacion interpersonal, estilo de mando, relaciones
interpersonales en el trabajo, condiciones en el empleo, etc. Por tal se tiene

que tener presente que los factores psicosociales pueden ser positivos o
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negativos, cuando se vuelven negativos o nocivos de convierten en factores
de riesgos psicosociales.
1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema General.
¢, Como, los factores psicosociales influyen, en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 20227
1.2.2. Problemas Especificos.
» ¢, Como, influyen las demandas del trabajo, en el estrés laboral del personal
de la UGEL-Acobamba, 20227
* ¢, Como, influye el control, en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 20227
» ¢, Como, influye el liderazgo y relaciones sociales, en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 20227
* ¢, Como, influyen las recompensas y relaciones sociales, en el estrés laboral
del personal de la UGEL-Acobamba, 20227
1.3. Determinacion de objetivos
1.3.1. Objetivo general
Determinar la influencia de los factores psicosociales en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
1.3.2. Objetivo especifico
e Determinar la influencia de las demandas del trabajo en el estrés laboral
del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
e Determinar la influencia del control en el estrés laboral del personal de la
UGEL-Acobamba, 2022.
e Determinar la influencia del liderazgo y relaciones sociales en el estrés
laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
e Determinar la influencia de las recompensas en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
1.4. Justificacién e importancia del estudio
1.4.1 Justificacion Teorica
En la actualidad las organizaciones son afectadas por variables que estan
vinculadas al desempefio laboral de los colaboradores, entre estas variables estan
los factores psicosociales, mencionado ello es importante darles atencion a estas
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variables dado que esta se puede volver un riesgo, que se transformaria en un
factor de riesgo psicosocial.
La OIT (2016), en su boletin Internacional de Investigacién Sindical, sobre Riesgos
Psicosociales, estrés y violencia en el mundo del trabajo menciona que, en 1984,
la Oficina Internacional del Trabajo (OIT y la Organizacion mundial de Salud (OMS)
definieron los factores psicosociales de riesgo como: Toda condicion que conducen
al estrés laboral y a otros problemas relativos a la salud y a la seguridad laboral,
gue comprenden aspectos de trabajo y del entorno del trabajo, como el clima o
cultura de la organizacion, las funciones laborales, las relaciones interpersonales
en el trabajo y el disefio y contenido de las tareas. (p. 13)
De la misma manera la OIT (2016), nos menciona que el estrés es la respuesta
fisica y emocional a un dafio causado por un desequilibrio entre las exigencias
percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo para hacer
frente a esas exigencias. El estrés no es un trastorno a la salud, sino el primer signo
de una respuesta a un dafio fisico y emocional. El estrés es una respuesta a uno o
MAs riesgos psicosociales y puede tener consecuencias para la salud mental y
fisica y el bienestar de una persona. (p. 14)
La razdn para realizar esta investigacion, es que no hay suficientes investigaciones
para poder entender la influencia de los factores psicosociales en el estrés laboral,
en la regién de Huancavelica. Por lo tanto, este estudio hara que los empleadores
y colaboradores sean conscientes de los peligros causados por los riesgos
psicosociales.
Por lo tanto, es necesario que cada organizacion evalle los riesgos laborales y
formule politicas de salud ocupacional de esta manera, de modo que sea posible
formular planes de prevencion y, por lo tanto, establecer un ambiente de trabajo
saludable, generando asi un sentido de ocupacion, seguridad e higiene del
trabajador.

1.4.2 Justificacion Metodoldgica
La herramienta que se utilizo es el cuestionario de Karasek (adaptado), que es una
herramienta de medicion de los factores psicosociales, que se divide en cuatro
dimensiones: a) Dimensién demandas del trabajo (5 items), (b) dimension control
(6 items) (c) dimension liderazgo y relaciones sociales (6 items) y (d) dimension

Recompensas (5 items). De la misma manera, el estrés laboral se midié con un
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cuestionario de Maslach (adaptado) tipo escala de Likert que cuenta con tres
dimensiones; a) Agotamiento emocional (9 items), b) Despersonalizacién (8 items)
y Falta de realizacion personal (5 items).
A través de esta herramienta, se puede evaluar los niveles de los factores
psicosociales de los trabajadores y medir el nivel de influencia de estos factores
con el incremento de los niveles del estrés laboral.
La orientacion practica es facilitar la identificacion de que factores segun el
instrumento, pueden volverse factores de riesgo con niveles de afectacion, al estrés
laboral, lo que ayudaria a la busqueda de alternativas organizativas para la
prevencion.

1.4.3. Justificaciéon Practica
Dado que el entorno de trabajo, los colaboradores laboran en diferentes
condiciones de trabajo, esto puede tener un impacto positivo o negativo, por lo que
se realizara la investigacion propuesta. Por lo tanto, el trabajo mismo, puede
convertirse en un riesgo y afectar a las personas, las empresas y la sociedad.
En la UGEL Acobamba, y como en una totalidad de entidades del estado, no se le
da la atencién adecuada a la atencion integral de la salud laboral, y de tal forma
surgiran problemas cuando los factores psicosociales se conviertan en factores de
riesgo psicosocial, por tal se justifica esta investigacion para poder evaluar y medir
los niveles de los factores psicosociales y ver la influencia de estos factores, en el
incremento de los niveles de estrés laboral de los colaboradores.
Al comprender la causa y el efecto, se pueden disefiar medidas preventivas para
abordar este problema cada vez mayor en el lugar de trabajo, esta investigacion
contribuird al desarrollo de otras investigaciones, para formular estrategias que

ayuden a mejorar el problema en la region Huancavelica.
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Capitulo Il

Marco tedrico

2.1. Antecedentes del problema
2.1.1 Antecedentes Internacionales

Banda (2022) presento la tesis Los Factores Psicosociales del medio ambiente del
trabajo que influye en el estrés laboral en Docentes Universitarios. Para optar el
titulo de Doctor en Ciencias de la Administracion de la Universidad Nacional
Auténoma de México. EIl objetivo de la investigacion es determinar la escala
medicion (con sus dimensiones de factores de riesgo psicosocial), con mayor poder
predictivo en las causas que dan origen al estrés laboral en una muestra de
personal académico en una institucion publica. El tipo de investigacion es
exploratorio — cuantitativo con enfoque mixto, la poblacion estuvo conformada los
docentes de la Universidad Nacional Autonoma de México, campus de la ciudad
universitaria y la muestra fue de 628 profesores. Se recurrié al uso de distintas
técnicas de datos de la variable independiente factores psicosociales y para la
variable dependiente estrés laboral se utiliz6 la escala de medicion estandarizada
toso ellos mediante es cuestionario. Entre las principales conclusiones en esta
investigacion se analizaron 13 casos lo que permiti6 determinar y delimitar
dimensiones, para una clasificacion relacionadas a los problemas con mayor
prevalencia en docentes universitarios, con respecto a la interaccion social laboral
con los alumnos.

Murrieta (2020) presento la tesis Factores de Riesgo Psicosocial y entorno
organizacional y favorable como predictores de estrés laboral en una empresa
manufacturera de Obregon en el 2020. Para optar el titulo de Maestra en Gestion
Organizacional de la Universidad que Educa y Trasciende de Ciudad de Obregon,
Sonora - 2020. El objetivo de la investigacion es identificar la relacidn existente
entre los factores de riesgo psicosocial percibidos por los trabajadores de una

empresa manufacturera de Ciudad Obregon y el estrés laboral. El tipo de
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investigacion es cuantitativa de tipo no experimental, con disefio transversal
correlacional-causal, la poblacion estuvo conformada cuenta con 906 empleados,
Se aplico un instrumento conformado por un total de 83 preguntas que media el
estrés laboral, los factores de riesgo psicosocial en el trabajo y el entorno
organizacional favorable (ver apéndice A). Para medir el estrés laboral se
contempld el factor de Desgaste Emocional extraido de una escala mexicana tipo
Likert llamada Instrumento de Estrés Laboral elaborada por Hernandez, Ortega y
Reidl (2012) conformada por 38 items y seis factores. Entre las principales
conclusiones de la investigacion se concluye también que una interaccion entre jefe
-trabajador en la que predomina la actitud agresiva y la claridad en las tareas es
ambigua (dimension liderazgo), afecta en la salud de los trabajadores aumentando
la probabilidad de que padezcan estrés laboral.

Tascon (2019) presento la tesis titulada, Factores de riesgo psicosocial asociados
al estrés laboral en una institucion educativa publica de la ciudad de palmira en el
segundo semestre de 2019. Para optar el titulo de Magister en Salud Ocupacional
Publica de la Universidad del Valle de Santiago de Cali — Colombia. Tuvo como
objetivo Analizar los factores de riesgo psicosocial asociados al estrés laboral en
los docentes de una institucién educativa publica de la ciudad de Palmira. El tipo
de investigacion es descriptivo transversal; con una metodologia mixta (cuanti-
cualitativa), la muestra estuvo conformada por 61 docentes, se recurrio al uso del
instrumento CoPsoQ- ISTAS 21 versibn media; Cuestionario Psicosocial de
Copenhague del Instituto Nacional de Salud Ocupacional de Dinamarca (2000).
Entre las principales conclusiones menciona que los factores de riesgo psicosocial
son las caracteristicas de las condiciones de trabajo y de su organizacion que en
cierta medida pueden llegar a afectar la salud de los colaboradores mediante
mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos que generalmente se denomina estrés.
Esto se debe a que las condiciones del puesto y cargo de trabajo, como clima
organizacional, funciones laborales, relaciones interpersonales, contenido de la
tarea, pueden representar en cierta medida una carga laboral superior a la
capacidad que tiene el trabajador a realizar, ocasionado una sobrecarga que se
puede verse representada en estrés laboral y que con el transcurrir del tiempo
puede llegar a afectar el bienestar tanto fisico, emocional o mental del trabajador.

Ante el panorama anterior, la presente investigacion tuvo el objetivo de analizar los
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factores de riesgo psicosocial asociados al estrés laboral en los docentes de una
institucion educativa publica de la ciudad de Palmira.

Pérez (2018) presento la tesis Factores de Riesgo Psicosociales que inciden en la
salud de los Profesores de Posgrado de la Universidad Autbnoma del Estado de
México, Zona Oriente 2018 para optar el titulo de maestria en sociologia de la
salud. El objetivo de la investigacion fue diagnosticar factores de Riesgo
Psicosociales en profesores de una universidad publica en el Estado de México. El
tipo de investigacién es de tipo descriptivo, observacional y analitico, de corte
transversal. En el disefio metodoldgico se presenta un estudio ex post facto, la
prueba es no paramétrica, el analisis y proceso de datos se realiz6 con el
estadistico SPSS Statistics 21. Respecto a las limitantes del estudio fue el tamafio
de la muestra, ya que el total de la poblacién fueron 23 profesores. Entre las
principales conclusiones de la investigacion Con lo que respecta a la investigacion
sobre factores de riesgo psicosocial en paises Latinoamericanos aun es escasa,
particularmente la elaboracion de instrumentos de evaluacion de los mismos
(Juérez, 2015). Para poder reconocer los Factores de riesgo Psicosociales en el
Trabajo (FRP-T) en las diferentes poblaciones de trabajadores es importante contar
con instrumentos de evaluacidn objetivos que permitan su identificacion y control
por lo que una de las fortalezas del estudio fue contar con instrumentos de
evaluacion de factores de riesgo psicosocial en el trabajo (FRP-T) para la cultura
mexicana y de reciente creacién como el Unda, (2016) ya que los instrumentos
existentes estdn muy generalizados.

Pozo (2018) presento la tesis titulada Factores de riesgo psicosocial y desempefio
laboral: en el caso del area administrativa de la empresa Revestisa Cia. Ltda., de
la ciudad de Quito, para optar el grado de maestro en Desarrollo del Talento
Humano en la Universidad Andina Simon Bolivar, Sede Ecuador. Tuvo como
objetivo elaborar un plan para mitigar los efectos de los riesgos psicosociales que
inciden en la rotacion del personal y que afectan su desempefio, el tipo de
investigacion es descriptiva, la muestra fue 26 colaboradores del area
administrativa de la empresa Revestisa Cia. Ltda., el instrumento que se utiliz6 fue
el cuestionario ISTAS 21 que evalla riesgos psicosociales, que cuenta con 6
dimensiones las que son: exigencias psicoldgicas, trabajo activo y posibilidades de

desarrollo, apoyo social y calidad de liderazgo, inseguridad, doble presencia y
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estima. Entre sus principales conclusiones menciona que los resultados obtenidos
de exigencias psicoldgicas indican que la poblacién se encuentra en un intervalo
desfavorable, dentro de este riesgo psicosocial se puede manifestar que abarca
todo lo relacionado con el trabajo emocional (trabajo que expone a las personas a
procesos de transferencia de emociones y sentimientos, como todos aquellos que
requieren contacto con usuarios, publico y clientes), encontrandose en esta
categoria el departamento de contabilidad y recursos humanos, de igual manera,
por el trabajo cognitivo (que requiere gran esfuerzo intelectual) y el trabajo sensorial
(esfuerzo de los sentidos), encontrando que la poblacion trabajadora con mas
exposicién son los operarios del area técnica incluido los supervisores como el
técnico industrial, por lo tanto, se encuentra afectado el logro de sus actividades y
objetivos laborales, siendo la principal causa para la rotacion del personal.

Rodriguez (2017) presento la tesis Factores psicosociales laborales que
determinan el estrés en personal médico y de enfermeria del hospital general
fresnillo. Para optar el titulo de Maestro en ciencias de la salud con especialidad en
salud publica de la Universidad Auténoma de Zacatecas “Francisco Garcia
Salinas”, México (2017). El objetivo de la investigacién es Identificar los factores
psicosociales laborales que determinan el estrés en personal médico y de
enfermeria del Hospital General Fresnillo. El tipo de investigacion es
Observacional, analitico y transversal, la muestra estratificada parte de un total de
122 profesionales de enfermeria y medicina, encontrando la proporcién por tipo de
contratacion bajo la siguiente formula. El instrumento es la Guia de identificacion
de Factores Psicosociales (IMSS, 1986) 64 de 52 items es uno de los instrumentos
mas utilizado para medir los factores psicosociales , consta de un cuestionario el
cual se mide a través de una escala Likert, obteniendo como resultado tres niveles
de identificacion; Alto, Medio y Bajo el otro instrumento utilizado fue el Cuestionario
de Estrés Laboral (OIT/OMS),65 de 25 items .Entre las principales conclusiones
por lo tanto la hipétesis establecida de la presente investigacion respecto a los
principales factores psicosociales que determinan el estrés laboral en profesionales
de la salud del Hospital General Fresnillo se aceptdé de manera parcial y se valida
al demostrar que hay relacion entre la organizacion al afectar directamente con

estrés. Se cumplieron los objetivos, tanto el general, como los especificos; Uno de
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los objetivos especificos fue conocer los niveles de estrés laboral en los
profesionales de la salud del Hospital General Fresnillo.

Calahorrano (2017) presento la tesis titulada Incidencia de los factores
psicosociales intralaborales en el estrés laboral de los trabajadores de una empresa
comercial de productos odontoldgicos ubicada en la ciudad de Quito. Para optar el
titulo de Magister en la Maestria en Desarrollo del Talento Humano de la
Universidad Andina Simén Bolivar Sede Ecuador. Tuvo como objetivo Determinar
la incidencia de los factores psicosociales intralaborales en el nivel de estrés de los
trabajadores de la empresa comercial de productos odontologicos ubicada en la
ciudad de Quito, aplicando la bateria de instrumentos para la evaluacién de factores
de riesgo psicosocial intralaboral. El alcance de la investigacion realizada fue de
tipo descriptivo — correlacional, orientado a determinar el grado de relacién entre
las dos variables de estudio: factores psicosociales intralaborales y estrés laboral.
La muestra estuvo conformada por 42 colaboradores, el instrumento utilizado para
la investigacion fue pertenecientes a la Bateria de evaluacion de Factores de
Riesgo Psicosociales Internos del Ministerio de Proteccion Social de Colombia.
Entre las principales conclusiones se obtuvo los resultados de la prueba chi
cuadrado se acepta la hipotesis que confirma la incidencia de los factores
psicosociales intralaborales en el estrés de los trabajadores de la empresa
comercial de productos odontoldgicos ubicada en la ciudad de Quito.

Ruilova (2017) presento la tesis titulada Identificacion y evolucién del estrés y su
relacion con los factores psicosociales del personal que labora en el Contact Center
de la empresa ETAPA EP en el afio 2016. Para optar el titulo de Magister en Salud
Ocupacional y Seguridad en el Trabajo de la Universidad de Uzuay — Ecuador.
Tuvo como obijetivo identificar y evaluar los factores de riesgos psicosociales. El
tipo de investigacion es descriptiva de caracter exploratorio, la muestra estuvo
conformada por 65 funcionarios, utilizando el cuestionario del estrés validado y
disefiada por la Pontificia Universidad Javeriana para el ministerio de la Proteccion
Social (2010). Entre las principales conclusiones menciona que el 37.77% del
personal representa un nivel de estrés muy elevado por lo que se requiere
intervencién inmediata en el marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

Habiendo obtenido esos resultados a su vez recomiendan que el departamento
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meédico de la empresa elabore un protocolo para la determinacion de su origen de
las patologias derivadas del estrés.

Belefio y Ucroscampo (2014) presento la tesis Factores de Riesgos Psicosociales
y niveles de estrés en trabajadores administrativos de la Universidad de la Costa
CUC en el 2014. Para optar el titulo de Maestra en Educacion de la Universidad de
la Costa de Barranquilla - 2014. El objetivo de la investigacion fue caracterizar los
factores de riesgos Psicosociales Laborales y niveles de estrés en el personal
administrativo de la Universidad de la Costa, CUC, durante el afio 2014. El tipo de
investigacion es una investigacion descriptiva y transversal de corte cuantitativa, la
poblacién estuvo conformada por el personal Administrativo de la Universidad de
la Costa CUC, actualmente es de 383 empleados activos y La muestra estuvo
constituida por 227 sujetos. Se recurrié al uso de distintas técnicas de datos, se
utilizé la Bateria de Instrumentos para la evaluacion de los factores de riesgo
psicosocial disefiada y validada por el Ministerio de la Proteccidén Social a traveés la
Pontificia Universidad Javeriana. Entre las principales conclusiones en esta
investigacion es que el personal administrativo que laboran en la Institucion se
encuentra expuesto a los factores de riesgo psicosocial intralaboral, extralaboral y
niveles de estrés, por lo cual las acciones ejecutadas a nivel Organizacional deben
estar dirigidas tanto a la promocion-y prevencion, como a la intervencion de estos

factores.

2.1.2. Antecedentes Nacionales
Triana (2021) presento la tesis titulada Factores psicosociales en el trabajo y estrés
laboral en personal de Gineco-obstetricia del Hospital de Quevedo en tiempos
COVID-19, 2020. Para optar el titulo de Maestra en Gestion de los Servicios de la
Salud de la Universidad de la Universidad Cesar Vallejo de Piura - Perd. Tuvo como
objetivo Determinar la relacion entre los factores psicosociales y el estrés laboral
en el personal de Gineco-Obstetricia del Hospital de Quevedo en tiempos

COVID19, 2020. El tipo de investigacion no experimental con el enfoque
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cuantitativo, y tipo transversal, la muestra estuvo conformada por 51 personas, se
recurrio al uso del instrumento de Cuestionario ISTAS de Moncada, Llorens,
Kristensen, Vega, Entre las principales conclusiones se determind relacion
estadisticamente significante sobre los factores psicosociales en el trabajo y estrés
laboral en el personal de GinecoObstetricia del Hospital de Quevedo en tiempos
COVID-19,2020.

Pefia (2021) presento la tesis Factores psicosociales asociados al estrés laboral en
profesionales de la salud en un Hospital de Piura en tiempos COVID-19, 2021. Para
optar el titulo de Maestria en Gestion de los Servicios de la salud de la Universidad
Cesar Vallejo de Piura — Perl. El objetivo de la investigacion es determinar la
relacion que existe entre los factores psicosociales asociados al estrés laboral en
profesionales de la salud en un Hospital de Piura en tiempos COVID-19, 2021. El
tipo de investigacion es este estudio que se ha desarrollado en la perspectiva
cuantitativa especifica, no experimental, transversal y correlacional, la muestra
estuvo conformada por los profesionales de Salud (enfermeras y médicos) del area
COVID-19. Se recurri6 al uso del instrumento para la primera variable se utilizara
el cuestionario de ISTAS conocido como (Modelo CoPsoQ-istas 21) de Moncada y
la segunda variable el cuestionario sobre estrés laboral (DER) de Siegrist. Entre las
principales conclusiones se determind la relacidon estadisticamente significativa de
los factores psicosociales en el trabajo y el estrés laboral en profesionales de la
salud en un Hospital de Piura en tiempos de COVID-19. (r=643; p< 0.00) otra
conclusién fue determinar la ausencia de la relacion significativa con la dimensién
exigencias psicologicas y las dimensiones esfuerzo extrinseco, la recompensa
profesional y el esfuerzo intrinseco (p=0.00>0.01).

Bendezu (2020) presento la tesis Factores psicosociales que influyen en el estrés
laboral de los trabajadores del Area de Administracion de la UGEL 06 — Ate, en el
afo 2020. Para optar el titulo de Maestra en Gestion Publica de la Universidad
Cesar Vallejo de Lima — Peru. Tuvo como objetivo analizar e identificar que agentes
psicosociales intervienen en el estrés laboral de los trabajadores de la UGEL 06 del
area administrativa. El tipo de investigacién es cualitativo de caracter correlacionar,
se identific6 115 articulos cientificos, de los cuales solo se considerd 21 que
contenian las variables factores psicosociales y estrés laboral. De tal manera

también se considerd 6 textos bibliograficos para consultas sobre el método y
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disefio de investigacion. Los resultados muestran que algunos factores
psicosociales como: el entorno laboral, demanda laboral y satisfaccion laboral son
ejecutores del estrés laboral para los trabajadores en diversas profesiones. Los
resultados permitieron identificar que la productividad del trabajador depende
mucho de como este se sienta dentro de su entorno laboral ya que solo la presencia
de uno de estos factores psicosociales de manera negativa dentro de la empresa
no podra conseguir un empleado productivo.

Alfaro (2020) presento la tesis Factores psicosociales asociados al estrés laboral
en el personal de salud de la Micro Red Ocobamba durante la pandemia covid-19,
2020. Para optar el titulo de Maestra en Gestidon de los Servicios de la Salud de la
Universidad Cesar Vallejo de Lima — Per0. El proposito de la investigacion es
identificar en qué medida los factores psicosociales se asocian con el estrés laboral
en el personal de salud de la Micro Red de Ocobamba. El tipo de investigacion es
cuantitativo, de disefio no experimental, estudio de corte fue transversal de caracter
correlacional, la muestra estuvo conformada por personal que labora en la micro
red de Ocobamba de ambos sexos, que estan conformados con 83 personas
contratados por modalidad CAS, nombrados, plazo fijo. Entre las principales
conclusiones se obtuvo con una probabilidad de error del 0,0% Existe asociacion
entre los factores psicosociales y el estrés laboral en el personal de salud de la
Micro Red Ocobamba durante la pandemia COVID -19.

Graneros (2018) presentd la tesis titulada Factores psicosociales en el trabajo y
estrés laboral en colaboradores de una empresa de ingenieria — Lima, 2017. Para
optar el titulo de Magister en Comportamiento Organizacional con Mencion en
Gestion de Recursos Humanos. Tuvo como objetivos Determinar la relacion entre
los Factores Psicosociales en el Trabajo y Estrés Laboral en colaboradores de una
empresa de Ingenieria, Lima — 2017.El tipo de investigacién es disefio de la
investigacion es no experimental, transversal y descriptiva correlacional, La
recoleccion de los datos se realizé de forma Censal, dado que participan todos los
colaboradores de la sede central de la organizacion, por lo tanto no hubo muestra,
ni estrategia de muestreo, para determinar la poblacién elegible (Arias J., Villasis
M.A., Miranda M.G., 2016),el instrumento utilizado para la investigacién fue
Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo y Cuestionario de Estrés

Laboral. Entre las principales conclusiones se obtuvo que, en lo referente al objetivo
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general de la investigacion, se concluyo que existe relacion moderada, entre los
constructos de Factores Psicosociales en el Trabajo y Estrés Laboral en
colaboradores de una empresa de ingenieria.

Perez (2018) presento la tesis titulada Evaluacion de factores de riesgo psicosocial
y estrés laboral de los docentes de la facultad de ingenieria y arquitectura de la
Universidad Peruana Union Filial Tarapoto, 2017. Presentada para optar el grado
académico de Maestro en Educacion con mencion en Investigacion y Docencia
Universitaria. La presente investigacién tuvo como objetivo general determinar si
existe relacion entre los factores de riesgo psicosocial y el estrés laboral en los
docentes de la facultad de ingenieria y arquitectura de la Universidad Peruana
Union, Filial Tarapoto, el tipo de investigacion es tedrico o béasico, el disefio del
estudio fue un disefio correlacional de corte transversal, la muestra estuvo
conformada por 49 docentes de la Universidad Peruana Union sede Tarapoto y
especificamente docentes de la Facultad de ingenieria y arquitectura, la cual
cuenta con tres escuelas: Escuela Profesional de Ingenieria Ambiental, Ingenieria
de Sistemas y Arquitectura. Los instrumentos a utilizados fueron el cuestionario
SUSESO- ISTAS 21, versidon breve, el cual esta disefiado para ser utilizado en
empresas o grupos de trabajo que sean de 25 o menos trabajadores, el instrumento
cuenta con 20 preguntas de riesgo psicosocial, una por cada subdimension que se
agrupan en cinco dimensiones mayores. El otro instrumento es el cuestionario de
estrés laboral que cuenta con 12 preguntas que aborda la incidencia de ciertos
problemas a nivel fisiolégico y frecuencia de ocurrencia de estos. Entre sus
principales conclusiones menciona que el riesgo psicosocial y el estrés laboral es
positiva, directa y altamente significativa (r = 0.653, p <0.05), lo que significa que,
si el riesgo psicosocial se incrementard, el estrés laboral también aumentara, sin
embargo, puede pasar lo contrario y disminuir en ambos.

Portilla (2017) presento la tesis titulada Factores psicosociales en el estrés laboral
del personal de enfermeria del Hospital Arzobispo Loayza Lima ,2017. Para optar
el grado académico de Maestra en Gestion de los Servicios de la Salud en la
Escuela de Posgrado Universidad Cesar Vallejo. El objetivo de la investigacion fue
Determinar la influencia de los factores psicosociales en el estrés laboral del
personal de enfermeria del Hospital Arzobispo Loayza Lima, 2017. La metodologia

gue se utilizo fue cuantitativa —hipotético deductivo, la muestra fue conforma por 13
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personas. Dicha investigacion tubo como conclusién que existe influencia de los
factores psicosociales en el estrés laboral del personal de enfermeria del Hospital
Arzobispo Loayza Lima, 2017; con un nivel de significancia de 0.05 y coeficiente
de Nagalkerke de 42.2% lo cual implica que la variabilidad del estrés laboral
depende de los factores psicosociales. Asimismo, se observé que las enfermeras
tienen un nivel moderado en los factores psicosociales y un nivel medio en el estrés
laboral.
2.1.3. Revista Cientificas

Moyano, Norofia, & Vega (2022) presentaron un articulo titulado Influencia de
factores psicosociales en el clima y estrés laboral del personal de un hospital
ecuatoriano, Tuvo como objetivo analizar la influencia de factores psicosociales de
riesgo en el clima y estrés laboral de los trabajadores de un hospital basico en la
ciudad de Ambato, en Ecuador. El tipo de investigacion fue estudio no
experimental, transversal y prospectivo. A cincuenta trabajadores se le aplicaron
tres encuestas: CoPsog-istas21 (version 2), cuestionario de clima laboral FOCUS-
93 y el cuestionario para la evaluacion del estrés (version 3) de la Pontificia
Universidad Javeriana. Se utilizaron la prueba de Chi-cuadrado de Pearson, con
un nivel de significancia del 0,05, para descartar la hipétesis nula, y la regresiéon
lineal curvilinea para determinar la influencia de los factores en las dos variables
dependientes. Su principal conclusion fue que los factores de riesgo psicosociales
influyeron en la percepcion negativa del clima laboral y en el incremento de la
sintomatologia del estrés.

Irina & Deiry, 2022) en la revista Libre Empresa presento, un articulo cientifico con
el titulo de Factores psicosociales y afrontamiento del estrés laboral en docentes
universitarios: Una revision sistematica. Tuvo como objetivo A través del presente
estudio se pretendié analizar el impacto y las consecuencias de los factores
psicosociales para el afrontamiento del estrés laboral en docentes universitarios. El
Método de investigacion se valié del uso del método PRISMA, cumplimentando los
pasos de calidad para la revision sistematica. Se decidi6 utilizar 19 items de un
total de 27, propuestos por esta metodologia. Los items que fueron dejados de
lado, fueron excluidos dado que remiten a trabajos de corte meta analitico, y no
concuerdan con los objetivos de esta investigacion. Se realizO una revision

sistematica de los factores psicosociales y afrontamiento del estrés laboral en
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docentes universitarios y se procedié a una busqueda exhaustiva de la literatura
publicada especificamente sobre esta tematica. Una de las conclusiones a las que
se llego fue que segun lo relevado en los articulos seleccionados distintos autores
afirman que existen ciertos factores psicosociales que pueden causar riesgos para
los educadores, dado que, abordan en su trabajo diferentes ejes de problemas
desde distintas dimensiones y que requieren de programas de prevencion que
promuevan la salud y el bienestar (Castillo Gallego, et al., 2019).

Toia (2019) en la revista Scientiarvm, presento un articulo cientifico titulado
Factores Psicosociales y Estrés laboral en trabajadores de las unidades de
cuidados intensivos neonatales de dos hospitales de Arequipa, Perd. Teniendo
como objetivo determinar los Factores Psicosociales relacionados al Estrés Laboral
en los trabajadores de salud de la Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales de
ESSALUD Centro Asistencial Hospital Nivel IV Carlos Alberto Seguin Escobedo y
del Hospital Il Regional Honorio Delgado Espinoza. EI método cientifico que se
utilizo fue el estudio transversal prospectivo, con encuestas a 50 trabajadores de
unidades de cuidados intensivos neonatales. Se aplicé los cuestionarios ISTAS21
para la evaluacién de los factores psicosociales y el JSS para la evaluacién del
estrés laboral. Ademas, se consideraron caracteristicas sociodemograficas. El
analisis estadistico fue realizado con el programa SPSS ver. 22.0, los datos son
presentados como frecuencias absolutas y porcentuales. Como resultado principal
se obtuvo que, respecto a los factores psicosociales, el 50% tuvieron exigencias
psicolégicas medias, 38(76%) altos niveles de trabajo activo y posibilidades de
desarrollo. 76% tuvieron un nivel de satisfaccion medio en torno a las
compensaciones, y 6 (12%), altos niveles de doble presencia en ambientes
laborales. En torno al estrés, 31 (62%) tuvieron intensa presion de trabajo, y 30
(60%), factores laborales estresantes.

Martinez (2020) en la Revista de Comunicacion y Salud, presento un articulo
titulado Riesgos psicosociales y estrés laboral en tiempos de covid-19:
instrumentos para su evaluacion, teniendo como objetivo ante esta situacion es
critico disefar planes de salud con programas preventivos que promuevan el
bienestar de los trabajadores, para ello es necesario estudiar los distintos factores
del estrés psicoldgico y social. La metodologia que se utilizo fue descriptico

documental de revision bibliografica de las herramientas utilizadas para la
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evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo entre los afios 2009-2020 en
distintos buscadores y bases de datos como Google scholar, fuentes bibliograficas
UCM, WOS, Science Direct, ScIELO, Dialnet, DOAJ, JOEM y paginas oficiales del
Ministerios de Trabajo, INSHT, OMS, OIT y EUOSHA. Como conclusién principal
llegaron mencionaron que aunque el estrés laboral esta reconocido a nivel mundial
como una enfermedad derivada del trabajo donde intervienen determinados riesgos
psicosociales (OIT, 2019; OMS, 1948; Siegrist, 1996; Karasek, 1979), y con serias
consecuencias econdmicas, organizacionales y de salud para el mercado laboral
(TGSS, 2020; Cigna, 2019; OMS, 2020) existe todavia mucho trabajo en la
concientizar de su importancia tanto de empleados como empleadores (EU-OSHA,
2019). Por un lado, estas probleméticas se hacen mas dificiles de gestionar por la
preferencia de no hablar de ello en publico y por propio desconocimiento, por otro
lado, aquellas empresas que implantan alguna medida no lo hacen en busca de
una mejora de salud sino por obligaciones legales o evitar sanciones. Esto muestra
la necesidad de disefiar mas campafas informativas de salud y prevencion en los
lugares de trabajo y de estrategias que faciliten la comunicacién dentro de la
organizacion.

Alvites (2019) en la revista Propésito y Representaciones, presentd un articulo de
investigacion titulado Estrés docente y factores psicosociales en docentes de
Latinoamérica, Norteamérica y Europa. La poblacion estuvo compuesta por 329
docentes de educacion basica y educacion superior de Latinoamérica, (Argentina,
Bolivia, Peru, Colombia, Uruguay, Venezuela, Panama y México), de Norteamérica
(Estados Unidos) y Europa (Espafia). Al ser un estudio exploratorio la muestra fue
de tipo no probabilistica, intencional, segun Hernandez, Fernandez y Baptista,
(2014) la seleccion de los sujetos no depende de la probabilidad, sino a los
propésitos del investigador. El Instrumento que se utilizo para la recoleccion de los
datos de la variable estrés docente se utilizé la Escala de Estrés Docente ED-6,
elaborada por Gutiérrez, Moran, Sanz e Inmaculada (Orozco, 2018), la cual fue
aplicada en poblacion peruana por Parihuaman-Aniceto, (2017), el cual constaba
de 55 items, pero para este estudio se adapt6é debido a que la muestra incluia tres
tipos de contextos diferentes. El tipo, disefio y enfoque del estudio es descriptivo,
segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) los estudios descriptivos miden

conceptos y definen variables, al describir contextos o fendmenos, en la que se
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busca especificar caracteristicas y perfiles de los participantes, en este caso el
estrés docente y los factores psicosociales. El disefio de estudio es no
experimental, transversal y correlacional. Como conclusion se llegé que existe la
relacion entre el estrés docente y los factores psicosociales en general, en el que
se contrasta una fuerte correlacion positiva significativa entre el estrés y las
condiciones del lugar de trabajo (p=0.000), carga de trabajo (p=0.003), contenido y
caracteristicas de la tarea (p=0.000), papel de académico y desarrollo de la carrera
(p=0.001), interaccién social y aspectos organizacionales (p=0.001).
2.2.Bases teoricas

2.2.1. Factores psicosociales
En el dmbito laboral, los factores psicosociales han sido un tema de interés
preocupacion a lo largo de los afos, tal y como se puso de manifiesto en el informe
de la Asamblea Mundial de la Salud (OMS, 1975) y han ido cobrando importancia
debido a la estrecha interaccion que existe entre el trabajo, la persona y sus
consecuencias para la salud. (Moreno & Baez, 2010)
A nivel nacional tenemos la definicion que nos brinda la Resolucién Ministerial 375-
2008-TR define los Factores de Riesgo Psicosocial (los denomina “Factores de
Riesgo Biopsicosociales”) como “(...) aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con el
ambiente, la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de las tareas, y
que afectan el bienestar o la salud (fisica, psiquica y social) del trabajador, asi como
al desarrollo del trabajo.”
El Ministerio de Salud de Chile (2013) cito a Cox, Griffiths, & Rial-Gonzélez (2000)
alegan que los factores psicosociales en el ambito ocupacional hacen referencia a
situaciones y condiciones inherentes al trabajo y relacionadas al tipo de
organizacién, al contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, y que tienen la
capacidad de afectar, en forma positiva o negativa, el bienestar y la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador y sus condiciones de trabajo. El estudio de estos
factores, especialmente en su afectacion negativa hacia los individuos, ha estado
ligado al concepto de “estrés”. La evidencia cientifica sugiere que experiencias
continuas de estrés en el trabajo proveen de una importante conexion entre la
exposicion de los trabajadores a riesgos psicosociales y la aparicion de

enfermedades.
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Los factores psicosociales hacen referencia a situaciones y condiciones inherentes
al trabajo y relacionadas al tipo de organizacion, al contenido del trabajo y la
ejecucion de la tarea, y que tienen la capacidad de afectar, en forma positiva o
negativa, el bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador(a) y sus
condiciones de trabajo. (Villarroel, 2013, p. 4)
Los factores psicosociales generalmente se consideran factores organizacionales
gue pueden tener consecuencias positivas y negativas. Si estos factores son
positivos, se asocia a condiciones organizacionales apropiadas que promuevan el
desarrollo de habilidades laborales, personales y laborales, un alto nivel de
satisfaccion laboral, la productividad empresarial y el estado de empleados
motivados que ganan mas experiencia. y autoridad profesional. Como resultado,
los empleadores reconocen los beneficios de una cultura empresarial exitosa,
liderazgo y ambiente de trabajo que promuevan la salud, el desarrollo personal, el
bienestar personal y organizacional.
Por lo descrito, es importante distinguir el concepto de Factores Psicosociales con
respecto al concepto de Factores de Riesgo Psicosociales.

2.2.1.1. Definicion de factores de riesgos psicosociales.
Mansilla (2010) define a los factores de riesgo psicosocial en el trabajo son aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo, y, sobre todo, de su organizacion que
tiene la capacidad de afectar tanto a la salud del trabajador como al desarrollo de
su trabajo.
Kristensen, Moncada, & Llorens (2000) nos mencionan que la relacion entre la
organizacion del trabajo y la salud no parece tan evidente como la que existe entre
otros factores de riesgo (el ruido, por ejemplo) y la salud. Los efectos de la
organizacion del trabajo son mas intangibles e inespecificos, y se manifiestan a
través de procesos psicologicos conocidos popularmente como «estrés» e incluyen
diversos aspectos de la salud, tanto fisica como mental y social. (p.13)
Kristensen, Moncada, & Llorens (2000) definen que los factores psicosociales son
aguellas caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su
organizacion que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos
psicolégicos vy fisioldgicos a los que también llamamos estrés. En términos de
prevencion de riesgos laborales, los factores psicosociales representan la

exposicion, la organizacion del trabajo el origen de ésta, y el estrés el precursor del
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efecto (enfermedad o trastorno de salud que pueda producirse). (p.13)
Marin Daza y Pérez Bilbao en 1997 defiende los factores de riesgo psicosociales
como:
Aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral, que
estan directamente relacionadas con la organizacién, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea y que tienen la capacidad para afectar tanto al bienestar a la
salud fisica, psiquica o social del trabajador como al desarrollo del trabajo. Hurtado
(2017)
Mansilla (2010) cita al comité mixto OIT-OMS (1984), donde nos menciona una
definicion de factores de riesgos psicosocial.
Son las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas
de las condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la
organizacion, las caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidades
y su situacién personal fuera del trabajo. (p. 9)
Moreno y B&ez cita a la Organizacion Mundial de la Salud (1986) que propone un
concepto de factores de riesgos psicosociales.
Las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion del trabajo
y las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades
de los trabajadores, por otro. Estas interacciones podrian ejercer una
influencia nociva en la salud de los trabajadores a través de sus
percepciones y experiencia. (p. 6)
Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las organizaciones son
disfuncionales, provocan respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas
psicofisiologicas de ansiedad, en este momento pasan a ser factores psicosociales
de riesgos.
Los factores de riesgo psicosocial en el trabajo suelen ser persistentes o de larga
duracion periédica y son muchos, variados y complejos, y consisten no solo en
diversas variables del entorno laboral, sino que también interfieren en variables
individuales del trabajador, como la actitud, la motivacion, la percepcion, la
experiencia, educacion, competencia y recursos personales y profesionales. La
personalidad y la situacion de vida del empleado pueden afectar la percepcién de
la realidad y la reaccion a diversas situaciones de trabajo. Por lo tanto, ante un

problema laboral, no todos los colaboradores lo experimentan de la misma manera,
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pues las caracteristicas de cada empleado determinan el alcance y la naturaleza
de su respuesta, asi como las consecuencias.
Los factores de riesgos son muchos y su clasificacion es compleja de estructurar,
y por lo tanto de evaluar, por lo que se ha considerado tomar la definicién del
instrumento a usarse. En la que mencionan que tanto los factores intralaborales
como extra laborales son uno solo y deben de evaluarse pues son un solo concepto
el de factores de riesgo psicosocial.
2.2.1.2. Caracteristicas de los factores psicosociales de riesgo.

Los factores de riesgo psicosocial tienen caracteristicas propias:

A. Se extienden en el espacio y el tiempo.
El resto de riesgos suelen estar de alguna manera delimitados espacial y
temporalmente, se circunscriben a un espacio y habitualmente a un momento
concreto. Los riesgos de seguridad estan vinculados a una actividad o espacio
concreto, como un almacén o actividad de riesgo. Algo semejante ocurre con los
riesgos de higiene y ergonémicos que suelen ser locales. Sin embargo, una
caracteristica muy comun de los factores psicosociales es la no localizacion. Una
cultura organizacional, un estilo de liderazgo o un clima social no estan ubicados
en ningun lugar ni es posible precisarlos en un momento espacial, son
caracteristicas globales de la empresa o de la organizacién. (CEM, 2013, p. 15)

B. Dificultad de objetivacion.
El ruido, las vibraciones, la temperatura, la contaminacién por gasesy una posicion
o esfuerzo se pueden medir con unidades propias, pero el rol, la cohesion grupal,
la supervisiéon la comunicacion, no tienen unidades propias de medida. Uno de los
grandes problemas de los factores psicosociales es la dificultad para encontrar
unidades de medida objetiva. (CEM, 2013, p. 15)

C. Afectan a los otros riesgos.
El organismo humano, el trabajador, es una unidad funcional en la que todos los
factores externos acaban afectando a la totalidad de la persona. El aumento de los
factores psicosociales de riesgos supone habitualmente un aumento de los riesgos
de seguridad, de higiene y de ergonomia. El efecto se produce también a la inversa,
de forma que los factores de seguridad, de higiene y ergonomia influencia en los
factores psicosociales. (CEM, 2013, p. 15)

D. Escasa cobertura legal.

34



La legislacion se ha trabajado de modo general relacionado con la prohibicion de
gue pueda dafiar a la salud, lo que suele ser inefectivo para los empresarios, para

los trabajadores y para la Inspeccion del Estado. (CEM, 2013, p. 15)

E. Estdn moderados por otros factores.

Los factores psicosociales de riesgos afectan al trabajador a través de sus propias
caracteristicas contextuales y personales, los factores psicosociales estan medidos
por la percepcion, la experiencia y la biografia personal. Depende de los variables
personales de cada individuo. (CEM, 2013, p. 15)

F. Dificultad de intervencion.

La intervencion técnica en los factores psicosociales no resulta clara y sus efectos
a medio y largo plazo tampoco. La intervencion psicosocial suele requerir plazos
no inmediatos y resultados no asegurados, lo que aumenta la resistencia de los
responsables a intervenciones costosas sin resultados asegurados. (CEM, 2013,
p. 18)

G.Afectan alos derechos fundamentales del trabajador.

Los riesgos psicosociales no se refieren a aspectos marginales o secundarios de
las condiciones de organizacionales del trabajador, sino a elementos basicos de
sus caracteristicas de ciudadano que trabaja, de su dignidad como persona, de su
derecho a la integridad fisica y personal, de derecho a la libertad y de su derecho
a la salud positiva y negativa. La violencia y el acoso laboral o sexual son atentados
a la integridad fisica, personal a la dignidad del trabajador de su intimidad,
elementos propios de los derechos fundamentales de los trabajadores. (CEM,
2013, p. 18)

H.Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre

la salud del trabajador.

Los efectos de los factores psicosociales de riesgo actuan sobre la salud del
trabajador a través de los mecanismos de la respuesta del estrés, tales respuestas
estan fuertemente mediadas por los mecanismos de percepcion y contextuales, es
decir los efectos sobre la salud del trabajador de los factores psicosociales de
estrés son principalmente modulares. Mientras los factores psicosociales de riesgo
o estrés tienen efectos mediados y parciales, los efectos de los riesgos

psicosociales tienen efectos principales y globales en razén de la naturaleza del

35



propio riesgo. (CEM, 2013, p. 18)

I. Afectan ala salud mental de los trabajadores.
Los riesgos psicosociales afectan de forma importante global a la estabilidad y
equilibrio mental de la persona. La ansiedad, la depresion estan asociados a la
exposicion a los riesgos psicosociales sugeridos por la OIT (Organizacion
Internacional de Trabajo) como enfermedad profesional. (CEM, 2013, p. 18)

2.2.1.3. Dimensiones de factores psicosociales
Los factores psicosocial se constituyen en tales, cuando son disfuncionales, debido
a las exigencias y caracteristicas del trabajo, del ambiente laboral y de la
organizacion, aunados a la percepcidén, a las expectativas, cultura, actitudes
necesidades del trabajador provocando los riesgos psicosociales con
consecuencias negativas no solo para la salud del trabajador, sino también en el
aspecto organizacional con el incremento del absentismo laboral, insatisfaccion,
desmotivacién, baja productividad y propensién a los accidentes, asi como costes
econémicos para las empresas. Permite distinguir tres tipos de condiciones:
intralaborales, extralaborales e individuales.
A) Condiciones intralaborales

a) Demandas del trabajo
Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de
diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o0 mentales, emocionales, de
responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo. (Ministerio
de Protecciéon Social, 2010)

b) Control sobre el trabajo
Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre
los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. (Ministerio de Proteccion
Social, 2010)

c) Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre los superiores
jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma de
trabajar y en el ambiente de relaciones de un area. (Ministerio de Proteccién Social,
2010)

d) Recompensa
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Retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus contribuciones o esfuerzos

laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion: la financiera

(compensacién econdémica por el trabajo), de estima (compensacion psicoldgica,

gue comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y

de posibilidades de promocién y seguridad en el trabajo (Ministerio de Proteccion

Social, 2010)
Tabla 1

Factores intralaborales de evaluacion

Factores de evaluacion

Concepto

Demandas del trabajo

Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al
individuo. Pueden ser de diversa naturaleza, como
cuantitativas, cognitivas o mentales, emocionales,
de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de

la jornada de trabajo.

Control sobre el trabajo

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para
influir y tomar decisiones sobre los diversos

aspectos que intervienen en su realizacion.

Liderazgo y relaciones

sociales en el trabajo

Alude a un tipo particular de relacién social que se
establece entre los superiores jerarquicos y sus
colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la
forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de

un area.

Recompensa

Retribucién que el trabajador obtiene a cambio de
sus contribuciones o esfuerzos laborales. Este
dominio comprende diversos tipos de retribucién: la
financiera (compensacién econémica por el trabajo),
de estima (compensacidon psicologica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el
trato justo en el trabajo) y de posibilidades de

promocién y seguridad en el trabajo

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social de Colombia

B) Condiciones extralaborales

El Ministerio de Proteccién Social (2010) considera los aspectos del entorno

familiar, social y economico del trabajador dentro de las condiciones extralaborales.

A su vez, abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la

salud y bienestar del individuo.
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Si bien es cierto estas condiciones de no influyen de forma directa, pero se toman
en consideracion Las dimensiones extralaborales son:

a) Tiempo fuera del trabajo.

b) Relaciones familiares.

c) Comunicacion y relaciones interpersonales.

d) Situacion econémica del grupo familiar.

e) Caracteristicas de la vivienda y de su entorno.

f) Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo.

g) Desplazamiento vivienda trabajo vivienda.

C) Condiciones individuales:

Refieren a caracteristicas propias del empleado o caracteristicas socio-
demogréficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacion
(profesion u oficio), la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econémica
(estrato socio-econdmico), el tipo de vivienda y el nimero de dependientes
(Ministerio de Proteccion Social 2010).
Estas caracteristicas socio-demograficas pueden modificar la percepcion y el
efecto de los factores de riesgo intralaborales y extralaborales. Al igual que las
caracteristicas socio-demograficas, existen unos aspectos ocupacionales de los
trabajadores que también pueden modificar los factores psicosociales intra y
extralaborales, tales como la antigiedad en la empresa, el cargo, el tipo de
contratacion y la modalidad de pago, entre otras (Ministerio de Protecciéon Social
2010).
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Tabla 2
Condiciones individuales

INFORMACION SOCIO-DEMOGRAFICA

INFORMACION OCUPACIONAL

Sexo Edad (calculada a partir del afio de
nacimiento) Estado civil Grado de escolaridad
(dltimo  nivel de estudios alcanzado)
Ocupacion o profesion Lugar de residencia
actual Estrato socioeconomico de la vivienda
Tipo de vivienda (propia, familiar o en
arriendo) NUmero de personas a cargo (se
refiere al nUmero de personas que de forma

directa dependen econdémicamente del

trabajador)

Lugar actual de trabajo Antigledad en la
empresa Nombre del cargo Tipo de cargo
(jefatura, profesional, auxiliar u operativo)
Antigliedad en el cargo actual Departamento,
area o0 seccion de la empresa donde se
trabaja Tipo de contrato Horas de trabajo
diarias contractualmente establecidas

Modalidad de pago

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia

2.2.1.4. Taxonomia de los factores de riesgos psicosociales en

el trabajo

A. Factores relacionados con el entorno del trabajo

a) Condiciones ambientales:

Como factores del medio laboral tenemos que incluir, por un
lado, las condiciones ambientales que son fundamentalmente
los agentes fisicos ( ambiente luminico — nivel de iluminacion,
deslumbramientos, equilibrio de las luminancias, ambiente
termo higrométrico — temperatura, humedad, ruido,
vibraciones, radiaciones, etc.), los agentes quimicos (humo,
polvo, vapores, disolventes, desinfectantes, etc.) y los
agentes bioldgicos (hongos, virus, bacterias y endoparasitos)
gue rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y que pueden
generar insatisfaccion, disconfort y afectar a la salud del
trabajador. (Mansilla, 2010, p. 11)

La iluminacién del lugar de trabajo de adecuarse a la tarea
gque se realiza el trabajador. La iluminacion inadecuada
(reflejos, deficiente o excesiva iluminacion) puede hacer la

tarea mas dificil y dar como resultado un desempefio menor,
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un bajo rendimiento y frustracion y, por tanto, influira en la
salud y bienestar psicolégico. (Mansilla, 2010, p. 11)

El ruido ambiental debe permitir la concentracion, la atencion
y la comunicacién de los trabajadores. En el lugar de trabajo,
en el ruido puede aislar a los trabajadores, incrementar el
namero de fallos y de accidentalidad, dificultar las
comunicaciones, enmascarar otras sefales auditivas del
entorno e incidir negativamente en el nivel de satisfaccion y
en la productividad. Ademas, interfiera en la actividad mental
provocando fatiga, irritabilidad, dificultad de concentraciéon y
baja de la tolerancia a la frustracion. El ruido en situaciones
en que es esperado genera menos molestias, aunque sea
excesivo, que aquellas ocasiones en que se produce
repentinamente y de forma inesperada, porque entonces
obliga al trabajador a adaptarse mas rapidamente al cambio
(Mansilla, 2010, p. 12)

La temperatura en el lugar de trabajo se debe adecuar a la
actividad laboral del trabajador, ya que influye en el bienestar
y el confort del trabajador. El exceso de calor puede producir
somnolencia, lo que afecta negativamente a los trabajos que
requieren decisiones criticas, las bajas temperaturas
disminuyen la destreza manual de los trabajadores, lo que
conlleva al deterioro de la calidad de trabajo y a aumentar la
probabilidad de incidentes o accidentes. (Mansilla, 2010, p.
12)

b) Disefio de puesto del trabajo

Con el disefio del puesto de trabajo se pretende conseguir la
adaptacion ergondémica de las medidas geométricas del
puesto de trabajo a las Uutiles de trabajo evita no solo
trastornos Musculoesqueleticos, sino también estrés y fatiga.
(Mansilla, 2010, p. 12)

Por eso, se tiene que valorar en cada puesto de trabajo , tanto

las caracteristicas fisicas del trabajador como la posicién
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durante el trabajo (de pie, agachado ,sentado, con los brazos
en alto, etc.), el equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de
visualizacion, vehiculo, etc.),el equipo de trabajo (maquinaria
pantalla de visualizacion, vehiculo, etc.) mobiliario (silla,
mesa), la presentacion de la informacién (complejidad del
sistema informatica ,documentos ,definicion de pantallas,
etc.), los planos y alcance (elementos que normalmente utiliza
el trabajador por contacto visual o directo con manos y pies ,
puedan ser cortos, largos, etc.)y el espacio de trabajo
(espacio libre bajo la mesa ,anchura para realizar
movimientos ,densidad de ocupacién ,distancia entre los
trabajadores — proxemia, etc.). (Mansilla, 2010, p. 12)

Pero quizd lo mas relevante desde el punto de vista
psicosocial sea la configuracion especial de los lugares de
trabajo , que en los Ultimos afios ha ido cambiado desde una
configuracion cerrada ,con puestos de trabaja individuales
,hacia una configuracién abierta en la que los trabadores no
estan completamente aislados unos de otras, aunque puede
haber mamparas y separaciones entre ellos .La frecuencia
transformacion de las primeras a las segundas esta basada
en la asuncion de que las configuraciones abiertas favorecen
la comunicacion, la productividad y la satisfaccion y permiten
una mayor flexibilidad, pero aunque sean adecuados los
factores ergonomicos relativos al mobiliario, al ambiente
luminico y al ambiente térmico, en la configuracion abiertas
favorecen la comunicacion , la productividad y la satisfaccién
y permiten una mayor flexibilidad, pero aunque sean
adecuados los factores ergonomicos relativos al mobiliario ,
al ambiente luminico y al ambiente térmico , en la
configuracion abierta es deficitaria la adecuacién a aspectos
relativos al espacio al ruido en el trabajo. (Mansilla, 2010, p.
13)

Ademas, la falta de intimidad e independencia en la
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configuracion abierta parece aumentar la agresividad y los
sentimientos de hostilidad entre los trabajadores,
produciéndose un numero de contractos sociales y
reduciéndose la comunicacion interpersonal. los sentimientos
de satisfaccion con las situaciones con las situaciones
sociales con menor cuando la densidad es percibida con
excesivamente elevada, por lo que en el lugar de trabajo es
esperable que haya falta de cooperacion, aumento de la
competitividad y hostilidad, retraimiento, valoracion negativa
de los demas, patrones de comunicacion distorsionados.
(Mansilla, 2010, p. 13)

B. Factores relacionados con la organizacion y gestion del

trabajo
a) Pausas y descansos
Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y
distribucién del tiempo de trabajo y de los periodos de pausas
y descansos pueden incidir positiva o negativamente en el
desempeiio de la actividad del trabajador, repercutiendo
directa e indirectamente en el trabajador, en la instituciéon y en
su entorno. (Mansilla, 2010, p. 13)
La jornada de trabajo excesiva produce fatiga fisica
(imposibilidad de mantener un esfuerzo fisico) y fatiga mental
(falta de atencion, presencia desagradable de asociaciones o
recuerdos que distraen al individuo, dificultad para
concentrarse y, en general, falta de rendimiento), lo que esta
vinculado a la disminucién del tiempo disponible para el ocio
y el descanso, lo que esta dificulta la recuperacion del
trabajador del esfuerzo realizado. La existencia de pausas y
descansos durante la jornada de trabajo posibilita que el
trabajador se recupere de la fatiga producida por trabajos
monotonos, por esfuerzo fisicos, por las condiciones
ambientales desfavorables (elevado nivel de ruido, altas

temperaturas, etc.) o de la carga mental generada por los
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requerimientos mentales, cognitivos e intelectuales. Mansilla
(Mansilla, 2010, p. 13)

La fatiga normal es completamente recuperable a través del
descanso. Por eso es conveniente que durante la jornada
laboral se realicen pausas cortas y alguna pausa larga que
permitan la ruptura de la actividad laboral, ya que un
prolongado esfuerzo fisico o mental provoca un cambio en el
organismo que tiene como resultado en el declive en el
rendimiento y la fatiga. Mansilla (Mansilla, 2010, p. 13). Es
necesario conocer el horario de trabajo, la duracién de la
jornada laboral, las pausas y descansos, asi como el tipo de
trabajo, el contenido y la carga para evaluar la relacion fatiga-
descaso. Asi los aspectos de cuando hay que descansar,
namero y duracién de pausas, etc., deben contemplarse
simultdneamente, y para su establecimiento hay que valorar
las curvas de fatiga y recuperacién, ya que una jornada con
una duracion idénea y con pausas adecuadas conduce a la
disminucion del nimero de accidentes, el aumento de la
productividad, a la recuperacion de la fatiga y al bienestar
fisico y psicologicos. (Mansilla, 2010, p. 14)

b) Horario de trabajo

En muchas empresas se ha ido fijando un periodo laboral de
horario fijo, en el cual todos los trabajadores tienen que estar
presentes; y otro horario flexible, es decir, el tiempo de inicio
y final de la jornada, que puede ser decidido libremente por
los trabajadores. Estos margenes de flexibilidad horaria
suelen ser variables, dependiendo del tipo de organizacion
que tenga la empresa. El horario flexible favorece Ila
conciliacion de la vida familiar y laboral y ofrece al trabajador
cierto grado de autonomia temporal en el trabajo, lo que
contribuye a la satisfaccion laboral. (Mansilla, 2010, p. 14)

c) Trabajo aturnos y nocturno

El trabajo a turnos exige mantener al trabajador activo en
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momentos en que necesita descanso, y la inversa. Ademas,
le colocan fuera de las pautas de la vida familiar y social. Todo
ello provoca un triple desajuste entre el tiempo de trabajo, el
tiempo bioldgico y el tiempo familiar y social. (Mansilla, 2010,
p. 14)
También el trabajo nocturno constituye una circunstancia
gue incide negativamente en la calidad de vida del
trabajador, en la de su familia y en su salud. Con caracter
general se entiende que no se tolere bien el horario de
trabajo nocturno, ya que invierte la actividad del trabajador
en 180° provocando una desincronizacion respecto al
ritmo biol6gico natura e impide el descanso nocturno.
(Mansilla, 2010, p. 14)
d) Funciones y tareas
Los factores relacionados con las funciones y tareas hacen
referencia al contenido y al significado que el trabajo tiene
para el trabajador que lo ejecuta. Un puesto de trabajo con
contenido es aquel que esta dotado de funciones y tareas
adecuadas, y que permite al trabajador sentir que su trabajo
sirve para algo. Para que un trabajador cumpla lo mejor
posible y haga bien su trabajo necesita tener sus utiles de
trabajo, saber qué es lo que tiene que hacer, saber como
hacerlo y que lo que hace tiene un valor significativo, que en
algo esta contribuyendo a la sociedad y que se le reconozca
por ello. (Mansilla, 2010, p. 16)
Algunos trabajadores se sienten cémodos al realizar
funciones y tareas sencillas y rutinarias, mientras que otros
prefieren llevar a cabo funciones y tareas mas complejas y
enriquecedoras. De manera que las caracteristicas objetivas
de las funciones y tareas son en si mismas insuficientes
para explicar la satisfaccion y el estrés en el trabajo. De ahi,
que cuando las funciones y tareas se adaptan a las

expectativas y a la capacidad del trabajador, contribuye al
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bienestar psicologico y supone un elemento motivador

mientras que si no se adecuan pueden llegar a ser una

fuente de insatisfaccion laboral, estrés y fatiga. (Mansilla,

2010, p. 16)

El trabajador tiene derecho y necesita conocer y disponer

por escrito de las funciones y tareas de su puesto de trabajo;

y que las funciones y tareas tengan un orden creciente de

dificultad y que estén adaptadas a la capacidad de

trabajador. (Mansilla, 2010, p. 16)

- Ritmo de trabajo

El ritmo de trabajo trata del tiempo requerido para la
realizacion del trabajo y puede estar determinado por los
plazos ajustados, por la exigencia de rapidez en las
tareas, por la recuperacion de retrasos, por la velocidad
automatica de una maquina, por la competitividad entre
compafieros, por las normas de produccién, por la
cantidad de trabajo a realizar, por el control jerarquico
directo con presiones de tiempo, etc. En los trabajos en
cadena, el ritmo esta definido por la necesidad del
trabajador de seguir una cadencia que le es impuesta.
Este tipo de trabajo es problemético porque elimina
totalmente la posibilidad de autorregulacion del
trabajador, ya que hace trabajar a todos de la misma
manera y al mismo ritmo, y debido a las diferencias
individuales, las posibilidades de adaptacion a este
sistema de trabajo son dispares. Para los trabajos
considerados como no repetitivos, el ritmo resulta de la
exigencia de lograr un cierto rendimiento en un periodo
de tiempo dado. Pero, ademas, hay que tener en cuenta
gque el tiempo que se requiere para realizar una tarea
varia segun las condiciones y capacidad del trabajador
y también para un mismo trabajador, segun su estado

de fatiga, etc. El trabajador debe realizar sus tareas a un
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ritmo adecuado, que le permita la recuperacion fisica y
psiquica, mediante pausas y descansos, ya que, desde
un punto de vista ergonémico, el ritmo de trabajo debe
posibilitar trabajar durante toda la jornada laboral sin que
la incidencia de la fatiga sea importante. (Mansilla, 2010,
p. 16)

Monotonia

Todo trabajo contiene elementos que lo pueden hacer
interesante y enriquecedor o por el contrario lo pueden
convertir en desagradable, molesto y aburrido. En los
puestos de trabajo en que las tareas son monétonas,
rutinarias y repetitivas, el trabajador no tiene ningun tipo
de iniciativa y disminuye su libertad. Ademas, el trabajo
fragmentado provoca que el trabajador desconozca el
lugar que ocupa su tarea dentro del proceso productivo.
El trabajo monétono y repetitivo efectuado en un
ambiente poco estimulante genera insatisfaccion laboral
y problemas de salud, por lo que para que un trabajo sea
adecuado debe reducirse el volumen de las tareas
rutinarias, mondétonas y repetitivas y el trabajo debe ser
variado y tener una cierta multiplicidad de tareas y de
atribuciones; ademas esto favorece organizar mejor la

carga de trabajo. (Mansilla, 2010, p. 17)

Autonomia

La autonomia es el grado en que el trabajador puede
planificar su trabajo y determinar los procedimientos
para desarrollarlo. Es decir, tiene autonomia el
trabajador que influye sobre el método de trabajo, el
ritmo, las secuencias de las operaciones y el control de
los resultados, ya que el trabajador debe poder tener la

iniciativa para organizar su trabajo, regulando su ritmo,
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determinando el orden y la forma de realizar las tareas.
Se considera que a mas autonomia y responsabilidad
en el trabajo mayor es la probabilidad de que el
trabajador perciba que tiene control sobre el mismo, ya
gue el control viene dado por el grado de iniciativa,
autonomia y responsabilidad. Existe una relacion
positiva entre el grado de control que el trabajador tiene
sobre su propio trabajo y la satisfaccion laboral. Pero,
tanto la falta de control como el excesivo control pueden
producir secuelas psiquicas y somaticas negativas. El
trabajador tiene que tener la posibilidad de tomar
decisiones con respecto a las tareas que realiza y ha de
tener autonomia tanto para poder modificar el orden de
las distintas operaciones y variar de tarea, como para
decidir el tiempo que dedica a cada una de ellas, ya que
constituye un factor de satisfaccion. En el caso contrario,
se puede llegar a una total dependencia tecnoldgica, a
la eliminacion total de la iniciativa e incluso a una
invasion de la intimidad del trabajador, cuando el control
por el sistema se hace exhaustivo. (Mansilla, 2010, p.
17)

Carga mental

La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos
psicofisicos a los que se somete al trabajador durante
su jornada laboral. De manera que la carga de trabajo,
tanto fisica como mental, es un factor de riesgo presente
en muchas actividades laborales. La carga fisica es el
conjunto de demandas al trabajador durante el periodo
laboral que implican tareas que obligan a un trabajo
muscular y un esfuerzo fisico, que si se sobrepasan los
limites de trabajador puede producir la fatiga fisica.
Aunque no existe una definicibn unanimemente

aceptada de carga mental, si se podria decir que es el
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resultado concreto de la interaccion entre un trabajador
especifico y una o varias tareas especificas. De modo
gue una misma tarea puede resultar mas dificil para
unos trabajadores que para otros. La carga mental es el
conjunto de requerimientos mentales, cognitivos o
intelectuales a los que se ve sometido el trabajador a lo
largo de su jornada laboral, es el nivel de actividad
mental o de esfuerzo intelectual necesario para
desarrollar el trabajo. Cuando las exigencias cognitivas
no se adaptan a la capacidad de respuesta del
trabajador y se realiza un uso excesivo en tiempo y/o
intensidad de funciones cognitivas, aparece la fatiga
mental. La carga mental de trabajo designa la obligacion
cognitiva o el grado de movilizacion de energia y
capacidad mental que el trabajador pone en juego para
desempeiiar la tarea y, por tanto, es el resultado de la
interaccion compleja de factores individuales, técnicos,
sociales y de la organizacion. Para realizar una tarea
hay que llevar a cabo una actividad mental que viene
determinada por la cantidad de informacion que debe
manejarse en un puesto de trabajo y por las
caracteristicas del trabajador (edad, formacion,
experiencia, etc.) La ejecucion de la tarea implica un
procesamiento mental de la informacion que pone en
juego procesos cognitivos como la toma de informacion
del exterior (percepcion), el analisis de la informacién
(razonamientos en cualquiera de sus formas), el
almacenamiento y utilizacion de las informaciones
memorizadas (memorizacion) y el aprendizaje de sus
procesos y variaciones. Todos estos procesos son
necesarios para el tratamiento de la informacion, y
suponen una actividad mental mas o menos intensa.
(Mansilla, 2010, p. 18)
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Los mecanismos de la carga mental son complejos
porque las funciones cognitivas no pueden ser
analizadas s6lo desde un angulo cuantitativo (cantidad
de informaciones tratadas), sino que deben serlo
también bajo el angulo cualitativo, segun la dificultad
cognitiva e intelectual de la tarea a realizar. Al mismo
tiempo estos aspectos se pueden presentar tanto por
exceso (sobrecarga) como por defecto (infracarga o
subcarga). (Mansilla, 2010, p. 18)

La sobrecarga cuantitativa

Se produce cuando se han de realizar muchas
operaciones en poco tiempo, debido al volumen de
trabajo, a la especializacion y estandarizacion de tareas
gue se han de llevar a cabo, a la necesidad de una
atencién sostenida y a los apremios de tiempo o de ritmo
de trabajo elevado. (Mansilla, 2010, p. 18)

La sobrecarga cualitativa

Hace referencia a unas excesivas demandas
intelectuales o mentales en relacion con los
conocimientos y habilidades del trabajador. No consiste
en demasiado trabajo, sino en la dificultad excesiva del
mismo. El problema aparece cuando el sujeto no posee
la habilidad suficiente para realizar su tarea. (Mansilla,
2010, p. 18)

La infracarga o subcarga cuantitativa

Se genera cuando el volumen de trabajo estd muy por
debajo del necesario para mantener el minimo nivel de
activacion en el trabajador. (Mansilla, 2010, p. 19)

La infracarga o subcarga cualitativa

Se produce cuando la tarea no implica ningln

compromiso mental resultando para el trabajador
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insuficiente produciéndole rechazo y desmotivacion.
(Mansilla, 2010, p. 19)

La infra carga laboral, tanto cuantitativa como
cualitativa, puede ocasionar malestar emocional,
hostilidad, estrés, incremento de la accidentalidad y
atencion y concentracion deficitaria, ya que la falta de
estimulacion es tan perjudicial como el exceso, aunque
resulte paraddjico, un poco de tensién produce un efecto
estimulante y es beneficiosa. (Mansilla, 2010, p. 19)
Formacion

Para llevar a cabo correctamente cualquier tarea es
necesario un nivel de formacioén previo, y con frecuencia
un tiempo de aprendizaje en el puesto de trabajo. Esta
consideracion lleva aparejado que cuanto mayor es el
nivel de cualificacion exigido, tanto mas rico suele ser el
contenido de trabajo a realizar y, en consecuencia, son
mayores las posibilidades del trabajador de realizar un
trabajo satisfactorio y enriquecedor. Tanto el trabajador
gue desempefia un puesto de trabajo por debajo o por
encima de su nivel de formacion puede sentir

insatisfaccion laboral. (Mansilla, 2010, p. 20)

Responsabilidad

La descompensacion entre la responsabilidad sobre los
posibles errores y el nivel de control del trabajo puede
determinar la aparicion de diversas alteraciones en el
trabajador si éste no se encuentra suficientemente
cualificado para realizarla. Para que el trabajo sea
satisfactorio el nivel de responsabilidad del trabajador
debe ser adecuado a la capacidad el mismo y a los
recursos disponibles. Ademas, si el puesto de trabajo o

el nivel jerarquico que ocupa el trabajador esta por
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debajo de su cualificacion y de su capacidad conduce a
la insatisfaccion y a la desmotivacion, y si el puesto de
trabajo esta por encima de su capacidad genera estrés.
(Mansilla, 2010, p. 20)

Desempefio de rol

El rol puede ser definido como el conjunto de
expectativas y demandas sobre las conductas que se
esperan de la persona que ocupa una determinada
posicion (persona focal). Esas expectativas y demandas
son emitidas por las personas 0 Qrupos que son
afectados de alguna manera por la conducta de la
persona focal y tienen o pretenden tener, la capacidad
de influir sobre la conducta de aquella emitiendo para
ello expectativas y demandas. Es decir, un rol es un haz
de expectativas propias y ajenas acerca del patron de
conductas que se adecua al puesto ocupado. Asi pues,
el rol se elabora y se desempefia en el marco de la
interaccion social que protagonizan la personal focal y
los emisores de rol que componen el conjunto de rol. De
modo que el rol de cada trabajador es el patron de
comportamiento que se espera de quién desempefia un
puesto de trabajo con independencia de la persona que
sea. (Mansilla, 2010, p. 20)

Sobrecarga de rol

En el mundo laboral de hoy, existen ocupaciones que
demandan un elevado niamero de horas de trabajo, casi
no hay horario laboral, en ocasiones con una gran
responsabilidad (directivos, etc.); ademas en otros
casos las dificultades econOomicas hacen que el
trabajador sea pluriempleado, también se da la doble
jornada laboral de las mujeres trabajadoras, ya que
trabajan en la empresa y en la casa. Esta acumulacion

de deberes y demandas por el desempefio de uno o
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varios roles, tanto cuantitativa como cualitativa, de
denomina sobrecarga de rol. Todos estos trabajadores
tienen dificultad para conciliar la vida laboral y familiar.
(Mansilla, 2010, p. 21)

Ambiguedad del rol

El trabajador con ambigliedad de rol vive en la
incertidumbre, no sabe qué se espera de él, es decir, no
tiene configurado con claridad cual es su rol en la
empresa. La ambiguedad de rol se refiere a la situacion
gue vive el trabajador cuando no tiene suficientes puntos
de anclaje para desempefiar su labor o bien éstos no
son adecuados. Se genera cuando no estan claramente
definidas las tareas o hay falta de definicibn por
informacion incompleta, poco concisa y muy cambiante
sobre los objetivos del trabajo, las responsabilidades, la
comunicacion y las relaciones, la autoridad y los
procedimientos. Aunque es frecuente experimentar
ambigiedad de rol ante cualquier cambio puntual en el
puesto 0 en la organizacion, esta ambigiedad es
transitoria y, a pesar de no ser positiva, no tiene efectos
debilitantes. En cambio, si se da una situacion de
ambigiiedad continuada significaria una mayor
amenaza para los mecanismos de adaptacion del
trabajador. (Mansilla, 2010, p. 21)

Conflicto de rol

Se produce cuando hay demandas o exigencias en el
trabajo, que son entre si incongruentes o incompatibles
para realizar el trabajo, por expectativas divergentes
dentro de la propia organizacion, por incompatibilidad
temporal, por conflictos con el propio sistema de valores
y creencias o por conflicto entre los distintos roles
individuales. El conflicto de rol, sobre todo con respecto

a los objetivos, es una disfuncién organizativa, que tiene
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como efecto inmediato un deficitario logro de los
objetivos de la organizacién y una disminucién de la
satisfaccion del trabajador. El conflicto y la ambigliedad
de rol tienen consecuencias negativas para el
trabajador como depresion, ansiedad, baja autoestima
e insatisfaccion laboral y para empresa como la
reduccion del rendimiento, el absentismo laboral y la
excesiva rotacion de puestos. Tanto la ambigledad de
rol como el conflicto de rol en el trabajo pueden generar
estrés de rol y repercutir negativamente en el bienestar
psicoldgico. El estrés de rol se origina por el desempefio
de roles en la organizacion, y comprende tanto la
ambigiedad de rol como el conflicto de rol y la
sobrecarga de rol (acumulacion de deberes vy
demandas por el desempefio de uno o varios roles)
tanto cuantitativa como cualitativa. (Mansilla, 2010, p.
21)

Comunicacion en el trabajo

La organizacién debe propiciar tanto la comunicacion
formal como la comunicacion informal entre los
trabajadores en la actividad laboral. En el medio laboral
la comunicacion abarca desde las érdenes dadas por los
directivos directamente hasta las expresiones casuales
entre los compafieros. (Mansilla, 2010, p. 22
Comunicacion formal

La comunicacion formal es la que sirve para orientar los
comportamientos hacia los principios, las normas y las
metas de la organizacion. Puede establecerse en
comunicacion vertical ascendente (permite conocer los
puntos de vista y canalizar las iniciativas de los
trabajadores), vertical descendente (facilita el
establecimiento de los objetivos y las directrices de la

organizacion) y horizontal (facilita el apoyo emocional

53



entre los trabajadores y hace posible la coordinacion de
actividades y la resolucion de conflictos). (Mansilla,
2010, p. 22)

De manera que en la organizacién se debe propiciar la
comunicacion formal en tres canales diferentes:

- El canal vertical ascendente se utiliza para realizar
sugerencias o reclamaciones. Es el mensaje abierto
de los trabajadores hacia sus jefes. Algunos
consideran que este canal es el que menos funciona
en las empresas. La eficacia de este canal suele
conseguirse a traves de los buzones de sugerencias
y quejas, reuniones de grupo, etc. El déficit de
posibilidades de este tipo de comunicacion genera
en el trabajador insatisfaccidon por no ser escuchado
ni atendido en sus necesidades laborales. (Mansilla,
2010, p. 22)

- El canal vertical descendente se utiliza para las
politicas e instrucciones que dan los directivos. El
mensaje fluye desde los niveles altos de la jerarquia
laboral hasta los niveles inferiores. Las formas mas
comunes son las instrucciones de trabajo, las
publicaciones de la empresa, etc. La ausencia de
esta informacién puede crear desorientacion y
descoordinacion situaciones insatisfactorias.
(Mansilla, 2010, p. 22)

El canal horizontal se utiliza para la comunicaciéon

entre iguales, suele ser necesaria para la

coordinacion y el apoyo técnico e instrumental entre
compafieros. (Mansilla, 2010, p. 23)

e) La comunicacién en el lugar de trabajo. - Debe ser

activa y transparente, y los mensajes que se transmitan

tienen que ser claros, comprensibles y accesibles a los
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diferentes grados de instruccion y madurez de los

trabajadores a los van dirigidos. (Mansilla, 2010, p. 23)

Comunicacion informal

La comunicacién informal es la que favorece el
desarrollo de la actividad profesional a través de los
contactos entre comparieros, y sirve de apoyo socio
afectvo y de vélvula de escape a quejas
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.
Los problemas que surgen en este tipo de comunicacion
se pueden atribuir a diferencias en las percepciones de
los trabajadores, a la forma en que un trabajador
prefiere relacionarse con otros y en la manera en que
se desarrollan las estrategias para mejorar la

comunicacion. (Mansilla, 2010, p. 23)

f) Estilo de mando

El estilo de mando influye en el ambiente de trabajo y en

las relaciones entre los trabajadores y entre éstos y los

jefes, porque las actitudes del superior o jefe repercuten

directa o indirectamente en los trabajadores bajo su mando

y en el clima laboral. Los distintos estilos de direccion o del

ejercicio del mando, suelen extraerse de la combinacion de

algunos de los cuatro principales patrones o modelos: el

autoritario o autocratico, el paternalista, el pasivo o “laissez

faire” y el democratico o participativo. (Mansilla, 2010, p.
23)

Estilo autoritario o autocrético

Este estilo de mando se basa en el principio de
autoridad, por lo que el jefe no informa de los objetivos,
s6lo da consignas. El directivo tiende a concentrar en él
mismo todas sus decisiones, dando poca 0 ninguna
participacion a sus subordinados. El control lo realiza
con tendencia a soslayar los resultados del trabajo.

Limita la informaciéon a los subordinados sobre los
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problemas de la organizacion, lo cual implica una pobre
comunicacion en los diferentes niveles de direccion. Las
opiniones de los subordinados no se atienden y se
escuchan solo formalmente, lo que no favorece la
iniciativa creadora. Por tanto, este estilo de mando no
admite la autocritica y no desarrolla la creatividad.
(Mansilla, 2010, p. 23)

Estilo paternalista

El que ejerce con este estilo de mando opta por la
sobreproteccion y no promueve el liderazgo, tampoco
valora la iniciativa ajena y tiende a crear y mantener
individuos infantiles, indecisos e inseguros. Todos los
subordinados deben recurrir a jefe para solucionar sus
problemas. El estilo paternalista esta basado en la
suposicion de que la empresa se justifica si permite el
desarrollo personal de los trabajadores, de este modo
prevalecen los intereses personales sobre las
demandas de la organizacion. El jefe paternalista
intenta eliminar los conflictos y emplea métodos de
control generales y suaves, pero al igual que el
autoritario no deja via a la participacion. (Mansilla, 2010,
p. 24)

Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer)

Este estilo de mando representa un escaso control del
jefe en el trabajo de los subordinados y lo efectia a
distancia. El jefe da instrucciones en forma de consejos,
no dirige, no da consignas, se inhibe en situaciones
conflictivas y deja que los subordinados se
autocontrolen. (Mansilla, 2010, p. 24)

Estilo democrético o participativo

El que ejerce con este estilo, en general, escucha y
valora las opiniones de sus subordinados, favoreciendo

las iniciativas creadoras y, sobre todo, mantiene un alto
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sentido de la critica y la autocritica. El jefe se centra en
la funcidon de coordinar el equipo, resuelve solo los
problemas fundamentales y brinda a los subordinados
la posibilidad de participar activamente en la toma de
decisiones. El control no se centra en las cuestiones
formales, sino en detectar los aspectos relacionados
con los resultados del trabajo. Establece una buena
comunicacion con los diferentes niveles de direccion y
entre jefes y subordinados y mantiene informado a
todos de los acontecimientos que afectan al sistema en
general. El estilo democratico es el mas adecuado para
dirigir cualquier organizacion laboral, porque favorece la
participacion de los trabajadores; asi como la
colaboracion y el compafierismo, y contribuye a la
aparicion de una verdadera conciencia de equipo. Pero,
hay que tener presente que también el estilo de
direccién o mando idoneo puede depender de la fase de
crecimiento de la organizacién, de los objetivos
propuestos en las tareas, de la complejidad de las
mismas, de las funciones asignadas, de la personalidad
de los subordinados, del momento que acontece, de la
experiencia acumulada por el jefe, y del grado de
conocimiento que tenga el subordinado de la tarea.
(Mansilla, 2010, p. 20)
g) Participacion en latoma de decisiones
La falta de participacién de los trabajadores en la toma de
decisiones y en la organizacion del trabajo es un factor
causante de insatisfaccion laboral. Por tanto, es
conveniente contemplar tanto si los medios de
participacion (buzones, reuniones, delegados, etc.), como
la participacion en la politica de incentivos/motivacion
(prestaciones sociales, ayudas, plan de pension, cheque

de comida, seguro médico, premios, etc.) en la politica de
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personal, en las negociaciones colectivas (despidos,
contrataciones, rotacion de plantilla, etc.), en la
planificacion, organizacion y gestion del trabajo y en los
procedimientos y métodos de trabajo. Asi como es
necesaria también la participacion de los trabajadores en
las acciones relativas al ejercicio de sus derechos de
informacion y formacién en materia de prevencién de
riesgos laborales. (Mansilla, 2010, p. 25)

h) Relaciones interpersonales en el trabajo
Las personas tienen, entre otras, la necesidad de
relacionarse socialmente, lo que es fuente de motivacion
del comportamiento. Por ello, las relaciones
interpersonales en el trabajo (con los superiores, con los
subordinados, con los comparfieros y con los usuarios o
clientes) y grupales (equipos de trabajo, de departamento,
de &rea, etc.) generalmente son valoradas positivamente,
pero también pueden llegar a convertirse en un riesgo
psicosocial. (Mansilla, 2010, p. 25)
Las malas relaciones entre los miembros del equipo de
trabajo, la falta de cohesién del grupo, las presiones; asi
como la reduccion de los contactos sociales, la dificultad
para expresar las emociones y opiniones y el aislamiento
en el puesto de trabajo, pueden producir elevados niveles
de tension entre los miembros de un equipo u
organizacion. Por el contrario, las buenas relaciones
interpersonales, las posibilidades de comunicarse y el
apoyo social en el trabajo pueden incrementar el bienestar
psicologico en el trabajo. (Mansilla, 2010, p. 25)
Aunque se tiende a pensar que una buena relacion
interpersonal en el trabajo es aquella en la que no hay
discrepancias entre los trabajadores, lo I6gico es que como
en otros contextos de las relaciones humanas haya

divergencias entre los compaferos y entre los
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subordinados y los jefes, porque se pueden tener visiones
distintas acerca de los objetivos, tareas, procedimientos,
expectativas, etc. (Mansilla, 2010, p. 25)

Si se establece entre los trabajadores una actitud de
respeto (se tienen en cuenta las creencias y sentimientos
de los demas), de comprension (se acepta a los demas
como personas, con sus limitaciones, sus necesidades,
debilidades y caracteristicas personales), de cooperacién
(se unen los esfuerzos hacia el mismo objetivo) y de
cortesia (se mantiene un trato amable y cordial), se
conseguira una atmoésfera laboral de aceptacion y de
armonia que facilitara la solucién de cualquier conflicto
interpersonal y favorecera un buen clima laboral. (Mansilla,
2010, p. 25)

También es conveniente, posibilitar tiempos y espacios de
descanso que permitan las relaciones sociales, facilitar el
contacto entre los trabajadores a través de la distribucion
del lugar de trabajo y establecer vias formales para la
resolucién de los conflictos interpersonales. (Mansilla,
2010, p. 25)

i) Condiciones de empleo

La inseguridad e incertidumbre respecto al empleo o el
futuro profesional puede causarle ansiedad al trabajador,
por lo que los trabajadores necesitan tener cierto grado de
seguridad y estabilidad en su empleo. También las
condiciones de empleo como el tipo de contrato (fijo,
temporal...), la posibilidad de movilidad geografica, el
salario (precario...), la posibilidad de eleccién de
vacaciones Yy la exposicion a riesgos laborales, ejercen un
peso especifico en la motivacion y en la satisfaccion
laboral. Mansilla (2010) Pag. 26.

j) Desarrollo de la carrera profesional
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El desarrollo de la carrera profesional es el derecho de los
profesionales a progresar, de forma individualizada, como
reconocimiento a su trayectoria laboral en base a una
evaluacion objetiva y reglada, en cuanto a conocimientos,
experiencia y cumplimiento de objetivos. El contrato de
trabajo lleva implicito un contrato psicolégico que ha sido
definido como las creencias del trabajador con las
promesas implicitamente hechas por la organizacion y sus
obligaciones para con la organizacion. (Mansilla, 2010, p.
26)

El contrato psicol6gico es un conjunto de expectativas y
percepciones individuales que el trabajador tiene acerca de
los términos de intercambio reciproco en el marco de una
relacion con un socio o empleador. Estas expectativas y
percepciones se fundamentan en un conjunto de promesas
implicitas o explicitas, y de informaciones que ambas
partes intercambiaron en las primeras etapas de la
relacion. Asi, el contrato psicolégico es un modelo mental
flexible que las personas van desarrollando y ajustando
progresivamente y que les indica qué se espera de ellas 'y
gué recibirdn a cambio de sus atribuciones en esa relacién
de intercambio a la que ambas partes se han
comprometido. Porque el intercambio mutuo de promesas
es un elemento central del contrato psicoldgico, resulta
entonces la ruptura es clave para el bienestar del
trabajador. Se entiende por ruptura del contrato psicolégico
la percepcion de una de las partes de que la otra ha fallado
en el cumplimiento adecuado de sus promesas Yy
obligaciones para con ella. Esto suele conllevar
insatisfaccion y deterioro de las relaciones y del clima
laboral, porque si la empresa cumple solamente el contrato

formal, pero no el psicolégico, los trabajadores tienden a
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tener bajo rendimiento y menor satisfaccion, ya que no
logran sus expectativas implicitas. (Mansilla, 2010, p. 26)
La promocion y el desarrollo de la carrera profesional se
refiere a todas las actividades que pueden realizarse a lo
largo del tiempo y que pueden incluir distintos puestos o
distintos trabajos, y a las posibilidades que se le ofrecen al
trabajador para ascender en su medio laboral. (Mansilla,
2010, p. 26)

El desequilibrio entre las aspiraciones del individuo sobre
el desarrollo de su carrera profesional y el nivel real de sus
logros se puede convertir en fuente de preocupacion,
ansiedad, frustracion y presentismo (estar en el puesto de
trabajo, pero sin apenas hacer nada por desgana o falta de
interés). También los trabajadores que teniendo méritos y
capacidad no son promocionados en su carrera profesional
pueden sufrir desmotivacion laboral (insatisfaccion, falta de
compromiso y desanimo). Por eso, es conveniente
establecer en la empresa un plan de promocion y medidas
de recompensa (sistemas de remuneracion, acceso a
formacion, bonus...), basados en la equidad: méritos y

capacidad de los trabajadores. (Mansilla, 2010, p. 26)

2.2.1.5. Consecuencias de los riesgos psicoldgicos

Segun datos de la Agencia Europea, entre los riesgos laborales mas importantes

en los proximos afios para los mas de 190 millones de trabajadores de los 27 paises

europeos, estaran precisamente los factores psicosociales, que pueden conducir a

problemas de salud como: depresién, estrés, ansiedad, problemas de suefio, entre

otros. Hay factores que contribuyen a acentuar dichas enfermedades, como la

precariedad en el empleo, la sensacion de inseguridad, los horarios irregulares, la

intensificacion del ritmo de trabajo, la creciente complejidad de tareas, el

envejecimiento de la poblacion activa y el trato con las personas, especialmente en

el sector servicios. (Mansilla, 2010, p. 27)
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Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas, se favorecen los riesgos
psicosociales y aparecen alteraciones que podemos encuadrar en estrés laboral,
sindrome de burnout o sindrome de quemarse por el trabajo y acoso laboral o
mobbing. También, se podria dar un paso mas en el diagnoéstico diferencial del
estrés laboral y sefialar como estrés de rol, al producido exclusivamente por la
ambigiedad de rol o el conflicto de rol en puestos de trabajo sin contacto directo
con personas y por la sobrecarga de rol. (Mansilla, 2010, p. 27)

Por otro lado, después de las vacaciones y con la reincorporacion al trabajo,
aparece la rutina, el intenso horario, las necesidades laborales y el afrontar la
realidad del trabajo diario, es cuando puede surgir diversa sintomatologia. Tras el
regreso al trabajo, después de un periodo de vacaciones, se produce la
readaptacion al trabajo y con ello a menudo aparece el llamado sindrome
postvacacional, que se puede valorar como un estado emocional negativo, con
sintomatologia depresiva y ansiosa, que suele durar entre dos dias y dos semanas.
(Mansilla, 2010, p. 28)

El sindrome postvacacional es, para unos, un proceso de adaptacion necesario
cuando se entra de nuevo en contacto con el horario laboral; pero para otros, se
trata de una enfermedad. Lo mas razonable es pensar que el sindrome
postvacacional no es una enfermedad, sino un estado de animo temporal tras un
cambio del ocio a la rutina laboral, y, por tanto, no se trata de una sintomatologia
psicopatoldgica, sino mas bien un cambio dentro de los ciclos de animo normales
a lo largo de la vida. (Mansilla, 2010, p. 28)

En cualquier caso, para una mejor readaptacion al trabajo después de vacaciones
es conveniente afrontar el trabajo con ilusién, mantener una actitud positiva hacia
el trabajo, fomentar la comunicacion con los comparieros, continuar dedicando
algun tiempo al ocio y procurar que la vuelta al trabajo sea un dia anterior a un fin
de semana o festivo. Aunque el efecto de la interaccién entre la persona y sus
condiciones de trabajo no se traduce inmediatamente en alteraciones de la salud,
si la situacion problematica se cronifica, las consecuencias pueden llegar a
expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos musculoesqueléticos,
trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos dermatoldgicos y

como trastornos mentales y del comportamiento. (Mansilla, 2010, p. 28)
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2.2.1.6. Modelos Teodricos
A. El Modelo Demanda-Control (Demand Control Model) (Karasek, 1979; Karasek
y Theorell, 1990; Johnson y Johansson, 1991), postula que las principales fuentes
de estrés se encuentran en dos caracteristicas basicas del trabajo: (1) las
demandas psicologicas del trabajo y (2) el control que se tiene del mismo. La
dimensién Demandas hace referencia a cuanto se trabaja (la imposicion de plazos,
carga mental, conflictos, etc.). En esta dimension no se incluye las demandas
fisicas, aunque éstas puedan dar lugar a demandas psicol6gicas. En la dimensién
de Control se tiene en cuenta tanto el control sobre las tareas, como el control de
las capacidades. El control sobre la tarea se entiende como el control socialmente
predeterminado sobre aspectos pormenorizados del cumplimiento de la tarea
(autonomia); El control sobre las capacidades seria aquel que ejerce el sujeto sobre
el empleo de sus capacidades. (Mansilla, 2010, p. 42)
El modelo postula que las reacciones de tension psicolégica mas negativas (fatiga,
ansiedad, depresion y enfermedad fisica), se producen cuando las exigencias
psicoldgicas del puesto de trabajo son elevadas y, el sujeto posee un escaso control
en la toma de decisiones. (Mansilla, 2010, p. 42)
La segunda prediccion del modelo hace referencia a que la motivacion, el
aprendizaje y el crecimiento personal, se produciran en los trabajadores cuando
tanto las demandas que requiere el trabajo como el control que los sujetos tienen
sobre el mismo sean altas (hip6tesis del aprendizaje activo) (Johnson y Johansson,
1991, Karasek y Theorell, 1990). Asi el modelo indica que se producira un aumento
de la productividad en los entornos laborales que promueven el aprendizaje vy el
crecimiento personal. De igual modo en situaciones laborales de escasas
exigencias y escaso control, se produce un entorno laboral muy poco motivador
gue puede dar lugar a la pérdida de aprendizajes ya adquiridos, a la falta de
motivacion o al aprendizaje de conductas negativas tanto para el trabajador como
para la organizacion. (Mansilla, 2010, p. 42)
En las ultimas formulaciones del modelo, a las dimensiones Demandas y Control,
se le ha afadido la dimension Apoyo social, ya que los trabajadores expuestos a
demandas elevadas, poco control y bajo apoyo social presentan un riesgo dos
veces mayor de morbilidad y mortalidad por enfermedad cardiovascular que los que

tienen empleos de baja demanda, mucho control y fuerte apoyo social (Johnson y
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Hall, 1994). La dimensién de “Apoyo social” hace referencia a todos los posibles
niveles de interaccion en el trabajo, tanto con los compafieros como con los
superiores. (Mansilla, 2010, p. 42)
El Modelo del desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (Effort-Reward Imbalance
model) (Siegrist, 1996, 1998), “centra su atencion en el desequilibrio entre “costes”
y “ganancias”, entendido como el esfuerzo que el trabajador realiza y las
recompensas que recibe por ello. El modelo predice que elevados esfuerzos unidos
a bajas recompensas pueden provocar un aumento de tension. Se pueden
distinguir dos fuentes de “esfuerzo” dentro del modelo, el “esfuerzo extrinseco”, que
hace referencia a las demandas del trabajo, y el “esfuerzo intrinseco” que hace
referencia a la motivacion de los trabajadores en relacion a las demandas que
requiere la situacion”. (Mansilla, 2010, p. 45)
Las recompensas que reciben los trabajadores por su esfuerzo provienen de tres
fuentes: (1) monetaria, salario adecuado; (2) Apoyo social, respeto y apoyo; y (3)
Seguridad, perspectivas de promocion y seguridad en el puesto de trabajo.
(Mansilla, 2010, p. 45)
Este modelo incluye en la dimension esfuerzo extrinseco tanto el esfuerzo fisico
como psicolégico, y ademas tiene en cuenta caracteristicas del sujeto que pueden
provocar que la relacion entre el esfuerzo y la recompensa no sea real; es decir, el
autor describe un tipo de sujetos que define como “excesivamente comprometidos”
(overcommitment) y que se caracterizan por exagerar los esfuerzos que realizan
en su trabajo. (Mansilla, 2010, p. 45)

2.2.2. Estrés laboral

2.2.2.1. Definicion

El estrés se da en la interaccion del individuo con su ambiente laboral, cuando las
exigencias o demandas de este desbordan o condicionan las capacidades de
control del trabajador.
La OIT (2018, p. 1) define el estrés laboral como:
Un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y del
comportamiento a ciertos aspectos negativos del contenido, la organizacion o del
entorno de trabajo. Las personas experimentan estrés cuando sienten que existe
un desequilibrio entre lo que se les exige y los recursos con que cuentan para

satisfacer dichas exigencias.
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Por lo tanto, se puede decir que el estrés laboral es el estado psiquico vy fisico
producido por la falta de condiciones para que el trabajador pueda responder a las
exigencias propias de su trabajo; situacion que afecta su salud fisica y psicoldgica,
y, por ende, afecta también la productividad y eficiencia de la organizacién. Cuando
el trabajador es expuesto a exigencias no relacionadas con su preparacion, se ve
obligado a poner a prueba su capacidad para enfrentar la situacion; lo que puede
llevarlo a desarrollar estrés. Dadas las exigencias laborales en la actualidad, resulta
practicamente imposible que un empleado no sienta amenazas en su entorno de
trabajo, ademas del apremio por el cumplimiento de sus funciones. Al ser excesivas
la presion y las amenazas, es que aparece el estrés. (Leka et al., pp. 3-4).
Algunos factores que podrian causar estrés, de acuerdo a Ruiz y Vega (2016, pp.
13-15), son:

A) Las funciones propias del puesto del trabajo
Se refiere a las caracteristicas del puesto, asi como al grado de autonomia del
trabajador para tomar decisiones sobre el desarrollo de sus funciones. La
sobrecarga laboral es un estresor significativo, especialmente cuando el trabajador
no dispone de los recursos necesarios ni del tiempo suficiente para realizar su
trabajo. En ocasiones, también la falta de labores, o sea la inactividad, puede
generar estrés.

B. La seguridad en el trabajo
Para un trabajador es importante tener la certeza de que conservara su puesto de
trabajo en un futuro préximo. Igual de importantes son las oportunidades de
crecimiento profesional y mejoras en su cargo (ascensos). Si el trabajador no
percibe esa seguridad en su entorno laboral, puede desarrollar cuadros de estrés.

C. Las condiciones de trabajo
Las caracteristicas del ambiente fisico laboral, o sea del lugar donde se realiza el
trabajo, puede producir estrés; por ejemplo, la escasa o excesiva luminosidad, las
temperaturas extremas, un espacio reducido, la contaminacion, el ruido, entre
otros. De otro lado, las condiciones de trabajo, como es el caso de las horas extra
no pactadas, el transporte diario, viajes constantes, etc., también constituyen
potenciales estresores.

D. Las politicas y estructura de la organizacion
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Las politicas de la empresa, asi como los reglamentos de organizacion y otras
normas internas son potenciales estresores si no han sido formulados de manera
acertada. De igual manera, aspectos organizacionales como la centralizacion, el
clima laboral desfavorable, la comunicacion vertical, entre otros, pueden causar
entrés en los trabajadores.
E. Las relaciones interpersonales

La buena relacién entre todos los trabajadores, independientemente de su rango,
es determinante para los objetivos personales y organizacionales. Las relaciones
interpersonales pueden ser estresores o un apoyo social para los trabajadores que
deben lidiar con situaciones estresantes. De ahi que las organizaciones deban

propiciar espacios de interaccion sana entre sus miembros.

F. Las conductas agresivas en el trabajo

Estas pueden manifestarse como actos de violencia (gritos, insultos) o de acoso
sexual (conductas de connotacion sexual). En ambos casos, la probabilidad de
causar estrés en los trabajadores es alta.

2.2.2.2. Modelo tedrico sobre el estrés laboral
La OIT, en su investigacién sobre estrés en el trabajo, se basé en diversas
investigaciones y teorias para elaborar un instrumento de medicion y ampliar la
bibliografia respecto a los factores de riesgo psicosocial. El Modelo de Estrés
Orientado a la Direccion de Ivancevich y Matteson es su principal base tedrica.
El modelo de Ivancevich y Matteson (1987) considera seis componentes: los
estresores, que comprenden factores internos de la organizacion (factores propios
del puesto, método de retribucién, estructura y control de la organizacion, sistema
de recursos humanos y liderazgo), y los factores externos a la organizacion
(conflictos economicos, familiares, legales, etc.). Estos estresores influyen en la
percepcion cognitiva del empleado sobre la situacion; esta repercute en los efectos
psicoldgicos, fisiolégicos y conductuales de esa apreciacion cognitiva, y, al mismo
tiempo, estos en las consecuencias sobre la salud del individuo y su rendimiento

en el trabajo. Las diferencias individuales son las variables que modulan la relacion
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entre los estresores y la percepcion cognitiva; entre la percepcion cognitiva y los
efectos; y entre los efectos y las consecuencias (Montalvo, 2014, p. 11).

John M. Ivancevich y Michel T. Matteson, en su obra Estrés y trabajo, una
perspectiva gerencial, ofrecen definiciones del estrés en funcién de i) los estimulos,
i) la respuesta vy iii) la relacion estimulo-respuesta. Asi, i) el estrés es un estimulo
gue actla sobre la persona, generando una respuesta de tension, o de
deformacion hablando en sentido fisico; asimismo, ii) el estrés es la respuesta
psicoldgica o fisiologica que exterioriza la persona ante un estresor, que puede ser
un evento exterior 0 una situacion, ambos perjudiciales, y finalmente, iii) el estrés
es una respuesta adaptativa individual, consecuencia de un hecho o situacion
ambiental que representan exigencias fisicas o psicoldgicas para las personas.
(Cruz y Vargas, 2006, p. 19).

2.2.2.3. Tipos de estrés laboral

Iniesta (2016 ) propone que el estrés puede ser definido como un proceso en el que
las demandas ambientales comprometen o superan la capacidad adaptativa del
organismo, dando lugar a cambios bioldgicos y psicoldgicos que pueden hacer que
la persona enferme. Y nos brinda los tipos de estrés y sus caracteristicas, como
también las fases del estrés.

A. Eutrés

e El organismo responde armonicamente respetando los
parametros fisiol6gicos y psicologicos de la persona.

e Funcidn principal: proteger al organismo y prepararlo frente a
posibles amenazas o situaciones que requieren de todas las
capacidades fisicas y  mentales para  realizar
satisfactoriamente una determinada tarea.

e El organismo logra enfrentarse a las situaciones dificiles e
incluso puede llegar a obtener sensaciones placenteras con
ello.

e En el contexto laboral, seria la situacion ideal de equilibrio.

e Estrés positivo, el que se presenta cuando se reacciona de
manera positiva, creativa y afirmativa frente a una

determinada circunstancia, el que permite resolver de forma
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objetiva las dificultades que se presentan en la vida y, de esta
forma, desarrollar capacidades y destrezas.

a. Caracteristicas segun sus efectos:

e Activacion adaptativa que conduce a las metas.

e Percepcion de reto.

e Tension necesaria.

e Estimula actividad.

e Mejora capacidades y habilidades.

¢ Vida atractiva.

e Percepcion placentera.

e Produce equilibrio, bienestar y progreso.

B. Distrés

Cuando el organismo no responde de forma suficiente a los
estresores o responde de forma exagerada, ya sea en el
plano bioldgico, fisico o psicologico

Las demandas del medio son excesivas, intensas Yy/o
prolongadas y superan la capacidad de resistencia y de
adaptacion de la persona.

Estrés perjudicial. Esta activacibn no es adaptativa, no
conduce a las metas y, por tanto, es necesario neutralizarla a
través de estrategias de autocontrol.

Se da como resultado de una respuesta excesiva al estrés o
prolongada en el tiempo y puede dar lugar a desequilibrios
fisicos y mentales; la respuesta excesiva reduce la capacidad
de atencidn, decisién y accion, y perjudica las relaciones con
los demas, al modificar el estado de animo.

a. Caracteristicas segun sus efectos:

e Activacion no adaptativa.

e Percepcion de amenaza.

e Desequilibrio demanda-recursos.

e Larespuesta es inadecuada.

e Impide resolver los conflictos.
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e Produce patologia

e Las consecuencias pueden ser graves

¢ No produce progreso

C. Fases del estrés

a. Fase de alarma

e Primera de las fases del estrés

e Reaccion natural del organismo frente a un factor
estresante. Este se prepara para hacer frente a lo que
considera una agresion externa que exige un esfuerzo.

e Se libera adrenalina y otras hormonas que pueden
provocar sintomas como aceleracion del ritmo cardiaco y
la respiracién, mayor presién arterial y ansiedad

e Es, generalmente, una fase de corta duracion.

b. Fase de resistencia

e Sila situacion o agresion externa se prolonga en el tiempo,
el organismo pasa a un estado de resistencia activa frente
a dicho estrés para evitar el agotamiento.

e El cuerpo se estabiliza y los sintomas se reducen cuando
la situacién empieza a estar bajo control.

e La duracion de esta fase puede ser muy variable,
dependiendo de la resistencia al estrés de la persona, en
la que influyen tanto factores biolégicos como
psicosociales.

e Si los factores estresantes se prolongan demasiado en el
tiempo, se pasa a la siguiente fase.

c. Fase de agotamiento

o Ultima fase del estrés. Se caracteriza por un agotamiento
de los recursos fisiologicos.

e Fase de agotamiento fisico y mental, en la que el
organismo ya no puede seguir resistiendo las agresiones

del entorno y que puede ocasionar consecuencias serias
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para la salud si se produce de modo repetitivo y
prolongado.

e EIl trabajador rinde por debajo de sus capacidades tanto
fisica como mentalmente y puede volverse facilmente
irritable o perder toda motivacion.

e Una exposicion excesiva a esta fase de agotamiento puede
terminar por reducir la resistencia natural al estres.

2.2.2.4. Dimensiones del estrés laboral

Maslach y Jackson (1986), nos brindan una perspectiva tridimensional que

conforma el estrés laboral.
A. Agotamiento emocional
Se caracteriza como un agotamiento mental o una debilidad con
sensacién de un agotamiento de los recursos emocionales. Este
agotamiento mental viene acompafiado de emociones negativas
como la frustracion, apatia y tension, de tal manera que pierde la
motivacion para continuar con el trabajo encomendado. Se
entiende como el cansancio y fatiga fisica, psiquica o como una
combinacion de ambos.
B. Despersonalizacion
Se caracteriza por un proceso insidioso donde el trabajador
desarrolla emociones, actitudes y respuestas de tipo negativa,
demostrando cada vez méas una actitud fria y apética hacia
quienes le rodean ya sean compaferos de trabajo y con aquellas
personas que se supone atiende. Viene acomparado de pérdida
o disminucion evidentes de la motivacion en el centro de labores
y acrecentamiento de la irritabilidad. El trabajador da muestras
claras de distanciamiento no solo de las personas a quienes
atiende, sino con sus colegas o compaferos de trabajo
demostrando cada vez que puede presentar insolencia,
irritabilidad, sarcasmo, puede llegar a utilizar adjetivos y etiquetas
peyorativas contra sus compafieros de trabajo y las personas que
atiende, culpando de sus frustraciones y su decaimiento en su

performance laboral
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C. Falta de realizacion personal
Se caracteriza por que el trabajador con el paso del tiempo cede
a la propensién de evaluarse cada vez mas de manera negativa,
rindiéndose a la capacidad de aptitud en el centro de laborales,
existe una certeza en el trabajador que ya no trabajan de la misma
manera como lo hacia antes. Surge cuando las demandas
exceden su capacidad para atenderlas de forma competente. Que
supone respuestas negativas hacia uno mismo y hacia su trabajo.
Montalvo (2014, pp. 3-6), con base en el Modelo de Estrés Orientado a la Direccién
de Ivancevich y Matteson, presenta la siguiente clasificacion de estresores:
A. Estresores intraorganizacionales
Son los factores localizados dentro de la organizacion y que producen estrés. Entre
estos, se distinguen:
- Estresores ambientales (ruido, temperatura, iluminacion, vibracion,
aire contaminado, movimiento).
- Estresores individuales (conflicto de roles, sobrecarga de trabajo,
ambigiedad de rol, etc.).
- Estresores grupales (conflicto intragrupal, falta de unién, etc.).
Estresores organizacionales (tecnologia, clima laboral, estructura,
etc.).
B. Estresores extraorganizacionales
Estos estresores ocurren en contextos distintos al de la organizacién, pero pueden
influir en ella; por ejemplo, los cambios de domicilio, las relaciones familiares, las
economias domesticas.
C. Nivel individual, grupal y organizacional
La importancia de los estresores de nivel individual, grupal y organizacional radica
en que estos estan relacionados de forma directa con el rol o la tarea que la persona
desempeiiara en una entidad.
Los estresores de nivel individual mas importantes son cinco:
e Ambigledad de rol: Sucede cuando las funciones, los objetivos y las
responsabilidades del puesto no estan claramente definidos. Un

escenario como este puede producir insatisfaccion en el trabajo,
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mayor presion, ansiedad, disminucion del nivel de confianza, estados
depresivos, resentimiento y afectacion de la autoestima.

e Conflicto de rol: Sucede cuando el cumplimiento de un conjunto de
exigencias correspondiente a un rol dificulta, objeta o imposibilita el
cumplimiento de otro conjunto de exigencias perteneciente a otro rol.
En este caso, también se ve afectada la satisfaccion laboral, y esta
puede estar unida a cambios fisiolégicos con implicancias negativas
a nivel personal y organizacional.

e Sobrecarga de trabajo

- Cuantitativa: Es la percepcion de mucho trabajo y poco tiempo para
realizarlo que tienen los empleados.

- Cualitativa: Es la sensacion de no contar con las habilidades para
realizar ciertas tareas o de que las reglas de rendimiento son muy
altas. Los trabajadores que la experimenta pueden sufrir cambios
bioquimicos (aumento en el colesterol) asi como otros efectos en su
salud fisica y mental (inseguridad, falta de motivacion, etc.)

D. Los estresores relativos al desarrollo de la carrera:
Se refieren a los aspectos de la interaccidén entre la persona y su contexto laboral,
los cuales influyen en su percepcion sobre las posibilidades de crecimiento
profesional que este le ofrece. Dichos aspectos se vuelven estresores cuando son
origen de frustracién, inquietud o ansiedad para la persona; por ejemplo, un
trabajador siente poca seguridad en el trabajo, o que no existe una linea de carrera
adecuada, o que sus metas profesionales no son consonantes con las de la
organizacion.

E. Responsabilidad por otras personas:
Como sefialan diversos estudios, ser responsable de personas genera mayor
estrés que ser responsable de cosas; esto, debido a la presién que genera la
responsabilidad de decidir por y sobre otros, ademas de la sensacién de
sobrecarga laboral.

F. Estresores organizacionales:
Se distinguen también cinco estresores organizacionales, a saber:

¢ Clima organizacional Se entiende como el caracter o la personalidad

de una organizacion porque resulta de la interaccion entre las
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personas, la estructura, las politicas y objetivos. Dependiendo del
clima, el entorno de trabajo puede ser relajado o tenso; este ultimo es
desencadenante de crisis. El clima tendrd distintos efectos en las
personas de la organizacion.
e Estructura organizacional: Este estresor es generado por el
organigrama establecido, la subordinacion y la autoridad dentro de la
organizacion.
e Territorio: Se refiere al espacio personal o ambiente donde las
personas realizan su trabajo en la organizacion. Hay personas que
experimentan estrés cuando no se sienten en un espacio propio.
e Tecnologia: La tecnologia se refiere a los métodos que utiliza una
organizacion para transformar insumos en productos. Cuando la
tecnologia es limitada en una organizacion, los trabajadores perciben
gue el desarrollo de sus funciones es limitado también; de ahi que
tales limitaciones puedan convertirse en estresores y afectar su
conducta y fisiologia.
e Estresores por influencia del lider: Las formas en cémo algunos
superiores ejercen el liderazgo en las organizaciones pueden
significar estresores para algunos trabajadores y, por ende, afectar la
satisfaccion laboral y la produccion.
2.2.2.5. Medicion del estrés laboral
La variable nivel de estrés laboral se midi6 a través de la Escala de Estrés Laboral
de Maslach, la cual consta de veintidos items relacionados a los estresores
laborales que se encuentran agrupados en las dimensiones siguientes:

» Agotamiento emocional

 Despersonalizacion

* Falta de realizacion personal

Este cuestionario mide la variable en tres niveles (bajo, intermedio y alto), los cuales
permiten inferir la situacion del colaborador dentro de su organizacion, con base en
cada una de las dimensiones. Esta informacion es util para identificar puntos claves
y realizar una correcta toma de decisiones en el centro laboral. (Medina et al., pp.
1-2).
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2.2.2.6. Gestion del estrés laboral
La OMS indica que el estrés es generado por riesgos vinculados a la gestion y
determinacion del empleo, y también a los escenarios laborales. Estas
eventualidades pueden ser gestionadas para controlar sus consecuencias; en ese
sentido, primero se deben evaluar los desequilibrios y, posteriormente, disefar
medidas orientadas a disminuir el estrés en el trabajo de manera asociativa. (Leka
et &l., 2004, pp. 5-6).
Asimismo, la OMS sefiala que la forma de indagar sobre los conflictos laborales es
preguntandole al personal sobre estos. Es el trabajador quien mas conoce su
trabajo; en cambio, puede que los jefes, gerentes o administradores no tengan el
panorama del conflicto totalmente claro. Por ello, la mejor manera de averiguar la
situacion es entrevistando a los mismos colaboradores. (Leka et al., 2004, p. 11).
El estrés laboral puede ser tratado con ejercicios dirigidos a todo el personal y con
actividades para la organizacién. La OMS establece medidas para la gestion del
estrés, a continuacion, se detallan algunas:
* Reorganizar las tareas para evitar la monotonia.
» Generar mas contenido para trabajos sencillos y monétonos.
* Cambiar el orden de ejecucion de las labores para conseguir
independencia y responsabilidad.
» Optimizar las condiciones ergonémicas y circunstanciales de los
puestos laborales.
* Redistribuir el éarea de trabajo para evitar aglomeracién o
distanciamiento.
» Cambiar tiempos de descanso en acuerdo con los colaboradores
interesados.
» Comunicar a tiempo los cambios tecnolégicos de la organizacién.
» Capacitar e instruir a los colaboradores en aspectos relacionados a la
salud (fisica y mental).
« Simplificar la participacion de los colaboradores.
* Perfeccionar la capacidad de apoyo ante situaciones de estrés.
Para gestionar el estrés, es crucial contar con el compromiso de los cargos
directivos en el desarrollo de actividades formativas e informativas y en la

identificacion de las fuentes de estrés. Para enfrentarse al estrés en el centro
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laboral, se requiere el soporte y la participacion del area de recursos humanos, los
servicios de prevencion y de algun representante de los empleados.

Ademas, son imprescindibles las charlas y audiencias para el personal encargado
de la gestion del estrés; estos eventos deben transmitir informacion relevante sobre
los estresores y como identificarlos en el trabajo, asi como las estrategias para
eliminar o reducir el estrés. Por ultimo, se precisa un analisis de los estresores
identificados en el centro laboral y de los mas prevalentes entre los trabajadores;
para ello, se pueden realizar entrevistas, reuniones y aplicar cuestionarios a los
miembros de la organizacion. Posteriormente, se podran exponer las propuestas y
sugerencias para la disminucion del estrés laboral. (Leka et al., 2004, pp. 10-14)

2.2.3. Definicion de términos basicos

A.Salud: La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y
social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades.
(OMS, 2020)

B. Trabajo: Esfuerzo humano aplicado a la produccion de riqueza, en
contra posicion capital. (RAE, 2020)

C.Salud Laboral: Es una actividad multidisciplinaria que promueve y
protege la salud de los trabajadores. Esta disciplina busca controlar
los accidentes y las enfermedades mediante la reduccion de las
condiciones de riesgo. (OMS, 2020)

D. Ambiente De Trabajo: Es el conjunto de factores que influyen sobre
el bienestar fisico y mental de los trabajadores. Supone la suma del
conjunto de factores técnicos y sociales que participan en el proceso
del trabajo e influyen en el bienestar laboral del trabajador. (KLUWER,
2020)

E. Salud Ocupacional: Es la promocion y mantenimiento del mayor
grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas
las ocupaciones mediante la prevencion de las desviaciones de la
salud, control de riesgos y la adaptacion del trabajo a la gente, y la
gente a sus puestos de trabajo. (OPS, 2020)

F. Factor protector psicosocial: Condiciones de trabajo que
promueven la salud y el bienestar del trabajador (Resolucion 2646,
2008, p.2).

75



G.Bienestar: Conjunto de juicios de valor, asi como de reacciones de
caracter emocional referentes al nivel de agrado, positivismo y
satisfaccion, resultado de las experiencias de vida (Blanch, Sahun,
Cantera & Cervantes, 2010).

H. Condiciones Intralaborales: Son entendidas como aquellas
caracteristicas del trabajo y de su organizacion que influyen en la
salud y bienestar del individuo (Bateria, Ministerio de la Proteccion
Social, 2010 p.20).

I. Condiciones Extralaborales: Comprenden los aspectos del entorno
familiar, social y econémico del trabajador. A su vez, abarcan las
condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y
bienestar del individuo (Bateria, Ministerio de la Proteccion Social,
2010 p.26).

J. Niveles de estrés: Medidas (nivel bajo, intermedio y alto) de la
exposicion de factores estresantes en los trabajadores (Medina et él.,
2007, p. 2).
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Capitulo llI
Hipotesis y variables
3.1. Hipotesis general
Los factores psicosociales influyen en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022.
3.2. Hipotesis especificas
e El factor demandas del trabajo de los factores psicosociales influyen en el
estrés laboral del personal de la UGEL- Acobamba, 2022.
e Elfactor control de los factores psicosociales influyen en el estrés laboral del
personal de la UGEL- Acobamba, 2022.
e EIl factor liderazgo y relaciones sociales de los factores psicosociales
influyen en el estrés laboral del personal de la UGEL- Acobamba, 2022.
e El factor recompensa del trabajo de los factores psicosociales influyen en el

estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.

3.3. Variables y operacionalizacion de variables
3.3.1. Definicion Operacional

Es la manera en la cual la variable o variables seran definidas mediante la
observacion, y por ello, se llegara a medir las caracteristicas de lo que se busca en
la investigacion.
Para Reynolds (1971), una definicion operacional constituye el conjunto de
procedimientos que describe las actividades que un observador debe realizar para
recibir las impresiones sensoriales (sonidos, impresiones visuales o tactiles, etc.),
que indican la existencia de un concepto tedrico en mayor o menor grado”.
(Hernandez, 2014, p. 152).

3.3.2. Definicidén conceptual: Factores psicosociales
Segun Sarmiento (2012) nos brinda el siguiente concepto, los factores
psicosociales son factores nocivos para la salud del trabajador, por sus esfuerzos

tantos fisicos como mentales sobrepasando su capacidades en este sentido,

77



produciendo riesgos psicosociales como: Estrés laboral, sindrome de burnout y
hostigamiento o mobbing, produciendo consecuencias negativas no solo para la
salud del trabajador, sino también en el aspecto organizacional ,con el incremento
del absentismo laboral, insatisfaccion, desmotivacion, baja productividad vy
propension de accidentes, asi como costes econdémicos parar las empresas. (p. 36)
3.3.2.1. Definicion operacional: Factores psicosociales
Los factores psicosociales se miden con el cuestionario Karasek (adaptado) tipo
escala de en cuatro dimensiones a) Dimension demandas del trabajo (5 items), (b)
dimensién control (6 items) (c) dimensién liderazgo y relaciones sociales (6 items)
y (d) dimension Recompensas (5 items).
3.3.3. Definicién conceptual: Estrés laboral
Del Hoyo (2004) nos menciona que desde una perspectiva integradora, el estrés
se podra definir como la "respuesta fisioldgica, psicologica y de comportamiento de
un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas". El
estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de
trabajo y la propia organizacién. La persona percibe que no dispone de recursos
suficientes para afrontar la problematica laboral y aparece la experiencia del estrés.
(. 7)
3.2.3.1. Definicion operacional: Estrés laboral

El estrés laboral se mide con un cuestionario de Maslach (adaptado) tipo escala de
Likert en tres dimensiones; a) Agotamiento emocional (9 items), b)

Despersonalizaciéon (8 items) y Falta de realizacion personal (5 items).

3.3.4. Variables
A. variable independiente
X=Factores psicosociales.
B. variable dependiente
Y= estrés laboral.
C. Formula de correlacion

Y =1 (x1, x2, x3, x4) correlacional causal o explicativa.
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3.3.3. Matriz de operacionalizacion de variables

Titulo: Factores psicosociales que influyen en el estrés laboral del personal de la unidad de gestién educativa local Acobamba — Huancavelica 2022

Tabla 3
Matriz de operacionalizacién
Definicion Indicadores
. ] ) ) Escala de
Variable conceptual y Dimensiones ltems . Instrumento
. valoracion
operacional
Segun Sarmiento X11=Cuantitativ |1. En mitrabajo necesito estar aprendiendo cosas Cuestionario
(2012) indicé: as nuevas. factores
Escalade ] )
Factores X12=Carga , , _ , , psicosociale
X1: 2. Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo. Likert
psicosociales es ) . mental S
_ Dimension i i
un factor nocivo X13=Exigencias
demandas
para la salud del ) de ) o ) )
) del trabajo. N 3.Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo Totalmente en
X=Factores trabajador, por responsabilidad
) ) desacuerdo (1)
Psicosociales | sus esfuerzos en el cargo.
o . i . — En desacuerdo
tantos fisicos X14=Jornada de | 4. Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma )
como  mentales trabajo autébnoma.
i : i En desacuerdo
sobrepasando su X15=Consistenc | 5. En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas 3)
capacidades en ia del rol diferentes
. De acuerdo (4)
este sentido, X21=Control y
) . 6. Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en | Completamente
produciendo x2: Control | autonomia

riesgos
psicosociales

como: Estrés

Sobre el trabajo

mi trabajo

X22=0portunida

des de

7. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar

mis habilidades personales

de acuerdo (5),

Débil [29; 67]
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Definicion Indicadores
. ) ) i} Escala de
Variable conceptual y Dimensiones ltems . Instrumento
) valoracion
operacional
laboral, sindrome desarrollo, uso 8. Mi trabajo exige hacerlo rapidamente. Moderado [68;
de burnout vy de habilidades y _ o 106]
. i 9. Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental
hostigamiento o destrezas. Fuerte [107; 145]
mobbing X23=Participaci
produciendo ony 10. Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi
consecuencias Manejo del trabajo
negativas no solo cambio.
para la salud del X24=Claridad 11. Mi trabajo me obliga a concentrarme durante Nunca (1)
trabajador,  sino de rol. largos periodos de tiempo. Cuestionario
también en el — _ _ — Unavez alafio | de estrés
X3: X31=Relacion 12. Mi trabajo es muy dinamico
aspecto . : : 0 menos (2) laboral
o Liderazgo y con los 13. A menudo me retraso en mi trabajo porque debo
organizacional . ) i
_ relaciones colaboradores esperar al trabajo de los demas.
con el incremento . _ : Una vez al mes
_ Sociales 14. Mi jefe se preocupa por el bienestar de los
del  absentismo _ ) ) o 0 menos (3)
aboral en el trabajadores que estan bajo su supervision
aboral, .
] ] . trabajo 15. Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia
insatisfaccion, _ Unavezala
L mi

desmotivacion, semana (4)

baja productividad
y propension de
accidentes, asi

como costes

X32=Relaciones
sociales en el

trabajo.

16. Mi jefe facilita la realizacion del trabajo

17. Mi jefe consigue que la gente trabaje unida.

X41=Recompen

sas derivadas

18. Las personas con las que trabajo tienen actitudes

hostiles.

Todos los dias

®)
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Definicion Indicadores
. ) ) i} Escala de
Variable conceptual y Dimensiones ltems . Instrumento
) valoracion
operacional
econémicos parar dela 19. Las personas con las que trabajo se interesan Bajo [0; 101]
las empresas. (p. pertenencia ala | por mi. Medio [102; 117]
36) organizaciony | 20. Las personas con las que trabajo son amistosas. | Alto [118;132]
del trabajo que 7517 a5 personas con las que trabajo se apoyan
Los factores se realiza. mutuamente para trabajar juntas.
psicosociales se
miden con un
cuestionario tipo
escala de Karasek
en cuatro
] ) X4
dimensiones  a)
. . Recompensa
Dimension
s

demandas del
trabajo (5 items),
(b) dimension
control (6 items)
(©) dimensién
Liderazgo (6
items) y (d)
dimension

Recompensas (5

items).

22. Las personas con las que trabajo facilitan la

realizacion del trabajo.
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Definicion Indicadores
. ) ) . Escala de
Variable conceptual y Dimensiones ltems . Instrumento
) valoracion
operacional
Estrés Laboral Las definicione | Y1: Y11l=Desinterés | 23. Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.

S
conceptuales d
eben definir las
variables que
se usan en sus
hipotesis en
forma tal que
puedan ser
comprobadas.

Una definicidon

operacional no

s dice que para

medir una
variable, es
necesario

hacer una serie
de actividades
o]

procedimientos

Agotamiento

Emocional

24. Cuando termino mi turno en la entidad me siento

alegre y satisfecho.

25. Cuando me levanto por la mafiana para ir al

trabajo me siento motivado(a).

Y12=Agotamient
o fisico

26. Siento que al interactuar con muchas personas

en el trabajo me genera mucho cansancio.

27. Siento que la rutina en el trabajo me genera

desgaste fisico y mental.

28. Me siento frustrado por mi trabajo.

29. Siento que le dedico mas tiempo de lo

correspondiente a mi trabajo que a mi vida personal.

30. Siento que trabajar en contacto directo con las

personas me motiva a cumplir mis metas laborales

31. Siento que manejo bien mis recursos en el

trabajo para o tener una sobre carga laboral.
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Definicion Indicadores
. ) ) . Escala de
Variable conceptual y Dimensiones ltems . Instrumento
) valoracion
operacional
Y2: Y21=Actitudes 32. Siento que trato con mucha eficacia los

Despersonaliz | negativas problemas de mis usuarios.
acion Y22=hacia el 33. Siento que estoy influyendo positivamente en la
trabajo vida de otras personas a través de mi trabajo.
34. Me siento con mucha energia al realizar mi
trabajo.
35. Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis usuarios.
Y23=Trato 36. Me siento animado después de haber trabajado
impersonal con mis usuarios.
hacia los 37. Siento que recibo el reconocimiento por mi
usuarios y trabajo.
companeros de | 38. Siento que en mi trabajo los problemas
trabajo. emocionales son tratados de forma adecuada.
39. Siento que puedo entablar relaciones con los
usuarios facilmente.
Y3: Faltade | Y31=Falta de 40. Siento que trato a mis usuarios con mucho
realizacion preocupacion interés.
personal por los demas. 41. Siento que me he vuelto mas flexible y

comprensivo al tratar con las demas personas.

42. Me preocupa que en mi trabajo me esté

volviendo indiferente con las personas.
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Variable

Definicion
conceptual y

operacional

Dimensiones

Indicadores

items

Escala de

valoracion

Instrumento

43. Siento que realmente me importa lo que les

ocurra a los demas y trato de ayudarlos.

44. Me parece que los usuarios me culpan por sus
problemas.
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Capitulo IV
Metodologia del estudio

4.1. Método de lainvestigacion
En la presente investigacion se utilizé el método cientifico como método general. Ruiz,
(2007), menciona que:
El método cientifico es el procedimiento planteado que se sigue en la
investigacion para descubrir las formas de existencia de los procesos objetivos,
para desentrafiar sus conexiones internas y externas, para generalizar y
profundizar los conocimientos asi adquiridos, para llegar a demostrarlos con
rigor racional y para comprobarlos en el experimento y con las técnicas de su
aplicacion. (p. 6)
Se utilizé el método cientifico porque es el método por el cual se puede aportar
conocimientos cientificos a la sociedad, este método es un proceso destinado a
explicar fenémenos, establecer relaciones entre los hechos, y a su vez, nos permitié
obtener con esto conocimientos y aplicaciones utiles para la sociedad. Esta
investigacion nos ayudo a determinar la influencia de los factores psicosociales, en el
estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
Este método se utilizé para poder estudiar de los hechos particulares observables que
son las causas de los factores psicosocial y la influencia que tienen el crecimiento de
los niveles del estrés laboral, esto ayudd a identificar qué factores psicosociales
pueden llegar a ser un riesgo en la salud laboral y como afecta de forma holistica a
todas las dimensiones de la persona.
De igual manera se utilizé el método deductivo. Gomez (2004), nos menciona que el
meétodo deductivo, se suele decir que se pasa de lo general a lo particular, de forma
gue partiendo de unos enunciados de caracter universal y utilizando instrumentos

cientificos, se infieren enunciados particulares, pudiendo ser axiomatico-deductivo,
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cuando las premisas de partida estan constituidas por axiomas, es decir,
proposiciones no demostrables, o hipotéticos-deductivo, si las premisas de partida
son hipotesis contrastables.

4.2. Enfoque de la investigacion

La presente investigacion es del enfoque cuantitativo, segun Alan & Cortez (2018)
tiene una forma estructurada de recopilar y analizar datos obtenidos de distintas
fuentes, lo que implica el uso de herramientas informaticas, estadisticas y
matematicas para obtener resultados.

4.3. Alcance de la investigacion

El alcance de la investigacion es explicativo. Segun Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2014) los estudios explicativos van mas alla de la descripcion de conceptos
o fendmenos o del establecimiento de relaciones entre conceptos; es decir, estan
dirigidos a responder por las causas de los eventos y fendmenos fisicos o sociales.
Como su nombre lo indica, su interés se centra en explicar por qué ocurre un
fendmeno y en qué condiciones se manifiesta o por qué se relacionan dos o mas
variables. (p. 95).

4.4. Tipo de lainvestigacion

La investigacion es de tipo aplicativa, segun Banea (2018), la investigacion aplicada
tiene como objeto el estudio de un problema destinado a la accion. La investigacion
aplicada puede aportar hechos nuevos... si proyectamos suficientemente bien
nuestra investigacién aplicada, de modo que podamos confiar en los hechos puestos
al descubierto, la nueva informacién puede ser Util y estimable para la teoria. (p. 33).
Sanchez, Reyes, & Mejia (2018), nos menciona de la misma forma que una
investigacion de tipo aplicada es pragmatica o utilitaria que utiliza y aprovecha los
conocimientos para solucionar problemas de manera inmediata.

4.5. Nivel de lainvestigacion

La presente investigacion es de nivel explicativo. Segiin Ramos (2020) este alcance
de la investigacion se busca una explicacion y determinacion de los fendmenos. En
el contexto cuantitativo se pueden aplicar estudios de tipo predictivo en donde se
pueda establecer una relacion causal entre diversas variables

4.6. Disefio de la investigacion

El disefio fue no experimental, del tipo transversal, de nivel explicativo. Hernandez
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(2014) menciona que el tipo de investigacion es transversal la cual “recolecta datos
en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propasito es describir variables y analizar
su incidencia e interrelacion en un momento dado”. (p. 187)

En la presente investigacion se tuvo como objetivo describir los factores psicosociales
gue tienen influencia en el estrés laboral. Con este tipo de investigacion se buscé
determinar la influencia de los factores psicosociales en el estrés laboral del personal
de la UGEL-Acobamba, 2022.

4.7. Poblacién

La poblacion de trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local Acobamba —
Huancavelica 2022., estuvo constituida por 62 personas. Los trabajadores tienen
caracteristicas similares, como por ejemplo en relacién a la edad, todos son mayores
de 18 afios, y que residen en la provincia de Acobamba, cumplen horarios
establecidos por la organizacion, y como tal esta poblacion consta de varones de
varones y mujeres.

McMillan (2005) no brinda la siguiente definicion, una poblacion es un grupo de
elementos o casos, ya sean individuos, objetos o acontecimientos, que se ajustan a
criterios especificos y para los que pretendemos generalizar los resultados de la
investigacion.

La poblacién segun Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014) es aquel conjunto que
incluye todos los casos que poseen una serie de especificaciones o compartan
caracteristicas comunes

4.8. Muestra

La muestra de estudio es una muestra censal que consta de 62 colaboradores de la
UGEL- Acobamba. La muestra se considera censal porque se seleccion6 al 100% de
la poblacion al considerarla un numero manejable de individuos. De tal manera,
Ramirez (1999) establece que la muestra censal es aquella donde todas las unidades
de investigacidén son consideradas como muestra. Por lo tanto, la poblacién de estudio
se denomina censal, porque es un universo, una poblacion y una muestra al mismo
tiempo. Debido al pequefio tamafio de su poblacion, se seleccion6 a todos los
colaboradores para la investigacién, de tal manera que este tipo de muestreo sea
conocido como muestreo del censal.

Y se utilizo el muestreo no probabilistico, Mcmillan (2005) menciona que el muestreo
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no probabilistico no incluye ningan tipo de muestreo aleatorio. Mas bien, el
investigador toma sujetos que resultan accesibles o que pueden representar ciertos
tipos de caracteristicas. Por ejemplo, podria ser una clase de estudiantes o un grupo
constituido para una reunion. (p. 148)
4.9. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Para realizar la recoleccion de datos es necesario desarrollar un plan detallado con
los procedimientos que nos ayudaran a obtener los datos considerando nuestros
objetivos. (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014), la técnica que se utilizé fue la
encuesta para las dos variables de estudio, para fines de la investigacion se utilizé un
cuestionario para medir los factores psicosociales y un cuestionario para la medicion
de la variable estrés laboral. En este sentido a continuacion se explica la técnica y los
instrumentos que se utilizaron.

4.9.1. Técnica
En la presente investigacion se utilizo la técnica de encuesta para la recoleccion de
datos, esto se realizé por medio de los instrumentos; cuestionario factores
psicosociales y el cuestionario de estrés laboral, estos dos instrumentos se evaluaron
a los trabajadores de la UGEL-Acobamba, 2022. Que, por la naturaleza de su trabajo,
estan en constante contacto con otras personas, por lo cual, estan siendo expuestos
a condiciones de aumento del nivel de estrés, por los factores psicosociales.
Lépez & Fachelli (2015) mencionan que la encuesta se considera en primera instancia
como una técnica de recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos
cuya finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los conceptos
gue se derivan de una problematica de investigacién previamente construida. La
recogida de los datos se realiza a través de un cuestionario, instrumento de recogida
de los datos (de medicion) y la forma protocolaria de realizar las preguntas (cuadro
de registro) que se administra a la poblacion o una muestra extensa de ella mediante
una entrevista donde es caracteristico el anonimato del sujeto. (p. 14)

4.9.2. Instrumento
La recoleccion de datos se realizd a través de la aplicacion de dos cuestionarios.
Bourke, Kirby y Doran (2016) fundamenta que los cuestionarios son aquellos que
consisten en un conjunto de preguntas relacionadas a las variables que se desean

medir. Por otro lado, Brace (2013) indica que los cuestionarios deben estar alineados
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al problema y a las hipétesis de estudio (citados en Hernandez & Mendoza, 2018)
para fines de la investigacion se utilizara un cuestionario que es un conjunto de
preguntas respecto de una o mas variables sustentada por Hernandez, Fernandez, &
Baptista (2014).
Para medir la variable factores psicosociales, se utilizara el cuestionario de Karasek
(adaptado). Cuestionario que mide factores psicosociales con el cual se evalué a los
trabajadores de la entidad, cuestionario que fue adaptado a las caracteristicas de la
situacion actual. El instrumento se conforma por 22 preguntas, las cuales evaltuan las
4 dimensiones de factores psicosociales demandas del trabajo (1), control (2),
liderazgos y relaciones sociales en el trabajo (3), recompensas (4), medidas por la
escala de Likert, del tipo acuerdo: Totalmente en desacuerdo (1), En desacuerdo (2),
De acuerdo (3), Completamente de acuerdo (4), Siempre (5).
Para medir la variable estrés laboral, se utilizé el cuestionario de estrés laboral de
Maslach (adaptado). El instrumento se conforma por 22 preguntas, las cuales evaltan
las 3 dimensiones de Agotamiento emocional (1), despersonalizacion (2), Falta de
realizacion personal (3), medidas por la escala de Likert, del tipo acuerdo: nunca (1),
Una vez al afio o menos (2), Una vez al mes o menos (3), Una vez a la semana (4),
Todos los dias (5).
A.Instrumento para medir las dos variables.
El instrumento a utilizar para la medicion:
Este instrumento tiene un total de 22 items, los cuales estan agrupados para medir
las dimensiones respectivas, a los cuales los encuestados deben asignar una
puntuacion en escala de Likert de 1 a 5.
Esta escala permitira medir la actitud de una persona con respecto a un enunciado.
Se da en escala de cinco puntos, con extremas que van del “total desacuerdo” al
“siempre”
a. Fichas técnicas
Fichatécnica l

Instrumento : Cuestionario de factores psicosociales.

Autor : Karasek (1990)
Objetivo : Determinar la influencia de los factores psicosociales .
Duracion  : 15 minutos en promedio.
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Estructura : La escala consta de 22 items, con 04 alternativas de
respuestas de opcion multiple, de tipo Karasek;1990; como: Totalmente en
desacuerdo (1), En desacuerdo (2), En desacuerdo (3), De acuerdo (4)
Completamente de acuerdo (5), la escala esta conformada por 04
dimensiones: demandas del trabajo; control, liderazgo y relaciones sociales

en el trabajo, y recompensas.

Tabla 4

Niveles y rangos del cuestionario factores psicosociales
Niveles y rangos del cuestionario Inicio Proceso Logrado
factores psicosociales Baremo:
Factores psicosociales [29; 67] [68; 106] [107; 145]
Demanda del trabajo [7; 16] [17; 26] [27; 35]
Control [8; 18] [19; 29] [30; 40]
Liderazgo y relaciones sociales [8; 18] [19; 29] [30; 40]
en el trabajo
Recompensa [6; 13] [14; 22] [23; 30]

Nota: Adaptado de Karasek (1990).

Tabla 5

Ficha técnica 2:
Instrumento : Cuestionario de Estrés laboral.

Autor : Maslach y Jackson (1981)

Adaptado : Bach. Nancy Leonor Portilla Ayala.

Objetivo : Determinar la influencia del estrés laboral.

Duracién  : 15 minutos en promedio.

Estructura  : La escala consta de 22 items, con 05 alternativas de

respuestas de opcion multiple, de tipo Likert, como: Estrés laboral de tipo
Likert, como : Nunca (0), una vez al mes o menos (1), Unas pocas veces al
mes (2), Una vez a la semana (3), Pocas veces a la semana (4), Todos los
dias (5), la escala esta conformada por tres dimensiones: Agotamiento
emocional; Despersonalizaciéon y Falta de realizacion personal para poder

presentar alternativas para dar solucién, mejorar la salud del personal .
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Niveles y rangos del cuestionario estrés laboral

Baremo: Bajo Medio Alto

Estrés laboral [118; 132] [102; 117] [0; 101]
Agotamiento laboral [47; 54] [39; 46] [0; 38]
Despersonalizacion [30; 48] [19; 29] [0; 18]
Falta de realizacién personal [29; 30] [24; 28] [0; 23]

Nota: Adaptado de Maslach y Jackson (1986).
B. Validacion de los expertos.

Los instrumentos se validaron con la participacion de 4 jueces expertos quienes

brindaron su aprobacién segin como se muestra la tabla 06.

Tabla 6
N° Profesional validador Ce;;?l?c?ig: Pl:g:g{e Criterio de validacion.
1 Lizardo Romero Urrutia Magister 113 Satisfactorio
2 Sonia Quijada Rodriguez Magister 128 Optimo
3 Rafael Hugo Arias Salazar Doctor 143 Optimo
4 Joel Llihua Esteban Magister 128 Optimo

Validacion de expertos cuestionario de valores personales.
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

C. Confiablidad de los instrumentos.

Se realiz6 una prueba piloto de los instrumentos que se utilizaron en la investigacion
para la medicion de ambas variables. Para lo cual se aplic6 una prueba piloto al
cuestionario, con las mismas caracteristicas de la muestra. Un instrumento es
confiable cuando las mediciones hechas no varian significativamente, ni en el tiempo,
ni por la aplicacién a diferentes personas, que tienen el mismo grado de instruccioén.
La confiabilidad significa que una prueba, instrumento, merece confianza porque al
aplicarse en condiciones iguales o similares los resultados siempre seran los mismos.
(Naupas, Valdivia, Palacios y Romero, 2018). Considerando que la confiabilidad es el
grado en el cual los instrumentos aplicados a una muestra producen resultados
consistentes y coherente. Hernandez, Fernandez, & Baptista (2014). Por lo tanto para
verificar la confiabilidad de los instrumentos se aplicé el alfa de cronbach.

Tabla 7

Escala de interpretacion de la confiabilidad.
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Intervalo Descripcion

0,53 a menos Confiabilidad nula
0,54 a 0,59 Confiabilidad baja
0,60 a 0,65 Confiable

0,66 a 0,71 Muy confiable

Tabla 8

Resultados del calculo del coeficiente de confiabilidad.

Encuestados | 1 | 2 [ 3 [ 4 | 5| 6 | 7 [ 8| 9]|10]|11[12[13]|14]15]16 36 [ 37 [ 38| 39| 40| 41|42 43|44
1 3 42| 444484413331 4[5[5]5 5151 415153154
3 Z O T < < I 3 5151551513515
3 P2 A A - O I I 2 - I I 2 | 4| 4[4[ 5[ a[A4][5][4
[ 7T 5| 4435144513 4[41a[5]5]1 S| 43| 4[4[ a]2]5][5
5 71 2 44844485333 [4[5[5][2% 71 2 &[22 [ 8] 235
6 I3[ 3 [ 3 4[4[ 2 [3 [ A2 [3 [ A a[a 4]z T 222 [ 4[3[ 2[5 ][4
7 T 3| 4[4[ 335423 4[4[ d[A[5]34 T 43[4 384513
B T3 [ 3[4 [ 42 [3[3[ 4 [3 8[43 [d[A8[3[3 35 4[5 [ 3[5[3[5][5
5 T [ 3 [ 48[ 3 4 [ 3885555514 [5][2% T[4 [ 5[ 3 [ 5[5 [ T[T [3
10 S I I 3 I - I T[4 [ 4[5 [ d[a[d[a]7a
i 31243 23 [ 23332 [3[2[3[72[3][3 T3 [ 23 3[3[3[51[5
[ 7 2[4 3[3[S5[IT[3[4[2[3[a[T1[4][ 22 T3] 2[4 [3[5[5[5][34
[ 3 4 43| 2442443351243 S1 44345345
0 T 2 [ 3 [ 3[4 2 [ 3[4 [ 333 [Z[3[A[4[3 T 5[ 4[4 22255
15 31 2 242222238422 2]2 T 2| 22223434
T 31 3313144341314 3141312453 714383432434
7 T3 [ 3232832 & 8[43 [3 23 T 3 2[4 222334
[ T 23 2[4 3822|3343 [Aa[4[3 I3 48[ 2[3[3 2434
19 7T | 5| 231551513312 4]3[3[4[3][3 S1 43443344
%0 3[4 [ 2 3[4 [ 3 [ 233333 [4[5[5][5 51 5145513111245
Va rianZa 056 096 062 057 064 093 109 078 052 073 037 057 121 1.36 157 141 .. 140 101 099 1.01 132 1.08 117 104 034

SUMA DE VARIANZA DE LOS ITEMS 40.78

VARIANZA DE LA SUMA DE LOS ITEMS 336.83

NUMERO DE ITEMS 44

K %8,
a 1 ﬂ 0.8994
K -1 Sy
Tabla 9

Estadistica de fiabilidad
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0.8994 44

Para el andlisis del instrumento se aplico la formula del coeficiente Alfa de
Cronbach hallado en la escala que evalla los criterios obteniendo un o
=0,8994, se ubica en el intervalo de 0,72 a 0,99 (tabla 7) lo cual indica que el

instrumento presenta una excelente confiabilidad.
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4.10.Técnicas de analisis de datos

Para presentar los resultados se utilizaron tablas de distribucion de frecuencia o
gréficos estadisticos por tratarse de instrumentos con una medicion de escala ordinal.
Para las pruebas de hipotesis se utilizaron estadigrafos no paramétricos
(paramétricos) como la Rho de Spearman (r de Pearson), las mismas que nos
brindaron datos del logro de los objetivos correlacionales planteados.

El recurso para el andlisis sera el SPSS V.26
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Capitulo V

Tratamiento estadistico
5.1. Resultados y analisis
5.1.1. Prueba de normalidad.
La prueba de normalidad se realizé para determinar si los datos de la investigacién
se encuentran bien modelado mediante una distribucién normal o no.
A.Formulacién de hipotesis.
Variable 1:
Ho: Existe una distribucion normal en los datos de la variable de Factores
Psicosociales.
p > 0.05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de Factores de
Riesgo Psicosociales.
p <0.05
Variable 2:
Ho: Existe una distribucién normal en los datos de la variable de Estrés Laboral
p > 0.05
Hi: No existe una distribucion normal en los datos de la variable de Estrés Laboral
p <0.05

B. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se
us6 como estadistico una prueba no paramétrica.

C. Estadistico de prueba
Se utiliz6 la prueba estadistica de Kolmogorov-Smirnov para ambos cuestionarios.

D. Formulacién de laregla de decision
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Ho: p 2 0,05 (Datos Normales)
Hi: p < 0,05 (Datos no Normales)
En la tabla N° 01 se muestra los datos de andlisis de la prueba de normalidad de las

dos variables.

Tabla 8

Prueba de normalidad de las variables

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Factores ;500 62 ,000 464 62 ,000
sicosociales
Estrés Laboral 431 62 ,000 589 62 ,000

Correccioén de significacién de Lilliefors
Fuente: Elaboracién propia.

Figura 1

Factores psicosociales — distribucion de datos
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Fuente: Elaboracion propia.

Figura 2
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Estrés laboral — Distribuciéon de datos
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Fuente: Elaboracién propia.

— Normal

Media = 3 68
Desviacion estandar = 471
2

Interpretacion: Como el nivel de significancia asintomatica bilateral obtenido (p=

0,000) es menor al nivel de significacion (a = 0,050) entonces aceptamos la hipotesis

alterna Hiy se rechaza la hipétesis nula Ho, es decir no existe una distribucién no

normal en los datos del instrumento, se debe utilizar una estadistica de prueba no

paramétrica y es la correlacion Rho de Spearman.

E. Conclusién

Como p < 0,05, es decir los datos tienen una distribucién no normal, por lo tanto,

aplicaremos una estadistica no paramétrica. Segun los resultados de la prueba de

normalidad se aplicard el estadistico Rho de Spearman.
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5.2. Estadistica descriptiva
Tabla 9

Psicosociales — Escala-Rango
Factores Psicosociales

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Moderado 34 54,8 54.8 54,8
Escala Fuerte 28 45,2 452 100,0

Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia. Aplicacion del instrumento sobre factores psicosociales.

Figura 3

Resultados de la escala de factores psicosociales

FACTORES.PSICOSOCIALES
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Moderado Fuerte

FACTORES.PSICOSOCIALES

Fuente: Elaboracién propia. Resultados por niveles de la escala de los factores psicosociales.
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Interpretacion: En la tabla 11 se presenta los resultados del personal de la UGEL-
Acobamba, segun la Escala del cuestionario de Factores Psicosociales. Donde se
evidencia que un 54.84 % se encuentra en la escala Moderado, siendo 34 personas.
Y un 45,16% se encuentra en la escala Fuerte, siendo 28 personas del total de la

muestra.
Tabla 10

Escala - Ranao
Estrés Laboral

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Moderado 35 56,5 56,5 56,5
Escala  pyerte 27 435 435 1000

Total 62 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del instrumento sobre Estrés Laboral.

Figura 4

Resultados de la escala estrés laboral
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Fuente: Elaboracién propia. Resultados de escala estrés laboral.
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Interpretacion: En la tabla 12 se presenta los resultados del personal de la UGEL-
Acobamba, segun la Escala del cuestionario de Estrés Laboral. Donde se evidencia
gue un 56.45 % se encuentra en la escala Medio, siendo 35 personas. Y un 43,55%
se encuentra en la escala Alto, siendo 27 personas del total de la muestra.

Tabla 13

Genero del Personal

Género
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Masculino 34 54,8 54,8 54,8
Femenino 28 45,2 45,2 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Resultado de genero del personal.
Figura 5
Resultados del género del personal
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Fuente: Elaboracion propia. Resultado de genero del personal.

Interpretacion: En la tabla N° 13, se presenta el género del personal de la UGEL
Acobamba, donde se evidencia que la mayoria del personal son de género masculino,
siendo un 54,84% y el género femenino representa el 45,16% del total de la muestra.
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Tabla 14

Edad del personal

EDAD

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido de 20 a 30 afios 11 17,7 17,7 17,7
de 31 a 40 afios 21 33,9 33,9 51,6
de 41 a 50 afios 16 25,8 25,8 77,4
de 51 a 60 afios 9 14,5 14,5 91,9
de 61 a mas 5 8,1 8,1 100,0

Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia. Resultado de la edad del personal.

Figura 6

Resultados del género del personal

EDAD
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EDAD

Fuente: Elaboracién propia. Resultado de la edad del personal.

Interpretacion: En la tabla 14, se presenta el rango de edad de los servidores civiles,
siendo el de méas predominio la edad de 31 a 40 afios, con un porcentaje de 33.87%,
seguido por el rango de 41 a 50 afios, con un porcentaje de 25.81%, el rango de 20
a 30 afios tiene un porcentaje de 17.74%, el rango de 51 a 60 afos tiene un porcentaje
de 14.52% vy finalmente el rango de mas de 61 afios representado por el 8.06% del

total de la muestra encuestada.
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Tabla 15

Area de trabajo del personal de la UGEL Acobamba.

AREA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Area de Gestién de 23 37,1 37,1 37,1
Pedagdgica
Area de Gestion 6 9,7 9,7 46,8
Institucional
Area de Gestion 18 29,0 29,0 75,8
Administrativa
Direccion 12 19,4 19,4 95,2
Asesoria Juridica 3 4,8 4,8 100,0
Total 62 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia. Resultado de Area de trabajo del personal.

Figura 7

Resultados del Area de trabajo del personal

AREA
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Frecuencia

Area de gestion Area de gestion  Area de gestion Direccion Asesoria juridica
de pedagogica institucional administrativa
AREA

Fuente: Elaboracién propia. Resultado de Area de trabajo del personal.

Interpretacion: En la tabla 15 se muestra el area de trabajo que tiene el personal de
la UGEL Acobamba, donde la mayoria tienen puestos relacionados al area Gestién
Pedagdgica, siendo el 37.10%, el 29.03% son del Area de Gestién Administrativa, el
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19.35% son de Direccion, el 9.68% son del Area de Gestion Institucional, y solo el

4.84% de la muestra seleccionada son de Asesoria Juridica.

5.3. Contrastacion de hipétesis
5.3.1. Hipotesis General
Los factores psicosociales influyen en el estrés laboral del personal de la
UGEL-Acobamba, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de

Spearman son los siguientes:

A.Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: Los factores psicosociales no influyen en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
Hi: Los factores psicosociales influyen en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022.

B. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza
del 95%; se usé como estadistico una prueba no paramétrica.
C. Estadistico de prueba
Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.
D. Formulacién de laregla de decisiéon
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala

de interpretacion de la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0,05
Hi:p <0,05
Figura 8
Correlacion directa
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Tabla 16

Correlacion entre factores psicosociales con estrés laboral

Correlaciones

Rho de X

Spearman Factores de
Riesgo
Psicosociales
Y

Estrés Laboral

X
Factores de Riesgo
Psicosociales

Coeficiente de 1,000
correlacion

Sig. (bilateral) .

N 62
Coeficiente de ,402™
correlacion

Sig. (bilateral) ,001
N 62

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Y
Estrés Laboral
,402™

,001

62
1,000

62

Fuente: Elaboracién propia.

E. Conclusion estadistica

Por lo tanto, rechazamos la hip6tesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi),

asimismo afirmamos que: Los factores psicosociales influyen en el estrés laboral del

personal de la UGEL-Acobamba, 2022, debido a que la correlacion Rho de Spearman

(Rho= 0.402), con una significancia de p= 0.001 y demuestra una correlacion directa

y correlacibn moderada, es decir, cuando los factores psicosociales incrementan

significativamente aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba,

2022.
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Tabla 17

Resumen del modelo

Resumen del modelo

Modelo R

R cuadrado

R cuadrado
ajustado

Error estandar

de la
estimacion

1 ,4022

a. Predictores: (Constante), x

,162

,148

, 435

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 17 se presenta el resumen del modelo, que nos muestra que el valor del

coeficiente de determinacion R2=0,148, significa que el 14,8% del estrés laboral se

explica por los factores psicosociales.

Tabla 18
ANOVA
ANOVA?
Suma de Media

Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2,190 1 2,190 11,569 ,001

Residuo 11,358 60 ,189

Total 13,548 61

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 18 de ANOVA se observa que el nivel critico (sig), asociado a la F. Que

nos permite rechazar la hipétesis nula (Ho) de que no existe relacién lineal entre las

variables para un nivel de significancia del 5%. (Si p>5%, sig.=0,001, se rechaza la

hipétesis nula).
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Tabla 19

Coeficientes

Coeficientes?

Coeficientes
Coeficientes no estandarizados estandarizados

Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 1,797 556 3,234 ,002
X ,492 ,145 ,402 3,401 ,001

a. Variable dependiente: y
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 19 de coeficientes, el nivel critico (sig.) del estadistico t del coeficiente de
regresion (t=3,401, sig=001<5%), nos permite concluir que se acepta la hipoétesis de
investigacion y el 49,2% de los coeficientes no estandarizados es el porcentaje que

influyen los factores psicosociales en el estrés laboral (y= 0,492x + 1,797).

5.3.2. Hipotesis Especificas

A. Hipoétesis especifica l

El factor psicosocial demanda del trabajo influye en el estrés laboral del personal de
la UGEL-Acobamba, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: El factor psicosocial demanda del trabajo no influye en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
Ha: El factor psicosocial demanda del trabajo influye en el estrés laboral del personal
de la UGEL-Acobamba, 2022.

b. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso

como estadistico una prueba no paramétrica.
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c. Estadistico de prueba

Se utilizé la prueba Rho de Spearman.

d. Formulacion de la regla de decisién
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de
la Rho de Spearman.
Ho: p 2 0,05
Hi:p <0,05
Figura 9
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Comelacion directa

Tabla 20

Correlacion entre El factor psicosocial demanda del trabajo con Estrés Laboral.

Correlaciones

Demanda  Estrés
de Trabajo Laboral

Rho de Demanda de Coeficiente de correlacién 1,000 ,415"
Spearman Trabajo Sig. (bilateral) . ,001
N 62 62
Estrés Laboral  Coeficiente de correlacion ,415™ 1,000

Sig. (bilateral) ,001
N 62 62

** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

e. Conclusién estadistica
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Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi),
asimismo afirmamos que: El factor psicosocial demanda del trabajo influye en el
estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022, debido a que la correlacion
Rho de Spearman (Rho= 0.415), con una significancia de p= 0.001 y demuestra una
correlacion directa y correlacion moderada, es decir, cuando el factor psicosocial
demanda del trabajo incrementa significativamente, aumenta el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022.

Tabla 21

Resumen del modelo

Resumen del Modelo

R cuadrado Error estandar
Modelo R R cuadrado ajustado de la estimacion
1 ,3522 ,124 ,109 , 445

a. Predictores: (Constante), x1

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 21 del resumen del modelo muestra que el valor del coeficiente de
determinacién R2=0,109, significa que el 10,9% del estrés laboral se explica por el

factor psicosocial demanda del trabajo.

Tabla 22
ANOVA
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 1,675 1 1,675 8,463 ,005b
Residuo 11,874 60 ,198
Total 13,548 61

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x1
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 22 de ANOVA se observa que el nivel critico (sig), asociado a la F, permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) de que no existe relacién lineal entre las variables para

un nivel de significancia del 5% (Si p>5%, sig.=0,005 se rechaza la hipétesis nula).
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Tabla 23

Coeficientes

Coeficientes?

Coeficientes

Coeficientes no estandarizado
estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,756 ,322 8,564 ,000
x1 ,275 ,094 ,352 2,909 ,005

a. Variable dependiente: y

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 23 de coeficientes el nivel critico (sig.) del estadistico t del coeficiente de
regresion (t=2,909, sig=005<5%), permite concluir que se acepta la hipétesis de
investigacion y el 27,5% de los coeficientes no estandarizados es el porcentaje que
influye el factor psicosocial demanda del trabajo en el estrés laboral (y= 0,275x1 +
2,756).

A.Hipotesis Especifica 2

El factor psicosocial Control influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacion Rho de
Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y Ha.
Ho: El factor psicosocial Control no influye en el estrés laboral del personal de la
UGEL-Acobamba, 2022.
Ha: El factor psicosocial Control influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022.

b. Nivel de significancia
Se uso un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso6

como estadistico una prueba no paramétrica.

c. Estadistico de prueba

Se utilizo la prueba Rho de Spearman.
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d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion

de la Rho de Spearman.

Ho: p 2 0,05
Hi:p <0,05
Figura 10
Correlacion directa
Sin Correlacion
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Tabla 24

Correlacion entre El factor psicosocial Control del trabajo con Estrés Laboral

Correlaciones

Estrés

Control Laboral
Rho de Spearman Control Coeficiente de correlaciéon 1,000 ,500™
Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Estrés Coeficiente de correlacion ,500" 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000

N 62 62

** La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi),
asimismo afirmamos que: El factor psicosocial Control influye en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022, debido a que la correlacion Rho de Spearman
(Rho= 0.500), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacion directa

y correlacion moderada, es decir, cuando el factor psicosocial control incrementa
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significativamente, aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba,

2022.
Tabla 25

Resumen del modelo

Resumen del modelo

Modelo R R cuadrado

Error estandar de la

R cuadrado ajustado estimacion

1 ,4882

a. Predictores: (Constante), x2

,226 415

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 25 del resumen del modelo muestra que el valor del coeficiente de

determinacioén R2=0,226, significa que el 22,6% del estrés laboral se explica por el

factor psicosocial control.

Tabla 26
Anova
Suma de Media
Modelo cuadrados cuadratica F Sig.
1 Regresion 3,232 3,232 18,794 ,000P
Residuo 10,317 , 172
Total 13,548

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x2

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 26 de ANOVA se observa que el nivel critico (sig), asociado a la F, permite

rechazar la hipétesis nula (Ho) de que no existe relacién lineal entre las variables para

un nivel de significancia del 5% (Si p>5%, sig.=0,000) se rechaza la hipoétesis nula).

Tabla 27
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Coeficientes

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,214 ,342 6,482 ,000
X2 394 ,091 ,488 4,335 ,000

a. Variable dependiente: y
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 27 de coeficientes el nivel critico (sig.) del estadistico t del coeficiente de
regresion (t=4,335, sig=000<5%), permite concluir que se acepta la hipétesis de
investigacion y el 39,4% de los coeficientes no estandarizados es el porcentaje que

influye el factor psicosocial control en el estrés laboral (y= 0,394x2 + 2,214).

B. Hipotesis Especifica 3

El factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales influye en el estrés laboral del
personal de la UGEL-ACOBAMBA, 2022.
Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlacién Rho de
Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1.
Ho: El factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales no influye en el estrés laboral
del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
H1: El factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales influye en el estrés laboral del
personal de la UGEL-Acobamba, 2022

b. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se uso
como estadistico una prueba no paramétrica.

c. Estadistico de prueba

Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.
d. Formulacion de la regla de decision

Ubicacion de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacion de

la Rho de Spearman.
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HO: p 20,05
H1: p <0,05

Figura 11
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Tabla 28

Correlacion entre el factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales con estrés laboral

Correlaciones

Liderazgoy
relaciones sociales Laboral
Rho de Liderazgo y Coeficiente de 1,000 441"
Spearman relaciones correlacion
sociales Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Estrés Laboral Coeficiente de 441" 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

** La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipétesis alterna (Hi),
asimismo afirmamos que: El factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales influye
en el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022, debido a que la
correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.441), con una significancia de p= 0.000 y

demuestra una correlacion directa y correlacion moderada, es decir, cuando el factor
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psicosocial liderazgo y relaciones sociales incrementa significativamente, aumenta el
estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
Tabla 29

Resumen del modelo

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,4592 ,210 ,197 422

a. Predictores: (Constante), x3
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 29 del resumen del modelo muestra que el valor del coeficiente de
determinacién R2=0,197, significa que el 19,7% del estrés laboral se explica por el

factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales.

Tabla 30
Anova
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 2,850 1 2,850 15,984 ,000°
Residuo 10,698 60 ,178
Total 13,548 61

a. Variable dependiente: y
b. Predictores: (Constante), x3
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 30 de ANOVA se observa que el nivel critico (sig), asociado a la F, permite

rechazar la hipétesis nula (Ho) de que no existe relacién lineal entre las variables para
un nivel de significancia del 5% (Si p>5%, sig.=0,000 se rechaza la hipétesis nula).

Tabla 31
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Coeficientes

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados S
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,365 ,333 7,111 ,000
x3 ,349 ,087 ,459 3,998 ,000

a. Variable dependiente: y
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 31 de coeficientes el nivel critico (sig.) del estadistico t del coeficiente de
regresion (t=3,998, sig=000<5%), permite concluir que se acepta la hipo6tesis de
investigacion y el 34,9% de los coeficientes no estandarizados es el porcentaje que
influye el factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales en el estrés laboral (y=
0,349x3 + 2,365).

C. Hipotesis Especifica 4

El factor psicosocial recompensa influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022.Los pasos para llevar a cabo la prueba del coeficiente de correlaciéon
Rho de Spearman son los siguientes:

a. Planteamiento de Ho y H1.
Ho: El factor psicosocial recompensa no influye en el estrés laboral del personal de la
UGEL-Acobamba, 2022.
H1: El factor psicosocial recompensa influye en el estrés laboral del personal de la
UGEL-Acobamba, 2022.

b. Nivel de significancia
Se us6 un nivel de significancia (alfa) a = 5% y un nivel de confianza del 95%; se usé

como estadistico una prueba no paramétrica.

c. Estadistico de prueba
Se utiliz6 la prueba Rho de Spearman.
d. Formulacion de la regla de decision
Ubicacién de las zonas de aceptacion y rechazo segun la escala de interpretacién de

la Rho de Spearman.
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HO: p 20,05
H1: p <0,05

Figura 12
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Tabla 3

Correlacidn entre El factor psicosocial recompensa con Estrés Laboral

Correlaciones

Recompen
sa Estrés Laboral
Rho de Recompens Coeficiente de correlacion 1,000 ,500™
Spearman a Sig. (bilateral) . ,000
N 62 62
Estrés Coeficiente de correlacion ,500™ 1,000

Laboral Sig. (bilateral) ,000
N 62 62

** La correlacion es significativa en el nivel 0,00 (bilateral).
Fuente: Elaboracién propia.

e. Conclusion estadistica
Por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula (Ho) y se acepta la hipoétesis alterna (Hi),
asimismo afirmamos que: El factor psicosocial recompensa influye en el estrés laboral
del personal de la UGEL-Acobamba, 2022, debido a que la correlacion Rho de
Spearman (Rho= 0.500), con una significancia de p= 0.000 y demuestra una

correlacion directa y correlacion moderada, es decir, cuando el factor psicosocial
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recompensa incrementa significativamente, aumenta el estrés laboral del personal de
la UGEL-Acobamba, 2022.
Tabla 33

Resumen de modelo

Resumen del modelo

Error estandar de la
Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado estimacion
1 ,5012 ,251 ,239 41
a. Predictores: (Constante), x4

Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 33 del resumen del modelo muestra que el valor del coeficiente de

determinacion R2=0,239, significa que el 23,9% del estrés laboral se explica por el

factor psicosocial recompensa.

Tabla 34
Anova
ANOVA?
Suma de Media
Modelo cuadrados gl cuadratica F Sig.
1 Regresion 3,407 1 3,407 20,159 ,000P
Residuo 10,141 60 , 169
Total 13,548 61

a. Variable dependiente: y

b. Predictores: (Constante), x4
Fuente: Elaboracién propia.

En la tabla 34 de ANOVA se observa que el nivel critico (sig), asociado a la F, permite
rechazar la hipétesis nula (Ho) de que no existe relacion lineal entre las variables para
un nivel de significancia del 5% (Si p>5%, sig.=0,000 se rechaza la hipétesis nula).

Tabla 35
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Coeficientes

Coeficientes?

Coeficientes
estandarizado

Coeficientes no estandarizados s
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 2,088 ,358 5,837 ,000
x4 ,394 ,088 ,501 4,490 ,000

a. Variable dependiente: y

Fuente: Elaboracién propia

En la tabla 35 de coeficientes el nivel critico (sig.) del estadistico t del coeficiente de

regresion (t=4,499, sig=000<5%), permite concluir que se acepta la hipotesis de

investigacion y el 39,4% de los coeficientes no estandarizados es el porcentaje que

influye el factor recompensa en el estrés laboral (y= 0,394x4 + 2,088).
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5.4. Discusion de resultados

En esta investigacion al determinar la influencia de los Factores Psicosociales en el
Estrés Laboral del personal de la UGEL Acobamba, se pudo encontrar que el valor (p
calculado = 0.001) < (p tabular = 0.05), a través de la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman. Lo que nos da a entender que existe una relacion entre ambas
variables. Esto quiere decir que las interacciones en el trabajo, las demandas del
trabajo y el control sobre él; junto a el medio ambiente laboral de trabajo que incluye
el liderazgo y las relaciones interpersonales, como también la falta de recompensas
tanto extrinsecas e intrinsecas al personal influyen en incremento del nivel de estrés
laboral, donde el personal experimenta un desequilibrio entre lo que se les exige y los
recursos para satisfacer las exigencias laborales. Frente a lo mencionado se rechaza
la hipotesis nula, y se acepta la hipotesis de investigacion, donde refiere que existe
una influencia entre los factores psicosociales y el estrés laboral en el personal de la
UGEL Acobamba. Estos resultados son corroborados por Banda (2022) quien en su
investigacion llego a concluir que existe una correlacion débil e inversamente
proporcional, donde no pudo afirmar una posible causalidad de que los factores
psicosociales, ocasionen estrés laboral. Asi también Rodriguez (2017) acepta de
manera parcial que existe una influencia de los factores psicosociales y el estrés
laboral y lo valida al demostrar que hay relacion entre la propia organizacion al afectar
directamente al estrés. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, confirmamos que los factores psicosociales; siendo condiciones propias
del trabajo y que tiene la capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud.
Tienen influencia moderada en el estrés laboral, donde de llevar a un nivel elevado
puede generar un desequilibrio fisico, psicologico en el personal de la entidad.

En la investigacion se determiné la influencia del factor psicosocial demandas del
trabajo en el estrés laboral del personal de la UGEL Acobamba, donde se pudo
encontrar que el valor (p calculado = 0.001) < (p tabular = 0.05), a través de la prueba
no paramétrica de Rho de Spearman. Lo que nos da a entender que existe una
relacion entre ambas variables. Esto quiere decir que las exigencias relativas a la
cantidad del trabajo en relacion al tiempo disponible para realizarlo, las situaciones
afectivas propias al contenido de la tarea, las exigencias de la responsabilidad directa

al cargo y las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacion en relacion

118



al lugar de trabajo, que el personal desarrolla, tiene una influencia moderada en el
incremento de los niveles de estrés laboral. Frente a lo mencionado se rechaza la
hipétesis nula, y se acepta la hipotesis de investigacion, donde refiere que existe una
influencia del factor psicosocial demandas de trabajo y el estrés laboral en el personal
de la UGEL Acobamba. Estos resultados son corroborados por Pefia (2021) quien en
su investigacion concluye que existe una influencia del factor psicosocial demandas
del trabajo en el estrés laboral, pero que esta influencia es minima. Banda (2022) de
la misma manera concluye que el factor psicosocial demandas de trabajo tiene
influencia en el estrés laboral, pero que estan influencia, o es muy significativa para
poder concluir que este factor incrementa el estrés laboral. Graneros (2018) concluyo
que el factor psicosocial demandas del trabajo y el estrés laboral, tienen una
correlacién moderada. Es decir que un colaborador que esta sobre cargado con sus
tareas, y que no puede cumplirlas en la jornada laboral, puede tener un incremento
minimo en su nivel de estrés laboral. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y
al analizar estos resultados, confirmamos que el factor psicosocial demandas del
trabajo; siendo las demandas propias de sus funciones, las demandas cognitivas y
emocionales, de la misma manera las exigencias y responsabilidades de su cargo,
pueden elevar el nivel de estrés del personal de la entidad, pero que esta influencia
es moderada y no es muy significativa.

En la investigacion se determiné la influencia del factor psicosocial control, en el
estrés laboral del personal de la UGEL Acobamba, donde se pudo encontrar que el
valor (p calculado = 0.000) < (p tabular = 0.05), a través de la prueba no paramétrica
de Rho de Spearman. Lo que nos da a entender que existe una relacién entre ambas
variables. Esto quiere decir que el margen de decisién que tiene un personal sobre
los aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de
trabajar, las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso. Y que esta
condicion se vuelve una fuente de riesgo, incrementando los niveles de estrés laboral
de las personas. Frente a lo mencionado se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la
hipotesis de investigacion, donde refiere que existe una influencia del factor
psicosocial control y el estrés laboral en el personal de la UGEL Acobamba. Estos
resultados son corroborados por Alfaro (2020) quien en su investigacion concluye que

el factor psicosocial control tiene influencia en el estrés laboral, pero que la relacién
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es de tipo positiva y débil. Portilla (2017) de la misma manera concluyo que existe
influencia del factor psicosocial control en el estrés laboral, con un nivel de
significancia de 0.05, lo cual implica que la variabilidad del estrés laboral depende del
factor control. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al analizar estos
resultados, confirmamos que el factor psicosocial control; refiriéendose al margen de
decision que tiene un individuo sobre los aspectos como el orden de las actividades,
la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas y descansos en el trabajo.
Influyen de forma moderada en el incremento de los niveles de estrés del personal de
la UGEL Acobamba.

En la investigacion se determind la influencia del factor psicosocial liderazgo y
relaciones sociales, en el estrés laboral del personal de la UGEL Acobamba, donde
se pudo encontrar que el valor (p calculado = 0.000) < (p tabular = 0.05), a través de
la prueba no paramétrica de Rho de Spearman. Lo que nos da a entender que existe
una relacion entre ambas variables. Esto quiere decir la gestion de los jefes
inmediatos en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, resolucion de
conflictos, participacion, motivacién, apoyo y comunicacién entre colaboradores.
Estas caracteristicas se convierten en fuente de riesgos cuando la gestion que realiza
el jefe inmediato presenta dificultades en la planificacion, asignacion del trabajo, en
los resultados de las tareas y la solucion de problemas. Lo que lleva a un incremento
en los niveles de estrés de los trabajadores. Frente a lo mencionado se rechaza la
hipotesis nula, y se acepta la hipétesis de investigacion, donde refiere que existe una
influencia del factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales con el estrés laboral
en el personal de la UGEL Acobamba. Estos resultados son corroborados por
Graneros (2018) donde encontré que existe una correlacion moderada de entre el
factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales, con el estrés laboral. Donde indica
que este factor puede convertirse en un factor de riesgo, por tal evidencia la
importancia y la necesidad de contar con relaciones interpersonales saludables.
Alfaro (2020) de la misma forma concluyo que el factor psicosocial liderazgo y
relaciones sociales influye en el estrés laboral, y que esta relacion es de tipo positiva
y débil. Donde menciona que el factor humano de las relaciones entre los trabajadores
y mas aun entres los jefes y directores con el personal deben ser adecuadas, dado

gue de ser lo contrario puede generar conflictos entre los mismos y con ello generar
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un clima desfavorable, y de mantenerse en el tiempo incrementara los niveles de
estrés laboral de los trabajadores. En tal sentido, bajo lo referido anteriormente y al
analizar estos resultados, confirmamos que el factor psicosocial liderazgo y relaciones
sociales; se refiere al clima de las relaciones sociales que se dan como el producto
de la interrelaciones del personal de la entidad al realizar sus labores cotidianas, estas
relaciones tienen diferencias particulares por cada organizacion, donde debe estar
presente el apoyo a un colaborador por parte de sus compafieros, como también las
relaciones en los equipos de trabajo y el tipo de relacién y comunicacion con los jefes
directos o superiores. De tal manera se concluye que una buena relacion social en
una entidad y en conjunto con un liderazgo competente ayudan a logro de objetivos
en la organizacion, de ser lo contrario puede influenciar en el incremento de los niveles
de estrés laboral del personal de la UGEL Acobamba.

En la investigacion se determind la influencia del factor recompensa y el estrés laboral
del personal de la UGEL Acobamba, donde se pudo encontrar que el valor (p
calculado = 0.000) < (p tabular = 0.05), a través de la prueba no paramétrica de Rho
de Spearman. Lo que nos da a entender que existe una relacion entre ambas
variables. Donde las el factor psicosocial de recompensa, es el conjunto de
retribuciones que la entidad le otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo
realizado en el trabajo. Estas retribuciones pueden ir desde el reconocimiento,
remuneracién econdémica y posibilidades de desarrollo. Y este factor puede
convertirse en un riesgo cuando el reconocimiento al trabajador no corresponde con
sus esfuerzos y logros. El salario se da de forma tardia, como también si la
organizacion no considera el desempefio del trabajador para tener oportunidades de
desarrollo. Frente a lo mencionado se rechaza la hipotesis nula, y se acepta la
hipotesis de investigacion, donde refiere que existe una influencia del factor
psicosocial recompensa con el estrés laboral en el personal de la UGEL Acobamba.
Estos resultados son corroborados por Banda (2022) donde concluyo que el factor
recompensa es un factor con mayor prevalencia de riesgo psicosocial, que influye en
el estrés laboral. Alfaro (2020) de igual manera concluyo que existe una relacion de
tipo positiva y fuerte, del factor recompensa con el incremento del estrés laboral. En
tal sentido bajo lo referido anteriormente y al analizar los resultados, se concluye que

el factor recompensa influye en el incremento del estrés laboral. Toda institucion
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otorga a su personal el reconocimiento, retribucion, gratificacion, compensacion,
remuneracion, asistencia social de salud y bienestar, probabilidades de desarrollo
laboral en el futuro. Cuando todas estas obligaciones y prestaciones no se cumplen
en una institucion, pueden ser fuente de riesgo que incrementa el estrés laboral, del

personal de la UGEL Acobamba.
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Conclusiones

1. Los factores psicosociales influyen en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022, debido a que la correlacién Rho de Spearman (Rho= 0.402), con
una significancia de p= 0.001 y demuestra una correlacion directa y correlacion
moderada, es decir, cuando los factores psicosociales incrementan significativamente
aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022. Esta correlacion
directa se produce cuando los factores psicosociales afectan el desarrollo del trabajo
y la salud, lo cual conlleva al incremento del nivel de estrés laboral generando un
desequilibrio fisico y psicolégico en el personal UGEL-Acobamba, 2022. El
Coeficiente de determinacion R2, nos permite concluir que el 14,8% del personal tiene
un incremento de los niveles de estrés laboral por la influencia de los factores

psicosociales.

2. La demanda del trabajo influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022, debido a que la correlacién Rho de Spearman (Rho= 0.415), con
una significancia de p= 0.001 y demuestra una correlacion directa y correlacion
moderada, es decir, cuando el factor psicosocial demanda del trabajo incrementa
significativamente, aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba,
2022. Esta correlacion directa se produce cuando el factor psicosocial demanda del
trabajo se incrementa, creando un ambiente laboral no favorable, la cual se da en
periodos determinados, que conllevan al incremento de los niveles de estrés laboral
del personal de la UGEL-Acobamba, 2022. El Coeficiente de determinacion R2, nos
permite concluir que el 10,9% del personal tienen un incremento de los niveles de

estrés laboral por la influencia del factor psicosocial demanda del trabajo.

3. El Control influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022,
debido a que la correlacion Rho de Spearman (Rho= 0.500), con una significancia de
p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y correlacion moderada, es decir,
cuando el factor psicosocial control incrementa significativamente, aumenta el estrés
laboral del personal de la UGEL-ACOBAMBA, 2022. Esta correlacion directa se

produce cuando el personal no tiene el control de la cantidad de tareas, el ritmo y las
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decisiones en su trabajo. Lo que conlleva muchas veces a un desequilibrio en sus
funciones, lo cual genera el incrementando los niveles de estrés laboral del personal
de la UGEL-ACOBAMBA, 2022. El Coeficiente de determinaciéon R2, nos permite
concluir que el 22,6% del personal tienen un incremento de los niveles de estrés

laboral por la influencia del factor psicosocial control.

. Elliderazgo y relaciones sociales influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022, debido a que la correlacién Rho de Spearman (Rho= 0.441), con
una significancia de p= 0.000 y demuestra una correlacién directa y correlacion
moderada, es decir, cuando el factor psicosocial liderazgo y relaciones sociales
incrementa significativamente, aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 2022. Esta correlacion directa se produce cuando hay relaciones
conflictivas entre los trabajadores y la falta de liderazgo de los jefes directos. Todo
esto llevando al aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022.
El Coeficiente de determinacion R2, nos permite concluir que el 19,7% del personal
tienen un incremento de los niveles de estrés laboral por la influencia del factor

psicosocial liderazgo y relaciones sociales.

. La recompensa influye en el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022,
debido a que la correlacién Rho de Spearman (Rho= 0.500), con una significancia de
p= 0.000 y demuestra una correlacion directa y correlacion moderada, es decir,
cuando el factor psicosocial recompensa incrementa significativamente, aumenta el
estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022. Esta correlacion directa se
produce cuando el personal, no recibe una contribucién financiera segun sus
funciones, de igual manera la falta de reconocimiento emocional, que conlleva a que
el personal se sienta desmotivado en el ejercicio de sus funciones. Esto conlleva al
aumenta el estrés laboral del personal de la UGEL-Acobamba, 2022. El Coeficiente
de determinacion R2, nos permite concluir que el 23,9% del personal tienen un
incremento de los niveles de estrés laboral por la influencia del factor psicosocial

recompensas.
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Recomendaciones

1. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, la adquisicién y la implementacion del
Programa de Evaluacion de Factores Psicosociales del Instituto Nacional de
Seguridad y Salud en el Trabajo, de Espafa; la evaluacion de factores
psicosociales es una herramienta, su objetivo es brindar informacion del
diagndstico de los factores psicosociales en una empresa o de areas parciales de
la misma, con el fin de establecer actuaciones de mejora adecuadas a los riesgos
detectados y prevenir el alza de los niveles de estrés laboral. El programa cuenta
con 4 etapas, como todas las evaluaciones, es un proceso complejo que lleva un
tiempo prolongado, se recomienda que se realice la aplicacion con coordinacion

con el equipo de seguridad y salud en trabajo de la entidad. ver anexo #7.

2. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, la aplicacion del programa de habilidades
socioemocionales, en especifico de la habilidad trabajo en equipo, que se
desarrolla en 21 semanas, en modalidad virtual, teniendo un total de horas de 128.
Curso que contara con 03 médulos; Modulo I: Las habilidades socioemocionales y
la educacion integral. Moédulo Il: Disefio de experiencias de aprendizaje
socioemocional. Médulo Ill: Una aproximacion a la evaluacion socioemocionales.
Que, en base a dindmicas, ejercicios, simulaciones, juegos de roles, talleres
informativos, didacticos, etc. Este programa desarrolla habilidades de trabajo en
equipo, entre otras. Esto ayudara a disminuir la influencia del factor psicosocial
demanda del trabajo, y por tal a la disminucion de los niveles del estrés laboral. ver

anexo #7.

3. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, la actualizacion del MOF y ROF de la
entidad, con el fin de determinar los perfiles de los puestos y de sus funciones
determinadas. Esto llevando el curso de Elaboracion de Instrumentos de Gestion
ROF - MOF - CAP Provisional - CPE - MPP - MAPRO — TUPA. Que brinda el Centro

Peruano de Estudios Gubernamentales, que tiene como 50 horas académicas.
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Esto ayudara a la distribucion de funciones y de tal manera a la disminucion de la
carga laboral. ver anexo #7.

. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, la capacitacién a los jefes de area, para
llevar el curso de coaching profesional, donde aprenderan las herramientas para la
comunicacion, liderazgo e innovacion en grupo, en la Escuela Internacional Human
Growth. Curso de modalidad online y con duracion de 5 meses. Esto ayudara a los
jefes de area desarrollar la habilidad socioemocional de liderazgo y que permitira

una comunicacion eficaz y horizontal con su equipo de trabajo. ver anexo #7.

. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, hacer talleres de disminucion del estrés,
estos talleres son de 300 horas académicas, teoricos y practicas, en la Universidad
del Pacifico, en cuatro médulos, con certificacion y monitorizacion. Talleres que
brindaran los recursos a los trabajadores para el manejo del estrés laboral en la

organizacion. ver anexo #7.

. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, implementar el Curso en Gestion del Estrés
Laboral y Psicosociologia del Trabajo. Modalidad Online, duracién 150 horas, que
brinda EUROINNOVA, que aportara el conocimiento para identificar indicadores
cuantitativos para medir la influencia de los factores psicosociales en el incremento
del nivel del estrés laboral. Esto para tener datos medibles y tomar decisiones en

relacion con las renuncias, rotaciones, trato inadecuado al usuario etc.

. Se recomienda a la UGEL-Acobamba, el involucramiento de alta direccion de la
entidad, RR.HH., y del equipo de seguridad y salud en el trabajo. Dado que el
impacto de los factores psicosociales en el estrés laboral, es responsabilidad
maxima de los lideres de una entidad. Donde ellos busquen el impacto positivo de

los factores psicosociales en su organizacion.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Anexos

Titulo: “Factores Psicosociales que Influyen en el Estrés Laboral del Personal de la Unidad de Gestion Educativa Local Acobamba

— Huancavelica 2022”

laboral del personal de la UGEL-
Acobamba, 20227

Acobamba, 2022,
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UGEL-Acobamba, 2022.

= i Como influyen la influencia de
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& Como los factores psicosociales | Determinar la influencia de los | Los factores psicosociales Método:
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Maslach y Jackson 1881)
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion

negativas no solo

para la salud del

trabajador, sino

X22=0portunidad
es de desarrollo,

uso de

7. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar

mis habilidades personales

8. Mi trabajo exige hacerlo rapidamente.

Fuerte [107; 145]

. Definicion conceptual | Dimensione Indicadores . Escala de
Variable . ltems y Instrumento
y operacional s valoracion
Segun Sarmiento . . . . Cuestionario
o 1. En mi trabajo necesito estar aprendiendo cosas
(2012) indico: X11=Cuantitativa Escala de factores
nuevas.
Factores S Likert psicosociale
psicosociales es un X12=Carga s
factor nocivo para la | X1: mental 2. Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo.
salud del trabajador, | Dimension Totalmente en
por sus esfuerzos | demandas | X13=Exigencias desacuerdo (1)
tantos fisicos como | del trabajo. | de En desacuerdo
X=Factores : - 3.Tengo libertad de decidir cémo hacer mi trabajo
mentales responsabilidad (2)
Psicosocial
sobrepasando su en el cargo. En desacuerdo
es
capacidades en este X14=Jornada de 4. Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma 3)
sentido, produciendo trabajo autobnoma. De acuerdo (4)
riesgos psicosociales Completamente
como: Estrés laboral, X15=Consistencia | 5. En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas | de acuerdo (5),
sindrome de burnout del rol diferentes
y hostigamiento o X21=Control y ] ) Débil [29; 67]
) . i 6. Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en
mobbing produciendo |  X2: autonomia . _ Moderado [68;
. ) mi trabajo
consecuencias Control Sobre el trabajo 106]
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. Definicion conceptual | Dimensione Indicadores . Escala de
Variable . ltems y Instrumento
y operacional s valoracion
también en el habilidades y ) . )
9. Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental
aspecto destrezas.
organizacional con el X23=Participacion Nunca (1)
incremento del y 10. Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi
absentismo laboral, Manejo del trabajo Una vez al afio | Cuestionario
insatisfaccion, cambio. 0 menos (2) de estrés
desmotivacion, baja X24=Claridad de | 11. Mi trabajo me obliga a concentrarme durante laboral
productividad y rol. largos periodos de tiempo. Una vez al mes
ropension de — - - — 0 menos (3
prop X3: X31=Relacion 12. Mi trabajo es muy dinadmico ®
accidentes, asi como | | . : :
Liderazgoy | con los 13. A menudo me retraso en mi trabajo porque debo
costes econdmicos . ) i Unavez ala
relaciones | colaboradores esperar al trabajo de los demas.
parar las empresas. . _ : semana (4)
Sociales 14. Mi jefe se preocupa por el bienestar de los
(p. 36) | | o o
ene trabajadores que estan bajo su supervisién )
Los factores . _ i : i __ i Todos los dias
_ _ trabajo 15. Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia
psicosociales se . (5)
mi
miden con un i _ _ _ i
) . . X32=Relaciones 16. Mi jefe facilita la realizacion del trabajo .

cuestionario tipo Bajo [0; 101]

escala de Karasek en
cuatro dimensiones

a) Dimension

sociales en el

trabajo.

17. Mi jefe consigue que la gente trabaje unida.

X41=Recompens

as derivadas de la

18. Las personas con las que trabajo tienen actitudes

hostiles.

Medio [102; 117]
Alto [118; 132]
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. Definicion conceptual | Dimensione Indicadores . Escala de
Variable . ltems y Instrumento
y operacional s valoracion
demandas del trabajo pertenenciaala | 19, Las personas con las que trabajo se interesan
(5 items), (b) organizacion y del por mi.
dimension control (6 trabajo que se
items) (c) dimension | X4: realiza. 20. Las personas con las que trabajo son amistosas.
Liderazgo (6 items) y | Recompen _
) y 21. Las personas con las que trabajo se apoyan
(d) dimension | sas o
mutuamente para trabajar juntas.
Recompensas 5
. 22. Las personas con las que trabajo facilitan la
items).
realizacion del trabajo.
Estrés - Las definiciones Y1: Y11=Desinterés 23. Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas.
Laboral conceptuales debe | Agotamient 24. Cuando termino mi turno en la entidad me siento
n definir las | o alegre y satisfecho.
variables que se | Emocional 25. Cuando me levanto por la mafiana para ir al

usan en  sus
hipotesis en forma
tal que puedan ser
comprobadas.

- Una definicién
operacional nos
dice que para

medir una variable,

trabajo me siento motivado(a).

Y12=Agotamiento

fisico

26. Siento que al interactuar con muchas personas

en el trabajo me genera mucho cansancio.

27. Siento que la rutina en el trabajo me genera

desgaste fisico y mental.

28. Me siento frustrado por mi trabajo.

29. Siento que le dedico mas tiempo de lo

correspondiente a mi trabajo que a mi vida personal.
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Definicion conceptual | Dimensione Indicadores . Escala de
Variable ltems Instrumento
y operacional s valoracion
es necesario hacer 30. Siento que trabajar en contacto directo con las
una serie de personas me motiva a cumplir mis metas laborales
actividades o 31. Siento que manejo bien mis recursos en el
procedimientos. trabajo para o tener una sobre carga laboral.
Y2: Y21=Actitudes 32. Siento que trato con mucha eficacia los
Despersonali | negativas problemas de mis usuarios.
zacion Y22=hacia el 33. Siento que estoy influyendo positivamente en la
trabajo vida de otras personas a través de mi trabajo.
34. Me siento con mucha energia al realizar mi
trabajo.
35. Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis usuarios.
Y23=Trato 36. Me siento animado después de haber trabajado

impersonal hacia
los usuarios y
compafieros de

trabajo.

con mis usuarios.

37. Siento que recibo el reconocimiento por mi

trabajo.

38. Siento que en mi trabajo los problemas
emocionales son tratados de forma adecuada.

39. Siento que puedo entablar relaciones con los

usuarios facilmente.

40. Siento que trato a mis usuarios con mucho

interés.
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. Definicion conceptual | Dimensione Indicadores . Escala de
Variable . ltems y Instrumento
y operacional s valoracion
Y3: Falta Y31=Falta de 41. Siento que me he vuelto mas flexible y
de preocupacion por | comprensivo al tratar con las demas personas.
realizacion | los demas. 42. Me preocupa que en mi trabajo me esté
personal volviendo indiferente con las personas.

43. Siento que realmente me importa lo que les

ocurra a los demas y trato de ayudarlos.

44. Me parece que los usuarios me culpan por sus

problemas.
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Anexo 3: Cuestionarios

Cuestionario de Factores Psicosociales

Finalidad:

El instrumento tiene la finalidad de conocer los niveles de los factores

psicosociales en los trabajadores.

e Género Femenino ( ) Masculino ( )

e Edad

()
o Area de trabajo: (AGP), (AGI), (AGA), (DIRECCION), (ASESORIA JURIDICA)

Instrucciones:

20a 30 afios ( ) 31 a40afos ( ) 41 a50 afios ( ) 51 a 60 afios ( ) a mas

e Sefior(a) el presente cuestionario es confidencial y anénima, tiene como objetivo

determinar la relacion de los niveles de factores de riesgo psicosociales y el estrés

laboral.

e Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciado y escoja solo una

respuesta marcando con una X sobre la opcién con la cual este de acuerdo, estas

respuestas son anénimas, y no es necesario que pongas tu nombre, por lo que pedimos

sinceridad en tu respuesta. Marque segun la siguiente escala:

Totalmente en Completamente )
En desacuerdo De acuerdo Siempre
desacuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5

N° ITEM ESCALAS
1 | En mi trabajo necesito estar aprendiendo cosas nuevas 1 2 3 4 5
2 | Mi trabajo consiste en hacer siempre lo mismo 1 2 3 4 5
3 | Tengo libertad de decidir como hacer mi trabajo 1 2 3 4 5
4 | Mi trabajo me permite tomar decisiones en forma autébnoma 1 2 3 4 5
5 |En el trabajo tengo la oportunidad de hacer cosas diferentes 1 2 3 4 5
6 | Tengo influencia sobre como ocurren las cosas en mi trabajo 1 2 3 4 5
. En el trabajo tengo la posibilidad de desarrollar mis habilidades . ) 3 4 .

personales
8 | Mi trabajo exige hacerlo rapidamente 1 2 3 4 5
9 | Mi trabajo exige un gran esfuerzo mental 1 2 3 4 5
10 | Dispongo de suficiente tiempo para hacer mi trabajo 1 2 3 4 5
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1 Mi trabajo me obliga a concentrarme durante largos periodos de 4
tiempo

12 | Mi trabajo es muy dinamico 4

13 A menudo me retraso en mi trabajo porque debo esperar al trabajo de 4
los demés

1 Mi jefe se preocupa por el bienestar de los trabajadores que estan 4
bajo su supervision

15 | Mi jefe tiene una actitud hostil o conflictiva hacia mi 4

16 | Mi jefe facilita la realizacién del trabajo 4

17 | Mi jefe consigue que la gente trabaje unida 4

18 | Las personas con las que trabajo tienen actitudes hostiles 4

19 | Las personas con las que trabajo se interesan por mi 4

20 | Las personas con las que trabajo son amistosas 4

o1 Las personas con las que trabajo se apoyan mutuamente para 4
trabajar juntas

22 | Las personas con las que trabajo facilitan la realizacion del trabajo 4
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Cuestionario de Estrés Laboral

Unavez al ailo | Unavez al mes | Unavezala )
Nunca Todos los dias
0 menos 0 menos semana
1 2 3 4 5
N° ITEM ESCALAS
23 | Mi trabajo requiere que aprenda cosas nuevas. 1 2 3 4

24

Cuando termino mi turno en la entidad me siento alegre y satisfecho.

25

Cuando me levanto por la mafiana para ir al trabajo me siento

motivado(a).

26

Siento que al interactuar con muchas personas en el trabajo no me

genera mucho cansancio.

27

Siento que la rutina en el trabajo me genera desgaste fisico y mental.

28

Me siento frustrado en mi trabajo.

29

Siento que le dedico mas tiempo de lo correspondiente a mi trabajo

que a mi vida personal.

30

Siento que trabajar en contacto directo con las personas me motiva a

cumplir mis metas laborales.

31

Siento que manejo bien mis recursos en el trabajo para o tener una

sobre carga laboral.

32

Siento que trato con mucha eficacia los problemas de mis usuarios.

33

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida de otras

personas a través de mi trabajo.

34

Me siento con mucha energia al realizar mi trabajo.

35

Siento que puedo crear con facilidad un clima agradable con mis

usuarios.

36

Me siento animado después de haber trabajado con mis usuarios.

37

Siento que recibo el reconocimiento por mi trabajo.

38

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son tratados de

forma adecuada.

39

Siento que puedo entablar relaciones con los usuarios facilmente.

40

Siento que trato a mis usuarios con mucho interés.

139




Siento que me he vuelto mas flexible y comprensivo al tratar con las

41 demas personas. 4
Me preocupa que en mi trabajo me esté volviendo indiferente con las

42 personas. 4
Siento que realmente me importa lo que les ocurra a los demas y

43 trato de ayudarlos. 4

44 | Me parece que los usuarios me culpan por sus problemas. 4

Muchas gracias por su colaboracion
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Anexo 4: Cartas validacion de instrumento

FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:

Nombre del instrumento: CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES

Titulo de la investigacion: FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN EL ESTRES LABORAL
DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
ACOBAMBA - HUANCAVELICA 2022

Nombre del juez/experto: LIZARDO ROMERO URRUTIA

Teléfono: 964801002

Correo electrénico: liromerou@gmail.com

Area de accion laboral: DGP - Direccion de Gestion Pedagogica

Titulo Profesional: Licenciado en Ciencias Sociales e Historia

Grado Académico: Mg. Administracion Estratégica

INDICACIONES: Marque con una “X” seguin considere la valoracion de acuerdo a cada item.

Criterios de evaluacion

Congruencia Claridad Tendenciosidad

2

3

4

S|1(2(3|4|5[1(2]|3[4]|5

1.El instrumento tiene estructura logica.

X

2. La secuencia de prestacion de los items es
optima.

X

3. El grado de complejidad de los items es
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son
claros y comprensibles.

X
X
X
X

5. Los reactivos reflejan el problema de
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

X[ X| X| X

9. El instrumento abarca las variables y
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente.

Total parcial

39

38 36

Total

113

Congruencia Claridad

Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es decir, s1
sugieren o no una respuesta)

5 - Optimo 5 - Optimo

4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio
3 - Bueno 3 - Bueno

2 - Regular 2 - Regular

1 - Deficiente 1 - Deficiente

5 - Minimo
4 - Poca

3 - Regular
2 - Bastante
1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

Es preciso que los items sean mas claros y sencillos.

Firma del Experto

/)

%
D.N.I. : 20029925
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento: CUESTIONARIO FACTORES PSICOSOCIALES — ESTRES LABORAL
Titulo de la investigacion: FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN EL ESTRES LABORAL
DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
ACOBAMBA —~ HUANCAVELICA 2022

Nombre del juez/experto: RAFAEL HUGO ARIAS SALAZAR

Teléfono: 974032272

Correo electronico: ingrafaelarias(@gmail.com

Area de accion laboral: Investigacion e Innovacion

Titulo Profesional: Ingeniero de Sistemas

Grado Académico: Doctor en Educacion

INDICACIONES: Marque con una “X” segun considere la valoracion de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluacion Congruencia Claridad Tendenciosidad
1(2(3|4(5(1(2|3[4|5|1(2|3|4/|5

1.El instrumento tiene estructura logica. X X X

2. La secuencia de prestacion de los items es X X X
optima.

3. El grado de complejidad de los items es X pra X
aceptable.

4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X
claros y comprensibles.

5. Los reactivos reflejan el problema de X X X
investigacion.

6. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
problema de investigacion.

7. Las preguntas permiten el logro de X X X
objetivos.

8. Los reactivos permiten recoger informacion X X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.

9. El instrumento abarca las variables y X X X
dimensiones.

10. Los items son medibles directamente. X X X

Total parcial 48 50 45
Total 143
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren o no una respuesta)

5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo

4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca

3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular

2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante

1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:
Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:
NINGUNA 7
1
Firma del Experto \ { 5 T
NY Y
\ //
@{a/ elTlugo Arias Salazar
D.N.I : 20040106 N\ o 20040106
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento: Cuestionario Factores Psicosociales — Estrés Laboral
Titulo de la investigacion: FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN EL ESTRES LABORAL
DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
ACOBAMBA — HUANCAVELICA 2022
Nombre del juez/experto: Mg. Joel Llihua Esteban
Teléfono: 931213139
Correo electronico: joelllihuaperu@hotmail.com
Arca de accion laboral: Area de Gestion Pedagdgica
Titulo Profesional: Profesor en Educacion Secundaria
Grado Académico: Magister en Psicologia Educativa
INDICACIONES: Marque con una “X’ segiin considere la valoracion de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
1]213|4|5]1|213]|4|5]1]|2]|3]4]|5
1.El instrumento tiene estructura logica. X X X
2. La secuencia de prestacion de los items es X x X
Optima.
3. El grado de complejidad de los items es X X X
aceptable.
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X
claros v comprensibles.
5. Los reactivos reflejan ¢l problema de X X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad el X X X
problema de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de X x X
objetivos.
8. Los reactivos permiten recoger informacion X X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y X X x
dimensiones.
10. Los items son medibles directamente. X x X
Total parcial 43 43 42
Total 128
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren o0 no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 - Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacién final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

Firma del Experto

DN 5
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FICHA PARA VALIDACION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES:
Nombre del instrumento: Cuestionario Factores Psicosociales — Estrés Laboral
Titulo de la investigacion: FACTORES PSICOSOCIALES QUE INFLUYEN EN EL ESTRES LABORAL
DEL PERSONAL DE LA UNIDAD DE GESTION EDUCATIVA LOCAL
ACOBAMBA -~ HUANCAVELICA 2022
Nombre del jucz/experto: Mg. Sonia Quijada Rodrigucz
Telé¢fono: 957864146
Correo clectrénico: Soqui77_7@hotmail.com
Area de accion laboral: Area de Gestion Pedagogica
Titulo Profesional: Profesor en Educacion Primaria
Grado Académico: Magister en Psicologia Educativa
INDICACIONES: Marque con una “X” segin considere la valoracion de acuerdo a cada item.
Criterios de evaluacién Congruencia Claridad Tendenciosidad
1/2|3(4(5|1(|2(3(4(5(1]|2]|3|4]|5
1.El instrumento tiene estructura logica. X X X
2. La secuencia de prestacion de los items es X b'e X
Optima.
3. El grado de complejidad de los items es X x X
aceptable.
4. Los términos utilizados en las preguntas son X X X
claros v comprensibles.
5. Los reactivos reflejan el problema de X X
investigacion.
6. El instrumento abarca en su totalidad ¢l X X X
problema de investigacion.
7. Las preguntas permiten el logro de X X X
objetivos.
8. Los reactivos permiten recoger informacion X X X
para alcanzar los objetivos de la
investigacion.
9. El instrumento abarca las variables y X X =
dimensiones.
10. Los items son medibles directamente. X X X
Total parcial 39 45 44
Total 128
Congruencia Claridad Tendenciosidad
(sesgo en la formulacion de los items, es
decir, si sugieren o no una respuesta)
5 - Optimo 5 - Optimo 5 - Minimo
4 - Satisfactorio 4 - Satisfactorio 4 -Poca
3 - Bueno 3 - Bueno 3 - Regular
2 - Regular 2 - Regular 2 - Bastante
1 - Deficiente 1 - Deficiente 1 - Fuerte

Escala de calificacion final:

Deficiente (30-54) - Regular (55-78) - Bueno (79-102) - Satisfactorio (103-126) - Optimo (126-150)

Observaciones:

Firma del Experto

D.NL?......20106734_:
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Anexo 5: Confiablidad del instrumento
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Anexo 6: Carta de respuesta

NeYe=—

Goblerno Ragional

HUANCAVELICA

owas o forln

.ll-— ANO DEL FORTALECIMIENTO DE LA SOBERANIA NACIONAL
MINISTERIO D£ EDUCACION

Acobamba 19 de Diciembre del 2022.

CARTA N° 022 -2022-OPER-AGA/DUGEL-A-UE.N°309-GOB.REG.HVCA

SENOR(a) : PSIC. MIRKO MARVIN SINCHITULLO VELIZ
ASUNTO : Respuesta al Documento.
REFERENCIA : SOLICITUD

: EXPEDIENTE N° 14329

Estimado Sr(a).

Es grato dirigirme a Usted, para saludarlo muy cordialmente a
nombre de la Unidad de Gestion Educativa Local de Acobamba y el mio propio,
asimismo, en atencion al documento de la referencia, se le autoriza realizar el trabajo
de investigacion sobre Factores Psicosociales que influyen en el estrés laboral, de igual
manera debera hacer llegar el informe final del trabajo correspondiente a este

despacho.
Sin otro particular me suscribo de usted.
tentamente,
ugrw'-&""-'”'
Ce.
Archivo
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Anexo 7: Programas de recomendacion

VICEPRESIDENCIA Buscar Q
SEGUNDA DEL GOBIERNO t

MINISTERIO INSS

DET jO Instituto Nacional de

Y ECONOMIA SOCIAL Seguidod y Salud en el Trabeio

El Instituto v Materias v Documentacion v Formacion PRL  Normativa El Observatorio v La Comision Nacional v

Intranet

Inicio > Materias > Riesgos > Riesgos Psicosociales > E

Evaluacion de riesgos psicosociales

La evaluacion de los factores psicosociales es una herramienta cuyo principal objetivo es
aportar informacion que permita el diagnostico psicosocial de una empresa o de dreas
parciales de la misma, a fin de poder establecer actuaciones de mejora adecuadas a los
riesgos detectados y al entorno en el que éstas deban ser llevadas a cabo.

Q =

Bus:

Somos Modelo educativo Cameras  Profesionalizacion docente  Formacién continua  Blog  Admision

Inicio

Dirigido a tutores y docentes de aula, coordinadores académicos, directivos de instituciones educativas,
especialistas e investigadores en ciencias humanas o sociales y otros interesados en el desarrollo socioemocional.

S/. 690 21 semanas Virtual Sabados
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Q, 017664097 (©) 924861333

Mejora tus oportunidades pora trabajar en el Estado

Curso Especializado
® Virtual

Elaboracion de Instrumentos
de Gestion ROF - MOP - CAP
Provisional - CPE - MPP -

MAPRO - TUPA - 50 Hrs.

Inicio Precio Especial

iAhora mismo! fintes e Nuestro pais necesita expertos
§/.199 con capacidad de Gestion.

H NICIO ESCUELA CERTIFICACION BLOG CONTACTO MIEMBROS

MI CUENTA

=
—=

Il Bl ==

Escuela de Coaching

Conoce nuestro equipo
profesional y por qué
somos coaching con

enfoque antropoldgico
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¢Beneficios del curso?

El curso tedrico préctico permitira al participante aplicar de forma inmediata los
conceptos adquiridos durante la sesion, asi como las diferentes herramientas

explicadas y usadas durante en clase.
Al finalizar el curso los participantes seran capaces de:

+ [dentificar los sintomas del estrés laboral y otros problemas vinculados a la
salud mental (depresion, alcoholismo, trastornos de personalidad, etc.), en las
organizaciones.

+ Conocer y practicar estrategias reductoras de estrés y ansiedad.

+ Familiarizarse con medidas que aporten significativamente a un clima
organizacional sano.

* Contribuir al desempefio y bienestar de todos los miembros de una
organizacion.

ST

Ment = 4€ 1Y EUROINNOVA
y

Euroinnova | Laboral | Cursos

Curso gestion del estrés laboral y psicologia

b 8 8 & g%

Programa PDF '

.
Conéd ji >
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Becas Fundacién Euroinnova: Avanza en Formacién, vence en Igualdad. SOLICITA BECA AVANZA

Inscribete hoy mismo en este Curso en Gestidn del Estrés Laboral y Psicosociologia del Trabajo y
obtén un Titulo Propio del Instituto Europeo de Estudios Empresariales (INESEM)

(2

Modalidad Duracién - Créditos Becas y Financiacién Equipo Docente
Online 150 horas sin intereses Especializado
Opiniones Plan de estudios Temario Titulacién Claustro

RECURSOS  Q

Instiuto Europeo de Estudios
Empresariales (NESEM)

Acompanamiento
Personalizado

Becas
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