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RESUMEN

Se ha realizado un estudio correlacional entre Desgaste ocupacional y factores de
riesgo psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo. Para
ello se trabajé con una muestra de 206 agentes de seguridad, varones, cuyas edades
oscilan entre los 23 y 45 afos, pertenecientes a una empresa privada de Truijillo, con
contrato vigente en el afio 2017, empleando para su evaluacioén la Escala de Desgate
Ocupacional (EDO) y el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral.

Los resultados muestran, en cuanto al Desgaste Ocupacional, predomina en los
agentes, un nivel medio de Desgaste Ocupacional y sus dimensiones Agotamiento e
Insatisfaccién de logro, con porcentajes que oscilan entre 40.8% y 45.5%; y un nivel
bajo en las dimensiones Despersonalizacion y Factores Psicosomaticos, con
porcentajes que oscilan entre 39.8% y 43.7%. Asimismo, predomina un nivel medio
de Factores de Riesgo Psicosocial y sus dimensiones, con porcentajes que oscilan
entre 47.6% y 58.7%.

En cuanto al andlisis relacional, se encontré una correlacion muy significativa, positiva
y en grado medio, entre Desgaste Ocupacional y Factores de Riesgo Psicosocial en
los sujetos de estudio. Por otro lado, existe correlacibn muy significativa, positiva 'y en
grado medio, de las dimensiones Agotamiento e Insatisfaccion de logro de Desgaste
Ocupacional con las dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosocial. Asimismo,
existe correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, de las dimensiones
Despersonalizacidén y Factores Psicosomaticos con las dimensiones de Control sobre
el trabajo y Demandas del trabajo. De igual manera, se encontrd una correlacion muy
significativa, positiva y en grado medio, entre Despersonalizacion y Liderazgo y

relaciones sociales en el trabajo.

Palabras clave: Desgaste ocupacional, Factores de Riesgo Psicosocial, Agentes de

seguridad privada
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ABSTRACT

A correlational study was realized between Occupational Wear and psychosocial risk
factors in security agents of a private company in Trujillo. To this end, we worked with
a sample of 206 male security agents, whose ages ranged between 23 and 45 years,
belonging to a private company in Trujillo, with a current contract in 2017, using the
Occupational Destocking Scale for their evaluation. (EDO) and the Psychosocial Risk
Factor Questionnaire Intralaboral.

The results show, in terms of Occupational Wear, agents predominate, an average
level of Occupational Wear and its dimensions Exhaustion and Dissatisfaction of
achievement, with percentages ranging between 40.8% and 45.5%; and a low level in
the Depersonalization and Psychosomatic dimensions, with percentages ranging
between 39.8% and 43.7%. Likewise, an average level of Psychosocial Risk Factors
and their dimensions predominate, with percentages ranging between 47.6% and
58.7%.

Regarding the relational analysis, a very significant, positive and intermediate
correlation was found between Occupational Wear and Psychosocial Risk Factors in
the study subjects. On the other hand, there is a very significant correlation, positive
and in medium degree, of the Exhaustion and Dissatisfaction of Occupational Attrition
achievement dimensions with the dimensions of the Psychosocial Risk Factors.
Likewise, there is a very significant, positive and intermediate correlation of the
Depersonalization and Psychosomatics dimensions with the dimensions of Control
over work and Demands of work. In the same way, a very significant, positive and
intermediate correlation was found between Depersonalization and Leadership and

social relations at work.

Key words: Occupational Wear, Psychosocial Risk Factors, Private Security Agents
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1.1. EL PROBLEMA
1.1.1. Delimitacién del problema

En la actualidad las organizaciones viven en un mundo altamente
competitivo, y dia a dia se enfrentan a cambios constantes del entorno a los cuales
deben adaptarse para sobrevivir, con la globalizacion de los mercados éstas deben
identificar y desarrollar ventajas competitivas, ofrecer productos y servicios
innovadores y de calidad. Es asi que su mayor desafio es elevar sus niveles de
productividad, calidad, reducir costos aumentando su efectividad, y lo mas
importante necesitan tener trabajadores motivados y sanos no solo fisica sino
psicol6gicamente, de alli nace el interés por mejorar la actividad laboral. (Chamorro
y Tato, 2005).

Siendo asi, es evidente que la globalizacion exige nuevas formas de trabajo,
tales como: aumento de carga laboral, nivel de responsabilidad para realizar su
labor, rapidez en la accién realizada, cumplimiento de turnos, conformidad salarial,
etc., las cuales tienden a afectar directamente tanto el bienestar fisico, como el
bienestar emocional de los trabajadores, las cuales terminan en conjunto por

generar en ellos, el denominado desgaste ocupacional.

El desgaste ocupacional, es conceptuado por Chernis (1980) como el
proceso en el cual las actitudes y el comportamiento del colaborador cambian de
manera negativa en respuesta a la tension del trabajo, evidenciando: desequilibrio
entre demandas y recursos individuales, respuesta emocional a corto plazo con
ansiedad tension, fatiga, y cambios de actitudes y conductas, afrontamiento
defensivo. Asimismo, Schaufeli y Enzmann (1998) afirman que el desgaste
ocupacional es un estado mental persistente, negativo y relacionado con el trabajo,
en individuos “normales”, caracterizado principalmente por agotamiento
(exhaustion), acompafiado por estrés, sensacion de competencia reducida,
disminucién de la motivacion, y el desarrollo de actitudes disfuncionales en el

trabajo.

Aunado al desgaste ocupacional, otro aspecto de vital importancia con el
cual debe liderar el colaborador dentro del contexto laboral, son los denominados
factores de riesgo psicosocial, los cuales son conceptuados por Martin y Pérez

11



(1997), como aquellas condiciones que se encuentran presentes en una situacion
laboral, que estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del
trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o a la salud (fisica, psiquica, emocional o social) del trabajador, como al

desarrollo del trabajo.

Los factores psicosociales que se encuentran en el contexto laboral son
numerosos y de diferente naturaleza. Comprenden aspectos del medio fisico, de la
organizacion y de los sistemas de trabajo, asi como la calidad de las relaciones
humanas en la empresa. Comprenden ademas las interacciones entre, por una
parte, el trabajo, el medio ambiente y las condiciones de organizacion y, por otra,
las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal
fuera del trabajo, todo lo cual, a través de sus percepciones y experiencias, pueden
influir en su salud, su rendimiento y su satisfaccion en el trabajo. (OIT, 1984)

Si de forma particular se aborda la realidad de los agentes de seguridad de
una empresa privada de Truijillo, se puede inferir que este grupo de colaboradores,
se encuentra expuesto a multiples factores que pueden propiciar la aparicién de
desgaste ocupacional y a la misma vez entorpecer el afrontamiento de los factores
de riesgo psicosocial, tales como: largas jornadas de trabajo que se extienden por
mas de diez horas, , las cuales limitan el tiempo que estos colaboradores pueden
pasar con su familia, disminuyendo en gran medida su tiempo libre, dificultando a
la misma vez su participacion social; los horarios por turnos, que incluye trabajo
nocturno a los cuales se encuentran expuestos, repercute directa y negativamente
en la calidad de vida del trabajador, aumentando el grado de tension y su fatiga,
que altera ademas, los ritmos biol6gicos normales, provocando alteraciones del
suefio, insomnio, trastornos digestivos, nerviosos, fatigas, irritabilidad, etc.; la
ubicacion y/o zona geogréafica donde se debe prestar el servicio, dado que deben
trabajar en la empresa cliente y no en la propia empresa, conllevandoles a
experimentar una sensacion de estar en “tierra de nadie”, ya que las condiciones
de trabajo de la empresa contratante afectan al vigilante, pero esta no tiene la
capacidad de mejorarlas; el trabajo es muy monétono y rutinario, con tareas
repetitivas y poco estimulantes; el aislamiento, la soledad y la incomunicacion son

rasgos caracteristicos de su labor; ademas que practicamente no existe promocion

12



profesional, lo que los desmotiva enormemente en el desempefio de su trabajo y le

incita a buscar otras alternativas de empleo.

En esa perspectiva, es que se genera el interés por parte de la investigadora
en conocer cudl es la relacion entre desgaste ocupacional y factores de riesgo
psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo.

1.1.2. Formulacién del problema

¢ Existe relacion entre el desgaste ocupacional y los factores de riesgo psicosocial
en agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo?

1.1.3. Justificacion del estudio

El presente estudio busca prioritariamente aportar con un conocimiento
actualizado, cientifico y confiable acerca del Desgaste Ocupacional y los Factores
de Riesgo Psicosocial; la misma que servira como marco de referencia para futuras

investigaciones que deseen profundizar la comprension de dichas variables.

La investigacion es conveniente porque permite explorar los niveles de
Desgaste Ocupacional y Factores de Riesgo Psicosocial presentes en los agentes
de seguridad de una empresa privada de Truijillo, al ser este un tema abordado con

poca profundidad por los investigadores de nuestra localidad.

La implicancia practica de la investigacion, radica fundamentalmente en que
a partir de sus resultados, los representantes de la empresa de seguridad, podran
destinar los recursos necesarios para ejecutar programas intervencion que actuen
de forma sistematizada sobre las variables Desgaste Ocupacional y Factores de
Riesgo Psicosocial de acuerdo con el marco legal vigente de las normativas de

seguridad y salud en el trabajo.

Asimismo, la presente investigacién posee relevancia social, pues busca
otorgarle la importancia debida al aspecto socioemocional de los agentes de
seguridad de una empresa de nuestra localidad, con la finalidad de que se puedan
mejorar las condiciones laborales a la que se encuentran expuestos, y por ende,
disminuir las consecuencias generadas a partir del Desgaste Ocupacional y

Factores de Riesgo Psicosocial.
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1.1.4. Limitaciones

La validez externa de la presente investigacion solamente se limitara a
segmentos poblacionales afines a la muestra representativa seleccionada para el

desarrollo de la misma.

Esta investigacion solamente se limita a cotejar las bases tedricas de
Desgaste ocupacional de Uribe, Garcia, Pichardo y Retiz (2007); y asimismo con
respecto a la variable Factores de Riesgo Psicosocial, la teoria propuesta por
Villalobos (2010)

1.2. Objetivos
1.2.1. Objetivo General

Determinar la relacion entre el desgaste ocupacional y los factores de riesgo
psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo

1.2.2. Objetivos Especificos

Identificar el nivel de desgaste ocupacional en agentes de seguridad de una

empresa privada de Trujillo.

Identificar el nivel de factores de riesgo psicosocial en los agentes de seguridad de

una empresa privada de Trujillo.

Establecer la relacibn entre las dimensiones del Desgaste Ocupacional
(Agotamiento emocional, Despersonalizacion, Insatisfaccion de logro, Factores
Psicosomaticos) y las dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosocial
(Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, Control sobre el trabajo, Demandas
del trabajo, Recompensas) en los agentes de seguridad de una empresa privada

de Trujillo.
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1.3. HIPOTESIS

1.3.1. Hipotesis General

Hec:

Existe relacion entre el desgaste ocupacional y los factores de riesgo

psicosocial en los agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo.

1.3.2. Hipo6tesis Especifica

Hai:

Existe relacibn entre las dimensiones del Desgaste Ocupacional
(Agotamiento emocional, Despersonalizacion, Insatisfaccion de logro,
Factores Psicosomaticos) y las dimensiones de los Factores de Riesgo
Psicosocial (Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, Control sobre el
trabajo, Demandas del trabajo, Recompensas) en los agentes de seguridad

de una empresa privada de Trujillo.

1.4. VARIABLES E INDICADORES

A. Variable 1: Desgaste Ocupacional o Desgaste ocupacional, que seré evaluado

a traves de la Escala de Desgaste Ocupacional (EDO).

* Indicadores

Agotamiento
Despersonalizacion
Insatisfaccion de logro

Factores Psicosomaticos

B. Variable 2. Factores de riesgo psicosocial, que seran evaluados a través del

Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial

* Indicadores

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Control sobre el trabajo
Demandas del trabajo

Recompensas

15



1.5. DISENO DE EJECUCION
1.5.1. Tipo de Investigacion

El presente estudio es una investigacion sustantiva - descriptiva, ya que se
orienta a describir, explicar y predecir la incidencia de las modalidades o niveles de
una o mas variables en una poblacion, lo que permite buscar leyes generales que

permita organizar resultados cientificos. (Sanchez y Reyes, 2006)

1.5.2. Disefio de Investigacion

El presente estudio adopta un disefio descriptivo - correlacional, ya que se
orienta a determinar el grado de relacion existente entre dos o mas variables en

una misma muestra de sujetos. (Sanchez y Reyes, 2006). Asume el siguiente

diagrama:
Ox
e
m r
\ !
Donde:
m: Muestra del grupo de agentes de seguridad de una empresa privada de
Trujillo.

Ox: Observacion de Desgaste ocupacional o desgaste ocupacional en agentes
de seguridad de una empresa privada de Truijillo

Oy: Observacion de los factores de riesgo psicosocial en agentes de seguridad
de una empresa privada de Trujillo

r: indice de relacion existente entre ambas variables.

16



1.6. POBLACION Y MUESTRA
1.6.1. Poblacién

La poblacién objetivo estara conformada por 443 agentes de seguridad,
varones, cuyas edades oscilan entre los 23 y 45 afos, pertenecientes a una

empresa privada de Trujillo, con contrato vigente en el afio 2017,

1.6.2. Muestra

Sobre el nimero total de sujetos que conforman la poblacion, se determinara
el tamafio de la muestra, mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple,
empleando la féormula de Cochran:

B z2. p. q. N
~ (N=1)(E)2+ z2.p.q

n

Dénde:
e Z:1.96

p: 0.50 (50% de posibilidad).
g: 0.50 (50% sin posibilidad).

N: tamafio de muestra.
E: 0.05

Por lo tanto, la muestra estara constituida por 206 agentes de seguridad,
varones, cuyas edades oscilan entre los 23 y 45 afos, pertenecientes a una
empresa privada de Trujillo, con contrato vigente en el afio 2017,

Criterios inclusion

e Trabajadores que aceptaron voluntariamente ser evaluados, después de leer
la carta de consentimiento informado

e Protocolos que fueron completados adecuadamente.

Criterios de exclusion

e Trabajadores que no estuvieron presentes durante las fechas programadas

para la evaluacion.
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1.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
1.7.1 Técnicas

e Evaluacion psicométrica

1.7.2. Instrumentos

1.7.2.1. Escala de Desgate Ocupacional (EDO)

La Escala de Desgate Ocupacional (EDO) fue creada por Jesus Felipe Uribe,
Garcia, Pichardo y Retiz Prado de la Universidad de México, cuya administracion
es individual o colectiva, esta dirigido a sujetos normales con escolaridad y su
tiempo de aplicacion dura entre 30 a 50 minutos. La EDO posee 70 items con forma
de respuesta tipo Likert; los cuales estan distribuidos en cuatro factores de la
siguiente manera: 9 items en el factor Agotamiento, 9 también en el factor
Despersonalizacidon, 12 para el factor Insatisfaccion de logro, y 40 items para el
factor Factores Psicosomaticos, el que a su vez, presenta 7 sub-factores: suefio
con 11 items, psicosexual con 10 (de los cuales 3 son exclusivos para varones y 3
para mujeres), gastrointestinal con 6, psiconeurdticos de igual manera con 6, dolor
con 5, ansiedad y depresion cada quien con 1 item. Siendo su ambito de aplicacion

la salud ocupacional.

Validez

Uribe et al. (2008) en la Facultad de Psicologia de la Universidad Nacional
Autonoma de México, dichos investigadores desarrollaron un instrumento
basandose en los tres factores mencionado en el marco teodrico de este manual,
obteniendo mediante un analisis factorial exploratorio. Dicho instrumento mostro
validez en esta primera fase con algunas variables demogréficas (edad, sexo,
namero de hijos, etc.), de igual manera mostro relaciones significativas con
variables psicosomaticas (trastornos del suefio, del dolor, neuréticos, gastricos,

depresion, ansiedad y psicosexuales).

Posteriormente, se aplicé el instrumento a 523 sujetos, se seleccionaron los
reactivos con base en valores propios superiores o iguales a 1; que ademas,
cumplirdn con la composicién tedrica conceptual; mostrando asi una correlacion

entre -1 y 1 superior a .40. De los 50 reactivos que ingresaron al andlisis factorial,
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s6lo 30 cumplieron los criterios para conformar una version validada de 110
reactivos; el factor de apoyo social desaparecid. Se realizé un Andlisis Factorial
Confirmatorio donde se estudiaron 50 reactivos correspondientes a los factores 1,
2, 3 y 5 mediante un analisis factorial confirmatorio con el método de componentes
principales, rotacion varimax y normalizacion Kaiser obteniendo asi en el Factor
Agotamiento 0.445 a 0.637, en el Factor Despersonalizacion 0.438 a 0.691 y en el
Factor Insatisfaccion de logro 0.497 a 0.699.

Confiabilidad

Uribe (2008) desarrollé un analisis de consistencia interna utilizando un Alfa
de Cronbach considera el numero de elementos del cuestionario, la varianza de
cada item vy el total, basando su derivacién en la covarianza media entre los “n”
items como un estimador de la confiabilidad de un test de longitud n=1. El
instrumento final estuvo conformado por 30 reactivos tedricos con una consistencia
interna general de 0.8910 de Alfa de Cronbach, en los factores Agotamiento 0.7894,

Despersonalizacién 0.7748 y en Insatisfaccion de logro 0.8620.

1.7.2.2. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral

El Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral fue publicado
en Julio de 2010, siendo su autora Gloria Villalobos Fajardo (Ministerio de la
Proteccion Social - Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad Social
y Riesgos Profesionales). El objetivo del instrumento es identificar los factores de

riesgo psicosocial intralaboral y su nivel de riesgo.

El Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral puede ser
aplicado de forma individual o colectiva, incluso puede autoaplicarse. Presenta dos
formas: La forma A, es aplicable a trabajadores con cargos de jefatura,
profesionales o técnicos; y esta constituida por 123 items, tomando un tiempo
aproximado para su desarrollo de 28 minutos. Mientras, la forma B, es aplicable a
trabajadores con cargos auxiliares u operarios, la cual estd compuesta por 97 items,

pudiendo ser aplicada en un tiempo promedio de 33 minutos.

La forma B. estd compuesta por cuatro grandes agrupaciones de factores

psicosociales intralaborales o dimensiones: demandas del trabajo, control sobre el
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trabajo, liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y recompensas. A su vez, estas
dimensiones estan integradas por 16 subdimensiones que representan fuentes de
riesgo psicosocial intralaboral.

Los prueba presenta baremos diferenciales para dos grupos ocupacionales:
trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos (forma A) y
trabajadores con cargos de auxiliares y operarios (forma B) obtenidos a partir de
una muestra de 2360 trabajadores (1576 para la forma A y 784 para la B) afiliados
al Sistema General de Riesgos Baremacion: Profesionales (Colombia),
pertenecientes a las seis regiones del pais y a los cuatro grandes sectores

econdmicos.

Validez

El Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial fue validado en una
muestra de 23601 trabajadores afiliados al Sistema General de Riesgos
Profesionales, pertenecientes a las seis regiones del pais (Andina, Amazonia,
Caribe, Bogota, Orinoquia y Pacifica) y que integran cuatro grandes sectores
econOmicos que agrupan las actividades de las empresas en Colombia (servicios,

industria, comercio y agricola).

Se calcularon coeficientes de correlacion de Spearman entre las
puntuaciones de las dimensiones y los puntajes totales del cuestionario forma B,
obteniendo los siguientes indices: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
(.87); Control sobre el trabajo (.69); Demandas del trabajo (.68); y Recompensas
(.67). Asimismo, se estimo la validez concurrente del Cuestionario de Factores de
Riesgo Psicosocial, al correlacionar sus resultados con el Cuestionario de Sintomas
de Estrés de Villalobos (2004), encontrando entre ambos una correlacién positiva

muy significativa (r = 0.314; p<0.01)

Marchan (2017), al evaluar un grupo de trabajadores de una empresa de
mantenimiento y una empresa de seguridad de Trujillo, estimé la validez de
constructo del Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, por medio del
meétodo Item — test, empleando el estadistico Alpha de Cronbach, el cual permitio
establecer que todos los items del instrumento, correlacionan directamente y muy

significativamente (p<.01), con la puntuacion total de la prueba, registrando indices
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gue oscilan entre .234 y .760.

Confiabilidad

La confiabilidad de los cuestionarios se establecio a través del método de
consistencia interna, empleando el coeficiente Alfa de Cronbach alcanzando los
siguientes indices: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (.948); Control
sobre el trabajo (.928); Demandas del trabajo (.827); Recompensas (.794): y Escala
General (.816); y Escala Total (.937).

Marchan (2017), al evaluar un grupo de trabajadores de una empresa de
mantenimiento y una empresa de seguridad de Truijillo, estimé la confiabilidad del
Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, mediante el método de
consistencia interna, empleando el estadistico Alpha de Cronbach, alcanzando los
siguientes indices: Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo (.798); Control
sobre el trabajo (.823); Demandas del trabajo (.761); Recompensas (.822): y Escala
General (.816).

1.8. PROCEDIMIENTO

Para la recoleccion de datos se solicitara el permiso a la Gerencia de
Recursos Humanos de la empresa, mediante una carta de presentacién de la
Escuela Profesional de Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego; una
vez conseguido el permiso se coordinara con las autoridades de la empresa, los
horarios para la aplicaciéon de los instrumentos. En el horario acordado, se reunira
a los agentes de seguridad, donde se les informard con la lectura del
consentimiento informado el objetivo de la recoleccion de datos y se recalcara su

participacion voluntaria.

Se distribuird primero la Escala de Desgate Ocupacional (Desgaste
ocupacional) — EDO, una vez terminada, se les entregara el Cuestionario de
Factores de Riesgo Psicosocial. Por lo tanto, una vez terminada la evaluacion, se
seleccionara los protocolos debidamente contestados procediendo a codificarlos en

forma consecutiva.
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1.9. ANALISIS ESTADISTICO

Una vez aplicados ambos instrumentos, a la muestra investigada
correspondiente a agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo, se
realizarq la revision de las pruebas, para separar aquellas incompletas y/o
errbneamente llenadas. Enseguida se asignara un numero a cada una de las

pruebas para su identificacion.

Luego seran ingresadas en una hoja de calculo de Microsoft Office Excel,
para ser procesadas con el soporte del paguete estadistico SPSS 24.0,
procediendo luego a realizar el andlisis de los datos obtenidos, empleando métodos
que proporcionan la estadistica descriptiva y la estadistica Inferencial, tales como:

e Correlacién item-test corregido para evaluar la validez de constructo de los
instrumentos a utilizar.

e Coeficiente alfa de Cronbach, que permitird evaluar la consistencia interna
de los instrumento en la poblacién investigada.

e Construccion de normas percentilares de ambos instrumentos: la Escala de
Desgate Ocupacional (Desgaste ocupacional) — EDO y el Cuestionario de
Factores de Riesgo Psicosocial.

e Tablas de distribucion de frecuencias simples y porcentuales, (elaboradas
segun las norma APA), para organizacion y presentacion de los resultados
obtenidos referente al nivel de Desgaste Ocupacional y nivel de Factores de
Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una empresa privada de
Trujillo.

e En lo que respecta al analisis correlacional, en primer lugar, se determinara
el cumplimiento de la normalidad de las puntuaciones obtenidas por los
estudiantes en ambas pruebas, mediante la aplicacion de la prueba
estadistica de Kolmogorov-Smirnov, para decidir el uso de la prueba
paramétrica de correlacién de Pearson o de la prueba no paramétrica de
correlacion de Spearman, en la evaluacion de la asociacion entre Desgaste

Ocupacional y Factores de Riesgo Psicosocial en los sujetos de estudio.
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2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Valencia (2016) en Cali, Colombia, investigo la relacion entre el Sindrome de
Quemarse por el Trabajo y los factores riesgo psicosociales extralaborales en los
guardas de seguridad del sector portuario de la ciudad de Buenaventura. La
muestra estuvo conformada por 93 guardas (hombres). Se emple6 como
instrumentos de recoleccion de datos al Cuestionario para la Evaluacion del
Sindrome de Quemarse por el Trabajo (CESQT) y el cuestionario de Factores de
Riesgo Psicosocial Extralaboral de la bateria para el riesgo psicosocial del
Ministerio de la Proteccion Social. Los resultados demostraron que existe una
correlacion altamente significativa (p=0.000) entre el SQT y los riesgos
psicosociales Extralaborales; concluyéndose que no solo los factores intralaborales
son los responsables de psicopatologias como el SQT, sino que también hay una

importante mediacion de los factores extralaborales en el origen de esta.

Jiménez, Caicedo, Joven y Pulido (2015) realizaron un estudio que tuvo
como obijetivo caracterizar los factores de Riesgo Psicosocial, y el Sindrome de
Desgaste Ocupacional en trabajadores de una empresa de recreacion y
entretenimiento educativo infantil. El tipo de estudio fue cuali-cuantiativo. Se aplicé
a una muestra de 72 trabajadores, los cuestionarios para la evaluacion de factores
de riesgo intralaboral y extralaboral disefiados y validados para Colombia por el
Ministerio de Trabajo. Los resultados revelaron que el 56% de los encuestados
perciben un nivel de riesgo Intralaboral alto y muy alto. El cruce de variables mostro
los niveles de riesgo psicosocial intralaboral como extralaboral altos y muy altos se
encuentran correlacionados con niveles altos y criticos de la escala de culpa del

CESQT en el 33% y el 29% de los encuestados respectivamente.

Londofio (2015) en Bogoté, Colombia, investigo la Influencia de los factores
Psicosociales en la Salud percibida, el Desgaste ocupacional y compromiso en
trabajadores colombianos. La muestra utilizada corresponde a 9.090 trabajadores
pertenecientes a trece empresas colombianas. Se empleo para la evaluacion de los
sujetos, una bateria de instrumentos de Riesgos Psicosociales disefiada y validada
en Colombia para la evaluacion de los Factores Psicosociales. Los resultados

evidencian una correlacion significativa y negativa entre las dimensiones Laboral,
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Individual y Extralaboral de los Factores Psicosociales con el Engagement; y

significativa positiva con el Desgaste ocupacional.

Aranda, Lépez y Barraza (2013) en Tepic, México, investigaron la relacion
entre los factores psicosociales y el desgaste ocupacional en los trabajadores de la
industria transformadora de la masa. La muestra estuvo conformada por la 122
trabajadores pertenecientes a cinco empresas del rubro. Se emplearon como
instrumentos de recoleccion de datos a la escala de identificacion de factores
psicosociales del Instituto Mexicano del Seguro Social y la escala de Maslach
Desgaste ocupacional Inventory para recabar la informacion. Los resultados
identificaron factores psicosociales negativos en el 18,3% y factores del sindrome
en el 79,8%. Asimismo, la Unica asociacion significativa entre los factores
psicosociales y el sindrome fue la de agotamiento emocional con el area de sistema
de trabajo (OR = 3,11; p = 0,0223).

Colina y Contreras (2013) en Carabobo, Venezuela, investigaron los niveles
del desgaste ocupacional y estrés en los trabajadores de una institucion publica
ubicada en el Municipio Guacara. La muestra estuvo constituida por veinte (20)
trabajadores, distribuida su plantilla en cinco (5) personas de seguridad en el area
de patio, nueve (9) obreros y seis (6) personas del area administrativa de la
institucién en mencién. Se empelo como instrumentos de recoleccion de datos al
Maslach Desgaste ocupacional Inventori-General Survey, y el Inventario de
Sintomatologia de Estrés. Los resultados obtenidos indican que, aun cuando los
trabajadores no presentan el desgaste ocupacional, se evidencian niveles bajos de
cansancio emocional y de despersonalizacion y niveles altos de eficacia

profesional.

Solanes, Rodriguez, Benavides y Martinez (2013) en Alicante, Espafia
investigaron la relacion existente entre diferentes factores de riesgo psicosocial
(FRP) y desgaste ocupacional, asi como comprobar si dicha relacion se ve afectada
por la categoria profesional en los trabajadores de los sectores: Servicios, Industria
y Administraciones Publicas. La muestra estuvo conformada por 478 participantes,
divididos en tres grupos (directivos, mandos intermedios y trabajadores), a quienes
se les administro la versién adaptada de la Encuesta del Método de Evaluacion de
los Factores Psicosociales del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
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Trabajo (INSHT) y el Inventario de Desgaste ocupacional de Maslach (MBI-GS).
Los resultados evidencian la existencia de una relacién entre algunos FRP y el
desgaste ocupacional. Asimismo, se comprueba que los FRP con influencia
significativa sobre el desgaste ocupacional son distintos para cada categoria

profesional desempefiada.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Barreda y Guzman (2017) en Arequipa, investigaron la relacion entre los
factores de riesgo psicosocial y productividad en el area de produccidén en empresa
industrial. Fueron evaluados varones entre 20 y 55 afios del area de produccion
(N=51). Se aplico el cuestionario de Riesgos Psicosociales de la Pontificia
Universidad Javeriana (Bogota, 2010), compuesta por 97 items, los cuales puntian
en una escala tipo Likert y para medir la productividad, se utilizé el programa
ATLAS, que es autoria de la empresa, el que mide la produccion por toneladas. Al
correlacionar los niveles de presencia de los factores psicosociales de riesgo y la
productividad no se encontrd diferencia estadisticamente significativa, pero si una
tendencia en que la produccion fue la mas baja en aquellos con riesgo muy alto.
Los resultados del nivel de presencia de riesgo psicosocial valorado por los
trabajadores del area de produccién de la empresa industrial se destacé los niveles
sin riesgo de 33,3% y nivel medio 23,53%, donde se demuestra que hay un nivel

de estrés moderado, que no afecta negativamente al trabajador.

Panizo (2015) en Lima, investigd la relacion entre la personalidad tipo “A” y
el Desgaste ocupacional, en trabajadores de mando operativo de una empresa
privada. La muestra estuvo compuesta por 50 trabajadores de mando operativo de
la empresa antes mencionada. Se emplearon como instrumentos de recoleccion de
datos: el Inventario de Jenkins (JAS) y el Inventario MBI (Maslach Desgaste
ocupacional Inventory). Los resultados encontrados permiten sefialar que la
Personalidad Tipo A presenta una correlacion directa y moderada con el Desgaste
ocupacional, asi como con las dimensiones de “agotamiento emocional”,
“despersonalizacion” y “realizacién personal’.

Arias y Nufiez (2015) en Arequipa. Perq, investigaron los niveles de
Desgaste ocupacional en Supervisores de Seguridad Industrial. La muestra estuvo

conformada por 58 supervisores de seguridad industrial (54,3% varones y 46,6%
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mujeres) con un rango de edad de 22 a 58 afios. Se aplico el Inventario de Desgaste
ocupacional de Maslach forma general y se encontr6 que el 87% de los
supervisores evaluados presentan niveles moderados de Desgaste ocupacional;
ademas, la baja realizacion personal tiene mayor grado de severidad de las tres
dimensiones del sindrome. El tiempo de servicio se relaciona con el agotamiento
emocional y la despersonalizacion, mientras que la edad se relaciona con la baja
realizacion personal. Las mujeres se encuentran mas afectadas por el sindrome,

pero las diferencias con los varones no son significativas.

Lépez, Garcia y Pando (2014) en Lima, investigaron la prevalencia del
desgaste ocupacional y su relacion con la presencia de factores de riesgo
psicosocial laborales, percibidos como negativos en trabajadores de la Poblacion
Econdmicamente Activa (PEA). Se encuestaron 339 trabajadores con la aplicacion
del Inventory General Survey (MBI-GS) y la escala de Factores Psicosociales en el
Trabajo. Los resultados evidencian una prevalencia de desgaste ocupacional muy
alto en la dimensién desgaste emocional o agotamiento (6,22%), asociado con 4
diferentes factores de riesgo psicosocial. El mayor factor de riesgo lo representan
las exigencias laborales (p<0,004) y (OR= 6,979) con la dimension cinismo de
desgaste ocupacional. Se concluye que la prevalencia del desgaste ocupacional se
relaciona significativamente con los factores de riesgo psicosocial en los sujetos de

estudio.

Garcia (2012) en Chiclayo, investigo la relacion entre el Desgaste
ocupacional y el Compromiso Organizacional en los trabajadores de un grupo
importador de vehiculos menores en la region norte del pais, el disefio utilizado fue
descriptivo correlacional de tipo no experimental. La poblacion estuvo conformada
por 84 trabajadores. Los instrumentos empleados fueron el Inventario Desgaste
ocupacional de Maslach (MBI) y el Cuestionario de Compromiso Organizacional de
Meyer y Allen. Dentro de los hallazgos mas relevantes encontramos que existe
relacion entre las dimensiones agotamiento emocional y realizacion personal en el

trabajo del Desgaste ocupacional y el Compromiso Organizacional.

27



2.1.3. Antecedentes locales

Garcia (2016) en Trujillo, Perq, investigd la relacion entre el Desgaste
ocupacional y la Satisfaccion Marital en los trabajadores de una municipalidad de
la provincia de Trujillo. La investigacibn se caracteriza como, descriptiva
correlacional, no experimental. Se consider6 a 100 trabajadores del area obrera de
la municipalidad, los cuales cumplieron con los criterios de inclusion y exclusion. Se
aplicaron dos tipos de instrumentos: Maslach Desgaste ocupacional Inventory -
General Survey (Maslach, Jackson y Leiter, 1996) y la Escala de Satisfaccion
Marital (Pick y Andrade, 1988). Ambos instrumentos fueron adaptados en una
poblacion con caracteristicas similares, los resultados revelan la adecuada
confiabilidad de los instrumentos (0.774 y 0.907 respectivamente). Se encontro la
relacion parcial entre sus variables siendo altamente significativas entre el

Desgaste ocupacional y la Satisfaccion Marital (p=0.035 y x*=4.458)

Solano (2015) en Trujillo, Perq, investigo la influencia que tienen los factores
de riesgo psicosocial en los colaboradores de la Empresa Factoria Industrial SAC -
015, que conllevan a la accidentabilidad. La muestra estuvo conformada por 63
colaboradores de la empresa Factoria Industrial SAC Trujillo — 2015. Para el estudio
se aplico el Cuestionario SUSESO/ ISTAS 21. Los resultados evidencian que los
trabajadores se encuentran expuestos a niveles altos de riesgos, inherentes a las
actividades que realizan dia a dia en su puesto de trabajo, la sobrecarga de trabajo
es un riesgo que se evidencia en los colaboradores de la empresa factoria industrial
SAC.

2.2. Marco teorico
2.2.1. Desgaste ocupacional

2.2.1.1. Definicién

Pines y Maslach (1978) manifiestan que el desgaste ocupacional es el
sindrome de agotamiento fisico y emocional que implica el desarrollo de un
autoconcepto negativo, actitudes laborales negativas y pérdida del interés y

sentimientos hacia los clientes.

Edelwich y Brodsky (1980) refieren que el desgaste ocupacional es la
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progresiva pérdida de idealismo, energia y proposito experimentado por personas

dedicadas a profesiones de ayuda como resultado de las condiciones de su trabajo.

Brill (1984) manifiestan que el desgaste ocupacional esta relacionado con el
trabajo, disférico y disfuncional en un sujeto sin psicopatologia mayor, que 1) ha
funcionado por un tiempo con un desempefio y unos niveles afectivos adecuados
en la misma situacion laboral y 2) no recuperara los niveles previos sin ayuda

externa o una nueva disposicion ambiental.

Pines y Aronson (1988) refieren que el desgaste ocupacional es el estado de
agotamiento fisico, emocional y mental causado por la implicacion a largo plazo en
situaciones emocionalmente exigentes. Las demandas emocionales tienen con
frecuencia su causa en una combinacion de expectativas muy elevadas y tensiones

situacionales croénicas.

Gil - Monte (2006) indica que el desgaste ocupacional es una respuesta
psicolégica al estrés laboral crénica de caracter interpersonal y emocional que
aparece en los profesionales de las organizaciones de servicios que trabajan en
contacto con los clientes o usuarios de la organizacion. Esta respuesta se
caracteriza por un deterioro afectivo, caracterizado por agotamiento emocional y
fisico; y por la aparicién de actitudes y conductas negativas hacia clientes y hacia
la organizacion, en forma de comportamientos indiferentes, frios, distantes y, a

veces, lesivos. En ocasiones se acompafian de sentimientos de culpa.

Bosqued (2008) refiere que el desgaste ocupacional es un tipo de estrés
cronico que se define como la respuesta psicofisica que tiene lugar en el individuo
como consecuencia de un esfuerzo frecuente cuyos resultados la persona
considera ineficaces e insuficientes, ante lo cual reacciona quedandose exhausta,
con sensacién de indefension y con retirada psicolégica y a veces fisica de la
actividad a causa del estrés excesivo y de la insatisfaccion.

Uribe (2010) menciona que el desgaste ocupacional es un conjunto de
sintomas médicos-bioldgicos y psicosociales inespecificos, que se desarrollan en

la actividad laboral, como resultado de una demanda excesiva de energia.
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2.2.1.2. Modelos etiologicos del Desgaste ocupacional
2.2.1.2.1. Modelos basados en la Teoria Sociocognitiva del Yo
a. Modelo de Competencia Social de Harrison (1983)

Este autor se basa en la competencia y eficacia percibida para explicar la
"competencia percibida" como funcion del Desgaste ocupacional. Este explica que
gran parte de los profesionales que empiezan a trabajar en servicios de asistencia
tienen un grado alto de motivacién para ayudar a los demas y de altruismo, pero ya
en el lugar de trabajo habra factores que seran de ayuda o de barrera que

determinaran la eficacia del trabajador. (Harrison, 1983)

En el caso que existan factores de ayuda junto con una alta motivacion, los
resultados seran beneficiosos; ya que aumenta la eficacia percibida y los
sentimientos de competencia social. Sin embargo, cuando hay factores de barrera,
que dificultan el logro de metas en el contexto laboral, el sentimiento de autoeficacia
disminuird. Si estas condiciones se prolongan en el tiempo puede aparecer el

Desgaste ocupacional. (Harrison, 1983)

Entre los factores de ayuda y de barrera se mencionan: la existencia de
objetivos laborales realistas, el nivel de ajuste entre los valores del sujeto y la
institucién, la capacitacion profesional, la toma de decisiones, la ambigledad del
rol, disponibilidad y disposicion de los recursos, retroalimentacion recibida,
sobrecarga laboral, ausencia o escasez de recursos, conflictos interpersonales,

disfunciones del rol, etc. (Harrison, 1983)

b. Modelo de Pines (1993)

Pines, sefiala que el fenbmeno del Desgaste ocupacional radica cuando el
sujeto pone la busqueda del sentido existencial en el trabajo y fracasa en su labor.
Estos sujetos les dan sentido a su existencia por medio de tareas laborales
humanitarias. Este modelo es motivacional, y plantea que sélo se queman aquellos
sujetos con alta motivacién y altas expectativas. Un trabajador con baja motivacién
inicial puede experimentar estrés, alienacion, depresion o fatiga, pero no llegara a

desarrollar el Desgaste ocupacional. (Pines, 1993)
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Por lo tanto, el Desgaste ocupacional lo explica como un estado de
agotamiento fisico, emocional y mental causado por afrontar situaciones de estrés
cronico junto con muy altas expectativas. El Desgaste ocupacional seria el
resultado de un proceso de desilusion donde la capacidad de adaptacién del sujeto
ha quedado disminuida severamente. (Pines, 1993)

c. Modelo de autoeficacia de Cherniss (1993)

Para Cherniss, la consecucién independiente y exitosa de las metas
aumenta la eficacia del sujeto. Sin embargo, la no consecucion de esas metas lleva
al fracaso psicologico; es decir, a una disminucion de la autoeficacia percibida vy,

por ultimo, al desarrollo del Desgaste ocupacional. (Cherniss, 1993)

Por otro lado, los sujetos con fuertes sentimientos de autoeficacia percibida
tienen menos probabilidad de desarrollar el Desgaste ocupacional, porque
experimentan menos estrés en situaciones amenazadoras; ya que €stos creen que

pueden afrontarlas de forma exitosa. (Cherniss, 1993)

d. Modelo de Thompson, Page y Cooper (1993)

Thompson, Page y Cooper (1993) destacan cuatro factores implicados en la
aparicion del Desgaste ocupacional, y sefialan que la autoconfianza juega un papel

fundamental en ese proceso. Los cuatro factores son:

e Las discrepancias entre las demandas de la tarea y los recursos del sujeto.
e El nivel de autoconciencia.
e Las expectativas de éxito personal.

e Los sentimientos de autoconfianza.

Estos autores plantean que tras reiterados fracasos en la consecucion de las
metas laborales junto con altos niveles de autoconciencia, de las discrepancias
percibidas o anticipadas entre las demandas y recursos, se tiende a utilizar la
estrategia de afrontamiento de "retirada mental o conductual" de la situacion
amenazadora. Un patron de retirada serian las conductas de despersonalizacion.
Estas estrategias tienen como objetivo reducir las discrepancias percibidas en el

logro de los objetivos laborales. (Thompson, Page y Cooper, 1993)
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2.2.1.2.2. Modelos basados en las Teorias del Intercambio Social
a. Modelo de Comparacién Social de Buunk y Schaufeli (1993)

Este modelo se desarroll6 para explicar la aparicion del Desgaste
ocupacional en enfermeras. A partir de este contexto plantea dos tipos de etiologia
del Desgaste ocupacional: uno de ellos se refiere a los procesos de intercambio
social con los pacientes, y pone el énfasis en los mecanismos y procesos de

afiliacion y comparacion con los comparieros de trabajo.

Segun Buunk y Schaufeli (1993), existen tres fuentes de estrés que estan

relacionadas con los procesos de intercambio social:

e La incertidumbre: Es la ausencia o falta de claridad sobre los propios

sentimientos y pensamientos sobre como actuar.

e La percepcion de equidad: Hace referencia al equilibrio percibido sobre lo

qgue se da y lo que se recibe en el curso de sus relaciones.

e La falta de control: Se explica como la posibilidad/capacidad del trabajador
para controlar los resultados de sus acciones laborales. Respecto a los
mecanismos y procesos de afiliacion social y comparacion con los
comparferos de trabajo, los autores explican que los profesionales de
enfermeria no buscan apoyo social de los comparfieros ante situaciones

estresantes, por temor a ser catalogados como incompetentes.

b. Modelo de Conservacion de Recursos de Hobfoll y Freedy (1993)

La teoria de Conservacion de Recursos es una teoria motivacional basada
en la idea de que cuando la motivacion basica del trabajador se ve amenazada o

negada lleva al estrés que, a su vez, puede producir el Desgaste ocupacional.

Segun esta teoria, para reducir los niveles de Desgaste ocupacional se
deben aumentar los recursos de los empleados y, asi, eliminar la vulnerabilidad a
perderlos. También se debe intentar modificar de manera positiva las cogniciones
y percepciones, con el fin de disminuir los niveles de estrés percibido y, por
consecuencia, del Desgaste ocupacional. Por lo tanto, las estrategias de

afrontamiento que recomiendan estos autores para prevenir el desarrollo de
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Desgaste ocupacional son las de tipo "activo". (Hobfoll y Freedy, 1993)

La idea bésica de la Conservacién de Recursos es que los trabajadores se
esfuerzan por aumentar y mantener sus recursos, que es lo que ellos valoran.
Entonces, el Desgaste ocupacional apareceria si es0s recursos estan amenazados,
perdidos, o cuando el sujeto invierte en sus recursos; pero no recibe lo que espera.
De acuerdo con esta teoria, la exposicion prolongada a las situaciones de
demandas profesional hace que el trabajador llegue a estados de agotamiento
emocional y fisico; lo que es el componente central de Desgaste ocupacional. En
suma, esta teoria define cuatro categorias basicas de recursos: propésitos
(capacidad intrinseca para afrontar), condiciones, caracteristicas personales,

capacidad fisica (Hatinen y cols, 2004).

2.2.1.2.3. Modelos basados en la Teoria Organizacional
a. Modelo de Fases de Golembiewski, Munzenrider y Carter (1988)

Este modelo propone una progresion secuencial en el tiempo, en la que la
ocurrencia de un componente precipita el desarrollo de otro. Asi, en la secuencia,
la despersonalizacion es la primera fase del Desgaste ocupacional, le seguiria la
realizacion personal disminuida y, por ultimo, el incremento del agotamiento

emocional.

Golembiewski (1986), uno de los seguidos mas relevantes del modelo,
subraya la importancia de las disfunciones del rol -pobreza, conflicto y ambigtedad
del rol- en un proceso en el que los trabajadores disminuyen el grado de

responsabilidad laboral ante la tension del estrés laboral. Siendo sus fases:

En la primera fase, se desencadena el estrés por la sobrecarga laboral y
pobreza del rol, provocando sentimientos de pérdida de autonomia y de control.
Esto, a la vez, genera sentimientos de irritabilidad, fatiga y una disminucién de la
autoimagen positiva.

En la segunda fase, el sujeto desarrolla estrategias de alejamiento para
afrontar la situacién amenazante del contexto laboral. Este tipo de estrategia puede
ser constructiva o no, dependiendo de su naturaleza (sin eliminar la empatia o con

cinismo). Si se desarrollan actitudes de despersonalizacion (cinismo), aparece el
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Desgaste ocupacional. Las siguientes fases se caracterizaran por baja realizacion

personal, para desembocar en agotamiento emocional.

b. Modelos de Cox, Kuk y Leiter (1993)

Este modelo sugiere, desde un enfoque transaccional del estrés laboral, que
el Desgaste ocupacional es un acontecimiento particular que se da en las
profesiones humanitarias, y que el Agotamiento Emocional es la dimensién esencial

de este sindrome.

La despersonalizacion es considerada una estrategia de afrontamiento ante
el agotamiento, y la baja realizacién personal es el resultado de la evaluacion
cognitiva del estrés al que se enfrenta el trabajador. En este punto también
intervienen los distintos significados que el sujeto le atribuye al trabajo o las posibles

expectativas frustradas en el ambito laboral. (Cox, Kuk y Leiter, 1993)

Otro antecedente del Desgaste ocupacional es lo que Cox y cols (1993)
denominan "salud de la organizacion”. Este se refiere al ajuste entre la coherencia
e integracion de los sistemas psicosociales de la organizacion (estructuras,

politicas, procedimientos, cultura, etc).

c. Modelo de Winnubst (1993)

Este modelo adopta la definiciobn de Desgaste ocupacional propuesta por
Pines y Aronson (1988), y plantea que surge de las interrelaciones entre el estrés,
la tension, el apoyo social en el contexto de la estructura y la cultura de la
organizacion. Por lo tanto, la etiologia del Desgaste ocupacional estaria influida por

los problemas derivados de la estructura, el clima y cultura organizacional.

Para Winnubst (1993), la cultura de la organizacién esta determinada por su
estructura y, por lo tanto, los antecedentes del Desgaste ocupacional variaran en
funcion del tipo de cultura organizacional e institucionalizacion del apoyo social.
Paralelamente, al estar estrechamente relacionado el apoyo social con la estructura
organizacional, éste es un factor fundamental que afecta la percepcion del sujeto
respecto la estructura organizacional y, por lo tanto, es una variable esencial sobre

la cual intervenir para prevenir o disminuir los niveles de Desgaste ocupacional.
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Este autor, al igual que Golembiewski y cols (1986) defiende que el Desgaste
ocupacional puede afectar a todo tipo de profesionales, y no sélo a aquellos que
trabajan en areas de salud o de servicios de ayuda.

2.2.1.2.4. Modelos basados en la Teoria Estructural
a. Modelo de Gil-Monte y Peir6 (1997)

Este modelo explica el Desgaste ocupacional teniendo en cuenta variables
de tipo organizacional, personal y estrategias de afrontamiento. Plantea que este
sindrome es una respuesta al estrés laboral percibido (conflicto y ambigledad del
rol), y surge como producto de un proceso de reevaluacion cuando la forma de
afrontamiento a la situaciobn amenazante es inadecuada. Esta respuesta implica
una variable mediadora entre el estrés percibido y sus consecuencias, por ejemplo,

la falta de salud, baja satisfaccion laboral, pasividad, evitacién, etc.).

2.2.1.3. Dimensiones del Desgaste Ocupacional
Uribe et al. (2008) manifiestan que los factores del Desgaste Ocupacional son:

e Agotamiento emocional: es la pérdida progresiva de energia o el
agotamiento de recursos emocionales propios, ademas de la presencia de
cansancio, desgaste y fatiga. El trabajador se siente emocionalmente
agotado debido al contacto cotidiano y sostenido con personas que atiende

como objeto de su trabajo.

e Despersonalizacién: desarrollo de sentimientos negativos, actitudes y
sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo. Se
manifiesta por la presentacion de irritabilidad, actitudes negativas y
respuestas frias e impersonales hacia las personas (clientes, pacientes,

alumnos, etc.).

e Insatisfaccion de logro: es la tendencia de los trabajadores a evaluarse
negativamente y a presentar respuestas negativas hacia si mismos y el

trabajo

e [Factores Psicosomaticos: Serie de malestares fisicos y somaticos que se

combinan en un espiral de deterioro que terminan con una enfermedad.
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2.2.1.4. Desarrollo del proceso del desgaste ocupacional

Gil-Monte y Peir6é (1997) manifiestan que el proceso del desgaste

ocupacional se da en las siguientes fases:

Fase de entusiasmo, en la que el trabajador tiene unas expectativas irreales

de lo que puede ocurrir.

e Fase de estancamiento: supone una paralizacion tras la constatacion de la
realidad de las expectativas y una pérdida del idealismo y entusiasmo

iniciales.

e Fase de frustracion: constituye el inicio en si del sindrome y se caracteriza
por el cuestionamiento del valor del trabajo en si mismo y el descenso de la
motivacion, iniciandose los sentimientos de baja realizacion personal por el

trabajo y agotamiento emocional.

e Fase de apatia: o nucleo central de la instauracion del sindrome se
caracteriza por indiferencia y falta de interés en la que se establece un
sentimiento de vacio total que puede manifestarse en forma de
distanciamiento emocional y de desprecio. Es decir, se consolidan los
sentimientos de baja realizacion personal y el agotamiento emocional y se
establece como estrategia negativa de afrontamiento la despersonalizacion.

2.2.1.5. Causas del Desgaste Ocupacional
Maslach y Leiter (1997) manifiestan que las causas del desgaste ocupacional
son:

a. Sobrecarga de trabajo

La carga de trabajo es una dimensién clave de la vida organizacional, la cual,
desde la perspectiva gerencial significa productividad pero desde el enfoque
individual significa tiempo y energia.

El reto fundamental seria encontrar un compromiso entre las dos
perspectivas para mantener una relacion balanceada con el trabajo, sin embargo,

las actuales transiciones organizacionales asociadas a las reestructuraciones fijan
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como primer objetivo la carga de trabajo en el intento por incrementar la

productividad, presionando a las personas a hacer mas de lo que pueden abarcar.

La carga de trabajo incluye tanto una dimensiéon cualitativa (en términos de
qué se hace) como una dimension cuantitativa (en términos de cuanto se hace) y
se ve afectada de tres maneras: el trabajo es mas intenso, demanda mayor tiempo

y es mas complicado.

b. Falta de control

La capacidad de establecer prioridades en el trabajo cotidiano y la toma de
decisiones acerca del uso de recursos son acciones centrales en la vida de un
profesional. Las politicas organizacionales que interfieren con esta capacidad

reducen la autonomia individual del empleado y su implicacion con el trabajo.

Cuando no se tiene control sobre las dimensiones importantes del puesto de
trabajo, al ocupante se le dificulta identificar las sefiales de los problemas. En este
punto no se trata de la capacidad o la voluntad del empleado para tomar acciones
sino la tolerancia de la organizacion en cuanto a la resolucion creativa de problemas
fuera de sus estructuras de control centralizadas. Es asi como ante la ausencia de
capacidad para tomar decisiones relevantes, los empleados pueden desperdiciar
su tiempo haciendo cosas que no contribuyen efectivamente a su trabajo; el interés
se pierde si el individuo no siente que esta logrando producir las cosas relevantes

de su trabajo.

c. Recompensainsuficiente

Las crisis en el ambiente de trabajo reduce en muchos sentidos la capacidad
de las organizaciones para recompensar a la gente. Las personas esperan que el
empleo les traiga las recompensas materiales de dinero, prestigio y seguridad, pero
recientemente los empleos ofrecen en menor cantidad esos tres elementos aunque

las personas trabajen mas.

El punto mas resaltante en la experiencia del desgaste profesional es la
pérdida de la recompensa intrinseca de hacer el trabajo que realmente gusta, y si
a esta pérdida se suma ademas la ausencia de recompensas extrinsecas, el

resultado serd una clara disminucion del potencial para trabajar con compromiso.
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d. El colapso de la comunidad en el trabajo

La comunidad dentro del trabajo ha sido quebrantada a través de la pérdida
de la seguridad en el trabajo y el excesivo interés por el beneficio a corto plazo, lo
cual excluye la consideracion hacia las personas. En un primer nivel, se fragmentan
las relaciones del personal, que son los componentes fundamentales de la

comunidad en una organizacion.

En un segundo nivel, se perjudica el trabajo en equipo, que es el sustento de
la fabricacion, el procesamiento de la informacion y el sector servicio de la
economia. La pérdida de la comunidad se evidencia en los grandes conflictos entre
la gente, la disminucién del apoyo y el respeto mutuo asi como una creciente
sensacion de aislamiento, y de esta manera desparece el sentimiento de

pertenencia de la gente.

e. Ausencia de equidad

El lugar de trabajo se percibe justo cuando estan presentes tres elementos
clave: confianza, claridad y respeto. Cuando una organizacién logra el sentido de
comunidad las personas confian unas en otras para desempefar sus roles en
proyectos compartidos, para comunicar abiertamente sus intenciones y para

mostrar respeto mutuo

Cuando una organizacién actla equitativamente, valora a cada persona que
contribuye a su éxito lo cual evidencia la importancia que tiene cada individuo.
Siendo asi, los tres elementos mencionados son esenciales para mantener el
compromiso de la persona con el trabajo mientras que su ausencia contribuye

directamente al desgaste profesional.

f. Conflicto de valores

Los valores influyen en gran medida sobre la relacion con el trabajo, es por
ello que se dice que las crisis en el lugar de trabajo responde de una u otra manera
a un conflicto de valores; cuando la organizacion valora excesivamente la
sobrevivencia y el beneficio a corto plazo esta yendo en contra de los valores que
los empleados mas dedicados perciben de su trabajo.
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Peor aun es cuando se enfatiza la excelencia por la produccion o el servicio
mientras se toman acciones que dafian la calidad del trabajo, y esto sucede
frecuentemente si se considera que para lograr la calidad excelente se requiere del
maximo de atencion por parte de la organizacion sobre ese objetivo, pero en la
practica las organizaciones estan interesadas simultdneamente en alcanzar otras

metas también.

2.2.1.6. Consecuencias del Desgaste Ocupacional

Garcés (2003) distingue tres areas en las que el sindrome de Desgaste

Ocupacional afectaria negativamente el buen funcionamiento del individuo:

a. Consecuencias psicolégicas

Es posible mencionar la aparicion de psicosomatizaciones, tales como dolor
de espalda o cabeza, Ulceras, mareos, asma, hipertension, insomnio y taquicardia;
actitudes negativas hacia si mismo, depresion, sentimientos de culpabilidad en
relacion a sus acciones personales, laborales o ambientales; ansiedad; célera, ya
gue pueden presentar reacciones de ira, indignacion y enojo; aburrimiento en las
actividades laborales cotidianas; baja tolerancia a la frustracioén; abuso de drogas
como el café, alcohol e incluso drogas ilicitas.

b. Consecuencias en el contexto organizacional

Es posible mencionar la disminucién del rendimiento; actitudes negativas
hacia el trabajo y falta de motivacion; actitudes negativas hacia los alumnos;
incapacidad para realizar adecuadamente el trabajo; intencién de abandonar el
trabajo o abandono real del mismo; absentismos, retrasos y largas pausas durante

el trabajo; insatisfaccion en el trabajo; y disminucién del compromiso.

c. Consecuencias del sindrome a nivel ambiental
Incluyen actitudes negativas hacia la vida en general como en la familia, las

amistades, etc.; y disminucion de la calidad de vida personal.

Por otra parte, Ponce, Bulnes, Aliaga, Atalaya y Huertas (2005), identifican
cuatro dimensiones en las que el sujeto que padece Desgaste ocupacional puede

verse afectado.
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a. Dimensién psicosomatica

Sufre consecuencias tales como, cansancio, fatiga cronica, dolores de
cabeza, malestar general, problemas de suefio, contracturas, ulceras, taquicardia

e hipertension.

b. Dimensién conductual

Se ve afectada por mala comunicacion, ausentismo laboral, uso de drogas,
incapacidad de vivir de manera relajada, superficialidad en las relaciones
interpersonales, aumento de las conductas violentas, trastornos de alimentacion,

distanciamiento afectivo de los compafieros de trabajo y clientes.

c. Dimensién emocional

Se ve afectada en el distanciamiento afectivo, aburrimiento, impaciencia,
irritabilidad, sentimientos de omnipotencia, desorientacion, falta de concentracion,
baja tolerancia a la frustracién, sentimientos depresivos, agotamiento, baja

autoestima y pobre realizacion personal.

d. Dimensién Laboral

Detrimento en la capacidad de trabajo y en la calidad de los servicios
prestados a los clientes, aumento de interacciones hostiles, comunicaciones
deficientes, frecuentes conflictos interpersonales en el ambito del trabajo y dentro

de la propia familia.

2.2.1.7. Estrategias de prevencidon del Desgaste Ocupacional

Para prevenir y/o disminuir los niveles de desgaste, Rios (2009) sugiere
realizar division del trabajo en equipos, controlar la organizacion del trabajo y los
elementos que generan malestar en el personal, hacer participe al trabajador en la
toma de decisiones, fomentar motivacion y una atmaosfera positiva de trabajo,
facilitar espacios comunes donde llevar a cabo el trato informal con los compafieros
(periodos de descanso dentro de la jornada laboral), y fomentar el dialogo efectivo.
De igual forma el autor recomienda mejorar las condiciones ambientales y el lugar
de trabajo, como por ejemplo: dispensar un mobiliario adecuado, buena iluminacion

de las instalaciones, decoracién y colores agradables.
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Por otra parte, Gil-Monte (2006) refiere que la formacién es un elemento
clave para prevenir el sindrome, pues busca conseguir un ajuste individuo-puesto
adecuado, que contemple las condiciones de trabajo mas favorables; pues la falta
de capacidad del trabajador para dar respuesta a las exigencias dan origen al

desgaste.

De igual forma, Gil-Monte manifiesta que a nivel individual se recomienda la
utilizacion del entrenamiento en solucion de problemas y manejo del tiempo de
manera eficaz, entre otros; mientras que a nivel grupal, ofrecer apoyo social por
parte de los compafieros y supervisores, pues a través de ello los individuos
consiguen apoyo emaocional, consejos, otros. Este autor recomienda los programas
de socializacion anticipada, la implantacion de sistemas de evaluacion vy
retroinformacién, desarrollar de forma planificada la cultura organizacional, asi

como los procesos sociales y humanos de la organizacion.

Por su parte, Salanova y Llorens (2008) explican que las estrategias de
intervencion sobre el desgaste pueden aplicarse desde un nivel individual/personal,
a un nivel organizacional o a una combinacion de ambas de acuerdo con los
resultados de la evaluacion, pues si a través de la evaluacién se detecta falta de
recursos personales, se deben utilizar estrategias enfocadas en el individuo para
desarrollar sus habilidades y conocimientos; mientras que si se detecta altas
demandas laborales y/o bajos recursos; las estrategias deben dirigirse hacia la

organizacioén, como mejorar estilos de liderazgo.
2.2.2. Factores de riesgo psicosocial

2.2.2.1. Definicion

Los factores psicosociales son aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral que estan directamente relacionadas con la
organizacién, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen
capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del

trabajador como al desarrollo del trabajo. (Lahera y Géngora, 2002)

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 1986) define a los riesgos

psicosociales como las interacciones entre el contenido, la organizacion y la gestion
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del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y
necesidades de los trabajadores/as, por otro estas interacciones podrian ejercer
una influencia nociva en la salud de los trabajadores/as a través de sus

percepciones y experiencias.

Los factores psicosociales son aquellas condiciones presentes en
situaciones laborales relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto,
la realizacion de la tarea, e incluso el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo

y a la salud de las personas trabajadoras. (Gil - Monte, 2006)

El Instituto de Seguridad e Higiene del Trabajo (INSHT, 2005) define a los
factores de riesgo psicosociales como aquellas caracteristicas de las condiciones
de trabajo y, sobre todo, de su organizacion que afectan a la salud de las personas
a través de mecanismos psicoldgicos vy fisiologicos a los que también llamamos
estrés. En términos de prevencién de riesgos laborales, los factores psicosociales
representan la exposicion (o los factores de riesgo), la organizacion del trabajo el
origen de ésta, y el estrés el precursor del efecto (enfermedad o trastorno de salud

gue pueda producirse y que debemos prevenir).

Los factores psicosociales se definen como toda condicion que experimenta
la persona en su relacién con el medio organizacional que bajo determinadas
condiciones de intensidad y tiempo de exposicion pueden afectar negativamente el
bienestar y la salud de los trabajadores a partir de respuestas de estrés y
enfermedades asociadas (Charria, Sarsosa y Arenas, 2011).

Villalobos (2010) manifiesta que los factores de riesgo psicosocial son las
Condiciones propias del individuo, del medio laboral y del entorno que bajo
determinadas circunstancias de intensidad y de tiempo de exposicion, producen
efectos negativos en el trabajador a nivel intelectual, fisiol6gico, psicoemocional y
social..

2.2.2.2. Caracteristicas de los Factores Psicosociales de Riesgo

Moreno y Béaez (2010) manifiestan que los factores de riesgo psicosocial

presentan las siguientes caracteristicas propias:
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a. Se extienden en el espacio y el tiempo

El resto de riesgos suelen estar de alguna manera delimitados espacial y
temporalmente, se circunscriben a un espacio y habitualmente a un momento
concreto. Los riesgos de seguridad estan vinculados a una actividad o espacio
concreto, como un almacén o actividad de riesgo. Algo semejante ocurre con los
riesgos de higiene y ergondmicos que suelen ser locales. Sin embargo, una
caracteristica muy comun de los factores psicosociales es la no localizacion. Una
cultura organizacional, un estilo de liderazgo o un clima psicosocial no estan
ubicados en ningun lugar ni es posible precisarlos en un momento especial (Rick y
Briner, 2000), son caracteristicas globales de la empresa u organizacion. Incluso
otros factores laborales como la carga de trabajo, roles o capacidad de control no
tienen un lugar y un momento propios, sino que son elementos del propio puesto

de trabajo o la tarea, pero que no se circunscriben a los mismos.

b. Dificultad de objetivacion

El ruido, las vibraciones, la temperatura, la contaminacién por gases y una
posicion o esfuerzo se pueden medir con unidades propias, pero el rol, la cohesion
grupal, la supervision, la comunicacion no tienen unidades propias de medida. A
pesar de los esfuerzos de los investigadores en la busqueda de indicadores de tales
variables (Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008), frecuentemente el
recurso mas utilizado en la evaluacion consiste en la apreciacion de la experiencia
colectiva. Uno de los grandes problemas de los factores psicosociales es la
dificultad para encontrar unidades de medida objetiva. Por definicion (OIT, 1986),
se basan en “percepciones y experiencias” y en este caso, atendiendo al enfoque

organizacional, a la experiencia intersubjetiva del colectivo organizacional.

c. Afectan a los otros riesgos

El organismo humano, el trabajador, es una unidad funcional en la que todos
los factores externos acaban afectando a la totalidad de la persona. Es el principio
basico del funcionamiento de la persona, el tratamiento de la persona como una
totalidad o sistema bio-psico-social (Engel, 1977). Pero este efecto se acentta en

los factores psicosociales de riesgo cuyo aumento supone habitualmente un
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aumento de los riesgos de seguridad, de higiene y de ergonomia. El efecto se
produce también a la inversa, de forma que los factores de seguridad, higiene y
ergonomia influencian los factores psicosociales. Los factores de riesgo no son
compartimentos estancos, pero la mayor interaccion se produce probablemente con
los factores psicosociales. El aumento de los factores psicosociales de riesgo, el
estrés y la tension, suelen generar conductas precipitadas, alteradas y no
adaptativas que propician los errores, todo tipo de accidentes y una mayor
vulnerabilidad de la persona. Por ejemplo, se ha estudiado abundantemente los
efectos de los factores psicosociales y el estrés asociado sobre los trastornos

musculoesqueléticos asociados a la ergonomia (Warren, 2001).

d. Escasa cobertura legal

El nivel de ruido tiene una legislacién que determina los niveles admitidos y
rechazados, lo que facilita la misma accién de los empresarios y directivos. Se sabe
a gqué atenerse. Lo mismo ocurre con la gran mayoria de riesgos de seguridad, de
higiene y ergondmicos, pero no ocurre asi con los factores psicosociales. El
desarrollo de la legislacién sobre los riesgos laborales ha sido considerable, tanto
en sus aspectos generales como globales, lo que ha permitido acciones precisas
por parte de las inspecciones de trabajo. Sin embargo, el desarrollo de la legislacion
sobre aspectos psicosociales se ha trabajado de modo general relacionada con la
prohibicién de que puedan dafar a la salud, lo que suele ser inefectivo para los

empresarios, para los trabajadores y para la misma inspeccién del estado.

e. Estan moderados por otros factores

Los factores psicosociales de riesgo afectan al trabajador a través de sus
propias caracteristicas contextuales y personales (Buunk, de Jonge, Ybema, de
Wolf, 1998; Quick, Quick, Nelson, Hurrell, 1997). Tal como se definen por la OIT
(1986), los factores psicosociales de riesgo estan mediados por la percepcion, la
experiencia y la biografia personal. La carga de trabajo, el conflicto de rol, la
incertidumbre laboral no suelen tener los mismos efectos sobre toda la poblacion
laboral de una empresa, sino que depende de las variables personales de cada uno
de ellos, como el nivel de implicacion, la confianza en si mismo, el optimismo y la
motivacion de logro. Aunque los efectos directos de los factores psicosociales de
riesgo sobre la poblacion trabajadora suelen ser dominantes, los efectos

44



moderadores de las variables personales son también habituales y factor

importante en el resultado final que no puede ser obviado.

f. Dificultad de intervencioén

Los problemas de un almacenamiento que tiene riesgos laborales, de
seguridad, pueden ser intervenidos, habitualmente sin muchas complicaciones, con
una nueva disposicion de las cargas que suprima, disminuya o controle el riesgo de
derrumbe. Casi siempre hay soluciones técnicas para la gran mayoria de los
riesgos de seguridad, higiene y ergonomia, pero no resulta tan claro cuando se trata
de los factores psicosociales. Un clima sociolaboral nefasto en la empresa afecta a
la salud de los trabajadores, y también a su misma productividad. Lo mismo ocurre
con un liderazgo abusivo. Sin embargo, técnicamente la intervencion no resulta tan
clara y sus efectos a medio y largo plazo tampoco. Por su propia naturaleza, los
factores psicosociales son factores organizacionales y estdn intimamente
entrelazados al disefio y concepcion global de la empresa. La intervencion
psicosocial suele requerir plazos no inmediatos y resultados no asegurados (Rick y
Briner, 2000), lo que aumenta la resistencia de los responsables a intervenciones
costosas sin resultados asegurados. Con todo ello, la dificultad no disminuye la
necesidad de la intervencién sino que la hace mas importante. En el tltimo apartado
de este informe se recoge la experiencia en este campo y un conjunto de buenas

practicas.

2.2.2.3. Modelo de analisis de los factores psicosociales intralaborales

Segun Villalobos (2010), los factores de riesgo psicosociales abarcan 4

grandes dimensiones:
a. Demandas del trabajo

Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser
de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas 0 mentales, emocionales, de

responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo. Esta

dimensién se encuentra conformada por los siguientes indicadores:
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Demandas cuantitativas

Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe ejecutar,

en relacion con el tiempo disponible para hacerlo.

Se convierten en fuente de riesgo cuando el tiempo del que se dispone para
ejecutar el trabajo es insuficiente para atender el volumen de tareas asignadas, por
lo tanto se requiere trabajar a un ritmo muy rapido (bajo presion de tiempo), limitar
en namero y duracion de las pausas o trabajar tiempo adicional a la jornada para

cumplir con los resultados esperados. (Villalobos, 2010)

Demandas de carga mental

Las exigencias de carga mental se refieren a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales
superiores de atencion, memoria y analisis de informacion para generar una
respuesta. La carga mental esta determinada por las caracteristicas de la
informacion (cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos de que se dispone para

procesarla. Estas exigencias se convierten en fuente de riesgo cuando:

e Latarea exige un importante esfuerzo de memoria, atencién o concentracion
sobre estimulos o informacion detallada o que puede provenir de diversas
fuentes.

e La informacion es excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo, o

debe utilizarse de manera simultanea o bajo presion de tiempo.

Demandas emocionales

Situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la tarea que
tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones del trabajador. La
exposicion a las exigencias emocionales demandan del trabajador habilidad para:
a) entender las situaciones y sentimientos de otras personas y b) ejercer autocontrol
de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el desempefio de

la labor. Se convierte en fuente de riesgo cuando:
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e Elindividuo se expone a los sentimientos, mociones o trato negativo de otras
personas en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion incrementa la
probabilidad de transferencia (hacia el trabajador) de los estados
emocionales negativos de usuarios o publico.

e EIl individuo se expone en su trabajo a situaciones emocionalmente
devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres, amenaza a Su
integridad o a la integridad de otros, contacto directo con heridos o muertos,
etc.).

e Elindividuo debe ocultar sus verdaderas emociones o sentimientos durante

la ejecucién de su labor.

Exigencias de responsabilidad del cargo

Las exigencias de responsabilidad directa en el trabajo hacen alusion al
conjunto de obligaciones implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados
no pueden ser transferidos a otras personas. En particular, esta dimension
considera la responsabilidad por resultados, direccidén, bienes, informacion
confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen un impacto importante en el

area (seccion), en la empresa o en las personas. (Villalobos, 2010)

Adicionalmente, los resultados frente a tales responsabilidades estan
determinados por diversos factores y circunstancias, algunas bajo el control y otras
fuera del control del trabajador. La responsabilidad por resultados, direccion,

informacion confidencial, bienes, salud y seguridad de otros. (Villalobos, 2010)

Se puede constituir en fuente de riesgo cuando el trabajador deber asumir
directamente la responsabilidad de los resultados de su area o seccion de trabajo;
supervisar personal, manejar dinero o bienes de alto valor de la empresa,
informacion confidencial, seguridad o salud de otras personas; lo que exige del
trabajador un esfuerzo importante para mantener el control, habida cuenta del

impacto de estas condiciones y de los diversos factores que las determinan.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico de la ocupacién hacen

referencia a las condiciones del lugar de trabajo y a la carga fisica que involucran
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las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas circunstancias exigen del
individuo un esfuerzo de adaptacion. (Villalobos, 2010)

Las demandas de esta dimensién son condiciones de tipo fisico (ruido,
iluminacién, temperatura, ventilacion), quimicas, bioldgicas (virus, bacterias,
hongos o animales), de disefio del puesto de trabajo, de saneamiento (orden y

aseo), de carga fisica y de seguridad industrial.

Las demandas ambientales y de esfuerzo fisico se convierten en fuente de
riesgo cuando implican un esfuerzo fisico o adaptativo que genera importante
molestia, fatiga o preocupacién, o que afecta negativamente el desempefo del

trabajador.

Demandas de la jornada de trabajo

Las demandas de la jornada de trabajo son las exigencias del tiempo laboral
gue se hacen al individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi
como de los periodos destinados a pausas y descansos periédicos. (Villalobos,
2010)

Se convierten en fuente de riesgo cuando se trabaja en turnos nocturnos,
con jornadas prolongadas o sin pausas claramente establecidas, o se trabaja
durante los dias previstos para el descanso.

Consistencia del rol

Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias
relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del
servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo. Esta
condicion se convierte en fuente de riesgo cuando al trabajador se le presentan
exigencias inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su
cargo. Dichas exigencias pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de

calidad del servicio o producto. (Villalobos, 2010)

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Condicion que se presenta cuando las exigencias de tiempo y esfuerzo que

se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida extralaboral. Esta condicion
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se convierte en fuente de riesgo cuando las altas demandas de tiempo y esfuerzo
del trabajo afectan negativamente la vida personal y familiar del trabajador.
(Villalobos, 2010)

b. Control sobre el trabajo

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones
sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. La iniciativa y
autonomia, el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y
manejo del cambio, la claridad de rol y la capacitacion son aspectos que le dan al
individuo la posibilidad de influir sobre su trabajo. Esta dimension se encuentra
conformada por los siguientes indicadores:

Control y autonomia sobre el trabajo

Se refiere al margen de decision que tiene un individuo sobre aspectos como
el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar, las pausas

durante la jornada y los tiempos de descanso. Es fuente de riesgo cuando:

e El margen de decision y autonomia sobre la cantidad, ritmo y orden del
trabajo es restringido o inexistente.
¢ El margen de decisién y autonomia sobre la organizacion de los tiempos

laborales es restringido o inexistente.

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos

Se refiere a la posibilidad que el trabajo le brinda al individuo de aplicar,
aprender y desarrollar sus habilidades y conocimientos. Esta condicidén se convierte
en fuente de riesgo cuando el trabajo impide al individuo adquirir, aplicar o
desarrollar conocimientos y habilidades. Se asignan tareas para las cuales el

trabajador no se encuentra calificado. (Villalobos, 2010)

Participacion y manejo del cambio

Se entiende como el conjunto de mecanismos organizacionales orientados
a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a las diferentes

transformaciones que se presentan en el contexto laboral. (Villalobos, 2010)
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Entre estos dispositivos organizacionales se encuentran la informacion
(clara, suficiente y oportuna) y la participacion de los empleados. Se convierte en

una fuente de riesgo cuando:

e El trabajador carece de informacion suficiente, clara y oportuna sobre el
cambio.
e En el proceso de cambio se ignoran los aportes y opiniones del trabajador.
e Los cambios afectan negativamente la realizacion del trabajo.
Claridad de rol

Es la definicibn y comunicacion del papel que se espera que el trabajador
desempefie en la organizacion, especificamente en torno a los objetivos del trabajo,
las funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del

cargo en la empresa. (Villalobos, 2010)

Esta condicidon se convierte en una fuente de riesgo cuando la organizacion
no ha dado a conocer al trabajador informacion clara y suficiente sobre los objetivos,
las funciones, el margen de autonomia, los resultados y el impacto que tiene el

ejercicio del cargo en la empresa. (Villalobos, 2010)

Capacitacion

Se entiende por las actividades de induccion, entrenamiento y formacién que
la organizacién brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus
conocimientos y habilidades. Circunstancia que se convierte en fuente de riesgo

cuando:

e El acceso a las actividades de capacitacion es limitado o inexistente.
e Las actividades de capacitacion no responden a las necesidades de

formacion para el desempefio efectivo del trabajo.

c. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

El liderazgo alude a un tipo particular de relacién social que se establece
entre los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen

en la forma de trabajar y en el ambiente de relaciones de un area. (Villalobos, 2010)
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El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica la interaccion que se
establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos como la
posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el
trabajo en equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.

Esta dimension se encuentra conformada por los siguientes indicadores:

Caracteristicas del liderazgo

Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos en relacion con
la planificacién y asignacion del trabajo, consecucion de resultados, resolucion de
conflictos, participacién, motivacién, apoyo, interaccion y comunicacién con sus

colaboradores. (Villalobos, 2010)

Estas caracteristicas se convierten en fuente de riesgo cuando:

e La gestidn que realiza el jefe representa dificultades en la planificacion, la
asignacion de trabajo, la consecucién de resultados o la solucién de
problemas.

e El jefe inmediato tiene dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente, y para estimular y permitir la participacion de
sus colaboradores.

e El apoyo social que proporciona el jefe a sus colaboradores es deficiente o

escaso.

Relacidon con los colaboradores (subordinados)

Trata de los atributos de la gestién de los subordinados en relacién con la
ejecucion del trabajo, consecucién de resultados, resolucion de conflictos y
participacion. Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion y formas de
comunicacion con la jefatura. Caracteristicas que se convierten en fuente de riesgo

cuando:

e La gestibn que realizan los colaboradores presenta dificultades en la
ejecucion del trabajo, la consecucién de resultados o la solucién de

problemas.
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e Elgrupo de colaboradores tiene dificultades para comunicarse y relacionarse
respetuosa y eficientemente con su jefe.

e El apoyo social que recibe el jefe de parte de los colaboradores es escaso 0
inexistente cuando se presentan dificultades laborales.

Relaciones sociales en el trabajo

Son las interacciones que se establecen con otras personas en el trabajo,

particularmente en lo referente a:

e La posibilidad de establecer contacto con otros individuos en el ejercicio de
la actividad laboral.

e Las caracteristicas y calidad de las interacciones entre compafieros.

e El apoyo social que se recibe de compafieros.

e El trabajo en equipo (entendido como el emprender y realizar acciones que
implican colaboracién para lograr un objetivo comun).

e La cohesién (entendida como la fuerza que atrae y vincula a los miembros

de un grupo, cuyo fin es la integracion).

Esta condicién se convierte en fuente de riesgo cuando:

e En el trabajo existen pocas o nulas posibilidades de contacto con otras
personas.

e Se da un trato irrespetuoso, agresivo o de desconfianza por parte de
comparieros, que genera un ambiente deficiente de relaciones.

e Se presenta una limitada o nula posibilidad de recibir apoyo social por parte
de los compairieros o el apoyo que se recibe es ineficaz.

e EXxisten deficiencias o dificultades para desarrollar trabajo en equipo.

e El grado de cohesion e integracion del grupo es escaso o inexistente.

Retroalimentacion del desempefio

Describe la informacién que un trabajador recibe sobre la forma como realiza
su trabajo. Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y debilidades y
tomar acciones para mantener o mejorar su desempeno. Este aspecto se convierte

en fuente de riesgo cuando la retroalimentacion es inexistente, poco clara,
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inoportuna o es inutil para el desarrollo o para el mejoramiento del trabajo y del
trabajador. (Villalobos, 2010)

En opinién de la autora de esta investigacion, la relacion que los trabajadores
de ambas empresas establecen con sus supervisores puede llegar a tornarse
conflictiva, debido a que al ser personas con un minimo grado de instruccion,
carecen de una adecuada educacion y formacién en valores, lo cual les conlleva a
optar por conductas que transgreden los reglamentos institucionales, y por ende
propician que se les sancione, atribuyendo en la mayoria de ocasiones la
inexistencia de la falta o el deseo de la empresa de perjudicarlos. (Villalobos, 2010)

d. Recompensa

Este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de
retribuciéon: la financiera (compensacion econdmica por el trabajo), de estima
(compensacion psicoldgica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el
trato justo en el trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo.
Otras formas de retribucién que se consideran en este dominio comprenden las
posibilidades de educacion, la satisfaccion y la identificacién con el trabajo y con la
organizacién. Esta dimension se encuentra conformada por los siguientes

indicadores:

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que

se realiza

Se refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcién de estabilidad laboral
gue experimenta un individuo por estar vinculado a una organizacion, asi como el
sentimiento de autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo. Este factor

se convierte en fuente de riesgo cuando:

e El sentimiento de orgullo por estar vinculado a la organizacion es deficiente
0 no existe.

e Se percibe inestabilidad laboral.

e Los individuos no se sienten a gusto o estan poco identificados con la tarea

que realizan.
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Reconocimiento y compensacion

Es el conjunto de retribuciones que la organizacion le otorga al trabajador en
contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas retribuciones
corresponden a reconocimiento, remuneracion econémica, acceso a los servicios
de bienestar y posibilidades de desarrollo. Condicidn que se convierte en una fuente

de riesgo cuando:

e El reconocimiento (confianza, remuneracion y valoracion) que se hace de la
contribucion del trabajador no corresponde con sus esfuerzos y logros.

e El salario se da tardiamente o esta por debajo de los acuerdos entre el
trabajador y la organizacion.

e La empresa descuida el bienestar de los trabajadores.

e La organizacidon no considera el desempefio del trabajador para tener

oportunidades de desarrollo.

2.2.2.4. Evaluacioén de los factores de riesgo psicosocial

Nogareda (2006) manifiesta que la evaluacion de los factores de riesgo

psicosocial posee las siguientes fases:

a. Identificacion de los factores de riesgo

Definir de forma precisa los aspectos a investigar, es decir, precisar los
objetivos del estudio. Por tanto, es importante conocer las caracteristicas de los
diferentes puestos de trabajo (funciones, responsabilidades, requisitos de

formacion, etc.).

b. Eleccion de la metodologia, técnicas e instrumentos que se van a emplear

Consiste en delimitar el método, técnica o instrumento que se va a emplear
para realizar dicho estudio. La eleccion del método, dependera de los objetivos que
se persigan, por eso se delimitan en la fase anterior. Ademas, habra que tener en
cuenta su posibilidad real de llevarlo a cabo, los recursos de los que se dispone,

aspectos éticos...
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c. Planificacion y realizacién del trabajo de campo

Es imprescindible planificar con antelacion los aspectos practicos del trabajo
de campo, informando previamente a las personas implicadas del estudio y de los
objetivos que se persiguen. Hay que tener en cuenta si es posible realizar el estudio
a todos los trabajadores, o si por el contrario, hay que seleccionar un muestreo.
También, tenemos que tener en cuenta, si se van a emplear cuestionarios, de qué
forma se van a efectuar, esto es, si se hara entrega en mano, a través de la via

telematica, etc.

Uno de los aspectos importantes a tener en cuenta, es que tiene que quedar
clara la confidencialidad en el tratamiento de los datos. La informacion tiene que
ser tratada de forma ética, cautelosa, rigurosa y conforme a la legalidad vigente, y
esto tiene que ser transmitido a los trabajadores/as.

d. Analisis de los resultados y elaboracién del informe

En esta fase, tenemos que identificar las causas de los problemas y hacer
una valoracion de los riesgos. Los resultados, deben materializarse en un informe,
de manera clara.
e. Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion

Una vez que de decidan las acciones que se van a adoptar, tenemos que
ponerlas en practica y hacer un control, seguimiento de las mismas. Es importante
definir unos plazos, designar responsables y saber con qué recursos humanos y
materiales contamos.
f. Seguimiento y control de las medidas adoptadas

Debe contemplar, la aceptacion o no de las medidas propuestas, el

cumplimiento de los plazos, las dificultades en la implantacion de las medidas y la
comprobacion de la eficacia real de las medidas adoptadas.
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2.2.2.5. Medidas preventivas ante los factores de riesgo psicosocial

El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (2008) refiere las

principales medidas para mitigar los factores de riesgo psicosocial son:

Fomentar el apoyo entre las trabajadoras y trabajadores y de superiores en
la realizacion de las tareas, por ejemplo, potenciando el trabajo en equipo y
la comunicacion efectiva, eliminando el trabajo en condiciones de
aislamiento social o de competitividad entre compafieros. Ello puede reducir
o eliminar la exposicion al bajo apoyo social y bajo refuerzo.

Incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos y habilidades
y para el aprendizaje y el desarrollo de nuevas habilidades, por ejemplo, a
través de la eliminacion del trabajo estrictamente pautado, el enriquecimiento
de tareas a través de la movilidad funcional ascendente o la recomposicion
de procesos que impliquen realizar tareas diversas y de mayor complejidad.
Ello puede reducir o eliminar la exposicion a las bajas posibilidades de

desarrollo.

Promocionar la autonomia de los trabajadores y trabajadoras en la
realizacion de las tareas, por ejemplo, potenciando la participacion efectiva
en la toma de decisiones relacionadas con los métodos de trabajo, el orden
de las tareas, la asignacion de tareas, el ritmo, la cantidad de trabajo;
acercando tanto como sea posible la ejecucion al disefio de las tareas y a la
planificacion de todas las dimensiones del trabajo. Ello puede reducir o

eliminar la exposicion a la baja influencia.

Garantizar el respeto y el trato justo a las personas, proporcionando salarios
justos, de acuerdo con las tareas efectivamente realizadas y cualificacion del
puesto de trabajo; garantizando la equidad y la igualdad de oportunidades
entre géneros y etnias. Ello puede reducir o eliminar la exposicion a la baja

estima.
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Fomentar la claridad y la transparencia organizativa, definiendo los puestos
de trabajo, las tareas asignadas y el margen de autonomia. Ello puede

reducir o eliminar la exposicion a la baja claridad de rol.

Garantizar la seguridad proporcionando estabilidad en el empleo y en todas
las condiciones de trabajo (jornada, sueldo, etc....), evitando los cambios
contra la voluntad del trabajador. Ello puede reducir o eliminar la exposicion

a la alta influencia.

Proporcionar toda la informacion necesaria, adecuada y a tiempo para
facilitar la realizacion de tareas y la adaptacion a los cambios. Ello puede

reducir o eliminar la exposicion a la baja previsibilidad.

Establecer principios y sobretodo procedimientos para gestionar personas
de forma justa y democrética, de forma saludable. Ello puede reducir o
eliminar la exposicién a la baja calidad de liderazgo.

Facilitar la compatibilidad de la vida familiar y laboral, por ejemplo
introduciendo medidas de flexibilidad horaria y de jornada de acuerdo con
las necesidades derivadas del trabajo doméstico-familiar y no solamente de
la produccion. Ello puede reducir o eliminar la exposicién a la alta doble

presencia.

Adecuar la cantidad de trabajo al tiempo que dura la jornada a través de una
buena planificacion como base de la asignacion de tareas, contando con la
plantilla necesaria para realizar el trabajo que recae en el centro y con la
mejora de los procesos productivos o de servicio, evitando una estructura
salarial demasiado centrada en la parte variable sobre todo cuando el salario
base es bajo. Ello puede reducir o eliminar la exposicion a las altas

exigencias cuantitativas.
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2.3. Marco Conceptual

a. Desgaste ocupacional

Experiencia subjetiva de caracter negativo compuesta por cogniciones,
emociones y actitudes hacia el trabajo, hacia las personas y hacia el propio rol
profesional; probablemente como respuesta al estrés laboral. Aunada a todos estos
malestares, se presenta una serie de disfunciones conductuales, psicologicas y
fisiol6égicas que impacta de manera nociva a las personas (Uribe, Garcia, Pichardo
y Retiz, 2007).

b. Factores de riesgo psicosocial

Condiciones propias del individuo, del medio laboral y del entorno que bajo
determinadas circunstancias de intensidad y de tiempo de exposicion, producen
efectos negativos en el trabajador a nivel intelectual, fisiolégico, psicoemocional y
social. (Villalobos, 2010)
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Tabla 1

Nivel de Desgaste Ocupacional en agentes de seguridad de una empresa privada de

Trujillo

Nivel de Desgaste

Ocupacional N "

Bajo 69 33.5
Medio 84 40.8
Alto 53 25.7
Total 206 100.0

En la tabla 1, referente al nivel de Desgaste Ocupacional, se observa que el 40.8% de

agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo, presenta nivel medio; en tanto

que el 33.5% presenta nivel bajo y el 25.7%, nivel alto.
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Tabla 2

Nivel de Desgaste Ocupacional segun dimensiones, en agentes de seguridad de una

empresa privada de Truijillo

Nivel de Desgaste

Ocupacional N v
Agotamiento

Bajo 67 32.5
Medio 88 42.7
Alto 51 24.8
Total 206 100.0
Despersonalizacion

Bajo 90 43.7
Medio 72 35.0
Alto 44 214
Total 206 100.0
Insatisfaccion de logro

Bajo 65 31.6
Medio 94 45.6
Alto 47 22.8
Total 206 100.0
Factores Psicosomaticos

Bajo 82 39.8
Medio 71 34.5
Alto 53 25.7
Total 206 100.0

En la tabla 2, se observa un predominio de nivel medio en las dimensiones Agotamiento e

Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional, con porcentajes de agentes de

seguridad de una empresa privada de Trujillo, que registran este nivel que oscilan entre

42.5% y 45.5%. Asimismo, predomina un nivel bajo en las dimensiones Despersonalizacion

y Factores Psicosométicos, con porcentajes que oscilan entre 39.8% y 43.7%
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Tabla 3

Nivel de Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada

de Trujillo

Nivel de Factores de

Riesgo Psicosocial N %

Bajo 61 29.6
Medio 116 56.3
Alto 29 14.1
Total 206 100.0

En la tabla 3, referente al nivel de Factores de Riesgo Psicosocial, se observa que el 56.3%

de agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo, presenta nivel medio; en tanto

que el 29.6% presenta nivel bajo y el 14.1%, nivel alto.
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Tabla 4

Nivel de Factores de Riesgo Psicosocial segun dimensiones, en agentes de seguridad de

una empresa privada de Truijillo

Factores de Riesgo

Psicosocial N

Liderazgo y relaciones

sociales en el trabajo

Bajo 61 29.6
Medio 106 51.5
Alto 39 18.9
Total 206 100.0
Control sobre el trabajo

Bajo 60 29.1
Medio 98 47.6
Alto 48 23.3
Total 206 100.0
Demandas del trabajo

Bajo 54 26.2
Medio 121 58.7
Alto 31 15.0
Total 206 100.0
Recompensas

Bajo 64 31.1
Medio 102 49.5
Alto 40 194
Total 206 100.0

En la tabla 4, se observa un predominio de nivel medio en las dimensiones de los Factores
de Riesgo Psicosocial, con porcentajes de agentes de seguridad de una empresa privada

de Truijillo, que registran este nivel que oscilan entre 47.6% y 58.7%.

63



Tabla b

Correlacion entre Desgaste Ocupacional y Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de
seguridad de una empresa privada de Trujillo

Desgaste Ocupacional

Sig.(p)
(n)
Factores de Riesgo
) ) 517 .000**
Psicosocial
Nota
r . Coeficiente de correlacién de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 5, se presentan los resultados de la prueba de correlacion de Spearman, donde
se puede observar que existe una correlacion muy significativa (p<.01), positiva y en grado
medio, entre Desgaste Ocupacional y Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de

seguridad de una empresa privada de Trujillo.
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Tabla 6

Correlacion entre la dimension Agotamiento del Desgaste Ocupacional y las dimensiones
de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada
de Trujillo

Agotamiento

Sig.(p)
(r
Liderazgo y relaciones
aerazgo y _ 317 000 *
sociales en el trabajo
Control sobre el trabajo 422 .000 **
Demandas del trabajo 439 .000 **
Recompensas .346 .000 **
Nota
r . Coeficiente de correlacién de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 6, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la existencia
de una correlacién muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre la dimension
Agotamiento del Desgaste Ocupacional y las dimensiones de los Factores de Riesgo

Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo.
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Tabla 7

Correlacion entre la dimension Despersonalizacion del Desgaste Ocupacional y las
dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una
empresa privada de Truijillo

Despersonalizacion

Sig.(p)
(r
Liderazgo y relaciones
_ _ 403 .000 **
sociales en el trabajo
Control sobre el trabajo 311 .000 **
Demandas del trabajo .329 .000 **
Recompensas .187 154
Nota
r . Coeficiente de correlacion de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En latabla 7, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la existencia
de una correlacién muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre la dimension
Despersonalizacion del Desgaste Ocupacional y las dimensiones Liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo, Control sobre el trabajo y Demandas del trabajo de los Factores de
Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo.
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Tabla 8

Correlacion entre la dimension Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y las
dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una
empresa privada de Truijillo

Insatisfaccion de logro

Sig.(p)
(r
Liderazgo y relaciones
. goy . .396 .000 **
sociales en el trabajo
Control sobre el trabajo 351 .000 **
Demandas del trabajo .378 .000 **
Recompensas 476 .000 **
Nota
r . Coeficiente de correlacién de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En la tabla 8, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la existencia
de una correlacién muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre la dimension
Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y las dimensiones de los Factores de

Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo.
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Tabla 9

Correlacion entre la dimension Factores Psicosométicos del Desgaste Ocupacional y las
dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una

empresa privada de Truijillo

Factores Psicosomaticos

Sig.(p)
(r
Liderazgo y relaciones
. _ 107 .206
sociales en el trabajo
Control sobre el trabajo .346 .000 **
Demandas del trabajo .409 .000 **
Recompensas 119 173
Nota
r . Coeficiente de correlacién de Spearman

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

En latabla 9, se observa que la prueba de correlacion de Spearman, identifica la existencia
de una correlacién muy significativa (p<.01), positiva y en grado medio, entre la dimension
Factores Psicosomaticos del Desgaste Ocupacional y las dimensiones de Control sobre el
trabajo y Demandas del trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de

seguridad de una empresa privada de Trujillo.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS
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Después de haber realizado el analisis estadistico, en el presente capitulo
se procedera a analizar los resultados de la investigacion, por lo que, se cumplié
con el objetivo general de la investigacion: Determinar la relacién entre desgaste
ocupacional y factores de riesgo psicosocial en agentes de seguridad de una

empresa privada de Trujillo.

Al analizar los resultados encontrados, se acepta la hipétesis general de la
investigacion que dice: Existe relacion entre desgaste ocupacional y factores de
riesgo psicosocial en los agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo,
de lo cual se deduce que la experiencia subjetiva de caracter negativo compuesta
por cogniciones, emociones y actitudes hacia el trabajo, hacia las personas y hacia
el propio rol profesional, que manifiestan este grupo de trabajadores, se relaciona
significativamente con sus condiciones propias, las caracteristicas del medio laboral
y del entorno que bajo determinadas circunstancias de intensidad y de tiempo de
exposicion, los predispone a experimentar efectos negativos e a nivel intelectual,
fisiolégico, psicoemocional y social. Esto es corroborado por Gil-Monte y Peir0
(1997), quien refiere que el Desgaste ocupacional es una respuesta al estrés laboral
percibido (conflicto y ambigliiedad del rol), y surge como producto de un proceso de
reevaluacion cuando la forma de afrontamiento a la situacion amenazante es
inadecuada. Esta respuesta implica una variable mediadora entre el estrés
percibido y sus consecuencias, por ejemplo, la falta de salud, baja satisfaccion
laboral, pasividad, evitacion, etc.).

Resultados similares, fueron encontrados por Solanes, Rodriguez,
Benavides y Martinez (2013), quienes al evaluar un grupo de trabajadores de
empresas de los rubros Servicios, Industria y Administraciones Publicas en
Alicante, Esparfia hallaron la existencia de una relacion entre algunos FRP y el
desgaste ocupacional. Asimismo, Valencia (2016) en Cali, Colombia, encontré una
correlacion altamente significativa (p=0.000) entre el Sindrome de Quemarse por el
Trabajo y los Riesgos Psicosociales Extralaborales en los guardas de seguridad del
sector portuario. De igual manera, Lopez, Garcia y Pando (2014) en Lima, Perq, al
evaluar un grupo de trabajadores de la Poblacion Econdmicamente Activa (PEA),
encontraron que el desgaste ocupacional se relaciona significativamente con los

factores de riesgo psicosocial.
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Ante lo expuesto podemos afirmar que la relacidbn entre desgaste
ocupacional y factores de riesgo psicosocial, en agentes de seguridad y/o
trabajadores con cargos operativos, puede variar de una realidad a otra, en base al
contexto, las caracteristicas sociodemograficas y la diversidad de factores
emocionales que estos puedan presentar, por lo que no se puede generalizar los

resultados alcanzados en la presente investigacion.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Agotamiento emocional del Desgaste Ocupacional y la dimension Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los
agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que
la pérdida progresiva de energia o el agotamiento de recursos emocionales,
ademas de la presencia de cansancio, desgaste y fatiga, que manifiesta este grupo
de trabajadores, se relaciona significativamente con su percepcion sobre la relacion
social que se establece entre los superiores jerarquicos y los colaboradores,
vinculadas con las caracteristicas en la forma de trabajar cotidianamente. Esto es
corroborado por Villalobos (2010), quien manifiesta que las relaciones sociales en
el trabajo indica la interaccion que se establece con otras personas en el contexto
laboral y abarca aspectos como la posibilidad de contactos, las caracteristicas de
las interacciones, los aspectos funcionales de las interacciones como la
retroalimentacion del desempefio, el trabajo en equipo y el apoyo social, y los

aspectos emocionales, como la cohesion.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Agotamiento emocional del Desgaste Ocupacional y la dimensién Control sobre
el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de
una empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que larespuesta de este grupo
de trabajadores frente a la labor que realiza, la relacion esperada entre las
demandas que el trabajo, se relaciona significativamente con su percepcion sobre
las exigencias que el trabajo les impone, pudiendo ser estas de naturaleza
cuantitativa, cognitiva, emocional, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y
de la jornada de trabajo. Esto es apoyado por Gil-Monte y Peiré (1997), quien
manifiesta el desgaste ocupacional es una respuesta al estrés laboral percibido

(conflicto y ambigiedad del rol), y surge como producto de un proceso de
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reevaluacion cuando la forma de afrontamiento a la situacion amenazante es
inadecuada. Esta respuesta implica una variable mediadora entre el estrés
percibido y sus consecuencias, por ejemplo, la falta de salud, baja satisfaccion

laboral, pasividad, evitacion, etc.).

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacidn entre la dimensién
del Agotamiento emocional del Desgaste Ocupacional y la dimension Demandas
del trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de
una empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que la vivencia de este grupo
de trabajadores de sentirse exhaustos emocionalmente por las demandas del
trabajo, se relaciona significativamente con la posibilidad que su trabajo les ofrece
para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su
realizacion. Esto es corroborado por Pines (1993), quien refiere que el fenémeno
del Desgaste ocupacional radica cuando el sujeto pone la busqueda del sentido
existencial en el trabajo y fracasa en su labor. Estos sujetos les dan sentido a su
existencia por medio de tareas laborales humanitarias. Este modelo es
motivacional, y plantea que sélo se queman aquellos sujetos con alta motivaciéon y
altas expectativas. Un trabajador con baja motivacién inicial puede experimentar
estrés, alienacién, depresion o fatiga, pero no llegara a desarrollar el Desgaste

ocupacional.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacién entre la dimensién
del Agotamiento emocional del Desgaste Ocupacional y la dimension
Recompensas de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad
de una empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que la pérdida progresiva
de energia o el agotamiento de recursos emocionales, ademas de la presencia de
cansancio, desgaste y fatiga, que manifiesta este grupo de trabajadores, se
relaciona significativamente con la retribucion de indole financiera (compensacion
econdémica por el trabajo), de estima (compensacion psicoldgica, que comprende
el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades
de promocion y seguridad en el trabajo, que obtienen a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Esto es corroborado por Maslach y Leiter
(1997), quien refiere que las crisis en el ambiente de trabajo reduce en muchos
sentidos la capacidad de las organizaciones para recompensar a la gente. Las
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personas esperan que el empleo les traiga las recompensas materiales de dinero,
prestigio y seguridad, pero recientemente los empleos ofrecen en menor cantidad

esos tres elementos aunque las personas trabajen mas.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimensién
del Despersonalizacion del Desgaste Ocupacional y la dimension Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los
agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que
el desarrollo de sentimientos negativos, actitudes y sentimientos de cinismo hacia
las personas destinatarias del trabajo, que manifiestan este grupo de trabajadores,
se relaciona significativamente con su percepcion sobre la relacion social que se
establece entre los superiores jerarquicos y los colaboradores, vinculadas con las
caracteristicas en la forma de trabajar cotidianamente. Esto es corroborado por
Golembiewski (1986), quien manifiesta que al experimentar desgaste ocupacional,
el sujeto desarrolla estrategias de alejamiento para afrontar la situacion
amenazante del contexto laboral. Este tipo de estrategia puede ser constructiva o

no, dependiendo de su naturaleza (sin eliminar la empatia o con cinismo).

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Despersonalizacion del Desgaste Ocupacional y la dimensién Control sobre el
trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una
empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que la actitud fria de este grupo
de trabajadores hacia las personas que le rodean, evidenciados en el cinismo,
distanciamiento, y la pérdida de exaltacion hacia su trabajo, se relaciona
significativamente con su percepcion sobre las exigencias que el trabajo les
impone, pudiendo ser estas de naturaleza cuantitativa, cognitiva, emocional, de
responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo. Esto es
apoyado por Harrison (1983), quien manifiesta que gran parte de los profesionales
que empiezan a trabajar en servicios de asistencia tienen un grado alto de
motivacion para ayudar a los demas y de altruismo, pero ya en el lugar de trabajo
habr& factores que seran de ayuda o de barrera que determinaran la eficacia del

trabajador.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Despersonalizacién del Desgaste Ocupacional y la dimensién Demandas del
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trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una
empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que las actitudes de frialdad y
distanciamiento que manifiestan este grupo de trabajadores, se relaciona
significativamente con la posibilidad que su trabajo les ofrece para influir y tomar
decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. Esto es
corroborado por Villalobos (2010), quien manifiesta que las exigencias de
responsabilidad directa en el trabajo hacen alusién al conjunto de obligaciones
implicitas en el desempefio de un cargo, cuyos resultados no pueden ser
transferidos a otras personas. Adicionalmente, los resultados frente a tales
responsabilidades estan determinados por diversos factores y circunstancias,
algunas bajo el control y otras fuera del control del trabajador. La responsabilidad
por resultados, direccion, informacion confidencial, bienes, salud y seguridad de

otros.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Despersonalizacion del Desgaste Ocupacional y la dimension Recompensas de
los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una empresa
privada de Truijillo, de lo cual se deduce que el desarrollo de sentimientos negativos,
actitudes y sentimientos de cinismo hacia las personas destinatarias del trabajo,
gue manifiestan este grupo de trabajadores, se relaciona significativamente con la
retribucion de indole financiera (compensacion econdémica por el trabajo), de estima
(compensacion psicolégica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el
trato justo en el trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo,
gue obtienen a cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Esto es
corroborado por Maslach y Leiter (1997), quien manifiesta que el punto mas
resaltante en la experiencia del desgaste profesional es la pérdida de la
recompensa intrinseca de hacer el trabajo que realmente gusta, y si a esta pérdida
se suma ademas la ausencia de recompensas extrinsecas, el resultado sera una

clara disminucion del potencial para trabajar con compromiso.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y la dimension Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los
agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo, de lo cual se deduce que
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la tendencia de este grupo de trabajadores a evaluarse negativamente y a presentar
respuestas negativas hacia si mismos y el trabajo, se relaciona significativamente
con su percepcion sobre la relacion social que se establece entre los superiores
jerarquicos y los colaboradores, vinculadas con las caracteristicas en la forma de
trabajar cotidianamente. Esto es corroborado por Buunk y Schaufeli (1993), quien
manifiesta que una de las principales fuentes de estrés relacionada con los
procesos de intercambio social, es la denominada falta de control, la cual segun los
autores, se explica como la posibilidad/capacidad del trabajador para controlar los
resultados de sus acciones laborales. Respecto a los mecanismos y procesos de
afiliacion social y comparacion con los compafieros de trabajo, los autores explican
que los profesionales de enfermeria no buscan apoyo social de los compafieros

ante situaciones estresantes, por temor a ser catalogados como incompetentes.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y la dimensién Control sobre
el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de
una empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que la percepcion negativa
de si mismos y del trabajo que realizan, se relaciona significativamente con su
percepcion sobre las exigencias que el trabajo les impone, pudiendo ser estas de
naturaleza cuantitativa, cognitiva, emocional, de responsabilidad, del ambiente
fisico laboral y de la jornada de trabajo. Esto es corroborado por Harrison (1983),
quien refiere que la existencia de objetivos laborales realistas, el nivel de ajuste
entre los valores del sujeto y la institucion, la capacitacion profesional, la toma de
decisiones, la ambigiedad del rol, disponibilidad y disposicion de los recursos,
retroalimentacion recibida, sobrecarga laboral, ausencia o escasez de recursos,

conflictos interpersonales, disfunciones del rol, etc.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y la dimensién Demandas del
trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una
empresa privada de Truijillo, de lo cual se deduce que la tendencia de este grupo
de trabajadores a evaluarse negativamente y a presentar respuestas negativas
hacia si mismos y el trabajo, se relaciona significativamente con la posibilidad que
su trabajo les ofrece para influir y tomar decisiones sobre los diversos aspectos que
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intervienen en su realizacion. Esto es corroborado por Villalobos (2010), quien
manifiesta que las exigencias de responsabilidad del cargo, se pueden constituir en
fuente de riesgo cuando el trabajador deber asumir directamente la responsabilidad
de los resultados de su area o seccion de trabajo; supervisar personal, manejar
dinero o bienes de alto valor de la empresa, informacion confidencial, seguridad o
salud de otras personas; lo que exige del trabajador un esfuerzo importante para
mantener el control, habida cuenta del impacto de estas condiciones y de los

diversos factores que las determinan.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
del Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y la dimension Recompensas
de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una empresa
privada de Trujillo, de lo cual se deduce que la percepcidn negativa de si mismos y
del trabajo que realizan, se relaciona significativamente con la retribucion de indole
financiera (compensacion econémica por el trabajo), de estima (compensacion
psicolégica, que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el
trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo, que obtienen a
cambio de sus contribuciones o esfuerzos laborales. Esto es corroborado por
Thompson, Page y Cooper (1993), quienes manifiestan que tras reiterados fracasos
en la consecucion de las metas laborales junto con altos niveles de autoconciencia,
de las discrepancias percibidas o anticipadas entre las demandas y recursos, se
tiende a utilizar la estrategia de afrontamiento de "retirada mental o conductual” de
la situacion amenazadora. Un patrén de retirada serian las conductas de
despersonalizacion. Estas estrategias tienen como objetivo reducir las

discrepancias percibidas en el logro de los objetivos laborales.

Se acepta la hipotesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
Factores Psicosomaticos del Desgaste Ocupacional y la dimension Liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los
agentes de seguridad de una empresa privada de Truijillo, de lo cual se deduce que
la serie de malestares fisicos y somaticos que se combinan en un espiral de
deterioro que terminan con una enfermedad, que experimenta este grupo de
trabajadores, se relaciona significativamente con su percepcion sobre la relacion

social que se establece entre los superiores jerarquicos y los colaboradores,

76



vinculadas con las caracteristicas en la forma de trabajar cotidianamente.

Se acepta la hip6tesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
Factores Psicosomaticos del Desgaste Ocupacional y la dimension Control sobre
el trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de
una empresa privada de Truijillo, de lo cual se deduce que el conjunto de malestares
fisicos y soméaticos, que experimentan este grupo de trabajadores producto de la
labor que realizacién, se relaciona significativamente con su percepcion sobre las
exigencias que el trabajo les impone, pudiendo ser estas de naturaleza cuantitativa,
cognitiva, emocional, de responsabilidad, del ambiente fisico laboral y de la jornada

de trabajo.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimension
Factores Psicosomaticos del Desgaste Ocupacional y la dimensién Demandas del
trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una
empresa privada de Trujillo, de lo cual se deduce que la serie de malestares fisicos
y somaticos que se combinan en un espiral de deterioro que terminan con una
enfermedad, que experimenta este grupo de trabajadores, se relaciona
significativamente con la posibilidad que su trabajo les ofrece para influir y tomar
decisiones sobre los diversos aspectos que intervienen en su realizacion. Esto es
corroborado por Villalobos (2010), quien manifiesta que la consistencia del rol, hace
referencia a la compatibilidad o consistencia entre las diversas exigencias
relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del
servicio 0 producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo. Esta
condicion se convierte en fuente de riesgo cuando al trabajador se le presentan
exigencias inconsistentes, contradictorias o incompatibles durante el ejercicio de su
cargo. Dichas exigencias pueden ir en contra de los principios éticos, técnicos o de

calidad del servicio o producto.

Se acepta la hipétesis especifica que dice: Existe relacion entre la dimensién
Factores Psicosométicos del Desgaste Ocupacional y la dimension Recompensas
de los Factores de Riesgo Psicosocial en los agentes de seguridad de una empresa
privada de Trujillo, de lo cual se deduce que el conjunto de malestares fisicos y
somaticos, que experimentan este grupo de trabajadores producto de la labor que

realizacion, se relaciona significativamente con la retribucién de indole financiera
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(compensacion econdémica por el trabajo), de estima (compensacion psicologica,
que comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y
de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo, que obtienen a cambio de

sus contribuciones o esfuerzos laborales.
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y
RECOMENDACIONES
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5.1. Conclusiones

e En los agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo, predomina
un nivel medio de Desgaste Ocupacional y sus dimensiones Agotamiento e
Insatisfaccion de logro, con porcentajes que oscilan entre 40.8% y 45.5%.
Asimismo, predomina un nivel bajo en las dimensiones Despersonalizacion
y Factores Psicosomaticos, con porcentajes que oscilan entre 39.8% vy
43.7%

e En el grupo de estudio, predomina un nivel medio de Factores de Riesgo
Psicosocial y sus dimensiones, con porcentajes que oscilan entre 47.6% y
58.7%.

e Existe una correlaciébn muy significativa, positiva y en grado medio, entre
Desgaste Ocupacional y Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de
seguridad de una empresa privada de Truijillo.

e Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre la
dimension Agotamiento del Desgaste Ocupacional y las dimensiones de los
Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa
privada de Trujillo.

e Existe una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre la
dimensién Despersonalizacion del Desgaste Ocupacional y las dimensiones
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, Control sobre el trabajo y
Demandas del trabajo de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de
seguridad de una empresa privada de Truijillo.

e EXxiste una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre la
dimensidon Insatisfaccion de logro del Desgaste Ocupacional y las
dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad
de una empresa privada de Trujillo.

e EXxiste una correlacion muy significativa, positiva y en grado medio, entre la
dimensién Factores Psicosomaticos del Desgaste Ocupacional y las
dimensiones de Control sobre el trabajo y Demandas del trabajo de los
Factores de Riesgo Psicosocial en agentes de seguridad de una empresa

privada de Trujillo.
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5.2. Recomendaciones

Realizar talleres de relajacion, dirigidos a los vigilantes que alcanzaron un
nivel alto de Desgaste Ocupacional y sus dimensiones, con la finalidad de
generar en ellos, una adecuada distension y descarga tanto de indole
emocional como fisica, disminuyendo asi, los agravantes producto de las
presiones, el control y sobrecarga laboral, a las cuales se encuentran
expuestos de forma continua, durante el cotidiano desarrollo de las funciones

inherentes a su puesto de trabajo.

Se recomienda, brindar sesiones de orientacidén y consejo psicologico a los
colaboradores que se encuentren en el nivel alto de los Factores de Riesgo
Psicosocial y sus dimensiones, con el propésito de brindar un adecuado
abordaje a los inconvenientes y dificultades de indole socioemocional
vinculados a esta variable que la poblacion en estudio pueda presentar,
otorgandoles a la misma vez, la oportunidad de desarrollar a la misma vez
adecuadas estrategias de afrontamiento que les permitan lidiar con las

exigencias y vicisitudes que su vida laboral les demanda de forma continua.

Incluir dentro de la organizacion, la practica de ejercicios de pausas activas
durante la jornada laboral, permitiendo que los colaboradores se
distensionen, relajen y recuperen energias para un desempefio eficiente,
revirtiendo de esta manera la fatiga muscular y el cansancio generados
por el trabajo. Los beneficios que pueden generar las pausas activas
estan relacionados directamente en que motiva y mejora las relaciones
interpersonales, ademas de promover la integracion social, disminucion

los sintomas psicosomaticos y mejora el desemperio laboral.

Se sugiere al departamento de recursos humanos de la empresa, incluir en
su grupo de profesionales, a un (a) Psicologo (a) Ocupacional, cuya labor
debe orientarse a realizar evaluaciones periddicas tanto del Desgaste
Ocupacional como de Factores de Riesgo Psicosocial, que permitan estimar
de forma continua como se presenta el nivel de ambas variables en los
colaboradores, pudiendo a partir de ello, brindar un oportuno abordaje a los

conflictos socioemocionales vinculados a ellas.
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ANEXOS



Tabla Al

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de la Escala de Desgate

Ocupacional (EDO) en agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo

Z(K-S) Sig.(p)
Desgaste Ocupacional 114 .000 **
Agotamiento 120 .000 **
Despersonalizacion 11 .000 **
Insatisfaccion de logro 115 .000 **
Factores Psicosomaticos .108 .000 **

Nota.:

Z(K-S) : Valor Z de la distribucién normal estandarizada

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta

**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa

Tabla A2

Prueba de Normalidad de Kolgomorov-Smirnov de las puntuaciones del

Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, agentes de

seguridad de una empresa privada de Trujillo

Z(K-S) Sig.(p)
Riesgos Psicosociales 118 0.000**
Liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo 132 0.000%
Control sobre el trabajo .109 0.000**
Demandas del trabajo 111 0.000**
Recompensas 104 0.000**

Nota:

Z(K-S) : Valor Z de la distribucién normal estandarizada

Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hip6tesis nula siendo cierta

**p<.01 : Muy significativa
*p<.05 : Significativa
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En las tablas Al y A2, se muestra los resultados de la aplicacién de la prueba de
normalidad de Kolmogorov-Smirnov aplicada para evaluar el cumplimiento del
supuesto de normalidad en las distribuciones de las variables en estudio. En la
Tabla Al, se aprecia que las dimensiones del Desgaste Ocupacional, difieren
muy significativamente (p<.01), de la distribucion normal. En lo que respecta a
los Factores de Riesgo Psicosocial (Tabla A2), se aprecia que todas las
dimensiones que lo conforman, difieren significativamente (p<.01), de la
distribucion normal. De los resultados obtenidos de la aplicaciéon de la prueba de
normalidad se deduce que para el proceso estadistico de evaluacion de la
correlacion entre ambas variables, deberia usarse la prueba no paramétrica de

correlacion de Spearman.
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Tabla B

Correlacion item-test en la Escala de Desgate Ocupacional (EDO) en agentes de seguridad de una empresa privada de

Trujillo

Agotamiento

Despersonalizacién

Insatisfaccion de logro

Factores Psicosomaticos

ftem ritc ftem ritc ftem ritc ftem ritc ftem ritc ftem ritc ftem ritc ftem ritc ftem ritc
ftem01 .542 | itemO1 515 | item01 .532 | item10 .575 | item01 .682 | item10 .378 | item19 .656 | item28 .485 | item37 .682
ftem02 .252 | item02 251 | item02 .372 | item11 .503 | item02 .620 | item11 .483 | item20 .664 | item29 .313 | item38 .292
ftem03 .355 | item03 .365 | item03 .606 | item12 .454 | item03 .470 | item12 511 | item21 .395 | item30 .682 | item39 .395
ftem04 .342 | item04 406 | item04 .628 item04 .672 | item13 .488 | item22 .608 | item31 .494 | item40 .251
ftem05 .466 | Item05 .620 | item05 .701 ftem05 .445 | item14 515 | item23 .304 | item32 .506

ftem06 .456 | item06 460 | item06 .467 ftem06 .334 | item15 .395 | item24 .229 | item33 .360

item07 .494 | item07 465 | item07 .451 item07 .622 | item16 .346 | item25 .338 | item34 .573

ftem08 .563 | item08 .630 | item08 .561 ftem08 .259 | item17 .328 | item26 .561 | item35 .641

item09 .579 | item09 597 | item09 .234 ftem09 .227 | item18 .226 | item27 .543 | item36 .587

Nota:

ritc . Coeficiente de correlacion item-test corregido
a : Item valido si ritc es significativo o es mayor o igual a .020.

Enlatabla B1, se presentan los indices de homogeneidad item-test corregido de la Escala de Desgate Ocupacional (EDO),

donde se puede observar que todos los items que conforman el instrumento, correlacionan en forma directa y muy

significativamente (p<.01), con la puntuacion total, registrando valores que superan el valor minimo requerido de .20, los

mismos que oscilan entre .216 y .706.



Tabla C

Confiabilidad en la Escala de Desgate Ocupacional (EDO) en agentes de seguridad

de una empresa privada de Trujillo

a Sig.(p) Ne° items
Desgaste Ocupacional .843 .000** 70
Agotamiento .817 .000** 9
Despersonalizaciéon 797 .000** 9
Insatisfaccidon de logro .804 .000** 12
Factores .785 .000** 40

Psicosomaticos

a : Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
Sig.(p) : Probabilidad de rechazar la hipotesis nula siendo cierta
**p<.01 : Muy significativa
En la Tabla A4, se muestran los indices de confiabilidad segun el coeficiente Alfa
de Cronbach, donde se observa que el Desgate Ocupacional y sus subescalas
registran una confiabilidad calificada como muy buena, por lo se deduce que la
Escala de Desgate Ocupacional (EDO), presenta consistencia interna y que todos

los items dentro de cada subescala tienden a medir lo mismo.



ANEXO D

Correlacion item-test en el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, agentes de seguridad de una empresa

privada de Trujillo

Liderazgo y relaciones sociales en el Control sobre el
trabajo trabajo

item ritc item ritc item ritc item ritc item ritc item ritc
item01 .618 ftem16 .703 itemO1 424 ftemO1  .410 | item21 .709 ftemO1 .337
ftem02 673 ftem17 466 [tem02 587 ftem02  .311 | item22 .625 ftem02 .306
item03 .569 ftem18 634 item03 .353 item03  .611 | item23  .541 item03 460
item04 .601 ftem19 450 [tem04 499 ftem04 452 | item24  .613 [tem04 272
item05 429 item20 .585 item05 488 item05 .632 | item25  .400 item05 .682
item06 .340 ftem21 484 [tem06 .323 ftem06  .639 | item26  .240 [tem06 472
ftem07  .389 | item22  .409 | item07  .349 | item07  .484 | item27  .569 item07 .338
item08 .260 ftem23 466 [tem08 451 ftem08  .471 | item28 .394 ftem08 467
item09 .667 item24 .696 item09 377 item09 515 item29 .636 item09 .636
item10 631 ftem25 558 item10 474 ftem10  .618 | item30  .300 ftem10 449
item11 559 item26 242 item11 700 | item1l .340 | item31 .347
ftem12 521 ftem27 418 ftem12 545 ftem12  .381 | item32 .292
item13  .260 | item28  .327 | item13  .613 | item13  .683 | item33  .369
item14  .673 item29 .306 item14 555 item14  .324 | item34 575
ftem15 .333 ftem30 .243 ftem15 675 ftem15 .270 | item35 .678
item16  .266 | iteml6  .662 | item36  .379
ftem17 .308 ftem17 .707 | item37 .693
item18 482 ftem18 .246 | item38 .327
iftem19 .344 | item39 .278
ftem20  .362

Demandas del trabajo Recompensas

Nota:
ritc  : Coeficiente de correlacion item-test corregido
a :item valido si ritc es significativo o es mayor o igual a .020.



ANEXO E

Confiabilidad del Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral, agentes

de seguridad de una empresa privada de Truijillo

: N®
o Sig.(p) .
ltems

Factores de Riesgo Psicosocial .887 .000** 97
Liderazgo y relaciones sociales en el
trabajo .843 .000** 30
Control sobre el trabajo .817 .000** 18
Demandas del trabajo .862 .000** 39
Recompensas 841 .000** 10

+ a: Coeficiente de confiabilidad Alfa de Cronbach
Sig.(p): Probabilidad de rechazar la hipétesis nula siendo cierta
**p<.01: Muy significativa

En el anexo C, se muestran el coeficiente de confiabilidad segun el coeficiente Alfa de

Cronbach, donde se observa que los Factores de Riesgo Psicosocial y sus

subescalas, registran una confiabilidad calificada como muy buena, por lo se deduce

gue el Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, presenta consistencia interna

y que todos los items dentro de cada subescala tienden a medir lo mismo.
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ANEXO F: Cuestionario del EDO Escala de Desgaste Ocupacional
Cuestionari

EDO i

(FO1)

INSTRUCCIONES

A continuacion se le presentaran una serie de enunciados a los cuales debe
responder considerando su forma de pensar, sentir y actuar en determinadas
situaciones; le pedimos que conteste de la manera mas sincera posible, ya que nos
es de gran utilidad.

Para contestar utilice la HOJA DE RESPUESTAS (F02), marcando con una X el
ovalo correspondiente a la respuesta que describa mejor su forma de pensar, sentir
y actuar.

Se le presentaran dos tipos de enunciados, los cuales tienen seis opciones de
respuesta. En el primer tipo va en una escala de Totalmente en Desacuerdo (TD) a
Totalmente de Acuerdo (TA) y puede elegir cualquiera de las seis opciones.

Ejemplo Tipo 1) 1. Considero que es importante asistir a fiestas

D AD

1. X

En el segundo tipo de enunciados le pedimos que responda ¢,con qué frecuencia...?
Ha tenido cierto padecimiento, debe contestar sin considerar los efectos producidos
pos sustancias como alcohol, estimulantes, cafeina, cocaina, opiaceos, sedantes,
antidepresivos, hipnéticos, ansioliticos, etc.

Ejemplo Tipo 2) ¢Con qué frecuencia...?
2. Tienes sangrado por la nariz.

D AD

LAS PREGUNTAS QUE NO CORRESPONDAN A SU SEXO, DEJELAS EN
BLANCO NO EXISTEN RESPUESTAS BUENAS NI MALAS Sus repuestas son
anonimas y confidenciales Solo seran utilizadas con fines estadisticos
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

NO ESCRIBA EN ESTE CUADERNILLO
iGRACIAS!

¢COMO ME SIENTO EN EL TRABAJO?
Siento que mi trabajo es tan repetitivo, que ya no me gusta.
Me cuesta mucho trabajo levantarme por las mafanas para ir a trabajar.

He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas si
las trato bien.

Despierto por las mafanas con facilidad y energia para iniciar un nuevo dia de

trabajo.

Siento que un dia de estos mi mente estallara de tanta presién en el trabajo.
Siento cansancio mental al grado de no poder concentrarme en mi trabajo.
Me cuesta mucho ser cortés con los usuarios de mi trabajo.

Siento que mi desempefio laboral seria mejor si tuviera otro tipo de empleo.
Establezco facilmente comunicacion con los usuarios de mi trabajo.

Hace mucho tiempo que dejé de hacer mi trabajo con pasion.

Todos los dias me levanto y pienso que debo buscar otro empleo donde pueda

ser eficiente.
Aunqgue realizo bien mi trabajo, lo hago por compromiso.

Si encontrara un empleo motivador de mis intereses personales, no dudaria en
dejar el actual.

Las situaciones a las que me enfrento en mi trabajo no me provocan tensién

alguna.
Siento que mis habilidades y conocimientos estan desperdiciados en mi trabajo.

En mi trabajo todos me parecen extrafios, por lo cual no me interesa interactuar

con ellos.
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17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

Aunque me esfuerzo al realizar mi trabajo no logro sentirme satisfecho con ello.

He comprobado que las personas a las que otorgo servicio me respetan mas
si las trato mal.

Mi cuerpo me reclama mas horas de descanso, porque mi trabajo me tiene
agotado.

Al llegar a casa después de mi trabajo lo Unico que quiero es descansar.
Lo que mas me gusta de mi trabajo es la relacién con los usuarios del mismo.

Se me facilita entender los problemas de los usuarios de mi trabajo.
Aunque un usuario de mi trabajo sea descortés conmigo, lo trato bien.
Mi trabajo es tan poco interesante que me es dificil realizarlo bien.
Mis actividades de trabajo han dejado de parecerme importantes.
Siento que la energia que ocupo en mi trabajo no la puedo reponer.

Mis horas de descanso son suficientes para reponer la energia que gasto al

realizar mi trabajo.

No me siento contento con mi trabajo y eso me ha ocasionado problemas

con mis compaiieros.

Proporcionar un buen trato a los usuarios de mi trabajo es muy importante para
mi.

En mi trabajo he llegado a un momento en que actio Unicamente por lo que

me pagan.
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31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

50

52.

53.
54.

¢ CON QUE FRECUENCIA...?
Consideras que tienes suefio en exceso (mas de 8 horas).
Te sientes deprimido (muy triste).
Sientes que la calidad de tu suefio es mala.
Tienes dolores de cabeza.
Sientes dificultad para deglutir.
Te despiertas bruscamente con gritos, llanto y mucho miedo.
Te has desmayado.
Tienes dolor durante tus relaciones sexuales.
Sientes indiferencia sexual.
Tienes pesadillas que alteran tu tranquilidad al dormir.
Te sientes desesperado (ansioso).
Despiertas y eres incapaz de moverte o hablar.
Te duelen las articulaciones de brazos y piernas.
Sufres intolerancia a diferentes alimentos.
Sufres vomitos.
Pierdes sensibilidad tactil (manos, piel, etc.).
Tienes dolores en el abdomen.
Tienes la sensacion de debilidad muscular en cien
Te duele la espalda y el cuello

Tienes molestias al orinar.

Consideras que tienes problemas respiratorios al dormir (p. ej., roncar).
Te levantas de la cama durante la noche sin despertar.

Sientes un nudo en la garganta.

legas a perder la voz.
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55.

56.

57.

58.

59.

60.

61.

62.

63.

64.

Dejas de dormir por varios dias.
Sientes que interrumpes tu suefo durante la noche.
Sufres nduseas.
Sufres golpes irresistibles de suefio en situaciones inadecuadas (p. e€j.,
manejando, conversando).
Te duele el pecho.
Tienes molestias al defecar.
Tienes problemas para alcanzar un orgasmo cuando estas con una pareja.
Sufres diarrea.
Tienes la sensacion de perder el equilibrio.

Te despiertas sintiendo taquicardia, sudoracion, tension muscular vy
confusion.

Las preguntas 65, 66 y 67 son solo para HOMBRES, las preguntas 68, 69 y 70
son sé6lo para MUJERES

65.

66.

67.

68.

69.

70.

Tienes problemas de eyaculacion precoz.
Tienes problemas de ereccion.

Tienes problemas para alcanzar la eyaculacion.
Tu menstruacion es irregular.

Tienes pérdida menstrual excesiva (sangrado).

Durante tu periodo menstrual, sufres dolores insoportables que te limitan en

tus actividades.
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Hoja de respuestas del EDO Escala de Desgaste Ocupacional

Total Total

Desacuerdo Acuerdo Nunca Siempre

1 31

2 32

3 33

4 34

5 35

6 36

7 37

8 38

9 39

10 40

11 41

12 42

13 43

14 44

15 45

16 46

17 47

18 48

19 49

20 50

21 51

22 52

23 53

24 54

25 55

26 56

27 57

28 58

29 59

30 60
61
62
63

TD = Total Desacuerdo 64

TA = Total Acuerdo 65 H
66 H

H = Sélo hombres 67 H

M = Sélo mujeres 68| M
69 M
70 M

Profesion Género :\:A(( Fecha Tiempo de servicio
Estado civil Edad ISsrt?SSC?gn gggﬁ:&i\r(i:; If(T:]op:?ltpallet(a( )) ;?gfrgsf%nal 8
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ANEXO G: CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL
INTRALABORAL

Nombre: Género: Edad:

Puesto de Trabajo

Instrucciones: Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinién sobre algunos aspectos
de su trabajo. Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni malas, lo importante
es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Sefiale con una “X” en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca en una respuesta
tachela y escriba la correcta.

items

Siempre
Casi
siempre
Algunas
veces
Casi

Nunca

El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

En el lugar donde trabajo hace mucho frio

En el lugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo es fresco y agradable

La luz del sitio donde trabajo es agradable

AN IWIN|FP

El espacio donde trabajo es cdmodo

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias quimicas
que afecten mi salud

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico

Los equipos o herramientas con los que trabajo son cdmodos

10

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a microbios, animales o
plantas que afecten mi salud

11

Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12

El lugar donde trabajo es limpio y ordenado

13

Por la cantidad de trabajo que tengo debo quedarme tiempo
adicional

14

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al dia mis deberes

15

Por la cantidad de trabajo que tengo debo trabajar sin parar

16

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental

17

Mi trabajo me exige estar muy concentrado

18

Mi trabajo me exige memorizar mucha informacidon

19

En mi trabajo tengo que hacer calculos matematicos

20

Mi trabajo requiere que me fije en pequefios detalles

21

Trabajo en horario de noche

22

En mi trabajo es posible tomar pausas para descansar

23

Mi trabajo me exige laborar en dias de descanso, festivos o fines de
semana

24

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o dias de descanso al
mes

25

Cuando trabajo estoy en casa sigo pensando en el
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26 | Discuto con mi familia o0 amigos por causa de mi trabajo

27 | Debo atender asuntos de trabajo cuando estoy en casa

)8 Por mi trabajo el tiempo que paso con mi familia y amigos es muy
poco

29 | En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas

30 | Mi trabajo me permite desarrollar mis habilidades

31 | Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos

32 | Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

33 | Puedo tomar pausas cuando las necesito

34 | Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

35 | Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

36 | Puedo cambiar el orden de las actividades en mi trabajo

37 | Puedo parar un momento mi trabajo para atender algin asunto
personal

38 | Me explican claramente los cambios que ocurren en mi trabajo

39 | Puedo dar sugerencias sobre los cambios que ocurren en mi trabajo

40 | Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en cuenta
mis ideas y sugerencias

41 | Me informan con claridad cudles son mis funciones

42 | Me informan cuales son las decisiones que puedo tomar en mi
trabajo

43 | Me explican claramente los resultados que debo lograr en mi
trabajo

44 | Me explican claramente los objetivos de mi trabajo

45 | Me informan claramente con quien puedo resolver los asuntos de
trabajo

46 |La empresa me permite asistir a capacitaciones relacionadas con mi
trabajo

47 | Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo

48 | Recibo capacitacion que me ayuda a hacer mejor mi trabajo

49 | Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

50 | Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y opiniones

51 | Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

52 | Mi jefe distribuye las tareas de forma que me facilita el trabajo

53 | Mi jefe me comunica a tiempo la informacion relacionada con el
trabajo

54 | La orientacién que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor el trabajo

55 | Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

56 | Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

57 | Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que

58 | Mi jefe me trata con respeto se presentan en el trabajo

59 | Siento que puedo confiar en mi jefe

60 | Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de trabajo

61 | Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito

62 | Me agrada el ambiente de mi grupo de trabajo

63 | En mi grupo de trabajo me tratan de forma respetuosa

64 |Siento que puedo confiar en mis compafieros de trabajo
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65

Me siento a gusto con mis comparieros de trabajo

66

En mi grupo de trabajo algunas personas me maltratan

67

Entre compafieros solucionamos los problemas de forma
respetuosa

68

Mi grupo de trabajo es muy unido

69

Cuando tenemos que realizar trabajo de grupo los compafieros
colaboran

70

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer el trabajo

71

Mis companeros de trabajo me ayudan cuando tengo dificultades

72

En mi trabajo las personas nos apoyamos unos a otros

73

Algunos compaiieros de trabajo me escuchan cuando tengo
problemas

74

Me informan sobre lo que hago bien en mi trabajo

75

Me informan sobre lo que debo mejorar en mi trabajo

76

La informacidn que recibo sobre mi rendimiento en el trabajo es
clara

77

La forma como evaltan mi trabajo en la empresa me ayuda a
mejorar

78

Me informan a tiempo sobre lo que debo mejorar en el trabajo

79

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

80

El pago que recibo es el que me ofrecié la empresa

81

El pago que recibo es el que merezco por el trabajo que realizo

82

En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

83

Las personas que hacen bien el trabajo pueden progresar en la
empresa

84

La empresa se preocupa por el bienestar de los trabajadores

85

Mi trabajo en la empresa es estable

86

El trabajo que hago me hace sentir bien

87

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

88

Hablo bien de la empresa con otras personas

89

Atiendo clientes o usuarios muy enojados

90

Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

91

Atiendo clientes o usuarios muy tristes

92

Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas

93

Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas de ayuda

94

Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

95

Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia

96

Mi trabajo me exige atender situaciones muy tristes o dolorosas

97

Puedo expresar tristeza o enojo frente a las personas que atiendo
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ANEXO H: CARTA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

La participacion en este estudio es estrictamente voluntaria. La informacion
gue se recoja sera confidencial y no se usara para ninguan otro proposito fuera
de los de esta investigacion. Sus respuestas al cuestionario y a la entrevista
seran codificadas usando un numero de identificacion y por lo tanto, seran

anoénimas.

Yo, con N° de DNI:

acepto participar voluntariamente en la investigacion

titulada “Desgaste ocupacional y factores de riesgo psicosocial en
agentes de seguridad de una empresa privada de Trujillo”, realizada por
la estudiante de Psicologia de la Universidad Privada Antenor Orrego, Sara

Incio Rodriguez.

He sido informado sobre la naturaleza y los propdsitos de la investigacion y
entiendo que los datos obtenidos en el estudio pueden ser publicados o
difundidos con fines cientificos. Convengo en participar en este estudio de

investigacion.

Firma del participante
DNI:
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