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INTRODUCCION

La presente investigacion titulada: Sindrome de Burnout y Riesgos Psicosociales en
los Trabajadores de una Empresa Minera del Pert - 2018, se elabor6 con la finalidad de
optar el Titulo Profesional de Psicologia.

Esta investigacion se enfoca basicamente en determinar la relacion que existe entre el
Sindrome de Burnout y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa
Minera del Per(; en ese sentido se entiende que la tematica de estudio va centradaa lo que
es el sindrome de burnout como factor de incidencia en la evaluacién de riesgos
psicosociales en los trabajadores de una compafiia minera; a nivel nacional Sanchez (2014)
manifiesta, que el Psicologo Enrique Roig indica que, “Este sindrome afecta a nivel fisico
y psicoldgico, desde unincremento de estrés hasta un problema disfuncional. EI caso mas
severo es el ‘burnout’, porque se crea un patron dificil de llevar por si mismo, pierde
recursos y desarrolla comportamientos de adaptacion negativos (como las adicciones), asi
mismo Garcia (2011) concluy6, sobre los riesgos psicosociales, que es perjudicial para la
salud de los trabajadores causando estrés y a largo plazo enfermedades fisicas y mentales.

El método de investigacion utilizado en el presente estudio fue el descriptivo, el cual
se preocupa primordialmente en describir las caracteristicas fundamentales de los
fendmenos estudiados; el tipo de investigacion es basica porque persigue acrecentar el
caudal de conocimientos sobre la relacion entre sindrome de burnout y los riesgos
psicosociales en una compafiia minera de la region central de pais; el nivel de
investigacion fue correlacional, porque se orienta a la determinacion del grado de relacion
que existe entre dos variables de interés; el disefio de investigacion fue el no experimental
descriptivo correlacional porgue se oriento a la determinacion del grado de relacion
existente entre dos a mas variables de interés en una misma muestra de sujetos; la muestra

estuvo conformada por 449 trabajadores de una empresa minera, el tipo de muestreo fue el no



probabilistico intencional; los instrumentos utilizados fueron el Cuestionario del Sindrome de
Burnout de Maslasch y el Cuestionario para la Evaluacién de Riesgo Psicosocial en el Trabajo.

Teniendo en cuentadichos sustentos, para su mayor comprension, la presente
investigacion se ha estructurado en los siguientes capitulos:

El primer capitulo considera el planteamiento y formulacion del problema, objetivos,
la justificacion, limitacion de la investigacion.

El segundo capitulo del marco teorico, contiene los antecedentes, las bases teoricas
que rigen la investigacion, incluye la definicion de términos bésicos, se ubica el tema en la
estructura de la ciencia, en su avance a nivel de investigacion y se revisan los
planteamientos referentes a la variable de estudio. También incluye la hipdtesis y variables
de la investigacion.

El tercer capitulo abarca el marco metodoldgico donde se considera el tipo, nivel,
método, disefio de investigacion, poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos, procesamiento y analisis de datos.

El cuarto capitulo considera la presentacion, andlisis y discusién de resultados.

Finalmente se incluye las conclusiones y sugerencias. Asimismo, las referencias
bibliograficas y anexos.

Las autoras.
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RESUMEN

Uno de los sindromes con mayor prevalencia y frecuencia en esta nueva era, es el
estres, la llamada “enfermedad del siglo XX1”, por ello la preocupacion de investigar este
sindrome y su relacion con los riesgos psicosociales; el objetivo de la investigacion fue
determinar la relacién que existe entre sindrome de burnout y riesgos psicosociales en los
trabajadores de una empresa minera del Peru, la muestra estuvo compuesta por 449
colaboradores de ambos sexos, con un tipo de muestreo no probabilistico intencional. Se
utilizé el método descriptivo, tipo de investigacion pura o basica; de nivel correlacional y
con un disefio no experimental descriptivo- correlacional. Para la recoleccion de
informacion se administrd el cuestionario de Maslasch (1997) para el sindrome de burnout
y el cuestionario CoPsoQ- istas 21 (2014) para los riesgos psicosociales. Los resultados
evidenciaron la existencia de una relacion directa y significativa entre el sindrome burnout
y los riesgos psicosociales en los trabajadores de una empresa minera del Peru.
Finalmente, con un margen de significancia del 5%, un coeficiente de correlacién igual a
0,825y un p-valor de 0,000, se concluy6 que existe una relacion directay significativa
entre el sindrome de burnout y los riesgos psicosociales en los trabajadores de una empresa
minera del Perd - 2018. Al finalizar el estudio se recomienda implementar y disefar
programas de capacitacion dirigido a minimizar los factores de riesgos psicosociales y por

lo tanto el sindrome de burnout.

Palabras clave: Sindrome de Burnout; Riesgos Psicosociales; Agotamiento emocional;

Despersonalizacion; Baja realizacion personal.
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ABSTRAC

One of the syndromes with the highest prevalence and frequency in this new era is
stress, the so-called “21st century disease”, hence the concern to investigate this syndrome
and its relationship with psychosocial risks; The objective of the research was to determine
the relationship between burnout syndrome and psychosocial risks in workers of a mining
company in Peru, the sample consisted of 449 collaborators of both sexes, with a type of
intentional non-probabilistic sampling. The descriptive method was used, type of pure or
basic research; correlational level and with a descriptive-correlational not-experimental
design. To collect information, the Maslasch (1997) questionnaire for burnout syndrome
and the CoPsoQistas 21 (2014) questionnaire for psychosocial risks were administered.
The results showed the existence of a direct and significant relationship between burnout
syndrome and psychosocial risks in the workers of a mining company in Peru. Finally,
with a margin of significance of 5%, a correlation coefficient equal to 0.825 and a p-value
of 0.000, it was concluded that there is a direct and significant relationship between
burnout syndrome and psychosocial risks in workers of a company Minera del Peru - 2018.
At the end of the study, it is recommended to implement and design training programs

aimed at minimizing psychosocial risk factors and therefore the burnout syndrome.

Keywords: Burnout syndrome; Psychosocial Risks; Emotional exhaustion;

Depersonalization; Low personal fulfillment.
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CAPITULOI
PLANTEAMIENTODEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problemética

Uno de los sindromes con mayor prevalencia y frecuencia en esta nueva era, es el
estrés, la llamada “enfermedad del siglo XXI1” (Garcia & Gil, 2016). La Organizacion
Mundial de la Salud (OMS, 2017) menciona que anualmente alrededor de 2 millones
de mujeres y varones fallecen como consecuencia de accidentes, lesiones o
enfermedades relacionadas directamente con el trabajo. Ademas, la existencia de
accidentes de trabajo no fatales asciende a 160 millones de nuevos casos y esto genera
un promedio de 3 dias de ausentismo por enfermedad laboral. De la misma manera,
cerca del 8% o0 10% de los trastornos depresivos estan relacionados con factores de
riesgo ocupacional (Mufioz, Orellano, & Hernandez, 2018). La salud ocupacional
deficientey la capacidad de trabajo reducida de los trabajadores pueden causar
pérdidas econdmicas de hasta el 10 0 20% del Producto Nacional Bruto (PNB) de un
pais. A nivel mundial, las muertes, enfermedades y enfermedades ocupacionales
pueden representar una pérdida estimada del 4% del PNB (Carod & Véasquez, 2013).

Y en cifras monetarias, la presencia de depresion y ansiedad en las empresas e
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instituciones cuestan anualmente a la economia mundial cerca de 1 billon de ddlares
en pérdidade productividad (OMS, 2017).

En la Union Europea (UE) las cifras dicen que cerca de 56 millones (28%) de los
trabajadores estan constantemente expuestos a riesgos psicosociales que atentan contra
el bienestar de su salud mental, el 14% de los afectados afirmaron haber sufrido
conductas violentas producto del estrés, siendo este dltimo el segundo mayor
problema (55% de los trabajadores) de salud laboral en Europa. En términos
monetarios, los problemas relacionados al riesgo psicosocial representan un costo de
20 millones de euros para la sociedad y las empresas de la UE (Ministerio de Trabajo
y Asuntos Sociales, 2015).

En América Latina, la encuesta sobre Condiciones de Trabajo reveld que entre el
12%y 16% de los participantes manifestaron sentirse con tension o estrés
(Organizacion Mundial del Trabajo, 2016). En paises como Argentina, el 26% de los
trabajadores manifestaron sufrir de carga mental. En Brasil reportd que el 14% de las
prestaciones de salud eran debido a enfermedades mentales producto del agotamiento
laboral. En Colombia, cerca del 25% de varones y el 28% de mujeres afirmaron tener
un nivel de estrés de 7 puntos en una escala del 1 al 10. En Chile, el 28% de los
trabajadores reportaron que la depresion y el estrés formaban parte de su dia a dia
laboral (Smart Coach, 2018).

Sanchez (2014) manifiesta, que el psicologo psicoanalista Enrique Roig, Director
General de Humana Per0 indica que, “Este sindrome afecta a nivel fisico y
psicolégico, desde unincremento de estrés hasta un problema disfuncional. EI caso
mas severo es el ‘burnout’, porque se crea un patron dificil de llevar por si mismo,
pierde recursos y desarrolla comportamientos de adaptacion negativos (como las

adicciones). Sin embargo, si se puede tratar con una atencion especializada”.
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Las enfermedades relacionadas con el agotamiento laboral son muchas, incluso un
estudio hecho en Europa y Latinoamérica revel6 que trabajar por largas jornadas
laborales aumentan el riesgo a desarrollar problemas en el corazon (Bakalar, 2017).
Muchos son los factores de riesgo para que se produzcan estas enfermedades, y en casi
todas las profesiones los nimeros de casos de malestar por estrés sigue aumentando;
alta demanda de tareas, ambientes toxicos, lugares inseguros, trabajo a presion,
monotonia laboral, clima laboral inadecuadoy acumulacion de trabajo son solo
algunas de las razones que en el corto y mediano plazo causan enfermedades laborales
(Garcia & Gil, 2016). Como se menciond al inicio de este apartado, el estrés es uno de
ellos, sin embargo, uno de mayor cobertura y el que, en general, engloba a muchas
mas enfermedades es el Sindrome de Burnout, este sindrome esencialmente se refiere
al hecho de perder lentamente el interés y el compromiso de realizar alguna labor, y
usualmente este es causado por el estrés, el cansancio laboral, la faltade diversidad en
los trabajos, entre otros (Moreno, Gonzélez, & Garrosa, 2001). Este sindrome se
caracteriza por tener tres sentimientos claramente observables, el primero es el
cansancio emocional, el segundo la despersonalizacion, y el tercero, realizacion
personal, que en lo comun es baja. (Nakandakari, y otros, 2015).

Sobre este sindrome, los estudios realizados, revelaron que en estudiantes el 40,2%
presentaba el sindrome de burnout, otros estudios particulares y de caso, revelaron que
los profesionales de salud presentaban el sindrome a un nivel critico del 20% y del
50% a un nivel medio (Nakandakari, y otros, 2015). Otro estudio realizado a
educadores en la ciudad de Arequipa revelo que el 93,7%y el 6,3% de los educadores
poseian un nivel moderado y severo respectivamente sobre el sindrome de burnout
(Arias & Jim, 2013). Asi mismo, un estudio mas generalizado estimo que el 60% de

los trabajadores peruanos padecen de estrés y que ellos estan propensos a desarrollar
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1.2

el sindrome de burnout (El Economista, 2018). Como es posible detallar, las
consecuencias de los riesgos psicosociales y el sindrome de burnout representan
problemas mayores en varias areas profesionales y en todo sector laboral, es por ello
que el presente estudio encuentra motivo para brindar un aporte mas ante esta
realidad. Por ellos es esencial evaluar el desarrollo del sindrome de burnout y hacer
una Evaluacion de Riesgos Psicosociales, con la meta de brindar mejor calidad en el
ambiente laboral.

Garcia (2011) presenta en sus conclusiones: 1. Los riesgos psicosociales perjudican
la salud de los trabajadores y trabajadoras, causando estrés y a largo plazo
enfermedades cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales,
dermatoldgicas, endocrinoldgicas, musculo esqueléticas y mentales. 2. Se llaman
“psico” porque nos afectan a través de la psique y “sociales” porque su origen es
social, a causa de determinadas caracteristicas de la organizacion del trabajo. 3. La
Ley de Prevencion de Riesgos Laborales considera que la organizacion del trabajo
forma parte de las condiciones de trabajo que influyen en la salud y seguridad de los y
las trabajadoras. 4. La evaluacién de riesgos psicosociales debe realizarse utilizando
métodos que apunten al origen de los problemas (principio de prevencién en el
origen), es decir, a las caracteristicas de la organizacion del trabajo - y no a las
caracteristicas de las personas.

Delimitacion del Problema

No se tiene cifras exactas sobre la cantidad de trabajadores afectados por el
sindrome de burnout y riesgos psicosociales.

En el contexto actual; en la Empresa Minera del Per(, los trabajadores, laboran en
horarios diversos para mejorar cadavez la productividad en la empresa, estos

presentan diversos problemas de salud o riesgo, los cuales muchas veces los mantiene
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en zozobra, con el consiguiente estrés y hasta llegar al agotamiento o sindrome de
burnout.

La empresa, se centra en el campo de la Mineria y la Metalurgia, que fusiona
experiencia internacional con talento peruano a través de operaciones de exploracion,
extraccion, tratamiento y venta de concentrados, priorizando la calidad, el bienestar de
los colaboradores y el desarrollo sostenible, con especial énfasis en el respeto al medio
ambiente, responsabilidad con las comunidades, seguridad y salud laboral.

En esa linea la investigacion espacialmente se delimita en la Empresa Minera del
Perd, ubicada en la localidad de Yauricocha, distrito de Alis, provincia de Yauyos, del
departamento de Lima y en el aspecto temporal abarcada desde noviembre del 2016 a
noviembre del 2018.

1.3 Formulacién del Problema

1.3.1. Problema general.
¢Qué relacion existe entre el Sindrome de Burnout y los Riesgos

Psicosociales en los trabajadores de una empresa minera del Pert en el 2018?

1.3.2. Problemas especificos.

1. ;Qué relacion existe entre el Cansancio Emocional y los Riesgos
Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Pert en el
2018?

2. ¢Queé relacion existe entre la Despersonalizacion y los Riesgos psicosociales
en los trabajadores de una Empresa Minera del Pert en el 2018?

3. ¢Qué relacion existe entre la Realizacion Personal en el trabajo y los Riesgos
Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Peru en el

20187
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1.4 Justificacion

La justificacion de la presente investigacion se enmarca:

1.4.1. Justificacion Tedrica o Cientifica.

Especificamente la justificacion teorica se fundamenta en que la investigacion
servird para conocer la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y los
Riesgos Psicosociales, la misma que servird de base para posteriores
investigaciones similares o afines; ademas, conocidos los resultados del presente
trabajo, podremos confrontar nuestros hallazgos con los antecedentes que se
tomo en consideracion ya sea para contrastar las coincidencias o quiza discrepar
con los resultados de los mismo, asi también podremos comparar con la teoria
propuesta por los diversos autores en relacién a las variables estudiadas.

Ademas, se va a considera a los aspectos legales tales como:

= Constitucion Politica del Per( de 1993. Establece en su articulo 18 sobre

la Educacion Universitaria; la educacion universitaria tiene como fines la
formacion profesional, la difusion cultural, la creacion intelectual y
artistica y la investigacion cientifica y tecnoldgica.

» La Ley Universitaria N° 30220. Articulo 2 inciso b, indica que uno de los

fines de las universidades; es realizar investigacion en las humanidades,
las ciencias, las tecnologias y fomentar la creacion intelectual y artistica.

« Elreglamento de grados y titulos de la UPLA.

1.4.2. Justificacion social o practica.

Se describe esta justificacion porque las variables abordadas son problemas

eminentemente sociales que influyen directamente en el desenvolvimiento de los
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trabajadores; si las actividades que desempefian o el ambiente donde laboran no
fueran las dptimas nos encontrariamos con afecciones que podrian causar dafio
en relacion a su salud tanto fisica como psicolégica, es por ello necesario hallar
y describir los problemas y/o conflictos existentes en nuestras empresas publicas
y privadas. Al mismo tiempo son préacticas, porque la investigacion no solo
describira los niveles de las variables de estudio, ya que mediante el coeficiente

de correlacion se evaluara el tipo de asociacion existente entre ellas.

1.4.3. Justificacion metodoldgica.
De acuerdo al uso correcto del método cientifico en el proceso tedrico —
préctico de la investigacion cientifica, nos permitira descubrir la verdad y la
relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y los Riesgos Psicosociales.

1.5 Objetivos

1.5.1. Objetivo general.
Determinar la relacion que existe entre el Sindrome de Burnout y los Riesgos

Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Pert en el 2018.

1.5.2. Objetivos especificos.

1. Determinar la relacién que existe entre el Cansancio Emocional y los
Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Pert
en el 2018.

2. Determinar la relacién que existe entre la Despersonalizacion y los Riesgos
Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Per( en el 2018.

3. Determinar la relacion que existe entre la Realizacion Personal en el trabajo y
los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del

Perti en el 2018.
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CAPITULOII
MARCOTEORICO

2.1 Antecedentes

2.1.1. Antecedentes internacionales.

En el marco de desarrollo de la presente investigacion, el sindrome de
Burnout, esta relacionado directamente con la evaluacion de los riegos
psicosociales en virtud a ello se hara la siguiente revision de antecedentes
internacionales:

En Uruguay, Tortora (2016) desarrollé una investigacion titulada “Burnout y
factores de riesgo psicosocial en Call Centers”. La aspiracion del informe fue
evaluar la relacion entre el sindrome de burnout y los factores de riesgos
psicosociales a los que fueron expuestos los trabajadores que operan las
llamadas de un Call Center. La metodologia asistio a un enfoque cuantitativo,
con disefio correlacional. Los instrumentos empleados fueron el cuestionario
Maslasch Burnout Inventory (MBI -GS) para medir el sindrome de burnout y el
cuestionario CoPsoQ -istas 21 version 2 para la evaluacion de riesgos
psicosociales. Los resultados mostraron que existe un nivel alto y riesgoso del

sindrome de burnout entre los trabajadores, siendo un 60% con niveles altos, el
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25% con nivel medio y solo el 15% con nivel bajo, casualmente, aquellos que
llevan méas tiempo laborando entre 4 y 5 afios representan dicho 60% y los que
llevan menos de un afio presentan niveles bajos. En la evaluacion de riesgos
psicosociales se evidencid que el 75% posee problemas de salud derivados del
estrés laboral, el 64% se siente satisfecho con el trabajo, pero esperan un mejor
reconocimiento, el 80% dice que la paga podria ser mejor, el 76% menciond que
el trabajo que realizan es demandante en lo mental y que uno de los requisitos
para no “tirar la toalla” es ser paciente, tolerante y carismatico. Finalmente, el
autor concluy6 diciendo que en dicho Call Center, se evidenci6 una relacién
directa y positiva entre los factores de riesgo psicosocial y el sindrome de
burnout.

En Colombia, Alzate y Parra (2016) desarrollaron una investigacion
titulada “Factores psicosociales, estrésy sindrome de Burnout en el colegio San
Luis Gonzaga de la Ciudad de Manizales”. La aspiracion del estudio fue evaluar
la correlacion los factores de Riesgo Psicosocial y el Sindrome de Burnout. Se
empleé una metodologia a nivel correlacional y de disefio expos factoy no
experimental. Lapoblacion fueron los colaboradores de la institucion educativa
“San Luis Gonzaga”. Para la obtencién de la data se hizo del Maslasch Burnout
Inventory y del cuestionario de Riesgo Psicosocial y estrés propuesto por el
Ministerio de Trabajo de México. Los resultados en porcentajes sefialaron que,
el 43% percibié como protectores a los factores de Riesgos Psicosociales
intralaborales, el 27% lo vieron como un riesgo medio, mientras que el 30% lo
clasificaron como verdadero factor de riesgo. Ademas, el 60% dijo que la
oportunidad para desarrollar el uso de conocimientos y habilidades fue valorada

como una condicion protectora. También, el 46% de los colaboradores
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experimentan un nivel alto de estrés, los coordinadores y directivos fueron el
51% y el personal de apoyo y auxiliares fueronun 41% y el 60% del total de
encuestados dijeron que experimentaron agotamiento fisico y mental con el
trabajo, finalmente se sefiald que todas las dimensiones asociadas a los Riesgos
Psicosociales y al Sindrome de Burnout mostraron relaciones positivas, sin
embargo fueron los elementos, influencia del trabajo en el &mbito fueradel
mismo Yy las demandas cuantitativas las cuales mostraron un mayor nivel
correlativo y significativo con el Sindrome de Burnout y al mismo tiempo con el
estrés.

En Bogota, Colombia los autores Jiménez, Caicedo, Joven, y Pulido
(2015) desarrollaron un articulo cientifico titulado " Factores de riesgo
psicosocial y sindrome de burnout en trabajadores de una empresa dedicadaala
recreacion y el entretenimiento educativo infantil en Bogota D.C.”. El objetivo
del articulo fue caracterizar el sindrome burnout y los factores de riesgos
psicosociales en dicho grupo descrito en el titulo. Se empled un enfoque cuali-
cuantitativo. La muestra se compuso de 72 trabajadores, a quienes se les aplicd
el Cuestionario de Evaluacion del Sindrome de Quemarse por el Trabajo
(CESQT) y el cuestionario de factores de riesgo extra e intra laboral. Los
resultados sefialaron que el 56% percibidé un alto y muy alto nivel de riesgo
intralaboral, mientras que un 71% fue de riesgo extralaboral. En el test para
evaluar el CESQT, 16 personas estuvieron con un nivel de riesgo critico y alto.
Para finalizar, se concluy6 diciendo que los niveles de riesgos psicosociales
extra e intra laboral altos se correlacionan con niveles criticos y altos del

CESQT aun 29% y el 33% respectivamente.
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En México, Preciado, Pozos, Plascencia, y Colunga (2016) elaboraron un
articulo titulado “La Asociacion de Factores de Riesgo Psicosocial con el
Sindrome de Burnout en Dentistas en Guadalajara, Jalisco, México”. El fin de
dicho estudio fue determinar el nexo de los factores de riesgos psicosociales con
el sindrome de burnout en 144 dentistas. Se realizaron entrevistas
semiestructuradas y se implementaron el MBI y el Cuestionario de factores de
riesgos psicosociales. Los resultados determinaron una relacion directa entre la
dimension Conmutacion al trabajo de los factores de riesgos psicosociales y el
sindrome de burnout (rp = 0.21, rp = 0.23; y rp = —0.23; p <5%). Los datos
clasificaron el 10% de los participantes en un nivel grave de Realizacion
Personal baja en combinacion con Situaciones Sociales y Conmutacion de los
factores de riesgo psicosocial. Finalmente, la conclusion dijo que el porcentaje
de dentistas con alto nivel del sindrome de burnout fue similar al reportado en
otros estudios y mostrd una relacion significativa con las situaciones de viaje
como factor de riesgos psicosociales.

En Bogota, Colombia, Carlotto y Gongalve (2017) elaboraron un articulo
titulado “Riesgos psicosociales asociados con el sindrome de burnout en
profesores universitarios”. El objetivo del articulo fue evaluar y detallar aquellos
estresores ocupacionales psicosociales, como probables predictores para
determinar las dimensiones del sindrome de burnout. Se empled un estudié de
nivel correlacional y descriptivo. Se utilizaron el CESQTYy la bateria de riesgos
psicosociales, los cuales fueron aplicados a 250 docentes universitarios. Los
resultados sefialaron que las variables “conflicto de papel”, “autonomia”,
“conflictos interpersonales” y “apoyo social” se comportaron como los

principales elementos predictores del sindrome de burnout con un poder de
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2.1.2.

efecto entre medio (R2 = 0,148) y elevado (R2 = 0,405), de acuerdo con los

parametros recomendados.

Antecedentes nacionales.

En Lima, Silva (2017) concretaron su investigacion cuyo titulo es “Factores
laborales estresores y sindrome de Burnout en enfermeras asistenciales del
servicio de cuidados intensivos neonatales del Hospital Cayetano Heredia Lima
— Per0, 2017”. El objetivo del trabajo fue determinar la relacion que existe entre
los factores laborales estresores y el sindrome de Burnout en personal de
enfermeria del hospital Cayetano Heredia. La metodologia del informe
respondio a un tipo correlacional, haciendo uso del método cuantitativo
transversal y del disefio no experimental correlacional. Se aplicé dos
cuestionarios tipo Likert, uno para evaluar los factores laborales estresores,
validado a un alfa de Cronbach de 0.91 y para evaluar el sindrome de burnout se
uso un cuestionario de 22 items, los cuales fueron aplicados a un grupo de 47
enfermeras asistenciales del servicio de cuidados intensivos neonatales del
hospital Cayetano Heredia. Finalmente, se concluy6 que existe una correlacién
directa alta entre los factores laborales estresores y el sindrome de burnout, con
un coeficiente de correlacion rho de Spearman igual a 0,759.

En Puno, Machicado (2016) realizé una investigacion titulada “Factores de
riesgo psicosocial y estrés laboral del profesional de enfermeria en los servicios
de emergencia y unidad de cuidados intensivos del Hospital Regional Manuel
Nufiez Butron Puno — 2016”. El objetivo de este estudio fue determinar los
factores de riesgo psicosocial que se relacionan con el estrés laboral del
profesional de Enfermeria en los servicios de Emergencia (EMG) y Unidad de

Cuidados Intensivos (UCI) del Hospital Regional Manuel Nufiez Butron Puno.
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En el disefio metodoldgico se empled el tipo de investigacion descriptiva, con
disefio correlacional - comparativo, la técnica para la recoleccion de datos fue la
encuesta, y se aplicd 2 cuestionarios (factores de riesgo psicosocial intralaboral
y la evaluacién del estrés) a una poblacion y muestra de 17 profesionales de
Enfermeria de los servicios de EMG y UCI. A través de la estadistica descriptiva
los resultados segun los dominios de los factores de riesgo psicosocial
intralaboral muestran: En el dominio liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo, el 42% de profesionales de Enfermeria del servicio EMG presentan
riesgo alto y muy alto y el 80% de UCI riesgo muy alto; respecto al dominio
control sobre el trabajo, el 67% del servicio de EMG presentan riesgo muy alto
y el 40% de UCI riesgo alto y muy alto; en relacion al dominio demandas del
trabajo, el 83.3% del servicio de EMG y el 80% de UCI presentan riesgo muy
alto; y referente al dominio recompensas, el 50% del servicio de EMG presentan
riesgo muy alto y el 40% de UCI riesgo alto. Respecto al nivel de estrées el 50%
de profesionales de Enfermeria de EMG y el 40% de UCI presentan un nivel de
estrés alto. Segun prueba estadistica “Regresion categdrica”, los coeficientes de
correlacion, entre los dominios de los factores de riesgo psicosocial y el estrés
laboral de las enfermeras, evidencian que existe una relacion significativa en los
dominios liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, control sobre el trabajo,
demandas del trabajo y recompensas del servicio de EMG; y en UCI solo en los
dominios control sobre el trabajo, demandas del trabajo y recompensas, se
concluye que existe diferencias segun areas de trabajo, pues solo en las
enfermeras del servicio de EMG existe una relacion significativa entre los

factores de riesgo psicosocial y el estres laboral.
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En Piura, Gonzales (2017), desarrollo el trabajo de investigacion denominada
“Factores del riesgo psicosocial y el estrés laboral en los colaboradores de una
Empresa de Servicios Generales del Alto Talara” Este trabajo de investigacion
tiene como objetivo determinar: Factores de riesgo psicosocial y el estrés laboral
en los colaboradores de una empresa de servicios generales del Alto - Talara.
Asi mismo la investigacion fue de naturaleza cuantitativa, no experimental -
transaccional. Por lo tanto, dicho estudio es de tipo descriptivo ya que busca
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, asi
mismo es de tipo correlacional, lo que implica que el estudio tiene como
propasito evaluar la relacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o
variables en un contexto particular. Por otro lado, el tipo de muestreo fue no
probabilistica intencional, constituida por 200 colaboradores del sexo masculino
con edades de entre 25 a 60 afios, pertenecientes a una empresa privada del Alto
- Talara. Mediante el coeficiente de gamma se dio como resultados que frente al
objetivo general planteado que tiene como fin determinar la relaciéon entre los
factores de riesgo psicosociales y el estrés laboral en los colaboradores de una
empresa de servicios generales del Alto - Talara, se pudo encontrar que las
correlaciones entre dichos factores y el estrés laboral son muy bajos y los
niveles de significacion estadistica son mayores a 0,05. Esto demuestra que no
existen relaciones significativas entre ambas variables. Por lo tanto, los
resultados rechazan la hipotesis alternativa general y aceptan la nula, la cual
refiere que No existe relacidn entre los factores de riesgo psicosociales v el
estrés laboral en los colaboradores de una empresa de servicios generales del

Alto - Talara.

30



En Tarapoto, Pérez (2018), desarrollo la tesis de Maestria titulado
“Evaluacion de factores de riesgo psicosocial y estrés laboral de los docentesde
la facultad de ingenieria y arquitectura de la Universidad Peruana Union Filial
Tarapoto, 2017”. El objetivo de la investigacion es determinar si existe relacion
entre los factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en los docentes de la
facultad de ingenieria y arquitectura de la Universidad Peruana Union, Filial
Tarapoto, 2017. Para esta investigacion se ha utilizado el cuestionario de ISTAS
21, este estudio es de tipo tedrico y disefio correlacional, de corte trasversal; es
de tipo no experimental se han obtenidos los siguiente resultados la relacion
entre 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
incrementara, el estrés laboral también aumentard, sin embargo, puede pasar lo
contrario y disminuir en ambos, con respecto a la dimension de exigencias
psicologicas se incrementara, el estrés laboral también aumentard, sin embargo,
puede pasar lo contrario y disminuir en ambos esto se debe a que es positiva,
directa y altamente significativa (r = 0.365, p <0.05), la dimension trabajo activo
y desarrollo de habilidades y el estrés laboral es negativa, inversa y altamente
significativa (r = -0.409, p <0.05), si el trabajo activo y desarrollo de habilidades
se incrementard, el estrés laboral disminuira, sin embargo, puede pasar lo
contrario, la tercera dimension de apoyo social en la empresa - calidad de
liderazgo v el estrés laboral es negativa, inversa, pero sin embargo no es
significativa (r = -0.245, p > 0.05), lo cual se traduce como una relacion inversa
si el Apoyo social se incrementard, el estrés laboral disminuira, sin embargo,
puede pasar lo contrario y la relacion entre la compensacion y el estres laboral es

positiva, directa, pero no significativa (r = 0.202, p > 0.05), lo cual se traduce

31



como una relacién directa en el sentido de que, ambas variables se incrementen
o disminuyan sin embargo por no ser significativa esto no sera frecuente la
ocurrencia en la muestra analizada y por ultimo la relacion entre la doble
presencia y el estrés laboral es positiva, directay significativa (r = 0.304, p <
0.05), lo cual se traduce como una relacion directa en el sentido de que, si la
doble presencia se incrementard, el estrés laboral también aumentard, sin
embargo, puede pasar lo contrario y disminuir en ambos, de acuerdo a los
resultados obtenidos se recomienda lo siguiente: entregar informacion de
prevencion orientado a la salud laboral con el prop6sito de reducir los riesgos
psicosociales, realizar entrenamiento, capacitaciones sobre pausa activa y temas
relacionado a la salud laboral de manera constante para mejorar el estrés laboral
de los docentes.

En Moquegua, Marallano (2017) realizo la investigacion titulada “Relacion
de los riesgos psicosociales y el estrés laboral en los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Provincial de Mariscal Nieto, Moquegua”.
El objetivo es evaluar la relacion de los riesgos psicosociales y el estrés laboral
de los trabajadores de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, basandose en
la hipotesis de la relacion de que los riesgos psicosociales pueden producir
efectos en los trabajadores a través de dos mecanismos: el proceso bioquimico —
fisiologico y el proceso psicofisiologico. Seguidamente, se presenta la base
teorica de la investigacion efectuada capaz de provocar el estrés laboral.
Asimismo, se uso la metodologia de investigacion no experimental, en funcion a
variables asociadas, es decir se describiran, prediccion identificacion de los
datosy el impacto en el contexto profesional de los trabajadores, el grado de

relacion existente entre ambas variables de estudio se establecio con la
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aplicacion de la prueba estadistica CHi cuadrada (X2). Posteriormente, el
resultado se presenta mediante gréficas y el anélisis mediante la interpretacion
de estas, conjuntamente con la comprobacion de la hipotesis. Finalmente, se
resume, con las conclusiones y recomendaciones de la investigacion que se
desarrolld. Dentro de este se plantea diferentes propuestas preventivas en

beneficio del trabajador de la Municipalidad Provincial Mariscal Nieto.

2.1.3. Antecedentes locales.

En Lima, Puchuri (2018), realiz el trabajo de investigacion titulada
“Factores de riesgo psicosocial y burnout en personal de superficie de una
empresa minera”. El estudio tuvo como como objetivo determinar la relacion
entre los Factores de Riesgo Psicosocial: Exigencias Psicoldgicas, Trabajo
activo y posibilidades de desarrollo, Apoyo social en la empresa y liderazgo,
Compensacion y Doble presencia en referencia al Burnout y sus dimensiones:
Agotamiento fisico, mental y emocional en trabajadores de superficie de una
empresa minera. La investigacion del tipo correlacional, no experimental se
conformd por trabajadores de ambos sexos (N=133); en su mayoria con edades
que oscilan entre los 31 y 40 afios (50%), que laboran entre 01 y 04 afios
(50,4%) en la organizacion. La medicion de los Factores de Riesgo Psicosocial
se realiz6 utilizando la Escala SUSESO ISTAS 21, mientras que el Burnout
utilizando la escala Burnout Measure. Los resultados revelaron que el factor
Trabajo activo y posibilidades de desarrollo se correlaciona de manera
significativa y negativa con el Burnout y el Agotamiento emocional; de igual
modo encontramos relacion significativa y positiva entre el factor Doble
presencia y el Agotamiento fisico y mental. En adicion referir que las

diferencias segun el sexo son significativas con el factor Doble Presencia donde
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la poblacién femenina presenta mayor tendencia al desarrollo de dicho factor, la
Antiguedad laboral es significativa en vinculacion al factor Exigencias
Psicoldgicas, donde se presenta una tendencia ascendente, y a la vez
descendente en relacion al factor compensaciones. Las dimensiones del Burnout
no presentaron diferencias significativas vinculadas a las variables: sexo, edad y
antiguedad laboral.

En la ciudad de Lima, Paucar (2017), desarroll6 el trabajo de investigacion
denominado “Factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en operarios de una
empresa manufacturera del distrito de Los Olivos, 20177, donde se tiene como
objetivo determinar la relacién que existe entre los Factores de Riesgo
Psicosocial y el Estrés Laboral en operarios en una empresa manufacturera del
Distrito de Los Olivos, la muestra estuvo compuesta por 200 operarios de ambos
sexos. El estudio presenta un disefio no experimental transversal de tipo
correlacional. Para la recoleccion de informacion se administré el Cuestionario
SUSESO/ISTAS?21 para los Factores de Riesgos Psicosociales y para el Estrés
Laboral, la Escala de Estrés Laboral dela OIT—OMS. Los resultados
evidenciaron, que los Factores de Riesgo Psicosocial en el operario es promedio
y en el Estrés Laboral se obtiene el mismo nivel, finalmente las mujeres
presentan un rango mas elevado que los hombres a nivel de la estructura
organizacional (p<0.05). Se comprob0 qué, si existe relacion muy significativa,
positiva y moderada baja entre los Factores de Riesgo recomienda implementar
y disefiar programas de capacitacion dirigido al manejo del estrés laboral, estilos
adecuados de liderazgo e identificacion de los Factores de Riesgo Psicosocial.

En Lima Graneros (2018), desarroll6 una investigacion denominada

“Factores psicosociales en el trabajo y estrés laboral en colaboradores de una
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empresa de ingenieria — Lima, 2017”. Tiene como objetivo identificar la relacion
entre los factores psicosociales en el trabajo y estrés laboral en colaboradores de
una empresa de ingenieria de Lima. La orientacion de la metodologia es
correlacional. Los participantes fueron 289 colaboradores de ambos sexos, que
ocupan distintos puestos en la organizacion. Los instrumentos utilizados fueron
el cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo y el cuestionario de Estrés
Laboral. Los resultados indican que existe una relacion moderada entre las
variables Factores Psicosociales en el Trabajo y Estrés Laboral. Del mismo
modo, indican que existe una relacion moderada entre cada una de las
dimensiones de los factores psicosociales: carga de trabajo, contenido y
caracteristicas de la tarea, desarrollo de la carrera, interaccion social y aspectos
organizacionales, y el estrés laboral. Se concluye que la presencia de factores
psicosociales en los espacios laborales, afectaa los colaboradores, ocasionando
un posible riesgo de presentar efectos adversos en su salud.

En Lima Diaz (2017), realizd la investigacion titulada “Factores de riesgo
psicosocial y estrés laboral de las enfermeras del Instituto de Salud Mental
Honorio Delgado — Hideyo Noguchi de la ciudad de Lima. 2017, tuvo como
objetivo determinar la relacién que existe entre Factores de riesgo psicosocial y
estrés laboral en un centro hospitalario de salud mental. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo, tipo basico y disefio correlacional. La poblacion estuvo
conformada por 77 enfermeras que laboraron en el Instituto de Salud Mental
Honorio Delgado-Hideyo Noguchi, durante el afio 2017. La técnica utilizada fue
la encuesta y el instrumento para recolectar los datos fue el cuestionario. Con el
fin de determinar la validez de los instrumentos se uso el juicio de expertos y la

confiabilidad fue calculada utilizando el Coeficiente Alfade Cronbach siendo el
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resultado 0.836, en el Cuestionario valoracion de los factores de riesgo
psicosocial y 0.849 en el Cuestionario de estrés laboral. Los resultados hacen
concluir que existe una correlacion positiva, regular (r=0.715), entre factores de
riesgo psicosocial y estrés laboral segun la percepcion de las enfermeras del
Instituto de Salud Mental Honorio Delgado — Hideyo Noguchi. De acuerdo a
estos resultados, se puede referir que a mayor nivel de factores de riesgo
psicosocial mayor estrés laboral.

En Lima Abanto (2018), desarrollé la investigacion titulada “Factores de
riesgo psicosocial y estrés laboral en enfermeras del centro quirargico del
Hospital Cayetano Heredia, Lima-2018”. Teniendo como objetivo determinar la
relacién que existe entre factores de riesgo psicosocial y estrés laboral en
enfermeras del centro quirdrgico del Hospital Cayetano Heredia, Lima-2018. La
investigacién fue de enfoque cuantitativo y de nivel descriptivo correlacional.
La poblacién estuvo conformada por 50 enfermeras del centro quirdrgico del
Hospital Cayetano Heredia. La técnica utilizada fue la encuesta y el instrumento
para recolectar los datos fue el cuestionario. Con el fin de determinar la validez
de los instrumentos se uso el juicio de expertos y la confiabilidad fue calculada
utilizando el Coeficiente Alfa de Cronbach siendo el resultado 0.857 en el
cuestionario de factores de riesgo psicosocial y 0.8470 en el cuestionario de
estrés laboral. Los resultados hacen concluir que existe relacion positiva 'y deébil
(Rho=0,317; p<0,05), entre factores de riesgo psicosocial y estrés laboral segun
la percepcion de las enfermeras de centro quirdrgico del Hospital Cayetano
Heredia. De acuerdo a estos resultados, se puede sefialar que a mayor presencia

de factores de riesgo psicosocial mayor estrés laboral.
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2.2 Bases Tedricas:

2.2.1. Sindrome de Burnout.

2.2.1.1. Definicion.

Herbert Freudenberger dice que el burnout, es desgastarse, fallar y
sentirse exhausto producto de la excesiva demanda de fuerza, energia o
recursos. Y “esto es lo que ocurre cuando algiin miembro de una
organizacion por diferentes razones y tras muchos intentos termina
siendo inoperante” (Carlin & Garcés, 2010).

El Sindrome de Burnout es una constelacion de sintomas
relacionados con el trabajo que generalmente se presenta en individuos
sin antecedentes de trastornos psicoldgicos o psiquiatricos. El Sindrome
de Burnout se desencadena por diferencias entre los ideales, las
expectativas del empleado, los requisitos y perfil real de su posicion. En
las etapas iniciales del Sindrome Burnout, las personas sienten estrés
emocional y aumentan la desilusion relacionada con el trabajo (American
Thoracic Society, 2012).

Jackson y Maslach en el afio 1981, dijeron que el Sindrome de
Burnout representa una “manera inadecuada de confrontar el estrés
cronico emocional, cuyas principales caracteristicas son la
despersonalizacion, el agotamiento o cansancio emocional y la
disminucion de la productividad o desempefio personal” (Gutiérrez,
Celis, Moreno, Farias, & Suarez, 2006).

El Sindrome de Burnout es tanto un riesgo laboral como un

fenomeno inducido por la angustia. Generalmente se caracteriza por:

« Cierto grado de agotamiento fisico y emocional.
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= Comportamiento socialmente disfuncional, en particular un
distanciamiento y aislamiento de las personas con las que se esta
trabajando.

« Deterioro psicologico, especialmente sentimientos fuertesy

negativos hacia uno mismo.

» Laneficiencia organizacional a traveés de la disminucion de la

produccién y la mala moral (Cedoline, 1982).

Polikandrioti (2009) menciona que el Sindrome de Burnout es un
fendmeno complejo creciente relacionado con un entorno laboral
estresante. Durante la Gltima década, se han sugerido varios términos
para explicar el Sindrome de Burnout, pero la definicion més aceptable
es la que escribid Maslach, segun la cual el Sindrome de Burnout esta
caracterizado segun tres dimensiones:
< El cansancio emocional (es decir, el agotamiento de los recursos

emocionales), que esta relacionado con contactar con otras personas.
« Ladespersonalizacion (sentimientos negativos y actitudes cinicas
hacia el destinatario de sus servicios o cuidados).
« Realizacion personal en el trabajo (es una evaluacion negativa,
particularmente relacionado con el trabajo).

El impacto més visible del Sindrome de Burnout es la disminucion
en el desempefio laboral y en la calidad de como se presta algun servicio.
Estas personas vulnerables han perdido el significado de trabajo debido a
la respuesta prolongada al agotamiento emocional, fisico y mental que
experimentan. Por lo tanto, son incapaces de cumplir con las demandas

de trabajo. El sindrome esta altamente asociado con el absentismo
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excesivo, el uso excesivo de las bajas por enfermedad, el deseo de
abandonar el trabajo y la disminucién del bienestar general.

El sindrome de Burnout es mas frecuente en ciertas categorias
profesionales especificas, que exigen la interaccion con personas o el
trabajo con receptores humanos de servicios, COmo maestros,
profesionales de la salud, trabajadores sociales, policias y jueces.
Ademas del trabajo con el pablico, los individuos que trabajan en
cualquier otro entorno que implique una responsabilidad extrema o
peligrosa (como en el caso de trabajadores de mina), la precision en el
cumplimiento del deber, las consecuencias graves, el trabajo por turnos o
las tareas y responsabilidades que no son de su agrado, corren un riesgo
distinto para el desarrollo del agotamiento.

2.2.1.1. Dimensiones que se contempla en el Sindrome de Burnout.

Si bien Freudenberger define solo la dimensién emocional del
cansancio, a Maslach y Jackson se les conoce como académicos que
presentan las tres dimensiones del Sindrome de Burnout. Estos
académicos proponen el Sindrome de Burnout, como un sindrome
tridimensional que convencionalmente son aceptadosy contemplados
para evaluar el Sindrome de Burnout (Aksu & Temeloglu, 2015), estas
dimensiones son: el cansancio emocional, la despersonalizacion y la
realizacion personal (baja). Estostres aspectos se desarrollan
consiguientemente:

a) Cansancio emocional: es la fatiga generalizada que puede estar
relacionada con dedicar tiempo y esfuerzos excesivos a una tarea o

proyecto que no se considera beneficioso. ElI Cansancio emocional es
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el punto de partida del Sindrome de Burnout, su centro y el
componente mas importante. Este componente esta asociado
principalmente con el estrés laboral. Las personas con un ritmo de
trabajo emocionalmente intenso se imponen y se sienten abrumadas
por las demandas emocionales de otras personas. El cansancio
emocional surge como respuesta a esta situacion. Las personas
experimentan un agotamiento emocional, pierden su sentido de
responsabilidad y, como resultado, terminan sin ir a trabajar o llegan
tarde a su trabajo (Turner, 2010).

Ademas, el cansancio emocional se refiere a la situacion que
surge del agotamiento extremo causado por las demandas
psicoldgicas y emocionales de otras personas mientras se les ayuda.
Las personas asocian el cansancio emocional a los altos niveles de las
demandas de un trabajo, culpando que la carga de trabajo afectael
rendimiento y que, después de algun tiempo, causa agotamiento. Por
ejemplo, una persona que trabaja en un lugar de trabajo de comidas y
bebidas que ayudaa sus amigos constantemente, eventualmente se
cansara. Otros ejemplos de una sensacion de agotamiento, puede
deberse a la atencién continua que se le daa una maquinaria que
continua fallando, a un proyecto que no sale como el esperado, a la
atencion constante de un paciente que tiene muy pocas posibilidades
de recuperacion, etc. Este cansancio se mostrara como estres, enojo o
malestar en el hogar (Aksu & Temeloglu, 2015).

b) Despersonalizacion: es una actitud distante o indiferente hacia el

trabajo. La despersonalizacion se manifiesta como conductas
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negativas, insensibles y cinicas; o interactuar con colegas, pacientes,
clientes, colegas, etc. de manera impersonal. La despersonalizacion
puede expresarse como comentarios no profesionales dirigidos a
comparieros de trabajo, culpar a los pacientes por sus problemas
médicos o la incapacidad de expresar empatia 0 pena cuando un
paciente muere (Turner, 2010).

Dicho de otra forma, las despersonalizaciones se describen
como la actitud indiferente del empleado hacia los clientes, del
cuidador al paciente, del investigador a un proyecto, del obrero hacia
la obra, del administrador hacia sus colaboradores, etc., asi mismo,
trabajadores despersonalizados, muestran un comportamiento
negativo hacia sus colegas en el trabajo. Ademas, ven a las personas
a las que sirven como objetos y exhiben una actitud negligente y
cinica. En realidad, el sentimiento de alienacion y los mecanismos
de defensa se encuentran debajo de estos comportamientos. Algunos
sintomas expresados en el lugar de trabajo cuando el individuo es
percibido con esta dimension, es siendo grosero e impersonal
(Mendoza, 2018). Por ejemplo, el empleado que trabaja en el lugar
detrabajo de alimentos y bebidas se vuelve indiferente hacia sus
clientes y colegas. El empleado comienza a burlarse de sus colegas y
muestra una actitud cinica.

c) Realizacion personal en el trabajo: se refiere a la tendencia para
evaluar negativamente el valor de un trabajo, sentirse insuficiente con
respecto a la capacidad para desempefiar su trabajo y una baja

autoestima profesional generalizada. En otras palabras, es el estado
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de sentirse fracasado e insuficiente. Gradualmente, surge un
sentimiento de fracaso e insuficiencia en relacion con el trabajo como
resultado de las cosas encontradas en el lugar de trabajo. El esfuerzo
perdido y el sentimiento de culpa disminuyen la satisfaccion laboral
de los empleados (Aksu & Temeloglu, 2015).

Los empleados no pueden realizar los comportamientos
necesarios para el éxito. Y esta sensacion de caer en el exito
comienza cuando una persona comienza a evaluarse a si misma
negativamente. El sentimiento de caer en el éxito y los sentimientos
hacia los colegas y el trabajo estan conectados (Organizacion
Mundial de la Salud, 1994). Por ejemplo, la persona gue trabaja en
un lugar de trabajo de alimentos y bebidas ahora se siente alejada de
su trabajo y pierde la sensacion de éxito. Como resultado, los
empleados se ven insuficientes y fracasan.

Las personas con Sindrome de Burnout también pueden
desarrollar sintomas no especificos, como sentirse frustrados,
enojados, temerosos 0 ansiosos. También pueden expresar una
incapacidad para sentir felicidad, alegria, placer o satisfaccion. El
Sindrome de Burnout puede estar asociado con sintomas fisicos,
como insomnio, tension muscular, dolores de cabeza y problemas
gastrointestinales (Organizacion Mundial de la Salud, 1994).

Los empleados que experimentan agotamiento no pueden
cumplir los requisitos de sus trabajos. El agotamiento da como
resultado condiciones negativas no solo en individuos sino también

en organizaciones. La mejor manera de lidiar con el agotamiento es
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aceptarlo primero. Después de eso es posible enfrentarlo mediante
aplicaciones de gestion y organizativas. Es especialmente importante
que las personas en puestos gerenciales se den cuenta del
agotamiento experimentado por los empleados y administren las
regulaciones y aplicaciones necesarias para eliminar el agotamiento.
Si los gerentes tienen el nivel necesario de conocimiento sobre el
problema, serd més fécil resolverlo (Aksu & Temeloglu, 2015).
2.2.1.3. Importancia del estudiar y evaluar el Sindrome de Burnout.

El estudio y evaluacion del Sindrome de Burnout es de gran
importancia dado que afecta a los trabajadores en su salud mental y
calidad de vida; consecuentemente afecta directae indirectamente a su
entorno laboral, a la empresa, la familia y en términos mayores al
desarrollo de una sociedad. En las dos tltimas décadas, la frecuencia del
Sindrome de Burnout se ha elevado, motivo por el cual la Organizacion
Mundial de la Salud (OMS), en el 2000 lo ha calificado como un riesgo
laboral (Gutiérrez, Celis, Moreno, Farias, & Suérez, 2006).

Es importante comprender las razones que causan el Sindrome de
Burnout para su proceso de curacion y tratamiento. A continuacion, se
muestra un breve resumen por razones por el cual importante identificar
la presencia del Sindrome de Burnout en los trabajadores (Aksu &

Temeloglu, 2015):

Para la proteccion y cuidado de su salud mental.

Para mejorar el desempefio laboral.

Para no establecer metas irrazonables para los individuos.

Para dejar de tener una gran carga de trabajo durante mucho tiempo.
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e Parano llevar el trabajo a casa.
= Excluir el trabajo conjunto con personas poco motivadas.
e Aumentar el apoyo social.
e Sentirse satisfecho con el trabajo.
e Regularizar las malas condiciones de trabajo.
e Aumentar los niveles de comunicacion y amistad entre colegas.
« Dejar de percibir la sensacion de que las personas pagan menos de lo
que merecen.
< Dejar de sentir que hay falta de recompensa.
e Paraque el trabajo deje de ser monétono.
« Permita el desarrollo personal del individuo.
2.2.1.4. Factores de riesgo que causan el Sindrome de Burnout.

Dentro del entorno laboral, existen muchos elementos que podrian
perjudicar la labor, el desempefio y la salud del colaborador. En cuanto al
Sindrome de Burnout, los factores de riesgo segun Carod y Vasquez
(2013) son:

-  Caracteristicas negativas del trabajo:
v Carga detrabajo: exceso de trabajo y carga de trabajo pesada,
aburrimiento.
v Conflictos de trabajo.
v Recursos disminuidos.
v Falta de entrada o retroalimentacion.
v Inseguridad laboral.
v Desequilibrio esfuerzo-recompensa.

v Duracion del entrenamiento y gratificacion diferida.
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«  Factores ocupacionales:

%

v

%

%

Paso jerarquia.
Falta de personal.
Altas exigencias para los empleados.

NUmero de afios en la profesion actual y numero total de afios

»  Factores organizacionales:

%

Continuando rapidos cambios organizacionales.

« Variables demogréficas:

v

v

Adultos més jovenes.

Solteros / mujeres que cuidan nifios.

e Rasgos de personalidad:

v

v

Baja resistencia.

Pobre autoestima.

e Actitudesde trabajo:

v

v

Expectativas irrealmente altas.

Cuestiones financieras (sueldo).

La American Thoracic Society (2012) sefiala algunos factores de

riesgo individuales y organizacionales son:

 Factores individuales:

v

v

Tener poca autoestima.

Mecanismos de adaptacién inadaptados.
Adultos mas jovenes con una.
Cosmovision idealista.

Esperanzas de heredar.

Tener problemas financieros.
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«  Factores tipo organizacional:

v Pesada carga de trabajo.

v Conflictos con compafieros de trabajo.
v Recursos disminuidos.

v Falta de control o entrada.

v Desequilibrio esfuerzo-recompensa.

v Falta de personal.

v Répidos cambios institucionales.

2.2.1.5. Signos de alarma o sintomas.

Los autores Carlin y Garcés (2010, p. 172) mencionan que “el
Sindrome de Burnout, es facilmente ocultado o negado por los
trabajadores en su etapa inicial, sin embargo, si este no es tratado a
tiempo y llega hasta tener niveles altos o cronicos representarén un
asegurado malestar laboral, personal, familiar, de salud y organizacional.
Algunos sintomas que se pueden identificar son:”

a) Sintomas emocionales:
Depresion, indefension, desesperanza, irritacion, apatia, desilusion,
pesimismo, hostilidad, falta de tolerancia, acusaciones a los
clientes/pacientes, supresion de sentimientos.

b) Sintomas cognitivos:
Perdidadel significado, pérdida de valores, modificacion de
autoconcepto, pérdida de autoestima, pérdidade la creatividad.

c) Sintomas conductuales:
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Evitacion de responsabilidades, absentismo laboral e intenciones de
abandonar la organizacién, evitacion de decisiones, desconsideracion
sobre el propio trabajo.

d) Sintomas sociales:
Aislamiento y sentimiento de fracaso, evitacion de contactos,
conflictos interpersonales, mal humor familiar, formacion de grupos
criticos.

e) Sintomas psicosomaticos:
Cefaleas, dolores osteomusculares, pérdida del apetito, cambios de
peso, disfunciones sexuales, problemas de suefio, fatiga cronica,
enfermedades cardiovasculares, alteraciones gastrointestinales,
aumento de ciertas determinaciones analiticas (colesterol,
triglicéridos, glucosa, cido drico, etc.).

Otros autores como Gutiérrez, Celis, Moreno, Farias, y Suarez
(2006, p. 307) manifiestan que “es posible considerar ciertos signos de
alarma:”

a) Negacion: la persona afectadaes la Gltima en aceptar que tiene el
problema.

b) Aislamiento: es frecuente que la persona afectada se retire de la
familia, sus colegas y amigos.

c) Depresion: este es uno de los problemas cadavez mas comunes en
meédicos y estudiantes de medicina; siendo uno de los mas frecuentes
en este sindrome y por supuesto uno de los sintomas mas peligrosos

ya que puede llevar al suicidio.
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d)

f)

9)
h)

)

K)

Miedo o temor: una sensacion poderosa de temor de acudir al
trabajo.

Ansiedad: es la sensacion persistente que tiene el médico de que
algo malo va a suceder.

Ira: las manifestaciones de esto incluyen perder la calma y el control,
manifestando un enojo exagerado en relacion a la causa que es
motivo del disgusto al tratar con comparieros, resto del personal o
con los pacientes.

Fuga o anulacion: llegar tarde o mostrar desinterés en el trabajo
Cambios de personalidad: hay una incapacidad de poder confiar en
el individuo.

Culpabilidad y autoinmulacion: sienten que lo que desarrollan es
practicamente un castigo o bien tienen un sentimiento exagerado de
ser indispensables en el trabajo.

Cargas excesivas de trabajo: el aceptar varios turnos o pasar mucho
tiempo en el hospital para comprobar que todo ésta bien es otra
manifestacion de autonegacion.

Comportamiento riesgoso: comportamiento no caracteristico de la
persona, el cual puede ir desde simplemente embarazoso,
inapropiado e impulsivo; hasta peligroso en diversos ambitos de la
vida, incluyendo el sexual con conductas de riesgo.

Sensacion de estar desbordado y con desilusion: se percibe la
sensacion de ya no poder seguir trabajando con el mismo ritmo ni

entusiasmo que al principio, tiene sensacion de fatiga cronica.
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m) Abandono de si mismo: se presenta un cambio en la pulcritud,
higiene y arreglo personal. Hay cambios en el habito alimenticio,
con pérdida o ganancia de peso exagerada.

n) Pérdidade la memoria y desorganizacion: existe dificultad para
concentrarse y aprender. No se puede recordar eventos importantes
familiares y laborales. Puede haber trastornos del suefio.

2.2.1.6. Diagnostico del Sindrome de Burnout.

Como ya se ha mencionado el concepto del Sindrome de Burnout
“implica tres aspectos esenciales que son: el agotamiento emocional, la
despersonalizacion y realizacion personal en el trabajo”. Ante estos
factores el individuo que tiene el riesgo a desarrollar el Sindrome de
Burnout presenta cuatro estadios o etapas, que conllevan la siguiente
secuencia: (Gutierrez, Celis, Moreno, Farias, & Suarez, 2006, p. 307).
a) Etapal:

Se percibe desequilibrio entre demandas laborales y entre recursos
materiales y humanos de forma que los primeros exceden a los
segundos, lo que provoca una situacion de estrés agudo.

b) Etapa 2:

El individuo realiza un sobre esfuerzo para adaptarse a las demandas.
Pero esto sélo funciona transitoriamente (hasta aqui el cuadro es
reversible).

c) Etapa3:

Aparece el Sindrome de Burnout con los componentes descritos.
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d) Etapa4:
El individuo deteriorado psicofisicamente se convierte en un peligro.
Por lo que deja de ser una ayuda para los destinatarios que requieren
de los servicios.

Hacer el diagnostico del Sindrome de Burnout es crucial tanto para
el empleado como para el empleador, por consiguiente, para evaluar y
cuantificar este sindrome Cristina Maslach en el afio 1986 cre6 un
cuestionario validado ya en estas dos décadas. Este cuestionario es
denominado el MBIy es el de m&s concurrencia para a la evaluacion del
Sindrome de Burnout.

2.2.1.7. Consecuencias de desarrollar el Sindrome de Burnout.

Los efectos del desarrollar el Sindrome de Burnout, presentan
multiples problemas, tanto en el aspecto personal como en el &mbito
organizacional, a groso modo, la presencia del Sindrome de Burnout
conlleva a encontrarse con mayores riesgos de adquirir enfermedades
psiquiatricas, posible adiccion a drogas (pastillas, alcohol, productos
alucindgenos, etc.), alto nivel de movilidad laboral, ausentismo laboral,
problemas con el trabajo en equipo. Bajos niveles de rendimiento laboral,
alteraciones en la memoria, incremento de las posibilidades de cometer
de errores, aprendizaje lento e inclusive llegando a verificar casos con
trastornos sexuales (Gutiérrez, Celis, Moreno, Farias, & Suarez, 2006).
Los autores Carod y Vasquez (2013) detallan otras consecuencias con
respecto a la salud y los costos financieros producto de sufrir el

Sindrome de Burnout.
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a) Costos fisicos, mentales y de comportamiento.

El estrés laboral excesivo y el agotamiento tienen graves
efectos para la salud. El cansancio puede afectar la salud fisioldgica
y psicoldgica, la cognicion y el comportamiento. Como resultado,
pueden producirse licencia por enfermedad y discapacidad laboral
debido a problemas de salud mental (depresion, ansiedad) o fisicos
(cardiovasculares: presion arterial alta, angina). Los trastornos
musculoesqueléticos (dolor de espalda) y un ambiente laboral
estresante también son causas importantes de baja laboral por
enfermedad, y la baja latitud de decision se ha relacionado con un
alto nivel de baja por enfermedad.

La angustia profesional puede tener manifestaciones serias de
enfermedades mentales, como ansiedad, depresion, que llevan al
divorcio o relaciones rotas, alcoholismo, abuso de sustancias y
suicidio El exceso de trabajo, la sobrecarga y el trabajo demasiado
duro pueden llevar a un comportamiento contraproducente, poco
saludable o incluso autodestructivo.

La angustia crdnica en el trabajo puede tener repercusiones
negativas para los empleados, sus familiares y los destinatarios o sus
cuidados. Un gran estudio prospectivo de 1,118 médicos casados
encontrd que la incidencia acumulada de divorcio después de 30
afios de matrimonio era del 29%, y las tasas més altas de divorcio se
encontraban entre los psiquiatras (50% después de 30 afos).

El rendimiento y la calidad de las actividades en el trabajo

pueden verse seriamente afectados. Se ha evidenciado un aumento
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b)

en sintomas depresivos significativos en profesionales de diferentes
areas que mostraron niveles mas altos de agotamiento, estrés
percibido y sintomas depresivos que un grupo de control. Las causas
informadas de estrés entre los que sufren el Sindrome de Burnout
incluyen dificultades financieras, cargas de trabajo opresivas,
habilidades de capacitacion inadecuadas, falta de claridad sobre lo
que se espera que haga el cuidadory falta de mecanismos de
referencia.

Costos financieros.

Se reconoce que entre las principales causas de la jubilacion
anticipada y temprana del trabajo son los problemas de salud mental
y muchos otros trastornos que se relacion con el estrés como las altas
tasas de ausencias, el deterioro general de la salud y la baja
productividad de la organizacién. Las personas en riesgo de
agotamiento y depresion laboral pueden contribuir a empeorar el
desempefio laboral, aumentar el ausentismo y la rotacion laboral,
disminuir la productividad y pueden tener un efecto negativo en los
comparieros de trabajo. El Sindrome de Burnout puede provocar
elevados costos directos e indirectos.

« Aquellos costos directos estan representados por los costos de
vacantes, la pérdida de productividad, los costos de contratacién
y administracion, y los costos de capacitacion y puesta en
marcha de los nuevos aprendices.

« Los costos indirectos incluyen la inestabilidad de la fuerza

laboral, la reduccién de la productividad, el aumento del estrés y
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el riesgo de agotamiento entre los empleados restantes y la
disminucion del compromiso con el trabajo.
2.2.1.8. Prevencion del Sindrome de Burnout.

Carod y Vasquez (2013), dicen que, entre los profesionales, estos
cadavez estan mas familiarizados con el cansancio, el estrés y por ende
el Sindrome de Burnout, aunque el estigma puede persistir en algunas
situaciones, como el cuidado, en muchos paises en desarrollo los
trabajadores pueden carecer de conocimiento sobre este tema y por ello,
no son conscientes de la importancia de lidiar con el estrés relacionado
con el trabajo y los sintomas del Sindrome de Burnout. Los enfoques
preventivos incluyen tanto la modificacion en el entorno laboral como la
mejora en la capacidad del individuo para sobrellevar el estrés. Los
niveles de prevencion se pueden dividir en medidas preventivas
primarias (evitar o eliminar los factores de agotamiento), medidas
secundarias (reconocimiento o intervencion temprana) y medidas
terciarias (hacer frente a las consecuencias, rehabilitacion y profilaxis de

recaida).

2.2.2. Riesgos Psicosociales:

Segln Garcia (2011) los riesgos psicosociales son las condiciones
presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con la organizacion
del trabajo, con el contenido del puesto, con la realizacion de la tarea o incluso
con el entorno, que tienen la capacidad de afectar al desarrollo del trabajo y a la
salud de las personas trabajadoras. En la actualidad, los riesgos psicosociales

son una de las principales causas de enfermedadesy de accidentes laborales.
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En prevencion de riesgos laborales, denominamos factores psicosociales a
aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en la organizacion del
trabajo y que generan respuestas de tipo fisioldgico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion,
apatia, etc.), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la
concentracion, la creatividad o la toma de decisiones, etc.) y conductual (abuso
de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncién de riesgos innecesarios, etc.) que
son conocidas popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de
enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracién. Sus
mecanismos de accion tienen que ver con el desarrollo de la autoestima y la
autoeficacia, ya que la actividad laboral promueve o dificulta que las personas
ejerzan sus habilidades, experimenten control e interaccionen con las demas
para realizar bien sus tareas, facilitando o dificultando la satisfaccion de sus
necesidades de bienestar.

Garcia (2011), las causas que originan los riesgos psicosociales son
muchas y estan mediadas por las percepciones, experiencias y personalidad del
trabajador. Algunas de las mas importantes pueden ser:

- Caracteristicas de la tarea (monotonia, repetitividad, excesiva o escasa
responsabilidad, falta de desarrollo de aptitudes, ritmo excesivo de trabajo,
etc.).

« Estructura de la organizacion (falta de definicion o conflicto de
competencias, comunicacién e informacion escasa o distorsionada, pocas o
conflictivas relaciones personales, estilo de mando autoritario, etc.).

« Caracteristicas del empleo (mal disefio del puesto, malas condiciones

ergonomicas, de seguridad o higiene, salario inadecuado, etc).
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« Organizacion del trabajo (trabajo a turnos, trabajo nocturno o en fines de
semana, etc.).

» Factores externos a la empresa (calidad de vida de la persona, problemas
sociales, problemas familiares y todo tipo de problematica de indole social,
etc.).

Segun Garcia (2011), los efectos de la exposicion a los riesgos
psicosociales son diversos y se ven modulados por las caracteristicas personales.
Algunos de los efectos mas documentados son:

« Problemas y enfermedades cardiovasculares.

» Depresion, ansiedad y otros trastornos de la salud mental,

- Eldolor deespalda y otros trastornos musculo esqueléticos,

- Trastornos medicos de diverso tipo (respiratorios, gastrointestinales, etc).

» Conductas sociales y relacionadas con la salud (habito de fumar, consumo
de drogas, sedentarismo, falta de participacion social, etc).

»  Absentismo laboral.

La Organizacion Internacional de Trabajo define a los riesgos
psicosociales como tales interacciones entre las condiciones organizativas y las
competencias de los empleados que demuestran tener una influencia peligrosa
en la salud de los trabajadores a través de sus experiencias y percepciones. Es
evidente que un entorno de trabajo psicosocial deficiente debido a los peligros
psicosociales puede tener un impacto en la salud mental y fisica de los
trabajadores, y de igual manera repercute en la salud de la organizacién. Tal
impacto psicosocial representa un enorme costo en la salud y la productividad de
los trabajadores y, por lo tanto, se considera como determinantes sociales

importantes de la salud mundial. Estos peligros estan muy subestimados en la
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mayoria de los lugares de trabajo del mundo debido a las dificultades que
implica su deteccion y manejo. Ademas, faltan politicas, acciones voluntarias e
investigacion en organizaciones que abordan los Riesgos Psicosociales y el
estrés relacionado al trabajo. Disminuir esta carga enorme de los lugares de
trabajo poco saludables es un desafio formidable para los gobiernos nacionales,
los encargados de formular politicas de salud y los profesionales (Juan Bautista
Salud Ocupacional, 2005).

Los riesgos psicosociales, el estrés anexado al trabajo, la violencia y el
acoso (mafia, hostigamiento psicolégico o acoso) representan ahora los
principales desafios reconocidos para la salud y seguridad en el trabajo. Las
estadisticas informan que uno de cada tres trabajadores y mas de 40 millones de
trabajadores dicen que son afectados por el estrés en el trabajo. Los riesgos
psicosociales pueden tener un impacto negativo en términos de costos humanos,
sociales y financieros. Los resultados negativos a nivel individual incluyen mala
salud y bienestar, y problemas con las relaciones interpersonales, tanto en el
lugar de trabajo como en la vida privada (British Standards Institution, 2011).

La Organizacion Mundial de la Salud define la salud como un estado
bienestar total en el aspecto mental, fisico y social y no simplemente por la
ausencia de alguna enfermedad. Una buena salud se define no solo por la
ausencia de enfermedad o enfermedades, sino también por la abundancia de
condiciones que promueven la salud. Una de esas condiciones que promueven la
salud es un entorno de trabajo psicosocial destinado a influir en el
comportamiento y el desarrollo de los trabajadores en el lugar de trabajo. En
otras palabras, el entorno psicosocial esta relacionado con las interacciones

interpersonales y sociales y se define por el conjunto de fenébmenos
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psicoldgicos, cognitivos y conductuales del entorno laboral que influyen en el
comportamiento, los sentimientos y los pensamientos de los trabajadores. Hoy
en dia, la globalizacion ha agregado presiones como la alta carga de trabajo a los
trabajadores para competir con empresas de todo el mundo. Tales ambientes de
trabajo de alta presion producen factores de estrés que ejercen efectos adversos
que inciden sobre la salud de los trabajadores. Los llamados “estresantes™ que
crean nuevos desafiosy amenazas emergentes en el lugar de trabajo, son los
"factores de riesgo" o "peligros”. Los peligros en el lugar de trabajo estan
relacionados con la forma en que se disefia, organiza y gestiona el trabajo, como
las diferencias entre el contenido del trabajo, la carga de trabajo, el horario de
trabajo y el lugar de trabajo, el entorno y el equipo, el control en el trabajo y los
diferentes contextos de trabajo econdmico y social. La creciente carga de los
peligros psicosociales en el lugar de trabajo ha guiado a revisar el alcance de los
problemas psicosociales en el lugar de trabajo y optar por una estrategia de
intervencion adecuada para manejar estos peligros (Gyawali, 2015).
2.2.2.1. Taxonomia de los riesgos psicosociales.

De acuerdo con la Agencia Europea de Seguridad y Salud en el

Trabajo (2012), algunos riesgos identificados en el trabajo son:
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Tabla 1

Una taxonomia de los riesgos psicosociales

Caracteristicas
del trabajo

Contenido de
trabajo

Cargay ritmo de
trabajo

Horario de

trabajo

Medio ambiente

y equipo

Ejemplos de condiciones
Definiendo peligros

Contenido del trabajo
Falta de variedad, trabajo fragmentado o sin sentido, bajo uso de
habilidades.
Altos niveles de presion de tiempo, sobrecarga de trabajo o bajo
carga, ritmo de la maquina, continuamente sujeto a plazos.
Trabajo por turnos, turnos nocturnos, horarios de trabajo
inflexibles, horarios impredecibles, horarios largos o insociables
Disponibilidad inadecuada, idoneidad o mantenimiento de los
equipos, condiciones ambientales deficientes como falta de

espacio, poca iluminacién, ruido excesivo

Contexto de trabajo

Controlar

Cultura
organizacional y
funcion.
Relaciones
interpersonales
en el trabajo
Papel en la

organizacion.

Desarrollo de

carrera

Interfaz hogar y

trabajo

Poca participacion en la toma de decisiones, trabajo por turnos,
ausencia de control sobre la sobrecarga, ritmo, etc.

Mala comunicacion, falta de definicion o acuerdo de objetivos

organizacionales.

Conflicto interpersonal, intimidacion, aislamiento fisico o social,
falta de apoyo social, malas relaciones con los superiores,
violencia, acoso.

Ambigiedad de roles, conflicto de roles y responsabilidad de las
personas.

Estancamiento e incertidumbre de la carrera, inseguridad laboral,
en promocion 0 promocion excesiva, mala o pésima
remuneracion, bajo valor social para trabajar.

Conflictivas demandas en el trabajo y hogar, problemas de

carrera doble, escaso apoyo en el hogar.

Adaptado de “Management of psychosocial risks at work”, Agencia Europea de Seguridad y Salud en
el Trabajo, Bélgica, 2012.
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2.2.2.2. Causas, efectos y prevencion de los factores que causan los Riesgos
Psicosociales.
Los riesgos psicosociales pueden tener diversos origenes y a la vez
sus principales causas se relacionan con problemas en el estado fisico y
mental. (Departamento de Asistencia Técnica para la Prevencion de
Riesgos Laborales, 2010).
a) Caracteristicas de las labores (tareas)

Se refiere al conjunto de actividades o cantidad de trabajo, la
repetitividad, la monotonia, precision, autonomia, responsabilidad,
formacion requerida, ritmo de trabajo, aprendizaje de la labor,
prestigio de la empresa, carga de trabajo, que puede ser fisica,
cuando se exige de la actividad muscular, o mental, cuando se
trabaja con la mente.

- Consecuencias:

v Fatiga.

<

Bajo rendimiento.

<

Creciente insatisfaccion.

<

Disminucién de la atencién.

<

Lento pensamiento.

<

Motivacién disminuida.

= Prevencion:

v Adecuados descansos.

V' Puestos de trabajo rotativos.

b) Estructura organizativa.
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En este rubro se agrupa todo lo concerniente a la estructura

jerarquica, el desarrollo profesional, las relaciones personales,

comunicacion, informacion, estilo de mando y ayudas sociales.

Consecuencias:

Vv Largas jornadas laborales

v Alto nivel de intensidad laboral.

v Niveles de control bajo.

v Exposicion a riesgos fisicos.
Prevencion:

v Promocién laboral.

v Organizacion adecuada del trabajo.

v Exigencias laborales acorde a las tareas.
v Fomento de relaciones de calidad.

v Fomento de la comunicacion.

c) Caracteristicas del empleo.

Hace referencia al salario, lugar de trabajo, condiciones

fisicas laborales y estabilidad del empleo. Situaciones que generan

escasas expectativas para la promocién laboral, precariedad

laboral, diferencias retributivas entre un mismo nivel, actian como

factores estresantes en los trabajadores.

Consecuencias:

v Alejamiento de la familia y amigos.
v Descuido personal.
v Sentimientos de soledad.

v Sentimientos de desigualdad o discriminacion.
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Prevencion:

v Brindar descansos programados.
v Fomentar el cuidado personal.
v Fomentar las expectativas de promocion.

v Mejorar los ambientes de trabajo.

d) Organizacion del tiempo de trabajo.

Se refiere al tipo de jornada laboral, duracion del horario

laboral, trabajo por turnos, trabajo nocturno, horas extras, trabajo

en dias festivos.

Consecuencias:

v Problemas en la salud.

v Agotamiento.

v Cansancio laboral.

v Sensacion de suefio constante.

v Depresion.

v Fatiga crénica.

v Incremento de riesgos cardiovasculares.
Prevencion:

v Programacion de turnos nocturnos cortos.
v Adaptacién adecuada al puesto de trabajo.
v Permitir a los trabajadores que elijan su ritmo de rotacion.
v Trabajo de noche en forma grupal.

v Reducir tareas nocturnas.

v Limitar el tiempo de trabajo.

V' Respetar los horarios.
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Ministerio de Salud (2010), de la misma forma, desarroll6 las
principales consecuencias de los riesgos psicosociales:

a) Consecuencias psicoldgicas: presencia de actitudes negativas,
preocupacion, ansiedad, irritacion, problemas de memoria, falta
de concentracion, etc.

b) Reacciones en el comportamiento: reduccion de la
productividad en el trabajo, bajo rendimiento, alteraciones en la
vida familiar y personal del trabajador.

c) Problemas de salud: algunos de ellos son, dolores musculares,
tension, problemas respiratorios, depresion, agresividad,
problemas cardiovasculares, disfunciones gastricas, etc.

d) Accidentes en el trabajo: producido por la sensacion de
insatisfaccion, el estrés laboral, carencia de formacion, trabajo a
destajo, mala organizacion en el trabajo, y otros mas representas
situaciones de alto riesgo para que se generen accidentes
laborales.

2.2.2.3. Prevencion de los Riesgos Psicosociales.
Siguiendo a lo propuesto por el Ministerio de Salud (2010), las
medidas preventivas se diferenciaran de acuerdo al tipo de empresa y
trabajo que se realiza, sin embargo, de manera general las medidas

preventivas podrian apoyarse en:

Mejorar la calidad sobre las relaciones en el trabajo.

Incentivar la creatividad.

Incrementar la capacidad de los trabajadores.

Favorecer la cohesién de equipo.
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< Incrementar la motivacion personal.
» Establecer formas de resolucion de conflictos.
< Incentivar las estrategias comunicativas en todos los niveles
de la empresa.
« Adecuar el ritmo y carga de trabajo.
2.3. Marco Conceptual
» Sindrome de Burnout. Es una constelacion de sintomas relacionados con el
trabajo que generalmente se presenta en individuos sin antecedentes de trastornos
psicoldgicos o psiquiatricos. El Sindrome de Burnout se desencadena por
diferencias entre los ideales, las expectativas del empleado, los requisitos y perfil
real de su posicion. En las etapas iniciales del Sindrome de Burnout, las personas
sienten estrés emocional y aumentan la desilusion relacionada con el trabajo
(American Thoracic Society, 2012).

v Cansancio emocional. Es la fatiga generalizada que puede estar relacionada
con dedicar tiempo y esfuerzos excesivos a una tarea o proyecto que no se
considera beneficioso.

v Despersonalizacion. Es una actitud distante o indiferente hacia el trabajo. La
despersonalizacion se manifiesta como conductas negativas, insensibles y
cinicas; o interactuar con colegas, pacientes, clientes, colegas, etc. de manera
impersonal.

v Realizacion personal en el trabajo. Se refiere a la tendencia para evaluar
negativamente el valor de un trabajo, sentirse insuficiente con respecto a la
capacidad para desempefiar su trabajo y una baja autoestima profesional

generalizada.
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» Riesgos psicosociales. Son las interacciones entre las condiciones organizativas y
las competencias de los empleados que demuestran tener una influencia peligrosa
en la salud de los trabajadores a través de sus experiencias y percepciones
(Moncada, Llorens, Navarro; & Kristensen, 2005).

v Las exigencias psicoldgicas en el trabajo: estas tienen una doble presencia,
desde la cuantitativa, se refiere a la cantidad de trabajo en relacion al tiempo
para su realizacion. Y de la otra presencia, deltipo de tarea, se refiere a las
exigencias psicolégicas que demandasi se estéa trabajando con otra persona, 0
se refiere a exigencias de tipo emocional.

v Conflicto trabajo familia: responde a la necesidad de sobrellevar a las
demandas de trabajo asalariado con los deberes domésticos y familiares, esto
puede afectar perjudicialmente al bienestar y la salud. Esta relacion hace
aumentar las horas de trabajo y la necesidad de realizar ambos trabajos,
genera también un conflicto en los tiempos.

v Control sobre el trabajo: conocer el concepto de esta dimensién es esencial
para la relacion con la salud. Un elevado control en la labor, constituye la
base objetiva para que la labor activa y el aprendizaje, ademas, es importante
para darle sentido al trabajo.

v Apoyo social y calidad de liderazgo: la labor ofrece distintas formas de
relacionarse con las personas, y de una u otra manera estan relacionadas con
la salud de diversas formas. Antes este aspecto el apoyo social es el elemento
principal en dichas relaciones, mientras que sentirse parte de un grupo es su
componente emocional. Sin embargo, la presencia de jerarquias en el trabajo

afiade aspectos que complican dichas relaciones.
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v Compensaciones del trabajo: el equilibrio existente entre las
compensaciones Y el trabajo realizado constituye el eje principal de un
“modelo esfuerzo-recompensa”. Esta relacion se representa en un nivel bajo,
representa riesgos para la salud. Ademas, la estabilidad laboral, el buen
salario, el reconocimiento son aspectos muy valorados por los trabajadores y
sobre todo la seguridad en las condiciones de trabajo representa un factor
para la buena salud laboral.

v Capital social: conjunto de recursos colectivos que permiten a sus miembros
solucionar entre todos la tarea clave de ésta. Dado que los distintos miembros
de la organizacién ostentan niveles de poder desiguales, la colaboracion
requerida entre ellos no sera posible sin la confianza que se genera a partir de

la existencia de justicia organizativa.
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CAPITULO I
HIPOTESIS
3.1 Hipdtesis general
Existe relacion directay significativa entre el Sindrome de Burnout y los
Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Pert - 2018.
3.2 Hipotesis especificas
» Existe unarelacion directay significativa entre el Cansancio Emocional y los
Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Per( - 2018.
» Existe unarelacion directay significativa entre la Despersonalizacion y los Riesgos
Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Pert - 2018.
« Existe una relacion directay significativa, entre la Realizacion Personal en el
trabajo y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del
Peru - 2018.
3.3 Variables
Definamos que son las variables de estudio, segiin Hernandez, Fernandez y
Baptista (2010, p.93) “Una variable es una propiedad que puede fluctuar y cuya

variacion es susceptible de medirse u observarse. El concepto de variable se aplica a
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personas u otros seres vivos, objetos, hechos y fendmenos, los cuales adquieren

diversos valores respecto de la variable referida”.

Veamos ahora la definicién conceptual de las variables de estudio:

3.3.1. Definicion conceptual

a) Variable 1: Sindrome de Burnout: Segtn Gil Monte (2012, p.2). Define

como una respuesta al estrés laboral cronico integrado por actitudesy
sentimientos negativos hacia las personas con las que se trabaja y hacia el
propio rol profesional, asi como por la vivencia de encontrarse

emocionalmente agotado”.

b) Variable 2: Riesgos Psicosociales. Segun, Gil Monte (2009). Son las

condiciones presentes en una situacion laboral directamente relacionadas con
la organizacion del trabajo, con el contenido del puesto, con la realizacion de
la tarea o incluso con el entorno, que tienen la capacidad de afectar al
desarrollo del trabajo y a la salud de las personas trabajadoras. En la
actualidad, los riesgos psicosociales son una de las principales causas de

enfermedadesy de accidentes laborales.

3.3.2. Definicion operacional

Sindrome de Burnout: Utilizamos el Inventario de Burnout Maslasch
(IBM), cuyos puntajes obtenidos en cada dimension (Cansancio emocional,
Despersonalizacion y Realizacion personal en el trabajo), se encuentran entre
Nunca con el valor de 1 y Siempre con el valor de 3 y los cuales tienen la
calificacion final de favorable, intermedio y desfavorable.

Riesgo Psicosocial: Usamos el CoPsoQ istas 21 version 2., la cual en la

evaluacion considera 6 dimensiones (Exigencias psicoldgicas, Conflicto
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trabajo familia, Control sobre el trabajo, Apoyo social y calidad de liderazgo,
Compensaciones del trabajo, Capital social) y estas a su vez estan
conformadas por sub dimensiones que en suma hacen 20; en las cuales los

puntajes van desde Siempre con el valor de 1 y Nunca con el valor de 5.
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CAPITULO IV
METODOLOGIA

4.1 Método de investigacion
Este trabajo de investigacion esta dentro de los trabajos descriptivos y
correlacionales, por tal motivo se ha utilizado como método general al método

cientifico y como métodos especificos al descriptivo y estadistico.

4.1.1. Método general
Se utiliz6 como método general, el método cientifico. Segiin Oseda, (2008),
“El estudio del método cientifico es objeto de estudio de la epistemologia. Asi
mismo, el significado de la palabra “método” ha variado. De acuerdo al
significado actual, el método es: a) El procedimiento o plan que sigue el
investigador. b) El conjunto de técnicas o procedimientos que le permite al
investigador realizar sus objetivos. ¢) Un conjunto de normas, pero no de reglas

fijas, que deberan servir de pautas a la investigacion”.

4.1.2. Método especifico

Se utilizo el método descriptivo. Segun el mismo Oseda, (2008).” ElI Método

descriptivo se preocupa primordialmente describir algunas caracteristicas
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fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios

sistematicos para destacar los elementos esenciales de su naturaleza. Caracteriza

un fenémeno o una situacion concreta indicando sus rasgos diferenciadores”.
También se hizo uso del método estadistico. Segun Ary, Donald y otros
(1986): “Los métodos estadisticos describen los datosy caracteristicas de la
poblacion o fendmeno en estudio. Este nivel de Investigacion responde a las
preguntas: quién, que, dénde, cuando'y como”.
4.2 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion fue basica o pura. Segun Oseda, (2008), “la

investigacion bésica o pura esta interesada por un objetivo crematistico, su motivacion

se bas6 en la curiosidad, el inmenso gozo de descubrir nuevos conocimientos, como
dicen otros, el amor de la sabiduria por la sabiduria”.
4.3 Nivel de investigacion
El nivel de investigacion fue correlacional. Segin Sanchez y Reyes (1998, p.
74), “La investigacion correlacional, se orienta a la determinacion del grado de
relacion existente entre dos a mas variables de interés en una misma muestra de
sujetos o el grado de relacién existente entre dos fenGmenos o eventos observados”.
4.4 Disefio de investigacion
El disefio general de investigacion viene a ser el no experimental descriptivo -
correlacional. Segln Sanchez y Reyes (1998, p.79), “La investigacion descriptivo -
correlacional, se orienta a la determinacion del grado de relacion existente entre dos a
mas variables de interés en una misma muestra de sujetos o el grado de relacion

existente entre dos fenémenos o eventos observados”. El esquema es el siguiente:

O]

?

4
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4.5

4.6

Donde:
M = Muestra
O1 = Observacion de la variable 1.
02 = Observacion de la variable 2.
r = Correlacion entre dichas variables.
Poblacion y muestra
Segln Oseda, (2008) ““La poblacion es el conjunto de individuos que comparten
por lo menos una caracteristica, sea una ciudadaniacomun, la calidad de ser miembros
de una asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o
similares”.
Ahora bien, para nuestro caso, la poblacion de estudio estuvo constituida por los
687 trabajadores de la Empresa Minera del Perd.
Muestra y tipo de muestreo:
La muestra estuvo conformada por 449 trabajadores de la Empresa Minera.
Tipo de muestreo:
Muestreo no probabilistico intencional.
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
4.6.1. Técnica
La técnica utilizada para el proyecto de investigacion fue la encuesta, con
su instrumento el cuestionario.
4.6.2. Instrumento
Los instrumentos fueron: el Maslasch Burnout Inventory (MBI), para la
evaluacion del Sindrome de Burnout; y el CoPsoQ-istas 21 version 2 para

evaluar los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de la Empresa Minera.
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Maslasch Burnout Inventory (MBI)

Este cuestionario de tipo autoinforme consta de 22 items, y se encuentra
dividido por 3 aspectos o dimensiones que poseen independencia. en su
calificacion calificadas independientemente. Estas dimensiones son las que ya se
describieron con anterioridad, el cansancio emocional, la despersonalizacion o
cinismo Y la realizacion personal en el trabajo.

Las preguntas del MBI evalUan los sentimientos de una persona
relacionados con el entorno laboral, medidos a través de una escala de Likert de
7 puntos. La escala de agotamiento emocional incluye 9 elementos e identificaa
las personas que estan emocionalmente agotadas o que se sienten demasiado
extendidas en el trabajo, la escala de despersonalizacion incluye 5 elementos e
identificaa las personas que tienen una respuesta impersonal a los pacientes que
cuidan y la escala de realizacién personal en el trabajo contiene 8 elementos y se
encargan de evaluar la falta de logros y éxitos relacionados con el trabajo
(Alzate & Parra, 2016). Para visualizar los items y el cuestionario, este se
detallara en el anexo 4 de la presente.

a) Puntajes obtenidos en el MBI.

Los posibles puntajes que se pueden obtener en la realizacion del
cuestionario se describen en el (anexo 4). Como se menciond, cada
dimension tiene autonomia (independencia) en su calificacion.

b) Validez y confiabilidad.
Este instrumento por sus mas de sus dos décadas en el ambito
cientifico, ademas de evaluar el grado de intensidad del sindrome (severo,
moderado o leve), también posee un alto grado de confianza (0.86) y

validez interna (Gutiérrez, Celis, Moreno, Farias, & Suérez, 2006). De la
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misma forma. varios estudios apoyan la confiabilidad, como la estructura de
tres factores y la confiabilidad interna. Las calificaciones logradas por el
alfa de Cronbach son de 0.90, 0.76 y 0.76 para el agotamiento emocional, la

despersonalizacion y la realizacion personal respectivamente (Lani, 2010).

CoPsoQ-istas 21 versién 2

Para medir los Riesgos Psicosociales se necesita del uso de un método

fiable y valido. Uno de estos métodosy el més recurrente es el Cuestionario

Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ) propuesto por el Instituto Nacional de

Seguridad y Salud Laboral de Dinamarca. (Moncada, Llorens, Navarro, &

Kristensen, 2005).

a) Caracteristicas del CoPsoQ.

Es un instrumento con prestigio internacional.

Incorpora metodologia y conocimiento cientifico.

Tiene validez y confiabilidad corroborada por diversos casos empiricos a
nivel mundial.

Utiliza el método epidemioldgico.

Facilita la toma de decisiones sobre el origen de los posibles riesgos.

Es aplicable a toda empresa.

Incorpora requisitos legales (Moncada, Llorens, & Andrés, 2014).

b) Dimensiones del CoPsoQ.

Tabla 02
Dimensiones psicosociales del CoPsoQ
Grupo Dimensiones psicosociales
o = Exigencias cuantitativas
Exigencias ) )
o  Ritmo de trabajo
psicologicas

= Exigencias emocionales
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= Exigencias a esconder emociones
Conflicto trabajo _
. = Doble presencia
familia

« Influencia
Control sobre el
. « Posibilidad de desarrollo
trabajo
- Sentido del trabajo

= Apoyo social de los comparieros
= Apoyo social de los superiores
 Calidad de liderazgo

Apoyo social y L

) _ = Sentimiento de grupo

calidad de liderazgo o

« Previsibilidad
« Claridad derol
« Conflicto de rol
= Reconocimiento

Compensaciones del .
P « Inseguridad sobre el empleo

trabajo . .. ,
J « Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

« Justicia

Capital social = Confianza vertical

prevencion de los riesgos psicosociales”; Moncada, Llorens, y Andrés, 2014, Instituto
Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), Barcelona.

4.7 Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Para el método de andlisis de datos, se utilizd las técnicas de tabulacion de datos,
las técnicas de procesamiento de datosy finalmente las técnicas del método hipotético
deductivo para la contratacion de hipétesis; todos ellos haciendo uso de la herramienta
SPSS v.22 para calcular los siguientes estadigrafos:
 Se trabajé con las tablas de distribucion de frecuencias.
 Las figuras estadisticas.

 El coeficiente de correlacion como es la rho de Spearman.
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« Y finalmente se hizo uso de la prueba “t” para contrastar la hipétesis de
investigacion.
4.8 Aspectos éticos de la investigacion
Asimismo, la investigacion velo por las siguientes consideraciones éticas:
Primero, para su aplicacion, se tuvo la autorizacion de los directivos
correspondientes.
Se tuvo la aceptacion de los trabajadores de la empresa en plenitud para
participar en la investigacion de manera anénima.
Los resultados fueron divulgados, manteniendo reserva sobre datos
confidencialidad que pudieran invadir la privacidad de personas o instituciones.
Finalmente, los resultados fueron analizados y discutidos luego por los

directivos de la empresa y en funcién a ello se tomaréa la decision de publicarlo.
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CAPITULOV
RESULTADOS

5.1 Descripcion de resultados

5.1.1. Sindrome de Burnout.
VVamos a analizar primero la variable Sindrome de Burnout, el cual se
detalla a continuacion.
Tabla 03
Descripcion general de resultados de la variable sindrome de burnout, en los

trabajadores de la empresa minera del Per( — 2018.

Dimension Favorable Intermedio Desfavorable
Cansancio Emocional 69.93 29.62 0.45
Despersonalizacion 69.49 29.40 1.11
Realizacion Personal 89.53 10.02 0.45

Fuente: Investiga cién

Elaboracion: Propia
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Figura 01. Resultados del sindrome de burnout de la evaluacion a los

trabajadores de una empresa minera del Peru, 2018- Evaluacion MASLASCH.

Como se observa el resultado de las tres dimensiones que conforman la
evaluacion de Maslasch (para Sindrome de Burnout) nos muestra mayor porcentaje en
el nivel favorable: cansancio emocional 69.93%, despersonalizacion 69.49% y
realizacion personal 89.53% concluyendose asi que los trabajadores de la empresa

minera del Perd no presentan sindrome de burnout.

5.1.1.1. Cansancio emocional

Tabla 04

Dimensién - Cansancio emocional

Cansancio Emocional

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 314 69.93
Intermedio 133 29.62
Desfavorable 2 0.45
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia
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Figura 02. Resultados de la dimensién cansancio emocional de la evaluacion a los
trabajadores de una empresa minera del Per(, 2018- Evaluacion MASLASCH.

El nivel predominante de la dimensién Cansancio Emocional es favorable,
siendo éste el 69.93%, siguiendole asi el nivel intermedio con 29.62% y finalmente el

nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 0.45%.

5.1.1.2. Despersonalizacion.

Tabla 05

Dimension — Despersonalizacion

Despersonalizacion

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 312 69.49
Intermedio 132 29.4
Desfavorable 5 1.11
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia
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Figura 03. Resultados de la dimension despersonalizacion de la evaluacion a los

trabajadores de una empresa minera del Per(, 2018- Evaluacion MASLASCH.

El nivel predominante de la dimensién Despersonalizacion es favorable, siendo
éste el 69.49%, siguiendole asi el nivel intermedio con 29.4% y finalmente el nivel

con menor porcentaje es el desfavorable con un 1.11%.

5.1.1.3. Realizacion personal en el trabajo.

Tabla 06

Dimensién — Realizacion personal en el trabajo

Realizacién Personal en el trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 402 89.53
Intermedio 45 10.02
Desfavorable 2 0.45
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracion: Propia
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Figura 04. Resultados de la dimension realizacion personal de la evaluacion a
los trabajadores de una empresa minera del Perd, 2018- Evaluacion
MASLASCH.

El nivel predominante de la dimension Realizacion Personal es favorable,
siendo éste el 89.53%, siguiendole asi el nivel intermedio con 10.02% y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 0.45%.

5.1.2. Riesgos Psicosociales

Veamos ahora la segunda variable Riesgos Psicosociales, que se
interpretara de la siguiente manera:

En la siguiente tabla se describe el resultado general de la evaluacion de
Riesgos Psicosociales a los trabajadores de una minera del Pert, 2018;
ubicando estos resultados en los niveles de favorable, intermedio y

desfavorable con el respectivo porcentaje.

Tabla 07
Descripcion general de resultados de la variable riesgos psicosociales, en los
trabajadores de la empresa minera del Pert — 2018.

Dimensiones Favorable Intermedio Desfavorable
Exigencias Psicologicas 28.90 26 45.10
Conflicto Trabajo Familia 35.90 35.40 28.70
Control Sobre el Trabajo 67.30 22.80 9.90
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Apoyo Social y de Calidad de Liderazgo 31 34 35
Compensaciones del Trabajo 46.50 21.80 31.70
Capital Social 75.40 14.30 10.30

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: Propia
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Figura 05. Resultados los de riesgos psicosociales de la evaluacion a los
trabajadores de una empresa minera del Per(, 2018- Evaluacién CoPsoQ-istas21
(version 2).

Como se observa, los resultados de las dimensiones Conflicto de trabajo familia,
Control sobre el trabajo, Compensaciones del trabajo y Capital social; nos muestran
mayor porcentaje en el nivel favorable a diferencia de las dimensiones Exigencias
psicoldgicas, Apoyo social y calidad de liderazgo donde el mayor porcentaje en el
nivel desfavorable.

Ahora veamos las sub dimensiones (20) que conforman las dimensiones (6) de

la evaluacién de Riesgos Psicosociales.

5.1.2.1. Exigencias cuantitativas.
Hace alucion a la calidad de trabajo y al tiempo asignado para su

realizacion.
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Tabla 08
Sub- Dimensién — Exigencias cuantitativas (Exigencias psicologicas)
Exigencias Cuantitativas

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 106 23.60
Intermedio 143 31.80
Desfavorable 200 44.50
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: Propia
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Figura 06. Resultados de la sub-dimension exigencias cuantitativas de la
evaluacion a los trabajadores de una empresa minera del Perd, 2018- Evaluacion
CoPsoQ-istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimension Exigencias Cuantitativas es
desfavorable, siendo éste el 44.5%, siguiendole asi el nivel intermedio con 31.8% y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el favorable con un 23.6%.
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Tabla 09
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las
exigencias cuantitativas.

Siempre + Algunas  Sélo alguna No

Muchas veces Veces vez + Nunca contesta

Jla distribucién de tareas es

40.3
irregular y provoca que se te 19.6 [N=88] [N=181] 40.1 [N=180] [N=0]
acumule el trabajo? -
Jte resulta imposible acabar 20.9
7.6 [N=34] 71.5 [N=321] [N=0]
tus tareas laborales? [N=94]
e retrasas en la entrega de tu 37.4
. 4.7 [N=21] 57.9 [N=260] [N=0]
trabajo? [N=168]

¢tienes tiempo suficiente para 28.7
) 59.5 [N=267] 11.8 [N=53] [N=0]
hacer tu trabajo? [N=129]

Foemtetnvestigacion

Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.2 Ritmo de trabajo.
Referido a la intensidad del trabajo que constituye una exigencia
psicoldgico.

Tabla 10

Sub- Dimensién — Ritmo de trabajo (Exigencias psicologicas)

Ritmo de Trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 9 2
Intermedio 47 10.5
Desfavorable 393 87.5
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia
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Figura 07. Resultados de la sub-dimension ritmo de trabajo de la evaluacién a
los trabajadores de una empresa minera del Per(, 2018- Evaluacion CoPsoQ-
istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimensién Ritmo de Trabajo es desfavorable,
siendo éste el 87.5%, siguiendole asi el nivel intermedio con 10.5% y finalmente el

nivel con menor porcentaje es el favorable con un 2%.

Tabla 11
Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a ritmo de
trabajo.
) Solo alguna
Siempre + Algunas No
vez +
Muchas veces veces contesta
Nunca
¢tienes que trabajar 46.1
o 37.9 [N=170] 16.0 [N=72] [N=0]
muy rapido? [N=207]
) En alguna
En gran medida ) ]
En cierta medida + En No
+ En buena ) .
) medida ninguna contesta
medida .
medida
¢ es necesario 77.7 [N=349] 17.1 5.1 [N=23] [N=0]
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mantener un ritmo de [N=77]

trabajo alto?

el ritmo de trabajo 4.7

es alto durante toda 60.4 [N=271] 14.9 [N=67] [N=0]

N=111
la jornada? [ ]

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.3. Exigencias emocionales.
Exige no implicarse en situaciones emocionales derivadas de las
relaciones interpersonales que involucra el trabajo, que pueden
comportar la trasferencia de sentimientos y emociones.

Tabla 12
Sub- Dimension — Exigencias emocionales (Exigencias psicoldgicas)

Exigencias Emocionales

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 116 25.8
Intermedio 153 34.1
Desfavorable 180 40.1
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracion: Propia
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Figura 08. Resultados de la sub-dimension Exigencias emocionales de la evaluacion
a los trabajadores de una empresa minera del Peru, 2018- Evaluacion CoPsoQ-
istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimension Exigencias Emocionales es

desfavorable, siendo éste el 40.1%, siguiendole asi el nivel intermedio con 34.1%y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el favorable con un 25.8%.

Tabla 13
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las exigencias
emocionales.
Siempre + Algunas  Solo alguna No
Muchas veces veces vez + Nunca contesta
¢en tu trabajo se producen
momentos o situaciones
desgastadoras 24.3 [N=109] [N4:31-;6] 32.1[N=144] [N=0]
emocionalmente?
¢en tu trabajo tienes que
ocuparte de los problemas 8.9 [N=40] 22.3 68.8 [N=309] [N=0]
personales de otros? [N=100]
En alguna
En gran medida + Encierta medida + En No
En buena medida medida ninguna contesta
medida
% % % N
g:ﬂ ;322’;:”6;{;2‘& 14.9 [N=67] [Nzgéi] 64.1[N=288] [N=0]
Jtu trabajo, en general, es
desgastador 19.2 [N=86] 81.6 492 [N=221] [N=0]
emocionalmente? [N=142]

Fuente: Investiga cién

Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.4. Exigencias a esconder emociones.

Exige preservar una apariencia neutral independientemente del

comportamiento de todos los trabajadores de la linea de mando que

fuese.
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Tabla 14

Sub- Dimensién — Exigencias a esconder emociones (Exigencias psicologicas)

Exigencias a Esconder Emociones

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 288 64.1
Intermedio 124 27.6
Desfavorable 37 8.2
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracion: Propia

EXIGENCIAS A ESCONDER EMOCIONES
350

300
250
200

150
100

50
37

Favorable Intermedio Desfavorable

Figura 09. Resultados de la sub-dimensién exigencias a esconder emociones de
la evaluacion a los trabajadores de una empresa minera del Peru, 2018-

Evaluacion CoPsoQ-istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimension Exigencias a Esconder Emociones

es favorable, siendo éste el 64.1%, siguiendole asi el nivel intermedio con 27.6% y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 8.2%.
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Tabla 15

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las

exigencias de esconder emaociones.

Siempre + )
Algunas Solo alguna No
Muchas
veces vez + Nunca contesta
veces
¢tu trabajo requiere
que trates a todo el 16
mundo por igual ' 20.7 [N=93] 37.6 [N=169 N=0
por ig (N=187] [N=93] [N=169] [N=0]
aunque no tengas
ganas?
En gran En alguna
medida + En cierta medida + En No
En buena medida ninguna contesta
medida medida
Jte exigen enel
trabajo ser amable
con todo el mundo 35.0
] ] 21.6 [N=97] 43.4 [N=195] [N=0]
independientemente [N=157]
de la forma como te
traten?
Siempre + ]
Algunas Sélo alguna No
Muchas
veces vez + Nunca contesta
veces
¢tutrabajo requiere
9.8 25.2 65.0
que te calles tu [N=0]
. [N=44] [N=113] [N=292]
opinion?
Engran En alguna
medida + Encierta medida + En No
En buena medida ninguna contesta
medida medida
(U trabajo requiere
16.5 26.7 56.8
que escondas tus [N=0]
[N=74] [N=120] [N=255]

emociones?

Fuente: Tnvestiga clon

Elaboracidn: CoPsoQ-istas21 (version 2).
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5.1.2.5. Doble presencia.
Esta dimension esté referida a la preocupacion simultanea del
trabajador sobre el &mbito laboral y doméstico — familiar.

Tabla 16

Sub- Dimensién — Doble presencia (Conflicto trabajo familia)

Doble Presencia

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 161 35.9
Intermedio 159 35.4
Desfavorable 129 28.7
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: Propia
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Figura 10. Resultados de la sub-dimension doble presencia en la evaluacion a los
Trabajadores de una Empresa Minera del Perd, 2018- Evaluacién CoPsoQ-

istas21 (version 2).
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El nivel predominante de la subdimensién Doble Presencia es favorable, siendo
éste el 35.9%, siguiendole asi el nivel intermedio con 35.4% y finalmente el nivel con

menor porcentaje es el desfavorable con un 28.7%.

Tabla 17

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la doble

presencia.

Siempre +
Muchas  Algunas veces

Veces

Sélo alguna No

vez + Nunca contesta

¢piensas en las

tareas domésticas y

10.0 [N=45]  18.3 [N=82]

familiares cuando
estas en la empresa?
¢hay momentos en

los que necesitarias

15.6 [N=70] 33.3 [N=149]

estar en la empresa'y
en casa a lavez?
(sientes que el
trabajo en la
empresa te consume
tanta energia que 11.4 [N=51] 28.1 [N=126]
perjudica a tus

tareas domésticas y

familiares?

¢sientes queel

trabajo en la

empresa te ocupa
P P 11.4

[N=51]

22.3

tanto tiempo que
[N=100]

perjudica a tus
tareas domésticas y

familiares?

71.7[N=322]  [N=0]

51.1 [N=229]  [N=0]

60.6 [N=272] [N=0]

66.4

[N=298] (N=0]

Fuente: Investiga cion

Elaboracidn: CoPsoQ-istas21 (version 2).
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5.1.2.6. Influencia.

Es el margen de autonomia que tiene la persona para la realizacion

desus tareas en el diaa dia'y del como hacerlas.

Tabla 18

Sub- Dimensién — Influencia (Control sobre el trabajo)

Influencia
Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 206 45.9
Intermedio 147 32.7
Desfavorable 96 21.4
Total 449 100.00
Fuente: Investiga cion
Elaboracién: Propia
INFLUENCIA
250
200
150
100
50
0
Favorable Intermedio Desfavorable

Figura 11. Resultados de la sub-dimension influencia en la evaluacion a los
Trabajadores de una Empresa Minera del Pert, 2018- Evaluacion CoPsoQ-
istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimensién Influencia es favorable, siendo éste el

45.9%, siguiendole asi el nivel intermedio con 32.7% y finalmente el nivel con menor

porcentaje es el desfavorable con un 21.4%.
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Tabla 19

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la

influencia.
Siempre + Algunas Sélo alguna No
Muchas veces veces vez + Nunca contesta

jtienes influencia sobre 27.4

) ) 51.0 [N=229] 21.6 [N=97] [N=0]
el ritmo al que trabajas? [N=123]
itienes mucha
influencia sobre las 31.2

o 37.9 [N=170] 31.0 [N=139] [N=0]
decisiones que afectan [N=140]
a tu trabajo?
itienes influencia sobre
como realizas tu 57.9 [N=260] 21.8[N=98] 20.3[N=91] [N=0]
trabajo?
itienes influencia sobre 24.5

) ] 54.6 [N=245] 20.9 [N=94] [N=0]
qué hacesen el trabajo? [N=110]

Fuente: Investiga cion
Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.7. Posibilidad de desarrollo.
Se encuentra relacionado a las oportunidades que brinda el realizar
la actividad/ trabajo para poner en préactica los conocimientos,
habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.

Tabla 20

Sub- Dimensién — Posibilidad de desarrollo (Control sobre el Trabajo)

Posibilidad de desarrollo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 345 76.8
Intermedio 88 19.6
Desfavorable 16 3.6
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cidn
Elaboracién: Propia
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Figura 12. Resultados de la sub-dimensién posibilidad de desarrollo en la
evaluacion a los Trabajadores de una Empresa Minera del Pert, 2018- Evaluacién

CoPsoQ-istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimension Posibilidad de Desarrollo es
favorable, siendo éste el 76.8%, siguiendole asi el nivel intermedio con 19.6% y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 3.6%.

Tabla 21
Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las
posibilidades de desarrollo.

En gran En alguna
En cierta No
medida + En medida + En
. medida ) . contesta
buena medida ninguna medida
;tu trabajo requiere que tengas
78.0 [N=350]  14.0 [N=63] 8.0 [N=36] [N=0]
iniciativa?
;tu trabajo permite que
79.7 [N=358] 12.2 [N=55] 8.0 [N=36] [N=0]
aprendascosasnuevas?
;tu trabajo te da la oportunida
d de mejorartus conocim 83.7 [N=376] 9.4 [N=42] 6.9 [N=31] [N=0]
ientos y habilidades?
;tu trabajo permite que
87.1 [N=391] 9.1 [N=41] 3.8 [N=17] [N=0]

apliques tus habilidadesy
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conocimientos?

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.8. Sentido de trabajo.
Referidaa la relacion que tiene el trabajo con otros valores que no
solo se limitan al tener un empleo u obtener ingresos; sino también a la

utilidad de éste, la importancia, valor social o el aprendizaje que implica.

Tabla 22

Sub- Dimension — Sentido del trabajo (Control sobre el trabajo)

Sentido del Trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 355 79.1
Intermedio 72 16
Desfavorable 22 4.9
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia

SENTIDODEL TRABAJO
400

350
300
250
200
150

100

. =

0 —

Favorable Intermedio Desfavorable

Figura 13. Resultados de la sub-dimension sentido del trabajo en la evaluacion a
los trabajadores de una empresa minera del Perd, 2018- Evaluacion CoPsoQ-
istas21 (version 2).
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El nivel predominante de la subdimensién Sentido de Trabajo es favorable,
siendo éste el 79.1%, siguiendole asi el nivel intermedio con 16% y finalmente el

nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 4.9%.

Tabla 23
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al sentido del
trabajo.
En gran medida En En alguna N
0
+ En buena cierta medida + En
. . . ) contesta
medida medida  ninguna medida
Jtus tareas tienen 8.9
_ 87.3 [N=392] 3.8 [N=17] [N=0]
sentido? [N=40]
;las tareas que haces te .
_ 93.5 [N=420] 1.3 [N=6] [N=0]
parecen importantes? [N=23]
ite sientes -
comprometido con tu 92.4 [N=415] [N—.23] 2.4 [N=11] [N=0]
profesion?

Fuente: Investiga cion

Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.9. Apoyo social de los comparieros.
Relacionado con el apoyo y/o ayuda necesaria de parte de

compafieros (as) para la buena realizacion del trabajo.

Tabla 24

Sub- Dimension — Apoyo social de compafieros (Apoyo social y calidad de
liderazgo)

Apoyo Social de Compafieros

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 118 26.3
Intermedio 179 39.9
Desfavorable 152 33.9

Total 449 100.00

Fuente: Investigacion

Elaboracion: Propia
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Figura 14. Resultados de la sub-dimension apoyo social de comparieros en la
evaluacion a los trabajadores de una empresa minera del Peru, 2018- Evaluacion
CoPsoQ-istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimension Apoyo Social de Comparieros es
intermedio, siendo éste el 39.9%, siguiendole asi el nivel desfavorable con 35.4%y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el favorable con un 28.7%.

Tabla 25

Distribucidn de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al apoyo social
de compafieros.

Siempre + Soélo
Algunas No
Muchas alguna vez
veces contesta
veces + Nunca
¢crecibes ayuda y apoyo de tus
o ., 54.3 35.6 10.0
comparieros en la realizacion de [N=0]
_ [N=244] [N=160] [N=45]
tu trabajo?
¢tus comparieros estan
_ 43.0 41.9 15.1
dispuestos a escuchar tus [N=0]

[N=193] [N=188] [N=68]
problemas del trabajo?

¢tus comparieros hablan contigo 55.2 29.4 15.4 [N=0]
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sobre como haces tu trabajo? [N=248] [N=132] [N=69]

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: CoPsoQ-ista s21 (version 2).

5.1.2.10. Apoyo social de superiores.
Concerniente a recibir la ayuda necesaria y en el momento justo,

por parte de los jefes inmediatos; para asi realizar bien el trabajo.

Tabla 26
Sub- Dimensién — Apoyo social de superiores (Apoyo social y calidad de
liderazgo)

Apoyo Social de Superiores
Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 158 35.2
Intermedio 143 31.8
Desfavorable 148 33

Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia

APOYO SOCIAL DE SUPERIORES
160

155
150
145

140

135
Favorable Intermedio Desfavorable

Figura 15. Resultados de la sub-dimensién apoyo social de superiores en la
evaluacion a los trabajadores de una empresa minera del Peru, 2018- Evaluacion

CoPsoQ-istas21 (version 2).
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El nivel predominante de la subdimensién Apoyo Social de Superiores es
favorable, siendo éste el 35.2%, siguiendole asi el nivel desfavorable con 33% y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el intermedio con un 31.8%.

Tabla 27
Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al apoyo
social de superiores.

Siempre + Algunas Sélo alguna No

Muchas veces veces vez + Nunca contesta

;tu jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar tus  59.2 [N=266] 25.2 [N=113] 15.6 [N=70] [N=0]
problemas del trabajo?
(recibes ayuda y apoyo
de tu jefe inmediato en
o 56.6 [N=254] 31.0 [N=139] 12.5[N=56] [N=0]
la realizacion detu
trabajo?
Jtu jefe inmediato habla
contigo sobre como 56.1 [N=252] 27.8[N=125] 16.0[N=72] [N=0]

haces tu trabajo?

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.11. Calidad de liderazgo.
Hace referencia a la calidad de la gestion de aquellos que realizan
los mandos inmediatos. Esta dimension esté estrechamente relacionada
con la dimension apoyo social de superiores.

Tabla 28
Sub- Dimensién — Calidad de liderazgo (Apoyo social y calidad de liderazgo)

Calidad de liderazgo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 120 26.7
Intermedio 158 35.2
Desfavorable 171 38.1
Total 449 100.00
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Fuente: Investiga cion
Elaboracion: Propia

CALIDAD DE LIDERAZGO
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Figura 16. Resultados de la sub-dimension calidad de liderazgo en la evaluacion
a los trabajadores de una empresa minera del Perd, 2018- Evaluacion CoPsoQ-

istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimension Calidad de Liderazgo es
desfavorable, siendo éste el 38.1%, siguiendole asi el nivel intermedio con 35.2% y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el favorable con un 26.7%.

Tabla 29
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Calidad
de liderazgo.
En gran En alguna
En cierta No
medida + En medida + En
) medida ) ) contesta
buena medida ninguna medida

¢tu actualjefe inmediato se

asegura de que cada uno de

los trabajadores tiene buenas  47.9 [N=215] 254 26.7 [N=120] [N=0]
oportunida des de desarrollo (N=114]

profesiona I?

Jtu actualjefe inmediato 23.6

54.8 [N=246] 21.6 [N=97] [N=0]
planifica bien el trabajo? [N=106]
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Jtu actualjefe inmediato 294

51.2 [N=230] 19.4 [N=87] [N=0]
distribuye bien el trabajo? [N=132]
Jtu actualjefe inmediato 25.7

51.1 [N=229] 23.2 [N=104] [N=0]
resuelve bien los conflictos? [N=115]

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.12. Sentimiento de grupo.

Se refiere al sentimiento de pertenecia a un equipo de trabajo con

el que se labora dia a dia.

Tabla 30

Sub- Dimensién — Sentimiento de grupo (Apoyo social y

calidad de liderazgo)

Sentimiento de Grupo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 283 63
Intermedio 120 26.7
Desfavorable 46 10.2

Total 449 100.00
Fuente: Investiga cion
Elaboracion: Propia
SENTIMIENTO DE GRUPO
300 283
250
200
150 120
100
46
50
0 .
Favorable Intermedio De-ble

Figura 17. Resultados de la sub-dimension sentimiento de grupo en la evaluacion

a los trabajadores de una empresa minera del Pert, 2018- Evaluacion CoPsoQ-

istas21 (version 2).
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El nivel predominante de la subdimensién Sentimiento de grupo es favorable,
siendo éste el 63%, siguiendole asi el nivel intermedio con 26.7% y finalmente el

nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 10.2%.

Tabla 31

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

Siempre + Algunas Sélo alguna
No contesta

Muchas veces veces vez + Nunca
% % % N

Jtienes un buen ambiente 122
con tus compafieros de 84.6 [N=380] 3.1 [N=14] [N=0]

. [N=55]
trabajo?
¢sientes en tu trabajo que
formas parte de un 84.2 [N=378] 1f'1 2.7 [N=12] [N=0]
grupo? [N=59]
¢ Tu ayudas en el trabajo
entre compafieros y 90.6 [N=407] 7.6 [N=34] 1.8 [N=8] [N=0]

comparfieras?

Fuente: Investiga cion

Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.13. Previsibilidad.
Concerniente a disponer de la informacion adecuada, sufuciente y
con tiempo para poder realizar de forma correcta el trabajo y asi lograr
adaptarse a los cambios futuros.

Tabla 32

Sub- Dimension — Previsibilidad (Apoyo social y calidad de liderazgo)

Previsibilidad
Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 105 23.4
Intermedio 154 34.3
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Desfavorable 190 42.3
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia

PREVISIBILIDAD
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Figura 18. Resultados de la sub-dimension previsibilidad en la evaluacion a los
trabajadores de una empresa minera del Pert, 2018- Evaluacion CoPsoQ-istas21

(version 2).

El nivel predominante de la subdimension previsibilidad es desfavorable, siendo
éste el 42.3%, siguiendole asi el nivel intermedio con 34.3% y finalmente el nivel con

menor porcentaje es el favorable con un 23.4%.

Tabla 33

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

Engran En En alguna N
0
medida + En  cierta medida + En
. ) . .. contesta
buena medida medida ninguna medida
¢en tu empresa se te informa 27.6
con suficiente antelacion de ' [N=124] '
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decisiones importantes,

cambios y proyectos de

futuro?

¢recibes toda la informacion 18.9

que necesitas para realizar 68.4 [N=307] [N=85] 12.7 [N=57] [N=0]

bien tu trabajo?

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.14. Claridad de rol.
Es el conocimiento preciso sobre la definicion de las tareas,
objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo.

Tabla 34

Sub- Dimension — Claridad de rol (Apoyo social y calidad de liderazgo)

Claridad de Rol

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 135 30.1
Intermedio 171 38.1
Desfavorable 143 31.8
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia
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Figura 19. Resultados de la sub-dimensién claridad de rol en la evaluacion a los
trabajadores de una empresa minera del Perd, 2018- Evaluacién CoPsoQ-istas21
(version 2).

El nivel predominante de la subdimension Claridad de rol es intermedio, siendo
éste el 38.1%, siguiendole asi el nivel desfavorable con 31.8% y finalmente el nivel

con menor porcentaje es el favorable con un 30.1%.

Tabla 35
Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Claridad
de rol.
En gran ) En alguna
En cierta No
medida + En ) medida + En
) medida ) ) contesta

buena medida ninguna medida

Jtu trabajo tiene
78.4[N=352] 14.7 [N=66] 6.9 [N=31] [N=0]

objetivos claros?

;sabes exactamente qué

tareas son de tu 88.4 [N=397] 9.4 [N=42] 2.2 [N=10] [N=0]
responsabilidad?

¢sabes exactamente qué

se espera de tien el 77.3[N=347] 16.9 [N=76] 5.8 [N=26] [N=0]

trabajo?

;sabes exactamente qué

margen de autonomia 64.8 [N=291] 24.1 11.1 [N=50] [N=0]
[N=108]

tienes en tu trabajo?

Fuente: Investigacion
Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).
5.1.2.15. Conflicto de rol.
Referidaa aquellas exigencias que se contradicen dentro del
trabajo de las cuales dan como resultado conflictos de caracter

profesional o ético.
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Tabla 36

Sub- Dimensién — Conflicto de rol (Apoyo social y calidad de liderazgo)
Conflicto de Rol

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 72 16
Intermedio 140 31.2
Desfavorable 237 52.8
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia

CONFLICTODE ROL
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100 7
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Figura 20. Resultados de la sub-dimension conflicto de rol en la evaluacion a los
trabajadores de una empresa minera del Per(, 2018- Evaluacién CoPsoQ-istas21
(version 2).

El nivel predominante de la subdimension Conflicto de Rol es desfavorable,
siendo éste el 52.8%, siguiendole asi el nivel intermedio con 31.2% y finalmente el

nivel con menor porcentaje es el favorable con un 16%.
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Tabla 37

Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Claridad

de rol.
En gran En En alguna \
0
medida + En cierta medida + En
. . ) . contesta
buena medida medida ninguna medida
Jtu trabajo tiene objetivos 14.7
78.4 [N=352] 6.9 [N=31] [N=0]
claros? [N=66]
¢sabes exactamente qué 04
tareas son de tu 88.4 [N=397] [N—.42] 2.2 [N=10] [N=0]
responsabilidad? -
;sabes exactamente qué se 16.9
) ) 77.3 [N=347] 5.8 [N=26] [N=0]
espera de ti en el trabajo? [N=76]
¢sabes exactamente qué "
margen de autonomia 64.8 [N=291] ' 11.1 [N=50] [N=0]
[N=108]

tienes en tu trabajo?

Fuente: Investiga cion
Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.16. Reconocimiento.
Es la valoracion, respeto y trato justo por parte de la direccion al
trabajador dentro de la empresa donde labora.

Tabla 38

Sub- Dimensién — Reconocimiento (Compensaciones del trabajo)

Reconocimiento

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 356 79.3
Intermedio 44 9.8
Desfavorable 49 10.9
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cidn

Elaboracién: Propia
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Figura 21. Resultados de la sub-dimensién reconocimiento en la evaluacién a los
trabajadores de una empresa minera del Per(, 2018- Evaluacion CoPsoQ-istas21

(version 2).

El nivel predominante de la subdimensién Reconocimiento es favorable, siendo
éste el 79.3%, siguiendole asi el nivel desfavorable con 10.9% y finalmente el nivel

con menor porcentaje es el intermedio con un 9.8%.

Tabla 39

Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al

Reconocimiento.

Engran En En alguna N
0
medida + En  cierta medida + En
. . . i contesta
buena medida medida ninguna medida

Jtu trabajo es valorado 25.6
48.8 [N=219] 25.6 [N=115] [N=0]

por la direccion? [N=115]
¢la direccion te respeta 26.1
] 51.9 [N=233] 22.0 [N=99] [N=0]
en tu trabajo? [N=117]
(recibes un trato justo en 26.5
48.8 [N=219] 24.7 [N=111] [N=0]
tu trabajo? [N=119]

Eyantae: Invacting cidn
~Hente—HResHga-cioh

Elaboracidn: CoPsoQ-istas21 (version 2).
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5.1.2.17. Inseguridad sobre el empleo.
Es la preocupacion por el futuro en relacion al empleo/ trabajo.

Tabla 40
Sub- Dimensién — Inseguridad sobre el empleo (Compensaciones del trabajo)

Inseguridad Sobre el Empleo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 195 43.4
Intermedio 119 26.5
Desfavorable 135 30.1
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: Propia

INSEGURIDAD SOBREEL EMPLEO
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Figura 22. Resultados de la sub-dimensién inseguridad sobre el empleo en la
evaluacion a los trabajadores de una empresa minera del Peru, 2018- Evaluacion
CoPsoQ-istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimensién Inseguridad sobre el empleo es
favorable, siendo éste el 43.4%, siguiendole asi el nivel desfavorable con 30.1%y

finalmente el nivel con menor porcentaje es el intermedio con un 26.5%.
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Tabla 41
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la
Inseguridad sobre el empleo.

Engran En En alguna
No

contesta

medida + En  cierta medida + En

buena medida medida ninguna medida

¢Si te despiden o no te 18.9
42.3 [N=190] 38.8 [N=174] [N=0]
renuevan el contrato? [N=85]

¢lo dificil que seria encontrar 229
otro trabajo en el caso de que  33.2 [N=149] ' 43.9 [N=197] [N=0]

[N=103]
te quedases en paro?

Fuente: Investiga cion

Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.18. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo.
Relacionado a la preocupacién por los cambios no deseadosy las
condiciones de trabajo, en el futuro.

Tabla 42
Sub- Dimension — Inseguridad sobre las condiciones de trabajo (Compensaciones

del trabajo)

Inseguridad Sobre las Condicones de Trabajo

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 76 16.9
Intermedio 130 29
Desfavorable 243 54.1
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion
Elaboracién: Propia
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Figura 23. Resultados de la sub-dimension inseguridad sobre las condiciones de
trabajo en la evaluacién a los trabajadores de una empresa minera del Perq,
2018- Evaluacion CoPsoQ-istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimensién Inseguridad Sobre las Condiciones de
Trabajo es desfavorable, siendo éste el 54.1%, siguiendole asi el nivel intermedio con

29% y finalmente el nivel con menor porcentaje es el favorable con un 16.9%.

Tabla 43
Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la

Inseguridad sobre las condiciones de trabajo.

En gran En En alguna
No
medida + En  cierta medida + En
) ) ) ) contesta
buena medida medida ninguna medida
¢si te trasladan a otro centro de 912
trabajo, unidad, departamento o 23.8 [N=107] ' 55.0 [N=247] [N=0]
N=95
seccion contra tu voluntad? [ ]
¢si te cambian el horario (turno,
20.3
diasde la semana,horasdeentrada  25.6 [N=115] [ ] 54.1 [N=243] [N=0]
N=91
y salida...) contra tu voluntad?
¢si te cambian de tareascontra tu 23.6
28.5 [N=128] 47.9 [N=215] [N=0]
voluntad? [N=106]
¢site varian el salario (que note lo
actualicen, que te lo bajen, que 17.1
54.8 [N=246] 28.1 [N=126] [N=0]
introduzcan el salario variable, que [N=77]

te paguen en especies...)?
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Fuente: Investiga cion
Elaboracién: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.19. Justicia.

Referida al trato igualitario que los colaboradores reciben dentro de

la empresa donde laboran.

Tabla 44
Sub- Dimensién — Justicia (Capital social)
Justicia
Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 304 67.7
Intermedio 82 18.3
Desfavorable 63 14
Total 449 100.00
Fuente: Investiga cion
Elaboracion: Propia
JUSTICIA
350
304
300
250
200
150
100 82
63
) - =
0
Favorable Intermedio Desfavorable

Figura 24. Resultados de la sub-dimensién justicia en la evaluacion a los

trabajadores de una empresa minera del Pert, 2018- Evaluacion CoPsoQ-istas21

(version 2).
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El nivel predominante de la subdimension Justicia es favorable, siendo éste el
67.7%, siguiendole asi el nivel intermedio con 18.3% y finalmente el nivel con menor

porcentaje es el desfavorable con un 14%.

Tabla 45
Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Justicia.
En gran medida En alguna medida
En cierta ) No
+ En buena ) + En ninguna
) medida . contesta
medida medida
¢se solucionan los
. 25.4
conflictos de una manera 44.5 [N=200] 30.1 [N=135] [N=0]
. [N=114]
justa?
¢se le reconoce a uno por 24.9
48.8 [N=219] 26.3 [N=118] [N=0]
el trabajo bien hecho? [N=112]
¢la direccion considera
con la misma seriedad las 31.6
39.9 [N=179] 28.5 [N=128] [N=0]
propuestasprocedentes de [N=142]
todos los trabajadores?
¢se distribuyen las tareas 26.3
_ 51.4 [N=231] 22.3 [N=100] [N=0]
de una forma justa? [N=118]

Fuente: Investigacidn

Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

5.1.2.20. Confianza vertical.
Es la certeza que se tiene que tanto la direccién y trabajadores
actuaran de manera adecuada o competente. La confianza implica la
seguridad de que quien posee mayor poder no sacarad ventaja de la

situacion de vulnerabilidad de otras personas.
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Tabla 46

Sub- Dimensién — Confianza vertical (Capital social)

Confianza Vertical

Nivel Frecuencia Porcentaje
Favorable 373 83.1
Intermedio 46 10.2
Desfavorable 30 6.7
Total 449 100.00

Fuente: Investiga cion
Elaboracion: Propia

CONFIANZA VERTICAL

400 373
350
300
250
200
150
100
46
50 30
0 [ |
Favorable Intermedio Desfavorable

Figura 25. Resultados de la sub-dimension confianza vertical en la evaluacion a
los trabajadores de una empresa minera del Perd, 2018- Evaluacion CoPsoQ-

istas21 (version 2).

El nivel predominante de la subdimensién Confianza vertical es favorable,
siendo éste el 83.1%, siguiendole asi el nivel intermedio con 10.2% y finalmente el

nivel con menor porcentaje es el desfavorable con un 6.7%.

Tabla 47

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

En gran En En alguna No
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medida + En  cierta medida + En contesta

buena medida medida ninguna medida

;confiala direccién en 26.9

que los trabajadores 55.7 [N=250] ' 17.4 [N=78] [N=0]
_ [N=121]

hacen un buen trabajo?

Jte puedes fiar de la 29.0
informacion procedente  43.0 [N=193] ' 28.1 [N=126] [N=0]

N=130
de la direccion? [ ]

¢los trabajadores pueden 276
expresar sus opiniones y 51.9 [N=233] ' 20.5 [N=92] [N=0]

N=124
emociones? [ |

Fuente: Investigacion
Elaboracion: CoPsoQ-istas21 (version 2).

Tabla 48

Descripcion de resultados generales de la evaluacion CoPsoQ-istas21 (version 2)
para riesgos psicosociales a los trabajadores de una empresa minera del Peru,
2018.

DIMENSIONES INDICADORES PORCENTAJE NIVEL
Exigencias
g 31.80% INTERMEDIO
cuantitativas
23.60% FAVORABLE
Ritmo de trabajo 10.50% INTERMEDIO
EXIGENCIAS 2% FAVORABLE
PSICOLOGICAS o 40.10% _
Exigencias
) 34.10% INTERMEDIO
emocionales
25.80% FAVORABLE
Exigencias a 8.20% DESFAVORABLE
esconder 27.60% INTERMEDIO
emociones 64.10% _
CONFLICTO 28.70% DESFAVORABLE
TRABAJO Doble presencia 35.40% INTERMEDIO
CONTROL Influencia 21.40% DESFAVORABLE
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SOBRE EL 32.70% INTERMEDIO
TRABAJO 45.90% _
3.60% DESFAVORABLE
Posibilidad de
19.60% INTERMEDIO
desarrollo
4.90% DESFAVORABLE
Sentido del trabajo 16% INTERMEDIO
33.90% DESFAVORABLE
Apoyo S°Ci~a' de 39.90% INTERMEDIO
los compatieros 26.30% FAVORABLE
33% DESFAVORABLE
Apoyo S_C’Cia' de 31.80% INTERMEDIO
superiores 35.20%
_ 38.10%
C_"""dad de 35.20% INTERMEDIO
liderazgo 26.70% FAVORABLE
APOYO SOCIAL - 10.20% DESFAVORABLE
v CALIDAD DE *humiento de 26.70% INTERMEDIO
LIDERAZGO Jriipo 63%
42.30%
Previsibilidad 34.30% INTERMEDIO
23.40% FAVORABLE
31.80% DESFAVORABLE
Claridad de rol 38.10% INTERMEDIO
30.10% FAVORABLE
cico. | DESEAVORAEE
Conflicto de rol 31.20% INTERMEDIO
16% FAVORABLE
10.90% DESFAVORABLE
Reconocimiento 9.80%
COMPENSACIONES 9.30%
DEL TRABAJO  |nseguridad sobre
26.50% INTERMEDIO
el empleo
43.40%
Inseguridad sobre 54.10%
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las condiciones de 29% INTERMEDIO

trabajo 16.90% FAVORABLE
14% DESFAVORABLE
Justicia 18.30% INTERMEDIO
CAPITAL 67.70% —
SOCIAL 6.70% DESFAVORABLE
Confianza vertical 10.20% INTERMEDIO

Fuente: Investiga cion

Elaboracién: Propia.

5.3. Contrastacion de Hipotesis

5.3.1. Contrastacion de la hipotesis general
El proceso que permite realizar el contraste de hipotesis requiere ciertos
procedimientos. Se ha podido verificar los planteamientos de diversos autores
y cada uno de ellos con sus respectivas caracteristicas y peculiaridades,
motivo por el cual era necesario decidir por uno de ellos para ser aplicado en
la investigacion.

Ahora bien, respecto a la prueba de hipdtesis general, se utiliz el

S

L

estadigrafo “rho” de Spearman, que se define como ’ T,
Donde:
r:  Coeficiente de correlacion entre “Xy “Y”
Sx:  Desviacion tipica de “X”
Sy: Desviacion tipica de “Y”
Sx,y: Covarianza entre “X”y “Y”
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Tabla 49

Coeficiente de correlacion hipotesis general

Stdromede

RiESyoS

burnout psicosociales
Correlation 1000 0L s
Coefficient =R AN
Sindrome de : :
burnout Sig. (2-tailed) .000
N 449 449
Spearman .
Correlation
Coefficient -825(*) 1.000
Riesgos
psicosociales  Sig. (2-tailed) .000
N 449 449

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74

Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49

Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24

No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09

Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24

Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49

Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74

Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89

Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99

Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,825, éste es considerado como

correlacion positiva fuerte.

Ahora veamos la contrastacion de hip6tesis general.
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a) Planteamiento de hipotesis
Hipotesis nula: Ho: No existe relacion directa y significativa entre el Sindrome
de Burnout y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa
Minera del Pert - 2018.
Hipotesis alterna: Hi: Existe relacion directay significativa entre el Sindrome
de Burnout y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa
Minera del Pert - 2018.
b) Nivel de significancia o riesgo
0,05. (alfa medios = riesgo de margen de error)
c) Célculo del Estadistico de Prueba
N =449
p-valor = 0,000
d) Decision Estadistica
Puesto que (p—valor: (0,000 < 0,05), en consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipotesis alterna (Hi).
e) Conclusion Estadistica
Se concluye que existe una relacion directay significativa fuerte entre el
Sindrome de Burnout y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una
Empresa Minera del Per( - 2018.
5.3.2. Contrastacion de las hipétesis especificas
Hipdtesis especifica N° 01:

Tabla 50
Coeficiente de correlacion hipétesis especifica N° 01

Cansancio Rliacans
SRSaREo 185865

emocional _ psicosociales

Correlation

Cansa_ncio Coefficient 1.000 .814(**)
emocional

Spearman
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Sig. (2-tailed)

.000
N 449 449
Correlation
Coefficient 814(**) 1.000
Riesgos . o
psicosociales Sig. (2-tailed) .000
N 449 449

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, Fernandez y Baptista,

2010) se tiene la siguiente equivalencia (p.453):

Correlacion

negativa perfecta: -1

Correlacion

negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99

Correlacion

negativa fuerte: -0,75 a -0,89

Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy deébil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,814, éste es considerado como
correlacion positiva fuerte. Ahora veamos la contrastacion de la primera
hipotesis especifica.

a) Planteamiento de la hipotesis especifica N° 01:
Hipdtesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre el
Cansancio Emocional y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una

Empresa Minera del PerG - 2018.
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Hipdtesis alterna: Hi: Existe una relacion directay significativa entre el
Cansancio Emaocional y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una
Empresa Minera del Per( - 2018.

c) Nivel de significancia o riesgo:
0,05. (alfa medios = riesgo de margen de error)

c¢) Calculo del Estadistico de Prueba
N =449
p-valor = 0,000

d) Decision Estadistica
Puesto que (p-valor: 0,000 < 0,05), en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula
especifica 1 (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna especifica 1 (Hi).

e) Conclusion estadistica:
Se concluye que existe una relacion directay significativa entre el Cansancio
Emocional y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una Empresa
Minera del Pert - 2018.

Hipdtesis especifica N° 02:

Tabla N° 51
Coeficiente de correlacion hipotesis especifica N° 02
Despersonalizaci Riesgos
on __psicosociales
Correlation
: Coefficient 1.000 .836(**)
Despersonalizac
ton SIg. (2-talled
9 ) 000
N
Spearman 449 449
) Correlation
_RIeSQO_SI Coefficient .836(**) 1.000
psicosociales o 5 tailad
¢ ) 000
N 449 449
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** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, et al 2010) se tiene la

siguiente equivalencia:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy débil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
Correlacion positiva muy débil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,836, este es considerado como
correlacion positiva fuerte. Ahora veamos la contrastacion de la segunda
hipétesis especifica.

a) Planteamiento de la Hipdtesis Especifica N° 02
Hipotesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la
Despersonalizacion y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una
Empresa Minera del Per( - 2018.
Hipdtesis alterna: Hi: Existe una relacion directay significativa entre la
Despersonalizacion y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una
Empresa Minera del Per( - 2018.

b) Nivel de Significancia o Riesgo
0,05. (alfa medios = riesgo de margen de error)

c) Calculo del Estadistico de Prueba

N = 449
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p-valor = 0,000

d) Decision Estadistica
Puesto que (p-valor: 0,000 < 0,05), en consecuencia, se rechaza la hipotesis nula
especifica 2 (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna especifica 2 (Hi).

e) Conclusion estadistica:
Se concluye que existe una relacion directay significativa entre la
Despersonalizacion y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una
Empresa Minera del Per( - 2018.

Hipdtesis especifica N° 03

Tabla N° 52
Coeficiente de correlacion hipdtesis especifica N° 03
Realizacion Riesgos
personal _ psicosociales
Correlation
Coefficient 1.000 154(*%)
Realizacion . .
personal Sig. (2-tailed) 000
N 449 449
S .
pearman Correlation
Coefficient T754(**) 1.000
Riesgos ; ;
: . Sig. (2-tailed
psicosociales ig. (2-tailed) .000
N 449 449

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Ahora bien, teniendo como referencia a (Hernandez, et al 2010) se tiene la

siguiente equivalencia:

Correlacion negativa perfecta: -1

Correlacion negativa muy fuerte: -0,90 a -0,99
Correlacion negativa fuerte: -0,75 a -0,89
Correlacion negativa media: -0,50 a -0,74
Correlacion negativa débil: -0,25 a -0,49
Correlacion negativa muy debil: -0,10 a -0,24
No existe correlacion alguna: -0,09 a +0,09
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Correlacion positiva muy debil: +0,10 a +0,24
Correlacion positiva débil: +0,25 a +0,49
Correlacion positiva media: +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: +0,75 a +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: +0,90 a +0,99
Correlacion positiva perfecta: +1

Y puesto que la “rho” de Spearman es 0,754, éste es considerado como
correlacion positiva media. Ahora veamos la contrastacion de la tercera
hipétesis especifica.

a) Planteamiento de la Hipdtesis Especifica N° 03
Hipdtesis nula: Ho: No existe una relacion directa y significativa entre la
Realizacion Personal en el trabajo y los Riesgos Psicosociales en los
trabajadores en una Empresa Minera del Pert - 2018.
Hipotesis alterna: Hi: Existe una relacion directay significativa entre la
Realizacion Personal en el trabajo y los Riesgos Psicosociales en los
trabajadores en una Empresa Minera del Per( - 2018.

b) Nivel de Significancia o Riesgo
0,05. (alfa medios = riesgo de margen de error)

c) Calculo del Estadistico de prueba
N =449
p-valor = 0,000

d) Decision Estadistica
Puesto que (p-valor: 0,000 < 0,05), en consecuencia, se rechaza la hip6tesis nula

especifica 3 (Ho) y se acepta la hipotesis alterna especifica 3 (Hi).
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e) Conclusion Estadistica
Se concluye que existe una relacion directay significativa entre la Realizacion
Personal en el trabajo y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una

Empresa Minera del Per( - 2018.
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DISCUSION DE RESULTADOS

El objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion existente entre el
Sindrome de Burnout y los Riesgos Psicosociales en los trabajadores de una empresa
minera del Per( en el afio 2018. Los resultados han demostrado que si existe tal relacion y
que ésta es directa y altamente significativa; para dicho estudio se utilizaron los
instrumentos Inventario Burnout Maslasch (para la evaluacion de la primera variable) y el
CoPsoQ-istas21 -version 2 (para la medicion de la segunda variable), los mismos que
demostraron ser validos y confiables para ser considerados en la investigacion.

En el afio 2016 en Uruguay, Totora realizd una investigacion denominada “Burnout
y factores de riesgo psicosocial en Call Centers” y sus resultad os concluyen que existe
relacion directa y positiva entre Burnout y Riesgo Psicosocial, por tanto, dichos resultados
guardan relacion con los obtenidos en el presente trabajo.

De igual modo, en Colombia, Alzate y Parra (2016) sefialaron en su trabajo de
investigacion titulado “Factores psicosociales, estrés y sindrome de Burnout en el colegio
San Luis Gonzaga de la Ciudad de Manizales”; que todas las dimensiones asociadas a los
Riesgos Psicosociales y al Sindrome de Burnout mostraron relaciones positivas, sin
embargo fueron los elementos, influencia del trabajo en el ambito y fuera del mismo, junto
a las demandas cuantitativas las cuales mostraron un mayor nivel correlativo y
significativo con el Sindrome de Burnout y al mismo tiempo con el estrés; es asi como
estos resultados por el autor colombiano coinciden al nuestro al concluir que existe
correlacion directa entre ambas variables estudiadas Sindrome de Burnout y Riesgos
Psicosociales.

También discrepamos con Gonzales (2017), quien desarrollé el trabajo de
investigacion denominada “Factores del riesgo psicosocial y el estrés laboral en los

colaboradores de una Empresa de Servicios Generales del Alto Talara” donde se pudo
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encontrar que las correlaciones entre dichos factores y el estrés laboral son muy bajos y los
niveles de significacion estadistica son mayores a 0,05. Esto demuestra que no existen
relaciones significativas entre ambas variables. Por lo tanto, los resultados rechazan la
hipdtesis alternativa general y aceptan la nula, la cual refiere que No existe relacion entre
los factores de riesgo psicosociales y el estrés laboral en los colaboradores de una empresa
de servicios generales del Alto - Talara.

Asi mismo, segun lo mencionado por Carlin & Garcés (2010), haciendo referencia
a la teoria propuesta por Herbert Freudenberger quien menciona que el Burnout es:
desgaste, fallar, sentirse exhausto producto de la excesiva demanda de fuerza, energia o
recursos; esto demuestra los hallazgos en relacion a la investigacion realizada ya que
confirma la relacion positiva y fuerte existente entre las dos variables estudiadas; asi
mismo nos permite mencionar que la teoria y cuestionario utilizados para el estudio de la
variable Riesgos Psicosociales dentro de sus dimensiones evalUan los factores que pueden
conllevar justamente a alcanzar las caracteristicas mencionadas por Herbert Freudenberger
y estas dimensiones serian las de: exigencias psicoldgicas, control sobre el trabajo, apoyo
social y calidad de liderazgo.

En relacion a las limitaciones que se tuvo, consideramos que lo que méas se nos
dificultd es llegar a la muestra, tanto por la ubicacion geografica de la unidad minera,
como también en el sistema de trabajo que tienen la mayoria de los colaboradores de la
empresa evaluada que es el de 14 x 7 (trabajan 14 dias dentro de la unidad y tienen 7 dias
para descansar fuera de ella), otra de las dificultades con las que nos encontramos fue con
la de los horarios ya que estos eran muy exigentes, se tuvo que tramitar con los junto con
el area de Recursos humanos con los responsables de cada area de la empresa, para
acceder a los trabajadores y organizar horarios para el llenado de los cuestionarios de la

recoleccién de datos para la investigacion, de tal forma que los trabajadores no se vean
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afectados en sus labores como tampoco en su descanso; ademas otro de los conflictos que
experimentamos fue lo extenso de la evaluacion de Riesgos Psicosociales y afiadido a este
el cuestionario de Maslasch para la medicion de Sindrome de Burnout, aproximadamente
tom6 60 minutos en la evaluacion de ambos cuestionarios, también un grupo si bien no
considerable en cantidad, eran iletrados y practicamente la evaluacion era personalizada.

Una limitacion mas a la que nos vimos expuestos, es la relacionada a la escasa
literatura donde se vinculen ambas variables, la de Sindrome de Burnout y Riesgos
psicosociales en el campo de la mineria, ya que la mayoria de las investigaciones e incluso
en las teorias desarrolladas, los estudios fueron hechas en el campo asistencial, es por ello
que estudios como el presente deberian ser considerados como motivadores para seguir
investigando, ya que la muestra con tales particularidades deben de responder a muchas
relaciones del medio y los trabajadores que podrian estar afectando su bienestar.

Asimismo podemos decir que los resultados de la presente investigacion nos
permitird dar el inicio a muchos escenarios de estudio, con la misma muestra o poblacion,
tales como la relacién entre el area de trabajo y los riegos psicosociales con mayor
incidencia en algunas de sus dimensiones, o talvez el de la relacion que puede guardar el
tipo de trabajo que realiza cada uno de ellos (ya sea el administrativo o el operativo), quien
tiene méas tendencia a desarrollar alguna de las dimensiones del Sindrome de Burnout, o
quiza empezar a realizar una investigacion donde se describa los diversos
comportamientos y la diferencia de estos en relacion a la zona de trabajo (superficie o
subterraneo), ya que los riesgos tanto fisicos y psicosociales en ambas zonas laborales son

distintas y las probabilidades de accidentes son mas posibles en una que en otra.
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CONCLUSIONES

Después del proceso de recoleccion de datos para la presente investigacion (en una
muestra poblacional de 449 trabajadores), mediante el cuestionario de Maslasch y la
evaluacion de CoPsoQ- istas 21 (2014); y del posterior analisis de los mismos, los
resultados encontrados permitieron formular las siguientes conclusiones:

Se ha determinado, con respecto al objetivo general del presente estudio, la
existencia de relacion directay significativa entre el Sindrome de Burnout y los Riesgos
Psicosociales en los trabajadores de una Empresa Minera del Perd — 2018 (r=0,825y p-
valor 0,000 < 0,05). Es decir, a mayores riesgos psicosociales presentes en una
organizacion, existe mayor vulnerabilidad de que los trabajadores muestren Sindrome de
Burnout, en nuestro caso los resultados obtenidos en la evaluacién de CoPsoQ-istas21 -
version 2 dio como resultado general favorable (ya que en su mayoria de dimensiones los
resultados fueron favorables) por ende los resultados del cuestionario Maslasch fueron
favorables también.

Con respecto al primer objetivo especifico que se planteo, se concluye que existe
relacién directay significativa entre el Cansancio Emocional y los Riesgos Psicosociales
(r=0,814 y p-valor 0,000 < 0,05). Es decir, la fatiga generalizada, esfuerzos excesivos, que
son caracteristicas principales de la dimensién Cansancio Emocional que corresponde al
Sindrome de Burnout estan asociadas a los Riesgos Psicosociales y directamente a sus
dimensiones de exigencias Psicoldgicas (resultado desfavorable) y control sobre el trabajo
(resultado desfavorable).

En relacién al segundo objetivo especifico, donde se plantea determinar la relacion
entre la Despersonalizacion y los riesgos Psicosociales en una Empresa Minera del Per( en
el afio 2018; se concluyd que estos se encuentras asociados de manera positiva y

significativa (r=0,836 y p-valor 0,000 < 0,05), lo cual implica que la dimension de
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Despersonalizacion del Sindrome de Burnout esté relacionada especificamente a las
dimensiones exigencias psicoldgicas (resultado desfavorable) y apoyo social y calidad de
liderazgo (resultados desfavorable) que pertenecen a los Riegos Psicosociales.

Asi mismo el tercer objetivo especifico de la investigacion que fue averiguar la
relacion existente entre la Realizacion Personal en el trabajo y los Riesgos Psicosociales en
los trabajadores de una empresa minera del Pert en el afio 2018 nos dio como resultado la
existencia de una relacion directay significativa (r=0,754 y p-valor 0,000 < 0,05). Esto
hace referencia que la Realizacion Personal en el trabajo esta ligada directamente con las
dimensiones de: apoyo social y calidad de liderazgo (al resultado favorable),
compensaciones del trabajo (resultado favorable) y capital social (resultado favorable)
que son parte de los Riesgos Psicosociales que se han evaluado.

Las escalas de Maslasch (para la evaluacion de Sindrome de Burnout) y la de
CoPsoQ-istas21 -version 2 (para la evaluacion de Riesgos Psicosociales) muestran
adecuadas propiedades psicométricas, evidenciando su validez y confiabilidad para la
medida de las variables estudiadas.

Hoy en dia practicamente todos los agentes empresariales circunscriben los riesgos
laborales al ambito de la salud fisica, de tal manera que, en la evaluacion de los riesgos
laborales las empresas apenas tienen en cuenta los factores de riesgo psicosocial. Los
riesgos laborales se identifican casi Unicamente con los riesgos fisicos, es decir, con
aquello que es «visible»; los factores de riesgos psicosociales pasan en cierto modo
inadvertidos, lo que quizas viene propiciado por la existencia de una legislacion poco
precisa acerca de los riesgos psicosociales y por la subjetividad de los conceptos que
rodean a estos ya que «no se ven» esto hace referencia a la teoria de Gywali, (2015). En
definitiva, existe una mayor concienciacion y actuacion por parte de las empresas sobre los

riesgos fisicos que sobre los riesgos psicosociales. En cambio, los factores de riesgo
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psicosocial estan en el origen de errores humanos presentes en los accidentes de trabajo.
Por tanto, un/a trabajadora que se encuentra bajo factores de riesgo psicosocial tiene mas
riesgo de sufrir o provocar accidentes, y a su vez también afectar a su salud fisica, asi
como lo describe en su teoria Juan Bautista, (2005). Estos resultados descritos fueron muy

parecidos a los encontrados en el proceso de la investigacion realizada.
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RECOMENDACIONES

Sobre las propuestas mencionadas a continuacion; se sugiere analizar los resultados
con la gerencia de la empresa y la participacion activa de los encargados de cada area,
para enriquecer el debate interno de la organizacion con conceptos y puntos sobre cudl
puede ser el origen de algunos problemas encontrados en los resultados de la
evaluacion y como abordarlos.

Se recomienda a la Superintendencia de la unidad minera, que junto con la Gerencia
de Seguridad y RRHH; implementen un programa de sensibilizacion y campafias
sobre las consecuencias de los riesgos psicosociales y sindrome de burnout, para asi
trabajar en base a la promocidén y prevencion.

Instaurar un programa de capacitacion interno disefiado para el empoderamiento de los
colaboradores y la optimizaciéon de la comunicacién en aquellos que presentan falta de
autonomia y confianza para la toma de decisiones.

Realizar jornadas de capacitacion orientadas al personal para la prevencién de la
excesiva preocupacion por la carga domestica y laboral; con el objetivo de reforzar el
uso adecuado del tiempo tanto en el puesto de trabajo como en sus respectivos
hogares.

Asi mismo para la prevencion se recomienda: fomentar la buena atmosfera de equipo,
espacios comunes (modificacion del entorno laboral), objetivos comunes; limitar la
agenda laboral (tiempo adecuado para cadatarea), didlogo efectivo con las
autoridades, fomentar la concientizacion sobre la autoconfianza, la autogestion y el
autocuidado.

Se sugiere desarrollar la prevencion en tres niveles: Prevencion Primaria:
modificacion, mejora en ergonomia y en el disefio del trabajo y sobre el entorno;

mejoras en el desarrollo organizativo y de gestion. Prevencion Secundaria:
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10.

11.

reconocimiento o intervencion temprana para reducir el estrés y el agotamiento
incluye la capacitacion y educacion del personal. Prevencion terciaria: Reducir el
sindrome de burnout mediante un sistema de gestion més sensible con una mejor
provision de salud ocupacional.

Realizar campafias de difusion de informacion vinculada a la inteligencia emocional,
reconocimiento y aceptacion de las emociones esto en el personal que presento el
resultado de desfavorable en la sub dimension Exigencias emocionales.

Incentivar la creatividad, sugerir ascensos, la educacion y/o capacitacion de los
trabajadores con el area a quien corresponda para la prevencion del desgaste
profesional y asi continuar con el resultado favorable en la dimension Realizacion
Personal; ademéas mejorar en las habilidades y capacidad de afrontamiento ante riesgos
psicosociales.

Para la Dimension de Exigencias Psicoldgicas; se recomienda la redistribucion de la
alta carga de trabajo adecuar el ritmo y la carga. Se debe garantizar un entorno de
trabajo seguro, establecer objetivos alcanzables, la instauracion de pausas de trabajo,
una descripcién clara de las tareas, demandas; priorizacion de ciertas tareas y la
evaluacion de los riegos fisicos.

Ademas, se recomienda la realizacién de reuniones periddicas con los encargados de
cada departamento para exponer los factores que generan los riesgos psicosociales y
asi establecer formas de solucidn.

Desarrollar actividades sociales con los gerentes para prevenir la carencia de apoyo
social y asi mejorar la calidad sobre las relaciones en el trabajo, incrementar la
motivacion en el personal, incentivar las estrategias comunicativas en todos los

niveles de la empresa y asi favorecer la cohesion del equipo.
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12.

13.

14.

15.

Cabe mencionar que, segun ley, cada afio se debe realizar el monitoreo tanto de los
Riesgos Psicosociales, por lo tanto, se sugiere realizar el andlisis de los resultados de
estos monitoreos para saber en tiempo real cuales son las deficiencias presentadas
cadaafio y a la vez poder saber que problemas se han superado en relacion al afio
anterior, ademas para evaluar si los programas de sensibilizacion estan siendo
efectivas y si es necesario disefiar y/o integrar uno de mayor impacto.

Realizar jornadas de concientizacion para que en la proxima evaluacion los
trabajadores entiendan que los monitoreos de riesgo psicosociales tienen un fin
positivo para la prevencion, el bienestar psicoldgico y fisico de ellos mismos.

Es importante que los lideres de cada departamento tanto administrativos y operarios
tengan una capacitacion especial sobre la calidad de liderazgo y manejo de personal
con el objetivo de mejorar las habilidades blandas (relaciones interpersonales
adecuadas, empatia, amabilidad, comunicacion asertiva, etc.).

Replicar la presente investigacion en otras empresas mineras para contrastar los
hallazgos; ademas porgue existe poca informacion en el contexto minero con respecto
a estas dos variables estudiadas; en el Peru existe la pequefia, mediana y gran mineria
todos de contextos totalmente diferentes lo cual enriqueceria los aportes en la
psicologia ocupacional en el Perl y especialmente al area de mineria ya que por
tratarse de actividades de alto riesgo hay mas probabilidad de afecciones tanto a nivel

fisico como psicoldgico.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema

Objetivos

Hipotesis

Variables / Dimensiones

Metodologia

General:

¢Qué relacidn existe entre el

Sindromede Burnouty los

Riesgos Psicosocia les en los

trabajadores de una Empresa

Minera delPert - 2018?

Especificos:

1.- ;Qué relacion existe entre el
Cansancio Emocional y los
Riesgos Psicosocia les en los
trabajadores de una
Empresa Minera del Per( -
20187

2.- ¢(Qué relacion existe entre la
Despersonalizacion y los
Riesgos Psicosocia les en los
trabajadores de una
Empresa Minera delPert -
2018?

3.- ¢ Qué relacidn existe entre la
Realizacion Personal y los
Riesgos Psicosocia les en los
trabajadores de una
Empresa Minera delPert -
2018?

General:

Determinar la relacién que

existe entre el Sindrome de

Burmnout y los Riesgos

Psicosocia les en los

trabajadores de una Empresa

Minera delPert —2018.

Especificos:

1.- Determinar la relacion que
existe entre el Cansancio
Emocional y los Riesgos
Psicosocia les en los
trabajadores de una
Empresa Minera del Perd
—2018.

2.- Determinar la relacion que
existe entre la
Despersonalizacion y los
Riesgos Psicosocia les en
los trabajadores de una
Empresa Minera del Per(
—2018.

3.- Determinar la relacion que
existe entre la Realizacion
Personaly los Riesgos
Psicosocia les en los
trabajadores de una
Empresa Minera del Peru
-2018.

General:

Existe relacion indirecta y
significa tiva entre el Sindrome de
Burnout y los Riesgos

Psicosocia les en los trabajadores
de una Empresa Minera del PerQ -
2018

Especificas:

He1: Existe relacion indirecta y
significativa entre el
Cansancio emocional y los
Riesgos Psicosocia les en los
trabajadores de una Empresa
Minera del Perd —2018.
Existe relacion indirecta y
significativa entre la
Despersonalizacion y los
Riesgos Psicosocia les en los
trabajadores de una Empresa
Minera delPerd —2018.

Existe relacion directa y
significativa entre la

Realizacion Personal y los
Riesgos Psicosocia les en los
trabajadores de una Empresa
Minera delPerd —2018.

He2:

Hes:

Variable 1
1. Sindrome de Burnout

Dimensiones:

1.1. Cansancio emocional.
1.2. Despersonalizacion.
1.3. Realizacion personal

Variable 2
2. Evaluacion de riesgos
psicosociales.

Dimensiones:

2.1. Exigencia s psicologicas.

2.2. Conflicto trabajo — familia.

2.3. Control sobre el trabajo.

2.4. Apoyo socialy calidad de
liderazgo.

2.5. Compensaciones del
trabajo.

2.6. Capital social.

Tipo investigacion:
Bésica o pura.
Nivel de investigacion:
Correlacional.
Disefio:
No experimental, descriptivo — Correlacional
/Ol
|
M r

02
Poblacion:

687 trabajadores de una Empresa Minera del Per( —
2018.

Muestra:

Probabilistica conformada por 449 trabajadores.
Técnicas e Instrumentos

Encuestas:

- Inventario de Burnout Maslasch.
- Cuestionario de CoPsoQ-istas21, versién 2
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Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de variables

DEFINICION DEFINICION N° DE ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES ITEMS INDICADOR MEDICION
Es la fatiga generalizada que puede
1;2;3;6;8; | estarrelacionada con dedicartiempoy
Cansancio Emocional | 13;14; 16; esfuerzos excesivos a una tarea o
20 proyecto que no se considera
beneficioso.

= .
) El Inventario de Burnout
(ZJ Maslasch (IBM), cuyos
x Definido comouna respuesta | puntajes obtenidos en Es una actitud distante o indiferente
o al estrés laboral cronico cada dimension hacia el trabajo. La
al integrado por actitudes y (Agotamiento emocional, o 5:10: 11: despersona lizacion se manifiesta ordinal
W sentimientos negativos hacia Despersona lizacion y Despersona lizacion 1522 como condu_ctasnegatlvas, insensibles indi '
S las personascon las que se Baja realizacion ' y cinicas; o interactuarcon colegas, . f ’\:ces.
o trabaja y hacia el propio rol persona l), se encuentra n pacientes, clientes, colegas, etc. de 2-_A unca
=) profesiona |, asf como por la entre Nunca con el valor manera impersonal. = Aveces
é vivencia de encontrarse de 1y Siempre conel 3= Siempre
5 emocionaImente agotado” (Gil | valorde 3y los cuales
@ Monte (2012, p.2). tienen la calificacion final
= de favorable, intermedio y
= desfavorable.
> Se refiere a la tendencia para evaluar

4-7-9 12- negativamente elvalor de un trabajo,

Realizacion Personal 1'7_ ’18_' 1gf sentirse insuficiente con respecto a la
(baja) 21’ T capacidad para desempefiar su trabajo

y una baja autoestima profesional
generalizada.
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laborales, mientrasque sentirse

DEFINICION DEFINICION SuB o ESCALA DE
VARIABLE | cONCEPTUAL | OPERACIONAL | D'MENSIONES INDICADORES DIMENSIONES N° DE ITEMS MEDICION
Exigencias
. o 24c; 24e; 249; 24p.
Son las Se trata porejemplo de cuando hay [ cuantitativas 9 P
condiciones que trabajarrapido o de forma Ritmo de trabajo | 24a, 25f; 25m.
Exigencias irregular, cuando eltrabajo Exigencia s .
presentes en una g gular, J g . .
situacién laboral | La version 2 del Psicoldgicas requiere que escondamos los emociona les 24b; 249, 25d; 251,
directa mente cuestionario de sentimientos, callarse la opinion o Exigencias a
relacionadascon | CoPsoQ-istas21 nos desgasta emocionalmente. esconder 24d; 24f; 25j; 25k.
la organizacion consta de 109 emociones
del trabajo,conel | preguntascortas _ _ Responde a la necesidad de
. contenido del (|§ mayoria de Confllc_t_o Trabajo sobrel_levar a I_as demandasde Doble presencia 240: 241: 24m: 24n.
@ puesto, con la “tipo Likert”) — Familia trabajo asalariado con los deberes
g realizacion de la sobre las domésticos y familiares.
2 tarea oincluso condiciones de Un elevado control en la labor, Influencia 24i; 24j; 24h; 24Kk. Ordinal.
3 con el entorno, empleo y trabajo constituye la base objetiva parala | Posibilidad de indices:
g que tienen la (25 preguntas), la _C;;)an;;(}LSobre el labor activa y el aprendiza je; desarrollo 25a; 25¢; 25h; 251. 1. Siempre
3 capacidad de exposicion a ademas, esimportante para darle . i e 2. Muchasveces
z afectaral factores sentido al trabajo. Sentido de trabajo | 25b; 25¢; 25g. 3. Algunas veces
[v4 desarrollo del psicosocia les (69 Apoyo social de 4. Solo alguna vez
- . ~ 27a;27b, 27c.
~ trabajoyala preguntas)y la . los compafieros 5. Nunca
2 salud de las salud y bienestar El apoyo social es el elemento Apoyo socialde | oo oo oo
< personas personal (15 principal de las relaciones intra los superiores g; ;2171
©
>

tra ba jadoras. En
la actualidad, los
riesgos

psicosocia les son
unade las
principa les causas
de enfermedades
y de accidentes
laborales (Gil
Monte, 2009).

preguntas). en las
cuales los
puntajesvan
desde Siempre
con el valorde 1y
Nunca con el
valor de 5.

Apoyo Social y
Calidad de
Liderazgo

parte de un grupo es su
componente emocional. Sin
embargo, la presencia de jerarquias
en el trabajo afiade aspectos que
complican dichasrelaciones.

Calidad de _ _ _
lidera zgo 29k; 291; 29m; 29n.
Sentimiento de 27d: 276 271,
grupo

Previsibilida d 26a; 26e.

Claridad de rol

26b; 26d; 264; 26h.

Conflicto de rol

26c¢; 26f; 26i; 26j.

Compensaciones
del trabajo

Constituye el eje principal de un
“modelo esfuerzo-recom pensa”.
Ademas, la estabilidad laboral, el
buen salario, el reconocim iento son

Reconocim iento

29a; 29b; 29c.

Insegurida d sobre
el empleo

28d; 28f.

Insegurida d sobre

28a; 28b; 28c; 28e.
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aspectos muy valorados por los
trabajadores y sobre todo la
seguridad en las condiciones de
trabajo representa un factorpara la
buena salud laboral.

las condiciones de
trabajo

Capital Social

Dado que los distintos miembros
de la organizacién ostentan niveles
de poder desiguales, la
colaboracion requerida entre ellos
no seré posible sin la confianza
que se genera a partir de la
existencia de justicia organizativa.

Justicia

29T, 29g; 29h; 29j.

Confianza vertical

29d; 29e; 29i.
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Anexo 3: Matriz de operacionalizacién de instrumentos

. . . . Escala Crlte_r los de Escala de
Variable Dimensiones Reactivos valorativa Validez y medicion Instrumento

Confiabilidad

Me siento desanimado por mi trabajo. Validez:

Me siento cansado alfinalde la jornada de trabajo Validez de

Me siento cansado cuando me levanto porla mafiana y tengo contenido por

que ir atrabajar Criterio de

Cansancio Me cuesta adaptarme altrabajo en equipo. Jueces.
Emocional Me siento desgastado pormi trabajo

Me siento mal cuando no termino las labores del dia

Creo que estoy trabajando demasiado

Trabajaren equipo me produce estrés

Me siento acabado
Confiabilidad

Creo que trato a algunas personascomo si fueran objetos. mediante

i Me h_e vuelto mas duro con la gente desde que realizo este | - Nunca tecmga de _ Cuestionario
SINDROME trabajo - Algunas Consistencia ordinal del Sindrome
DE BURNOUT Despersona lizaciéon | Me preocupa el hecho de que este trabajo me vuelva veces interna,
. . . P de Burnout
insensible - Siempre estadistico

Me preocupa lo que le ocurre a la gente
Siento que la gente me culpa por alguno de sus problemas

Realizacion Personal

Me doy cuenta como se sienten las personas

Entiendo con facilidad los problemasde la gente

Creo que apoyo positivamente con mi trabajo al crecimiento
de la empresa.

Me siento muy activo

Puedo crear féacilmente un ambiente agradable con mis
compaferos

Me siento motivado después de trabajar con mis compafieros
He conseguido muchas cosas Gtiles en mi trabajo

En mi trabajo trato los problemas de mis compafieros con
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mucha calma

Riesgos
Psicosociales

Exigencias
Psicoldgica s

;te retrasasen la entrega de tu trabajo?

¢la distribucién de tareases irregular y provoca que se te
acumuleel trabajo?

;tienes tiempo suficiente para hacertu trabajo?

Jte resulta imposible acabartustareaslaborales?

jtienes que trabajarmuy rdpido?

(es necesario mantener un ritmo de trabajo alto?

¢el ritmo de trabajo esalto durante toda la jornada?

¢en tu trabajo se producen momentos o situaciones
desgastadorasemocionalm ente?

¢en tu trabajo tienes que ocuparte de los problemaspersonales
de otros?

;tu trabajo te afecta emocionalm ente?

;tu trabajo, en general, es desgastadoremocionalmente?

Jtu trabajo requiere que te calles tu opinién?

;tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual,
aunque no tengasganas?

;tu trabajo requiere que escondastus emociones?

te exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo
independientem ente de la forma como te traten?

Conflicto Trabajo —
Familia

;piensas en las tareasdomésticasy familiares cuando estas en
la empresa?

¢hay momentos en los que necesitariasestaren la

empresay en casa a la vez?

;sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta energia
que perjudica a tus tareasdomésticasy familiares?

;sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto tiempo
que perjudica a tus tareasdomeésticasy familiares?

Control Sobre el
Trabajo

;tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectana tu
trabajo?

- Nunca

- S6lo
alguna vez
- Algunas
veces

- Muchas
veces

- Siempre

Validez:
Validez de
contenido por
Criterio de
Jueces.

Confiabilidad
mediante
técnica de
Consistencia
interna,
estadistico

Ordinal

Cuestionario
para la
evaluacion de
riesgos
psicosociales
en el trabajo.
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;tienes influencia sobre cémo realizas tu trabajo?

stienes influencia sobre el ritmo al que trabajas?

;tienes influencia sobre qué hacesen el trabajo?

;tu trabajo requiere que tengasiniciativa?

;tu trabajo permite que aprendas cosasnuevas?

¢tu trabajo te da la oportunidad de mejorartusconocim ientos
y habilidades?

tu  trabajo permite que apliques tus habilidades y
conocimientos?

;tus tareastienen sentido?

;las tareasque haceste parecen importantes?

;te sientes comprometido con tu profesion?

Apoyo Social y
Calidad de
Liderazgo

;recibes ayuda y apoyo de tuscompafieros en la realizacion de
tu trabajo?

;tus compafieros estan dispuestos a escuchar tus problemas
del trabajo?

;tus compafieros hablan contigo sobre cdmo hacestu trabajo?
;tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchartus problemasdel
trabajo?

;recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la realizacion
de tu trabajo?

;tu jefe inmediato habla contigo sobre cdmo hacestu trabajo?
;tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de los
trabajadores tiene buenas oportunidades de desarrollo
profesional?

;tu actualjefe inmediato planifica bien el trabajo?

¢tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo?

;tu actualjefe inmediato resuelve bien los conflictos?

;tienes un buen ambiente con tus compafieros de trabajo?
¢sientes entu trabajo que formasparte de un grupo?

;0s ayudaisen el trabajo entre compafieros y comparieras?
¢en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de
decisiones importantes, cambiosy proyectos de futuro?
¢recibes toda la informacion que necesita s para realizar bien tu
trabajo?

;tu trabajo tiene objetivos claros?
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;sabesexactamente qué tareasson de tu responsabilidad?
;sabes exactamente qué se espera de tien el trabajo?

;sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu
trabajo?

Compensaciones del
trabajo

(tu trabajo esvalorado porla direccion?

¢la direccion te respeta en tu trabajo?

¢recibes un trato justo en tu trabajo?

¢si te despiden o no te renuevan el contrato?

¢lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que te
quedasesen paro?

¢si te varian el salario (que note lo actualicen, que te lo bajen,

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

Capital Social

¢se solucionan los conflictos de una manera justa?

¢se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho?

¢la direccion considera con la misma seriedad las propuestas
procedentes de todos los trabajadores?

¢se distribuyen las tareasde una forma justa?

¢confia la direccion en que los trabajadores hacen un buen
trabajo?

;te puedes fiar de la informacion procedente de la direccion?
;los trabajadores pueden expresarsus opiniones y emociones?
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Anexo 4: Instrumentos de recoleccion de datos
CUESTIONARIO DEL SINDROME DEBURNOUT

A continuacién, presento una lista de preguntas las cuales debes responder con sinceridad. Sefiala tu
respuesta marcando con una Xuno de los casilleros.

1) EDAD....... SEXO: Femenino ( ) Masculino ()

2) ANOS DE SERVICIO: 0a10afios ( )11-20afios( ) 21 amésafos( )

Recuerda que tu sinceridad es muy importante, no hay respuestasbuenas ni malas, aseglrate de contesta r

todas.

Algunas

PREGUNTAS Nunca Siempre

VEeces

1. Me siento desanimado pormitrabajo.

2. Me siento cansado alfinalde la jornada de trabajo.

3. Me siento cansado cuando me levanto porla mafianay

tengo que ir a trabajar.

4. Me doy cuenta como se sienten las personas

5. Creo quetrato a algunaspersonascomo si fueran objetos.

. Me cuesta adaptarme altrabajo en equipo.

. Entiendo con facilidad los problemasde la gente.

. Me siento desgastado pormitrabajo.

6
7
8
9

. Creo que apoyo positivamente con mitrabajo al

10. Me he vuelto masduro con la gente desde que realizo este

11. Me preocupa el hecho de que este trabajo me vuelva

12. Me siento muy activo.

13. Me siento mal cuando no termino las labores del dia.

14. Creo que estoy trabajando demasiado.

15. Me preocupa lo que le ocurre a la gente.

16. Trabajaren equipo me produce estrés.

17. Puedo crear facilmente un ambiente agradable con mis

18. Me siento motivado después de trabajarcon mis

19. He conseguido muchas cosas Utiles en mi trabajo

20. Me siento acabado.

21. En mi trabajo trato los problemas de mis compafieros con

22. Siento que la gente me culpa por alguno de sus
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CUESTIONARIOPARA LA EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALESEN EL TRABAJO
Adaptacion del Cuestionario Psicosocial de Copenhagen

SEDE:

INSTRUCCIONES

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servira para realizar la evaluacion
de riesgos psicosociales. Su objetivo es identificar, localizar y medir todas aquellas
condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo que pueden representar
un riesgo para la salud. Los resultados colectivos del cuestionario nos servirdn para
mejorarlas.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO. Toda la informacion sera
analizada por personal técnico sujeto al mantenimiento del secreto profesional y utilizada
exclusivamente para los fines descritos. En el informe de resultados no podran ser
identificadas las respuestas de ninguna persona de forma individualizada.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos que respondas sinceramente a
cada una de las preguntas sin previa consulta ni debate con nadie y que sigas las
instrucciones de cada pregunta para contestar.

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefialar con una
"X" la respuesta que consideres que describe mejor tu situacion, ESCOGIENDO UNA
SOLA OPCION entre las posibles respuestas: “siempre / muchas veces/ algunas veces /
s6lo alguna vez / nunca". Si tienes mas de un empleo, te pedimos que refieras todas tus
respuestas solamente al que haces en la presente empresa.

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se tratan
conjuntamente, de manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es probable que otras

que hayas contestado se anulen y se pierda informacion para el analisis de resultados.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION
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1. Eres:
[ 11 Mujer
[ 12 Hombre

2. ¢Qué edad tienes?
[ 11 Menos de 31 afios
[ 12 Entre 31y 45 afios
[ 13 Mas de 45 afios

Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en la empresa y tus condiciones de trabajo.
3.

a) Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad.

b) Indica en qué departamento(s) 6 seccion(es) has trabajado durante los ultimos 12 meses. Si
has trabajado en dos 0 méas departamentos sefialalos.

a) Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad.

b) Indica el o los puestos de trabajo que has ocupado en los ultimos 12 meses. Si has ocupado
dos 0 més puestos sefialalos.

5. ¢Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

[ 11 Generalmente no

[ 12 Si, generalmente de nivel superior

[ 13 Si, generalmente de nivel inferior

[ 14 Si, generalmente de mismo nivel

[ 15 Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel
[16 Nolosé

6. En el tltimo afio ¢tus superiores te han consultado sobre como mejorar la forma de producir o
realizar el servicio?

[11Siempre

[ 12 Muchas veces

[ 13 Algunas veces

[ 14 S6lo alguna vez
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[ 15 Nunca

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

[T11si

[ 12 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado
salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan como administrativa)

[ 13 No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado
salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan como comercial).

[14 Nolosé

8. ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando?
[ 11 Menos de 30 dias

[ 12 Entre 1 mes y hasta 6 meses

[ 13 Mas de 6 meses y hasta 2 afios

[ 14 Més de 2 afios y hasta 5 afios

[ 15 Més de 5 afios y hasta de 10 afios
[ 16 Més de 10 afios

9. ¢ Qué tipo de relacion laboral tienes con la empresa?

[ 11 Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...)

[ ]2 Soy fijo discontinuo

[ 13 Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacion, en précticas)

[ 14 Soy temporal (contrato por obray servicio, circunstancias de la produccion, etc.)

[ 15 Soy funcionario

[ 16 Soy interino

[ 17 Soy un/una trade (aun siendo auténomo, en realidad trabajo para alguien del que dependo,
trabajo para uno o dos clientes)

[ 18 Soy becario/a

[ 19 Trabajo sin contrato

10. Desde que entraste ¢has ascendido de categoria o grupo profesional?
[T1No

[12Si, una vez

[ 13 Si, dos veces

[ ]4 Si, tres 0 mas veces
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11. Habitualmente ¢ cuantos sdbados al mes trabajas?
[ 11 Ninguno

[ 12 Alguno excepcionalmente

[ 13 Unsabado al mes

[ 14 Dos sdbados

[ 15 Tres 6 mas sdbados al mes

12. Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?
[ 11 Ninguno

[ 12 Alguno excepcionalmente

[ 13 Un domingo al mes

[ 14 Dos domingos

[ 15 Tres 6 mas domingos al mes

13. ;Cual es tu horario de trabajo?

[ 11 Jornada partida (mafiana y tarde)

[ 12 Turno fijo de mafiana

[ 13 Turno fijo de tarde

[ 14 Turno fijo de noche

[ 15 Turnos rotatorios excepto el de noche
[ 16 Turnos rotatorios con el de noche

14. ;Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

[ 11 No tengo ninglin margen de adaptacion en relacién a la hora de entrada y salida
[ 12 Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos

[ 13 Tengo hasta 30 minutos de margen

[ 14 Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

[ 15 Tengo mas de unahora de margen

15. Si tienes algun asunto personal o familiar ;puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una
hora?

[ 11 Siempre

[ 12 Muchas veces

[ 13 Algunas veces

[ 14 S6lo alguna vez

[ 15 Nunca
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16. ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces t(?

[ 11 Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
[ 12 Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

[ 13 Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

[ 14 Sélo hago tareas muy puntuales

[ 15 No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

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

[ 11 Siempre

[ 12 Muchas veces

[ 13 Algunas veces

[ 14 S6lo alguna vez

[ 15 Nunca

18. Habitualmente ¢cuantas horas trabajas a la semana?
[ 1130 horas o0 menos

[]12 De31a35horas

[ 13 De 36 a 40 horas

[ 14 De 41 a45 horas

[ 15 Mas de 45 horas

19. Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?
[ 11 Ninguno

[ 12 Algan dia excepcionalmente

[ 13 De1abdias al mes

[14 De 6a 10 dias al mes

[ 1511 o mas dias al mes

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

Solo

Siem Much Algun Nu
alguna

pre asveces  asVveces nca

vez

a) En tu departamento o seccién falta [1]

) P (11 [2 [13  [14
personal 5
b) La planificacion es realista [11 [12 [13 [14 []
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€) Latecnologia (maquinas,
herramientas, ordenadores...) con la []
que trabajas es la adecuada y 1 1 = = S
funciona correctamente
21. ;Puedes decidir cuando haces un descanso?
[ 11 Siempre
[ 12 Muchas veces
[ 13 Algunas veces
[ 14 Sélo alguna vez

[ 15 Nunca

22. Aproximadamente ¢cuanto cobras neto al mes?
[ 11900 soles o menos

[ 12 Entre 901y 1,350 soles

[ 13 Entre 1,351 y 1,800 soles
4 Entre 1,801 y 2,250 soles
5 Entre 2,251 y 2,700 soles
6 Entre 2,701 y 3,600 soles
7 Entre 3,601 y 4,500 soles
8 Entre 4,501 y 5,400 soles
9 Entre 5,401 y 6,300 soles
10 Entre 6,301y 7,200 soles
[ 111 Entre 7,201y 8,100 soles
[ 112 Entre 8,101 y 9.000 soles
[ 113 Mas de 9.000 soles

]
[]
[]
[]
[]
[]
[]
[]

23. Tu salario es:
[11Fijo
[ 12 Una parte fijay otra variable.

[ 13 Todo variable (a destajo, a comision,...)

24. Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo. Elige UNA
SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
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a)

b)

f)

9)

h)

)

K)

¢Con que frecuencia...

tienes que trabajar muy rapido?

en tu trabajo se producen momentos
0 situaciones desgastadoras
emocionalmente?

te retrasas en la entrega de tu
trabajo?

tu trabajo requiere que te calles tu
opinion?

la distribucién de tareas es irregular y
provoca que se te acumule el trabajo?
tu trabajo requiere que trates a todo
el mundo por igual aunque no tengas
ganas?

tienes tiempo suficiente para hacer tu
trabajo?

tienes influencia sobre el ritmo al que
trabajas?

tienes mucha influencia sobre las
decisiones que afectan a tu trabajo?
tienes influencia sobre como realizas
tu trabajo?

tienes influencia sobre qué haces en
el trabajo?

hay momentos en los que
necesitarias estar en la empresay en
casaalavez?

sientes que el trabajo en la empresa
te consume tanta energia que
perjudica a tus tareas domésticas y
familiares?

sientes que el trabajo en la empresa
te ocupa tanto tiempo que perjudica a

Siem

pre

[11

[11

[11

[]11

[11
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Much

as veces

[12

[12

[12

[12

[12

Algun

as veces

[13

[13

[13

[]3

[13

[13

[13

Sélo
alguna

vez

[14

[]4

[14

(14

[14

[]4

[14

[14

Nu

nca

[]

[]

[]

[]

[]

[]

[]

[]



tus tareas domeésticas y familiares?

0) piensas en las tareas domésticas y

familiares cuando estés en la [11 [12 [13 [14 []
empresa? 5
p) te resulta imposible acabar tus tareas []
[]1 []12 []13 []14
laborales? 5
en tu trabajo tienes que ocuparte de []
D : queoctp (11 [12 [13 [14
los problemas personales de otros? 5

25. Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA RESPUESTA
para cada una de las siguientes preguntas:
En En En En En
¢En qué medida... gran buena cierta alguna ninguna

medida medida media medida medida

a) tutrabajo requiere que tengas

N [11 [12 [13 [14 [15
iniciativa?
b) tus tareas tienen sentido? []1 []12 [13 []4 [15
C) las tareas que haces te parecen
. [11 [12 [13 [14 [15
importantes?
d) tutrabajo te afecta
: []1 [12 [13 [14 [15
emocionalmente?
e) tutrabajo permite que aprendas
[11 [12 [13 [14 [15
cosas nuevas?
f) esnecesario mantener un ritmo
. [11 [12 [13 []14 [15
de trabajo alto?
g) te sientes comprometido contu
iy [11 [12 [13 [14 [15
profesion?
h) tu trabajo te da la oportunidad de
mejorar tus conocimientos y [11 [12 [13 [14 [15
habilidades?
1) tutrabajo, en general, es
. [11 [12 [13 [14 [15
desgastador emocionalmente?
J) tutrabajo requiere que escondas
) Jo Teqtiere g 1 (2 (13 (14 15
tus emociones?
K) te exigen en el trabajo ser [11 [12 [13 [14 [15
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amable con todo el mundo
independientemente de la forma
como te traten?
[) tutrabajo permite que apliques
tus habilidades y conocimientos?
m) el ritmo de trabajo es alto
durante toda la jornada?

26. Estas preguntas tratan del grado de definicion de tustareas. Elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada una de ellas.
En En En En En
¢En qué medida... gran buena cierta alguna ninguna
medida  medida media  medida medida
a) entuempresase te informa con
suficiente antelacion de

L : [11 [12 [13 [14 [15
decisiones importantes, cambios
y proyectos de futuro?
b) tu trabajo tiene objetivos claros? [11 [12 [13 [14 [15
C) se teexigen cosas
J o | (11 [z (13 (14 [15
contradictorias en el trabajo?
d) sabes exactamente qué tareas
. [11 [12 [13 [14 [15
son de tu responsabilidad?
e) recibes toda la informacion que
necesitas para realizar bien tu [11 [12 [13 [14 [15
trabajo?
f) haces cosas en el trabajo que son
aceptadas por algunas personas [11 []12 [13 [14 [15
Yy no por otras?
g) sabes exactamente qué se espera
: . [11 [12 [13 [14 [15
de ti en el trabajo?
h) sabes exactamente qué margen
de autonomia tienes en tu [11 [T12 [13 [14 [15
trabajo?
1) tienes que hacer tareas que crees
que deberian hacerse de otra [11 [12 [13 [14 [15

manera?
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J) tienes que realizar tareas que te

parecen innecesarias?

RESPUESTA para cada una de ellas.

a)

b)

f)

9)

h)

¢Con que frecuencia...

recibes ayuday apoyo de tus
compafieros en la realizacion de
tu trabajo?

tus compafieros estan dispuestos a
escuchar tus problemas del
trabajo?

tus compafieros hablan contigo
sobre cdmo haces tu trabajo?
tienes un buen ambiente con tus
compafieros de trabajo?

sientes en tu trabajo que formas
parte de un grupo?

0s ayudais en el trabajo entre
comparieros y comparieras?

tu jefe inmediato esta dispuesto a
escuchar tus problemas del
trabajo?

recibes ayuday apoyo de tu jefe
inmediato en la realizacion de tu
trabajo?

tu jefe inmediato habla contigo
sobre cdmo haces tu trabajo?

¢ Estas preocupado/a por...

[11

Siem

pre

[11

En

gran

medida

[]12

Mucha

SVveces

[12

En

buena

medida

[13

Alguna

Sveces

13

En

cierta

media

[14

Sélo
alguna

vez

[14

28. Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus
condiciones de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada unade ellas.

En

alguna

medida

27. Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA SOLA

Nu

nca

[]

[]

[]

[]

[]

[]

[]

[]

En
ninguna
medida



a)

b)

f)

a)

b)

c)

d)

si te trasladan a otro centro de
trabajo, unidad, departamento o
seccion contra tu voluntad?

si te cambian el horario (turno,
dias de la semana, horas de
entrada y salida...) contra tu
voluntad?

si te cambian de tareas contra tu
voluntad?

si te despiden o no te renuevan
el contrato?

si te varian el salario (que no te
lo actualicen, que te lo bajen,
que introduzcan el salario
variable, que te paguen en
especies...)?

lo dificil que seria encontrar otro
trabajo en el caso de que te
quedases en paro?

¢En qué medida...

tu trabajo es valorado por la
direccion?

la direccion te respetaen tu
trabajo?

recibes un trato justo en tu
trabajo?

confia la direccion en que los
trabajadores hacen un buen
trabajo?

te puedes fiar de la informacion

procedente de la direccién?

En
gran

medida

[]11

161

En
buena

medida

[12

[12

[12

En
cierta

media

[]13

En
alguna

medida

[14

29. Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al reconocimiento, la confianzay la
justicia en tu lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA paracada una de ellas.

En
ninguna

medida

[15



f)

9)

h)

)

K)

se solucionan los conflictos de
una manera justa?

se le reconoce a uno por el
trabajo bien hecho?

la direccion considera con la
misma seriedad las propuestas
procedentes de todos los
trabajadores?

los trabajadores pueden expresar
sus opiniones y emociones?

se distribuyen las tareas de una
forma justa?

tu actual jefe inmediato se
asegura de que cada uno de los
trabajadores tiene buenas
oportunidades de desarrollo
profesional?

tu actual jefe inmediato planifica

bien el trabajo?

m) tu actual jefe inmediato

n)

distribuye bien el trabajo?

tu actual jefe inmediato resuelve
bien los conflictos?

[]11

Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion

30. En general ¢ dirias que tu salud es?

[ 11 Excelente
[ 12 Muy buena
[ 13 Buena

[ 14 Regular

[ 15 Mala

31. Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS
CUATRO SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada unade ellas.

Durante las ultimas cuatro

semanas ¢con qué frecuencia. ..

Siem

pre

Mucha

Sveces
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Alguna

Sveces

Sélo

alguna vez

Nu

nca



f)

9)

h)

RESPUESTA para cada pregunta.

te has sentido agotado/a?

te has sentido fisicamente
agotado/a?

has estado emocionalmente

agotado/a?
has estado cansado/a?

has tenido problemas para
relajarte?

has estado irritable?

has estado tenso/a?

has estado estresado/a?

[13

[14

[14

[14

[14

[14

[14

32. Continuando con cémo te has sentido durante las cuatro Gltimas semanas, elige UNA SOLA

Durante las Ultimas cuatro

semanas ¢con qué frecuencia...

a) has estado muy nervioso/a?...

b)

c)

d)

te has sentido tan bajo/a de

moral que nada podia animarte?

te has sentido calmado/a y

tranquilo/a?

te has sentido desanimado/a y

triste?

te has sentido feliz?

Siem

pre

[]11

[11

Mucha

Sveces

[12

[]12

Alguna

SVveces

[]3

[13

[13

[13

[13

S6lo

alguna vez

[14

33. ¢ Cual es tu grado de satisfaccion enrelacidn con tu trabajo, toméandolo todo en
consideracion? Elige UNA SOLA RESPUESTA.
[ 11 Muy satisfecho/a  [] 2 Satisfecho/a

[13 Insatisfecho/a
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ANEXO 5: Confiabilidad y validez de instrumentos

CRITERIODE JUECES PARA LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
CARRERA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

VALIDACION POR EL CRITERIO DE JUiCiO DE EXPERTO

DATOS GENE

1.1. Titulo de la Investigacion: Sindrome de bumout y Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo en

RALES

In Crnrana Mata Tansil Das’s  ON4C0
s T

b
IO ST i g o

1.2. Nombre del instrumento motivo de evaluacion: Cuestionario del Sindrome de burnout y la Evaluacion

PASE VN

de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.

ASPECTOS DE VALIDACION
| I | Muy Deficiente | Deficiente | Regular | Buena | Muy bueno
; indicadsres | Criterics n ; A : 11 ‘ 168 | 21 | 98- ]l 21 { 2/ ; a1 i 4R ; 51 i s8R i A1 I /R I 71 76 ; ’1 ; PR ; o1 ar
5 10 | 15 | 20 25 | 30 | 35 | 40 | 45 50 (55 (60 (85 | 70 | 75 | 80 85 | 80 | 95 | 100
: Esta formulado con
1. Claridad langusie 4 y
Esta expresado en 7/
2. Objetividad conductas
cbservables X
Adecuado al 7
3. Actualidad avance de la
ciencia p gi &
Existe una 14
4. Organizacién organizacion
logica. X
Comprende los
5. Suficiencia aspectos en )’
caniidad y calidad
Adscuads para
6. Intencionalidad | \aorerios N
Basado en
7. Consistencia aspectos tedricos x
cientificos
: Entre los indices,
8. Coherencia fcadores \,
La esrategia 4
i responde al
9. Metodologia propdsit del X
Es util y adecuado
10. Pertinencia parala X
PROMEDIO DE VALORACION: 0 Sy-
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena ”Muy buena
Nombres y Apellidos: / = DNI N°
o 4}2/ /a oev)no 0/, 2a¥0 08835300

Direccion domiciiiaria:

Yuells Libve —Lise e,

i Teiéfono/Celuiar: i 9" 83(‘f’2

Titulo Profesional

/ .F"eo/o 90,

Grado Académico:

bort‘oi

Mencién:

| Crencins cle /o Edvceasa

h.
&

S

Lugary fecha! .......[......e=

Evelyn Cecilia Soto Pastrana y Jakeline Angela Benites Bejarano
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
CARRERA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

VALIDACION POR EL CRITERIO DE JUiICiO DE EXPERTO

DATOS GENERALES
11. Titulo dela Investigacién' Sindrome de bumout y Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el Trabajo en
A Emnrana Mata Cnail Dass  ON40

JG—H’.IG\)Q \HU\GL— s 1 G "LV iV,

1.2. Nombre del instrumento motivo de evaluacién: Cuestionario del Sindrome de burncut y la Evaluacion
de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.

ASPECTOS DE VALIDACION

] | Muy Deficiente Deficiente | Regular | Buena | Muy bueno
YRS T HA G s [03611“;16 fea ] Qg;:'ui?eim}45|5115¢:=6aige|71 7’*'8‘! Rplmloa
indicadores Criterios

5 10 | 15 | 20 25 | 30 | 35 | 40 | 45 50 {55 (60 |86 | 70 | 75 | &0 85 | S0 /95 100
. Esta formulado con
1. Claridad londusie siropiado / .
Esta expresado en 4
2. Objetividad conductes V
observables
Adecnado al |
3. Actualidad avance de la )
ciencia pedagdgi / Y
Existe una /
4. Organizacion organizacion L
logica.
8 Comprende los )/
5. Suficiencia aspectos en
cantidad y calidad
,"»;scual.‘;cs cara L
o " vaiorar
6. Intencionalidad itumentos de V/
Basado en bz
7. Consistencia aspectos tedricos )/
cientificos
8. Coherencia cHiks s e, /|
La estrategia
al
9. Metodologfa ::z‘;z;‘:z o Y%
Es util y adecuado
1C. Pertinencia paala V
” o
PROMEDIO DE VALORACION: 88%‘
OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena Muy b
Nombres y Apellidos: /b = 5 DNI N° 2
yAp IDuLio Ogeoa AGD 20094 73 3
Direccion domiciiiaria: | Teléfono/Celuiar: |
HunsCAY0, ! 98568902 %

Titulo Profesional

MO EN EBuCAs@n).

Grado Académico: Dﬁ CZo f

Menci6n: ‘ y ;/ﬁéﬁLW@UCAC,m T/ BelAal

Leeanserasseansane

AN

F N i 11 3
Lugarvfech‘.H/p [0+ 2- /6 .......

Evelyn Cecilia Soto Pastrana y Jakeline Angela Benites Bejarano
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UNIVERSIDAD PERUANA LOS ANDES

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
CARRERA PROFESIONAL DE PSICOLOGIA

VALIDACION POR EL CRITERIO DE JUICiO DE EXPERTO
DATOS GENERALES

1.1. Titulo de la Investigacion: Sindrome de bumout y Evaluacion de Riesgos Psicosociales en el Trabajo en

In Crnrana Mata Chaail Das’s  ON4C
EORIOO0 iU gt | St T av .

1.2. Nombre del instrumento motivo de evaluacidén: Cuestionario del Sindrome de burnout
de Riesgos Psicosociales en el Trabajo.
ASPECTOS DE VALIDACION

T T T T T T T
nle l11im 21128123 128141 {asisslise

[ i Muy Deficiente Deficiente | Regular I Buena | Muy bueno
T
1

T T T
<o | i M ileri7r178 Ia1leslod
naicaaores oInernos

5 (10|15 20 | 2530 {35 (40 |45 |50 (55 (60 (85 707580 S0 | S5

100

; Esta fomulado con
. Claridad lengusje apropiado

o

Esta expresado en A
. Objetividad conductas
observables

N

Adecuado al
3. Actualidad avance de la
ciencia p

Existe una
. Organizacion organizacion
logica.

k.

Comprende los
5. Suficiencia aspectos en
cantidad y calidad

> =i

uuuuuuuuuu
valorar los

6. Intencionalidad umertisto ]

Basado en
7. Consistencia aspectos tebricos
cientificos

Entre los indices,

8. Coherencia fidicadotes

La estrstegia
responde al

9. Metodologfa propésio del

Fse ] X[ X

Es util y adecuado
10. Pertinencia paala

PROMEDIO DE VALORACION: @ flafo

OPINION DE APLICABILIDAD: a) Muy deficiente b) Deficiente c) Regular d) Buena Nuy buena

Nombres y Apellidos: NORMA QI HU)O\/ M ARA VI DNI N° //9‘9/ /0/5
Direccion domiciliaria: | i MA } TeiéfonoiCeiuiar: } .z} 6 ,{ 9 6? 3 S g
Titulo Profesional

PSICoADGA Y Je. td  ENFER L)L

Grado Académico: de é/ﬁ 7-52

Mencion: = | PROBLEMAS DE AP RfwDI2ATE.

s

Lugary fecha: [L./did) ... 4§ =) 2x] L

Evelyn Cecilia Soto Pastana /Jakeline Angela Benites Bejarano
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Anexo 6: Consentimiento informado

ASISTENCIA — CONSENTIMIENTO INFORMADO

EMPRESA: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX  UNIDAD:

FECHA:

Con mi numero de D.N.l y mi firma libre y espontanea; certifico que he sido informado (a)
acerca de la evaluacién y alcances para determinar los FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL que se esta llevando a cabo en la empresa, y autorizo tanto al empleador
como a la entidad encargada de la guarda y custodia de mis datos para el uso exclusivo
de los mismos para los fines necesarios de investigacion, salud ocupacional y seguridad,

de acuerdo con lo dispuesto en el D.S 024 —2016 — EM (Art.115 y Art. 116).

No

APELLIDOS Y NOMBRES D.N.I. CARGO AREA FIRMA

10
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Anexo 7: Evidencias del trabajo realizado

FOTOS DE APLICACION DE INSTRUMENTOS
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