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RESUMEN

Los riesgos psicosociales son considerados como los problemas mas comunes para abordar
en las empresas y se relacionan con la seguridad y salud en el trabajo, éstas se presentan
mayormente debido a la deficiencia en el disefio, organizacion y gestion de las tareas,
afectando el bienestar de los colaboradores. El objetivo principal de la investigacion ha
sido comparar los riesgos psicosociales en dos areas de produccion en una empresa del
sector industrial pesquero en Coishco, Ancash. Se considerd una muestra probabilistica de
160 colaboradores, 120 del area “Consumo Humano Directo” y 40 colaboradores de
“Consumo Humano Indirecto”. El enfoque de estudio corresponde al cuantitativo de disefio
no experimental, transversal de alcance descriptivo comparativo. Para la recoleccion de
datos se utilizo el cuestionario Método Istas21 Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPsoQ) version corta. Como conclusién general, los colaboradores del area de CHD
perciben mayores riesgos psicosociales que los del area de CHI. Asi mismo, se logré
identificar diferencias estadisticamente significativas al comparar las areas de produccién
en cinco dimensiones o tipos de riesgo psicosociales. La percepcion de riesgo desfavorable
en las dimensiones exigencias psicolégicas, inseguridad y doble presencia es mas elevada
en los trabajadores de CHD. Mientras que la percepcion de riesgo favorable en la
dimensién condiciones para el trabajo activo y posibilidades de desarrollo y en la
dimensién apoyo social y calidad de liderazgo es mas elevada en los trabajadores de CHI.
Otro resultado de interés es que, al comparar los riesgos psicosociales por edad, los
jévenes, adultos primarios y adultos intermedios, perciben mayores riesgos psicosociales

que los adultos tardios.

Palabras clave: factores de riesgos psicosociales, salud ocupacional, colaboradores,

empresa pesquera.



ABSTRACT

Psychosocial risks are considered the most common problems that need to manage in
companies. These are related to occupational health and safety, these are mostly due to
deficiencies in the design, organization and management of tasks, affecting the welfare of
employees. The main objective of the research was to compare the psychosocial risks in
two production areas in a company of the industrial fishing sector in Coishco, Ancash. A
probabilistic sample of 160 collaborators was considered, 120 from the "Direct Human
Consumption™ area and 40 collaborators from the "Indirect Human Consumption™ area.
The study approach corresponds to a quantitative, non-experimental, cross-sectional design
with a comparative descriptive scope. The questionnaire Istas21 Copenhagen Psychosocial
Questionnaire Method (CoPsoQ) short version was used for data collection. As a general
conclusion, employees in the CHD area perceive greater psychosocial risks than those in
the CHI area. Likewise, statistically significant differences were identified when
comparing the production areas in five dimensions or types of psychosocial risk. The
perception of unfavorable risk in the dimensions psychological demands, insecurity and
double presence is higher in CHD workers. While the perception of favorable risk in the
dimension conditions for active work and possibilities for development and in the
dimension social support and quality of leadership is higher in CHI workers. Another result
of interest is that, when comparing psychosocial risks by age, young people, primary adults

and intermediate adults perceive higher psychosocial risks than late adults.

Key words: psychosocial risk factors, occupational health, employees, fishing company.
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INTRODUCCION

La Organizacion Internacional del Trabajo (2020) conocida como OIT indica que
los factores de riesgos psicosociales laborales son condiciones negativas que se presentan
dentro del trabajo. Los entornos actuales considerados volatiles y de incertidumbre dan
lugar al cambio de las condiciones y modalidades laborales que desencadenan el
incremento y agudizacion de riesgos psicosociales afectando la salud fisica y mental,
vulnerando el bienestar de los colaboradores. Obteniéndose como consecuencia el
absentismo, rotacion, estrés de los colaboradores, por ello nos plantea la importancia de
identificar y gestionar los riesgos psicosociales en las organizaciones mediante planes de
prevencion y control.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y la OIT en el 2021 indicaron que la
falta de prevencion de los riesgos en el trabajo causé inevitablemente la muerte de
alrededor de 2 millones personas en el afio 2016, dentro de los factores con mayor
incidencia en accidentes aparecen las largas jornadas laborales, seguido de la exposicién a
particulas de gases y humos, asi como las lesiones. Estas Ultimas fueron el factor de riesgo
responsable de la mayor cantidad de afios de vida perdidos por discapacidad en 2016 a
nivel mundial, seguido de la exposicién a largas jornadas laborales y los factores
ergonémicos ocupacionales.

Salas y Malia (2004) expertos en psicometria de la seguridad ocupacional, exponen
que el comportamiento humano es el factor predominante para que se produzcan los
accidentes dentro del trabajo, por lo tanto, se debe hacer énfasis en este factor cuando se
implementen los planes de prevencién en salud ocupacional.

En el &mbito nacional, el pico mas alto de accidentes en el Perd, se evidencio en el
2019, con una cifra que asciende a 35036 casos, cobrando la vida de 236 trabajadores,

mientras que el segundo pico se registro en el 2020 con 22669 accidentes de trabajo, de los



cuales 165 perdieron la vida. EI mayor indicador causal, se le atribuye al esfuerzo fisico o
falsos movimientos, golpes por objetos y caidas de personas a nivel, ocasionando en su
mayoria contusiones, heridas cortantes, torceduras y otros (Ministerio de Trabajo y
Promocion del Empleo [MTPE], 2020).

En la region Ancash, durante el 2019 se registraron 275 accidentes, cobrando la
vida de dos personas, mientras que en el 2020 se registraron 111 accidentes laborales,
cobrando la vida de siete colaboradores (MTPE, 2020).

En el ambito local, dentro de la organizacion donde se realizé el estudio se han
identificado ciertos factores de riesgos psicosociales relacionados a las condiciones
laborales en las areas de produccion industrial que realizan funciones propiamente
operativas, esta identificacion ha sido informada por la gestora M. Eusebio (comunicacion
personal, 17 de noviembre del 2022) quien menciond las quejas de algunos operarios por
las metas de volumen de produccion, los horarios nocturnos y la falta de apoyo social en la
empresa. No obstante, esta informacion no ha sido corroborada en todos los trabajadores y
cabe mencionar que las areas de produccion a investigar son: el area de produccion de
“Consumo humano directo (CHD)” y “Consumo humano indirecto (CHI)”. Existen
diferencias entre las condiciones laborales de dichas areas, por un lado en CHI, los
procesos son mucho mas automatizados, las actividades de esta area se pueden catalogar
como actividades de alto riesgo que pueden generar accidentes por el tipo de maquinaria
industrial utilizada, es por ello que los factores de riesgos psicosociales que se identifiquen
podrian servir para mejorar algunos aspectos del Plan de Seguridad y Salud en el Trabajo.
En cuanto al area de produccion de CHD, el flujo es sumamente operativo y manual, a
diferencia de CHI, la mayor parte de las actividades tienen bajo de riesgo de accidentes; sin
embargo, hay factores inherentes al puesto como el salario, demanda del trabajo que exige

una respuesta rapida, las condiciones fisicas y ambientales, como la ergonomia, el ruido y
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el clima laboral, que pueden comportarse como factores de riesgos psicosociales y producir
efectos negativos en la salud fisica y mental. A pesar de todo lo ya sefialado, aun no se ha
determinado si los colaboradores de ambas areas perciben de manera similar los factores
de riesgos psicosociales, elevandose la necesidad de investigar si tales percepciones
difieren de acuerdo al area de produccién donde laboran.

En tal sentido la presente investigacion comprende una justificacion practica, dado
que aporta cifras de niveles de riesgos psicosociales que proporcionan un mejor panorama
para la toma de decisiones de la organizacion en las areas evaluadas, méas adn cuando no se
han encontrado suficientes estudios en el ambito local. Ademas, el estudio envuelve una
relevancia social que radica en el aporte a la psicologia organizacional, psicologia
ocupacional y a la seguridad y salud en el trabajo, siendo esta Gltima, monitoreada por el
Ministerio de Trabajo, en tanto los factores de riesgos psicosociales son de gran interés
porque de no gestionarse adecuadamente, las empresas corren el riesgo de perder el talento
humano por desercion laboral e incluso exponerse a pagos de indemnizacién por dafios y
perjuicios si en caso por alguno de estos factores algin trabajador tuviese un accidente
laboral.

Debido a ello se plantea el siguiente problema: ¢Existen diferencias al comparar los
riesgos psicosociales en colaboradores de las areas de produccion de consumo humano
directo y consumo humano indirecto de una empresa pesquera en Coishco, 2022? Se
plantea como hipdtesis lo siguiente: Existen diferencias al comparar los riesgos
psicosociales en colaboradores de las areas de produccion de consumo humano directo y
consumo humano indirecto de una empresa pesquera en Coishco, 2022. Para ello se
considera como objetivo general: Comparar los riesgos psicosociales en colaboradores del
area de produccion de consumo humano directo y consumo humano indirecto de una

empresa pesquera en Coishco, 2022. Como objetivos especificos se plantea: i) Comparar
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las exigencias psicologicas en colaboradores del area de produccion de consumo humano
directo y consumo humano indirecto de una empresa pesquera en Coishco. ii) Comparar el
trabajo activo y posibilidad de desarrollo en colaboradores del area de produccion de
consumo humano directo y consumo humano indirecto de una empresa pesquera en
Coishco. iii) Comparar la inseguridad sobre el futuro laboral en colaboradores del area de
produccién de consumo humano directo y consumo humano indirecto de una empresa
pesquera en Coishco. iv) Comparar el apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo en
colaboradores del area de produccion de consumo humano directo y consumo humano
indirecto de una empresa pesquera en Coishco. v) Comparar la doble presencia en
colaboradores del area de produccion de consumo humano directo y consumo humano
indirecto de una empresa pesquera en Coishco. vi) Comparar la estima en colaboradores
del area de produccion de consumo humano directo y consumo humano indirecto de una
empresa pesquera en Coishco. vii) Comparar los riesgos psicosociales segun la edad de los
operadores de dos areas de produccién de una empresa pesguera en Coishco.

La investigacion estd estructurada por capitulos, los cuales se precisan a
continuacion. El capitulo I, se compone con el disefio tedrico, donde se analizan los
estudios preliminares y las bases tedricas para explicar la variable estudiada. En el capitulo
I1, se detallan los métodos y materiales utilizados, abarca el tipo y disefio de investigacion,
la poblacion y muestra, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, aspectos éticos,
equipos y materiales. En el capitulo Ill, se detallan los resultados y la discusion de la
misma, haciendo uso de graficos y tablas. El capitulo 1V, se compone por las conclusiones.
Finalmente, en el capitulo V, se exponen las recomendaciones de la investigacion

desarrollada. Asimismo, el presente informe culmina con referencias y anexos.
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CAPITULO I: DISENO TEORICO

1.1 Antecedentes
1.1.1 Internacionales

Monsalves (2019) investigo los riesgos psicosociales en una empresa del rubro
retail en Coronel, Chile. El estudio fue realizado con una muestra universal de 20
colaboradores del area de ventas. Para la recoleccion de datos, se aplicd el cuestionario de
evaluacion de riesgos psicosociales ISTAS 21. La investigacion fue descriptiva. Como
resultado se obtuvo que: cuatro dimensiones en riesgo bajo y una dimension en riesgo alto,
la cual fue la dimension de doble presencia, asociada a trabajar y a la vez tener
preocupaciones del hogar. En exigencias psicoldgicas, el 20% se encontrd en un nivel de
riesgo alto, el 35% en riesgo medio y el 45% en riesgo bajo. En trabajo activo y desarrollo
de habilidades, el riesgo alto fue 40%, al igual que el riesgo medio y el 20% se ubicé en
riesgo bajo. Para la dimension apoyo social el 30% tuvo un riesgo alto, 40% un riesgo
medio, y 30% riesgo bajo. En compensaciones, el porcentaje de riesgo alto fue 30%, riesgo
medio 45% vy riesgo bajo 25%. Para la dimension doble presencia el 65 % tuvo un riesgo
alto, 30% riesgo medio y 5% riesgo bajo.

Pozo (2018) en su estudio investigd los riesgos psicosociales relacionados al
desempefio laboral en la empresa Revestisa Cia. Ltda. en la ciudad de Quito, Ecuador. La
investigacion fue descriptiva y la muestra evaluada se conformé de 26 colaboradores a
quienes se les aplicd el cuestionario ISTAS 21, usaron indicadores de rotacion de la
organizacion para su posterior analisis. Como resultados se obtuvo que los riesgos

psicosociales estan relacionados con las exigencias psicolégicas, seguridad y estima ya que
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estos se encuentran en condicion desfavorable para los colaboradores de la organizacion.
Los resultados obtenidos con respecto a la dimensidn exigencias psicologicas fueron: 19%
nivel favorable, 23% intermedio y 58% desfavorable. En cuanto al factor trabajo activo y
posibilidad de desarrollo, se presentd: nivel favorable 54%, intermedio 31% Yy desfavorable
15%. En el factor inseguridad el 19% presento nivel intermedio y el 81% desfavorable. En
el factor doble presencia el 23% obtuvo nivel favorable, el 50% intermedio y el 27%
desfavorable. En la dimension estima el 19% obtuvo un nivel favorable, el 46% nivel
intermedio y el 35% desfavorable.

Luna y Bernal (2018) en su investigacion identificaron los principales factores de
riesgo psicosociales en los trabajadores de la empresa Colineal a nivel nacional en
Ecuador. El estudio fue de tipo descriptivo de enfoque no experimental transversal. La
muestra estuvo conformada por 309 colaboradores. Para la recoleccion de datos aplicaron
el cuestionario CoPsoQ-Istas21. Como resultados obtuvieron que: en exigencias
psicoldgicas el 52.92% se encuentra en un nivel desfavorable, el 26.3% en intermedio y
20.8% favorable. En cuanto a la dimensién compensaciones en el trabajo, el 36.36 % se
encuentra en un nivel desfavorable, el 19.2% en intermedio y 44.44% favorable. En la
dimensién de apoyo social, el 36.11% se encuentra en un nivel desfavorable, el 30.89% en
intermedio y 32.6% favorable. En la dimension conflicto trabajo familia, el 47.2% se
encuentra en un nivel desfavorable, el 36.9% en intermedio y 15.9% favorable. En la
dimensién control sobre el trabajo, el 11.33% se encuentra en un nivel desfavorable, el
26.53% en intermedio y 62.13% favorable. En los factores de riesgos psicosociales el
10.2% se encuentra en un nivel desfavorable, el 14.25% en intermedio y 75.55% favorable.
1.1.2 Nacionales

En el contexto nacional, Alata (2022) en su estudio investigo los niveles de riesgos

psicosociales en los trabajadores de la empresa del rubro retail Pert Forus, periodo 2018 en
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Chorrillos. EI método utilizado fue de tipo descriptivo, no experimental, de corte
transversal. La muestra de estudio estuvo conformada por 69 colaboradores seleccionados
mediante un muestreo probabilistico aleatorio simple. Para la recoleccién de datos utilizé
el instrumento “Factores de Riesgos Psicosociales Istas21”. Como resultados obtenidos en
la muestra de estudio, se identificé un 55% de riesgo moderado, seguido del 38% que
presento riesgo bajo y el 7% riesgo muy bajo.

Espinoza (2020) investigo los factores de riesgos psicosociales y el nivel de estres
laboral en colaboradores de un Banco de Huancayo en el afio 2020. El estudio fue de
disefio no experimental, transeccional, correlacionar y de tipo aplicado. La muestra fue
censal, siendo evaluados 58 colaboradores. Se aplico el cuestionario “Factores de Riesgos
Psicosociales” (CoPsoQistas21) version 1.5 y la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS.
Los resultados revelaron, a un nivel de significancia de 0.05, un coeficiente de correlacién
de 0.547; donde se concluye que a mayor presencia de factores de riesgos psicosociales en
los colaboradores, mayores son sus niveles de estrés. En cuanto a los factores de riesgos
psicosociales, el 27.6% de la muestra registrd una puntuacion desfavorable respecto a los
factores de riesgo psicosocial, el 39.7% tuvo una puntuacion intermedia y el 32.8% una
puntuacion favorable.

Quiliche y Sanchez (2020) investigaron la relacién entre los factores de los riesgos
psicosociales y el sindrome de burnout en colaboradores de una organizacion en la ciudad
de Cajamarca. Utilizaron una metodologia de tipo basico no experimental y de disefio
descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 25 colaboradores. Se aplico
el Inventario de Burnout de Maslach y el CoPsoQ ISTAS 21. Los resultados revelan que, a
mayores exigencias psicoldgicas y doble presencia y menor calidad de liderazgo, el
sindrome de burnout aumenta. Ademas, en el factor exigencias psicoldgicas, el 48%

presenta un nivel favorable, el 44% intermedio y el 8% desfavorable. En doble presencia,
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el 16% tiene un nivel favorable, el 28% intermedio y el 56% desfavorable. En control
sobre el trabajo, el 52% muestra un nivel favorable, 4% intermedio y el 44% desfavorable.
En apoyo social y calidad de liderazgo el 28% muestra un nivel favorable, el 64%
intermedio y 8% desfavorable. En estima el 68% muestra un nivel favorable, el 28%
intermedio y 4% bajo. En inseguridad, el 28% muestra un nivel favorable, 48% nivel
intermedio y el 24% favorable.

Arancibia y Rodas (2019) investigaron la relacion que existe entre los riesgos
psicosociales y la satisfaccion laboral en dos empresas del rubro retail de la ciudad de
Cajamarca. El estudio fue de tipo descriptivo, correlacional, con disefio no experimental,
transversal. La muestra estuvo conformada por 60 colaboradores, 30 de ellos
pertenecientes a Sagafalabella y 30 colaboradores de la empresa Ripley, fueron
seleccionados mediante un muestreo probabilistico. Para la recoleccion de datos de riesgos
psicosociales aplicaron el cuestionario CoPsoQistas 21 (versionl.5) y la escala de Escala
de Satisfaccion Laboral. Los resultados obtenidos revelaron que no existe correlacion
significativa entre los riesgos psicosociales y la satisfaccion laboral. En cuanto a los
factores de riesgos psicosociales, el 85% presenta un nivel de exposicién psicosocial
favorable y 15% presenta nivel de exposicion psicosocial intermedio.

1.1.3 Locales

En el contexto local, Granfer y Silva (2022) investigaron la relacion entre los factores de
riesgos psicosociales y satisfaccion laboral en administrativos de una institucion privada en
la ciudad de Huaraz, el departamento de Ancash. La investigacion aplicada fue de tipo
correlacional con disefio no experimental, aplicada en una muestra de 115 colaboradores
seleccionados de manera no probabilistico por conveniencia. Para la recoleccion de datos
se aplicd el cuestionario de ISTAS - 21 para los riesgos psicosociales y el cuestionario de

satisfaccion laboral general. De acuerdo a los resultados obtenidos, revelaron que el 98.5 %
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presentaron factores de riesgos psicosociales en un nivel alto y el 1.5% en un nivel bajo.
En cuanto a las dimensiones de los riesgos psicosociales, exigencias psicologicas, las
compensaciones Yy la doble presencia presentaron mayores porcentajes desfavorables.
Sanz (2020) estudio la influencia de los factores de riesgo psicosocial en la satisfaccion
laboral de los trabajadores de la planta concentradora de minerales de la minera Huinac
S.A.C. del distrito de Ticapampa, provincia de Recuay en el departamento de Ancash. El
estudio realizado fue de tipo descriptivo-correlacional y de disefio no experimental,
transversal. La muestra estuvo conformada por 52 colaboradores. Para la recoleccion de
datos se uso el cuestionario SUSESO ISTAS21 y la escala de opinion SL — SP de Sonia
Palma. Los resultados revelaron que existe una relacion significativa entre las dos variables
estudiadas, asimismo los factores de riesgo psicosocial revelan un alto riesgo, asi como en
las dimensiones exigencias psicolégicas y compensacion, también se evidencia que son
altas las deficiencias y limitaciones en la satisfaccion laboral.
1.2 Bases tedricas
1.2.1 Breve historia de los Riesgos psicosociales

Las caracteristicas del trabajo han evolucionado a lo largo de la historia, en la edad
media con la aparicion de los gremios, considerados como las primeras aproximaciones a
los sindicatos fueron los primigenios defensores formales contra las condiciones
inhumanas y maltratos laborales, proximamente con la Revolucion Francesa nacieron los
sindicatos y el reconocimiento de los derechos humanos, lo que origina la validacion de la
importancia del derecho a la integridad fisica, mental y social, planteando las bases de la
salud en el trabajo (Moreno, 2011).

En Europa, la preocupacion por la prevencion de los riesgos laborales se activa
luego de la segunda guerra mundial junto a algunos tratados relacionados a la prevencion

de los riesgos en la organizacion del trabajo; sin embargo, hasta ese entonces no se
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tomaban en cuenta los riesgos psicosociales. Es en 1997, con la aprobacion del reglamento
de servicios de prevencion “Real Decreto 39/1997 donde se describe el perfil técnico que
se debe considerar para asumir el rol preventivo integral de los riesgos laborales en las
organizaciones incorporando también la prevencion de los riesgos psicosociales, es en esta
etapa donde toda empresa tiene la obligacion de establecer un plan de prevencion de
riesgos que contenga una estructura organizativa, descripcion de funciones, procesos,
herramientas y recursos necesarios para dicho fin (Moreno, 2011).

Moreno y Baez (2022) en su investigacion, describen los documentos oficiales que
dan origen de los factores psicosociales, donde la preocupacién por abordar esta
problematica data del afio 1984 con la publicacion realizada por la OIT y la OMS del
escrito “Los Factores Psicosociales en el Trabajo: Reconocimiento y Control”, basada en
los de los aportes tomados en la Asamblea Mundial de la Salud que se realiz6 algunos
afios atras, cuando expresaron preocupacion por las consecuencias que se genera en la
salud de los colaboradores debido a la exposicion de factores de riesgos psicosociales,
considerando que los riesgos psicosociales constan de definiciones complejas ya que parte
de la percepcion y experiencia de cada colaborador.

Otro aporte importante en la historia de los factores psicosociales lo expuso Kalimo
et al. (1988), autores del documento “Los factores psicosociales en el trabajo y su relacion
con la salud”, basado en los primeros conceptos ya planteados que parte de los factores y
experiencia que percibe cada colaborador frente a las exigencias del trabajo, sin embargo,
el aporte diferenciador conlleva a clasificar los factores psicosociales en dos categorias
principales, positivos que puede tener condiciones favorable para las personas, mientras
que los factores psicosociales negativos, tienen efectos desfavorables.

En 1987, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT),

inicid la aplicacion de encuestas nacionales sobre los riesgos laborales, incorporando en la
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3 encuesta la evaluacion de los riesgos psicosociales relacionados al puesto laboral
(Moreno, 2011).

En Europa, durante el afio 1991, la Fundacion de Mejora de las Condiciones de
Vida, inicid una evaluacion de las condiciones laborales cada 5 afios, en la primera
encuesta toma en cuenta los factores psicosociales relacionados al entretenimiento, la
informacién y el apoyo social. Cinco afios después, en su segunda evaluacion, se incorporo
los factores psicosociales clasificandolos como organizacionales y sociales. Los factores
organizacionales hacen referencia la jornada laboral, el ritmo, la autonomia, control,
salario y otros. Por otro lado, los factores sociales abarcan la igualdad de oportunidades,
violencia y la participacion. En la tercera encuesta se incluye ampliamente la evaluacién de
los factores psicosociales relacionados a la violencia, acoso laboral y acoso sexual, dando
lugar a que en préximas evaluaciones tome mas importancia una perspectiva psicosocial
(Moreno, 2011).
1.2.2 Legislacion Peruana relacionada a la Seguridad y la Salud en el Trabajo

En el 2009 la legislacion peruana aprobd la norma Basica de Ergonomia y de
Procedimiento de Evaluacién de Riesgo Disergondmico, donde introducen de manera
general a los riesgos psicosociales y lo definen desde una perspectiva biopsicosocial como
aquellas condiciones o factores que pueden surgir en el ambiente laboral y se relacionan
con la presion de las exigencias por parte de la organizacion, el contenido de la funcién o
tarea y la forma en que éstas se ejecutan, repercutiendo de manera desfavorable en la salud
fisica, mental, social de la persona; sin embargo, a pesar de introducir los riesgos
psicosociales en esta legislacion, no se aborda de manera adecuada para delimitar los
alcances que éstos pueden tener dentro de las organizaciones, debilitando la posibilidad de

fomentar mayor visibilidad y prevencion (MTPE, 2008).
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Asimismo, en el 2016 también se aprobo en la legislacion peruana la Ley N°
29783, que aborda la seguridad y salud en el trabajo, donde se toma la seguridad
ocupacional desde una perspectiva de responsabilidad del estado, obligando a las empresas
a organizar sus comités de salud y seguridad en el trabajo o supervisores de la seguridad,
ademas de ello formalizarlo mediante la declaracion de planillas a los miembros que lo
conforman en el T-Registro, estos tienen como funcion garantizar la seguridad de los
colaboradores y hacer cumplir las normas que el estado establece mediante la
identificacion, evaluacidén y comunicacion de los riesgos que pueden contener ademas de
brindar las condiciones para salvaguardar la seguridad y salud del trabajador. Este decreto
reconoce la importancia de prevenir los riesgos psicosociales dentro de las organizaciones
(MTPE, 2016).

Otra organizacion peruana que aborda a los riesgos psicosociales, es el Ministerio
de Salud, mediante la Resolucién Ministerial N.° 468-2011-MINSA, que oficializa la
implementacién de una evaluacion del clima organizacional en los centros del ministerio
de salud, considerando al clima organizacional como el conjunto de percepciones que
tienen los colaboradores acerca de su ambiente fisico, de las relaciones que pueden
desarrollar con sus compafieros y las normas que regulan su trabajo. Bajo dicho precepto
se canaliza la prevencion de los riesgos psicosociales, ya que la normativa incide en una
evaluacion anual para la posterior implementacion de planes correctivos que puedan ser
efectivos y sustentables en el tiempo con el objetivo de fomentar ambientes y climas
laborales saludables (Ministerio de Salud [MINSA], 2011).

De acuerdo a lo estipulado por los Derechos Humanos, toda persona mayor de edad
tiene total libertad de elegir su trabajo y que éste pueda tener las condiciones y las
herramientas necesarias para ejecutar su tarea de forma satisfactoria y gozar de una vida

productiva con dignidad (MTPE, 2014).
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La carta magna del Peru, indica que el trabajo es un deber y un derecho y el medio
para alcanzar la realizacion, por lo que es deber del estado fomentar empleo y buenas las
condiciones para la poblacion (Constitucion Politica del Peru, 1993).

Un aporte importante para visibilizar este tema es el informe sobre los riesgos
psicosociales emitido esta vez por el Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo que
describe la problematica y las aproximaciones al diagnostico de los riesgos psicosociales
en las organizaciones de Lima Metropolitana, a modo de conclusion da a entender que no
existe una articulacién de instituciones publicas que puedan monitorear el abordaje de los
riesgos psicosociales en las organizaciones, siendo éste una carencia imperiosa, ya sea por
escasos profesionales especializados en la materia y la falta de visibilizacién de la
problematica que se presenta como un iceberg en la salud psicosocial de los colaboradores
(MTPE, 2014).

1.2.3 Definiciones

La literatura aclara que se debe reconocer y tener en cuenta algunos conceptos
claves de los psicosociales para poder diferenciarlos y tener mayor perspectiva para poder
abordarlos dentro de las organizaciones con el fin de cuidar la salud ocupacional de los
colaboradores. El concepto de “Los factores psicosociales”, hace referencia a las
condiciones propias de la estructura organizativa dentro del trabajo relacionado al
liderazgo, la cultura, el clima laboral, el disefio de la posicion, entre otros que pueden
producir resultados positivos o negativos. Cuando los factores son favorables, implica que
las condiciones laborales son apropiadas e impulsan el desarrollo de las competencias y
habilidades, caso contrario tienden a producir consecuencias perjudiciales para el bienestar

y la salud de las personas (Collantes, et al., 2012).
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Tambien, hace referencia a factores predictivos que tienen efectos negativos y
graves en la salud social, mental y fisico de las personas, podemos tener como ejemplo
clave al estrés o el acoso laboral (Collantes et al., 2012).

Asi mismo, se definen como las condiciones que se presentan dentro del ambito
laboral y el entorno de la persona, originados a nivel social que afecta la salud, si éstas
condiciones mantienen su intensidad, frecuencia y duracion como resultado producen
estrés, en consecuencia, generan respuestas fisioldgicas, emocionales, cognitivas y
conductuales (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud [ISTAS], 2010).

Los factores de riesgos psicosociales surgen de aquellas percepciones de la
interaccion entre las condiciones laborales, el entorno y la estructura organizativa frente a
las singularidades del individuo como sus competencias, carencias, limitaciones, su cultura
y las vivencias del mundo externo que pueden influir en la salud de los colaboradores (OIT
y OMS, 1984).

Neffa (2015), define los riesgos psicosociales tomando en cuenta las contribuciones
de otros autores y organizaciones como todos aquellos factores que representan una
amenaza para la estabilidad, salud fisica, mental y social de las personas, pueden
presentarse acuerdo a las relaciones sociales laborales, jerarquia, los compariero y clientes,
por un lado hace hincapié a los factores del entorno laboral mediante agentes ambientales
fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos, mecanicos y por otro lado las condiciones de la
composicion y organizacion de la tarea, como las exigencias e intensidad ocupacional, los
sistemas salariales, los desafios nuevas tecnologias, las recompensas, involucramiento de
la personas en las decisiones y otros que afectan directa o indirectamente en la
productividad de la empresa, asis mismo incide en el uso de los seguros sociales de salud

generando gasto publico.
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1.2.4 Modelos teoricos los riesgos Psicosociales.
Existen diversos modelos tedricos causalistas que tratan de explicar el origen y los
factores de los riesgos psicosociales, a continuacion, se describen los mas importantes.
Modelo demanda, control y apoyo social.

Neffa (2015) expone que este modelo fue planteado inicialmente por el
sociélogo y psicélogo Robert Karasek en los afios setenta como respuesta a la
necesidad de explicar el estrés laboral, este modelo nos expone el afloramiento de
los riesgos psicosociales en funcion de dos factores importantes, uno de ellos hace
referencia a las demandas psicologicas del trabajo, el segundo hace referencia al
control y autonomia de la persona. Karasek afirma que cuando existe gran
intensidad de demanda de trabajo y el colaborador posee bajo control o autonomia
para ejecutarlo, origina en esta persona un progresivo desequilibrio psiquico
conocido como “job strain” o tension laboral. Ello implica que cuando el
colaborador posee autonomia y posibilidades de control de sus labores puede
moderar y resolver facilmente sus demandas.

Las demandas son consideradas como aquellas exigencias psicoldgicas y
mentales que requiere el trabajo y se presenta de manera cualitativa como el manejo
de las emociones y cuantitativo relacionado al volumen, los plazos en tiempo,
intensidad, el nivel de concentracion, exposicion a interrupciones y otros. El control
de estas demandas se relaciona con la manera en que la persona realiza las tareas en
funcién de la autonomia y el desarrollo de habilidades. Por un lado, la autonomia da
lugar a la persona para tomar sus propias decisiones y controlar sus actividades en
tiempo, método, ritmo, prioridad, secuencia y otros. Asi mismo, el desarrollo de

habilidades se refiere a las oportunidades y retos que le brinda su trabajo para ser
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creativo, agilizar sus procesos, ser mas eficiente que va de la mano con el nivel de
educacion, formacion profesional o experiencia previa que posee.
Figura 1

Modelo de Karasek: Demanda - Autonomia y Control.

Fuerte demanda psicosocial de trabajo

Trabajo activo, creativo Trabajo sometido a alta tension
(job strain)
1 3
Mucho MARGEN DE AUTONOMIA y Poco MARGEN DE AUTOMOMIA y DE
DE LIBERTAD DE MANIOBRA LIBERTAD DE MANIOBRA
2 4
Trabajo con bajas o débiles demandas Trabajo pasivo

Débil demanda psicosocial de trabajo

Nota. Modelo de Karasek de cuatro cuadrantes. Desde “Los Riesgos Psicosociales
en el Trabajo”. Contribucién a su estudio”, por J. C. Neffa, 2015, Centro de
Estudios e Investigaciones Laborales CEIL-CONICET, p. 256 (http://www.ceil-
conicet.gov.ar/wp-content/uploads/2015/11/Neffa-Riesgos-psicosociales-
trabajo.pdf).

Si las demandas del trabajo se presentan en gran intensidad y la persona
posee un alto nivel de autonomia y control, puede ser una oportunidad para retarse a
si mismos y desarrollar sus habilidades.

Si las demandas laborales se presentan en baja intensidad y la persona posee
alto nivel de autonomia, el trabajo serd tranquilo y podra sobrellevar de manera
estable su trabajo por se producira respuestas negativas en la salud.

Si las demandas de trabajo son altas y tiene poco grado de autonomia y
control con sus funciones, ello provoca fuertes tensiones y fatigas que provocan

efectos negativos en la salud de las personas.
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Si las demandas laborales son bajas y la persona posee poco margen de
autonomia, da como resultado un trabajo rutinario sin satisfaccion, falta de
involucramiento y poco desarrollo, los profesionales se estancan y no practican o
desarrollan sus habilidades terminando gradualmente en la rotacion del personal.

Johnson y Hall ampliaron este modelo incluyendo una dimension mas a este
modelo junto con Theorell, el “Apoyo Social” con el objetivo de acrecentar la
capacidad de las personas para afrontar las demandas laborales y poder mitigar el
estrés 0 el job strain. Consideraron que el apoyo social se compone de dos
elementos, apoyo social horizontal, brindado por el equipo o compafieros de trabajo
para realizar bien la tarea y el apoyo técnico, brindado por los supervisores o lideres
directos en cuanto a la orientacion técnico profesional (Neffa, 2015).

Modelo de J. Siegrist: “Desequilibrio entre la Demanda - Recompensa”.

Siegrist nos plantea este modelo desde una perspectiva de la sociologia
médica, que se basa en el desequilibrio, refiriéndose al esfuerzo de cada persona
para abordar las exigencias psiquicas, mentales o fisicas del trabajo frente a la
recompensa que obtiene por el trabajo realizado, concluyendo asi en la siguiente
premisa “si la recompensa recibida no es congruente o equitativo con el esfuerzo
prestado frente a la demanda, contribuye a producir estrés, desérdenes mentales y
fisicos”. Para abordar estos factores, se plantean dos técnicas de afrontamiento, una
de ellas se centra en el problema, buscando soluciones de apoyo técnico para
abordarlo, la otra estrategia se basa en la emocion, cuando la persona busca
sublimar las emociones producidas por la tension (Neffa, 2015).

Neffa (2015) También indica que la recompensa recibida por el esfuerzo
realizado puede presentarse de manera material, moral y simbolica, éstas a su vez

tienden a cambiar en el tiempo ya que se ven condicionados por la estima, el
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control del estatus y el salario. La estima se relaciona con el reconocimiento que se
obtiene de los superiores, partners o clientes y ayudan a enfrentar las dificultades de
la tarea.

Este modelo incluyd una tercera dimension “overcommitment” que
representa el exceso de compromiso e involucramiento por lo que se espera recibir
una justa recompensa y aprobacion de los compafieros, jefes, organizacion. En el
caso de no obtenerlo, existe un certero riesgo de quebrantar la estabilidad de la
persona (Neffa, 2015).

Modelo ISTAS.

Este modelo fue planteado por un equipo conformado de representantes de
diversas instituciones, con el objetivo de determinar y cuantificar los riesgos
psicosociales. Este modelo se respalda en las teorias anteriormente mencionadas
“demanda — control y apoyo social” de Karasek, Johnson y Hall, seguido del
modelo “esfuerzo - recompensa” de Siegrist, consta de 20 dimensiones agrupadas
en 5 apartados, para su evaluacion se administra el cuestionario ISTAS 21, version
adaptada al espafiol del Manual para la Evaluacion de Riesgos Psicosociales
Copenhague (Moncada et al., 2002).

Moncada et al. (2002), refieren que las empresas deben considerar la
evaluacion preventiva de los riesgos psicosociales, sin embargo, este modelo no
solo se proyecta a la evaluacion o analisis de los riesgos psicosociales, antes bien
propone acciones para controlar o mitigarlos, estas acciones se enlazan con la
organizacion de la tarea, perfeccionar los proceso e involucrar a la persona en el

curso y desarrollo de la organizacion.
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Exigencias psicologicas del trabajo.

Esta dimension es compatible con el modelo de Karasek “demanda -
control”, donde se contemplan las exigencias cuantitativas del trabajo, mediante la
ejecucion de altos volimenes de tareas en cortos periodos de tiempo. Las
exigencias de esconder emociones, que se pretende mantener una posicion de
represion frente a las exigencias emocionales de los usuarios o clientes en el ambito
laboral. Exigencias emocionales, referidas a no involucrarse en situaciones
emocionales que podrian crear conflictos de intereses ya que tenemos la
predisposicion de crear vinculos de manera involuntaria y por ultimo las exigencias
cognitivas que hace referencia a los conocimientos, la toma de decisiones, manejar
conocimiento, ser creativos e innovadores.

Trabajo activo y desarrollo de habilidades.

Basado en el modelo de Karasek, considera que el control sobre el trabajo es
imprescindible para ejecutar la tarea, divide al concepto en dos componentes, la
autonomia y el desarrollo de habilidades que son indispensables para el trabajo
activo y el aprendizaje. La autonomia en el trabajo, supone tener el control en la
cantidad, la prioridad, el orden y los métodos a utilizar para determinada tarea. La
posibilidad de desarrollo, refiere a las oportunidades de crecimiento con nuevos
retos, conocimiento. Tener control sobre el trabajo, también implica tener
autonomia relacionado a los tiempos programados, pausas, vacaciones, descansos
del personal. Tener sentido del trabajo se relaciona con el aporte a la sociedad y el
sentimiento de importancia de las labores. Integracion o compromiso con la

empresa, que hace referencia al salario emocional y la motivacion intrinseca.
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Inseguridad sobre el futuro laboral.

Refiere al control del estatus “estabilidad del empleo, perspectivas de
promocion y cambios no deseados” del modelo “esfuerzo - compensaciones” de J.
Siegrist, hace referencia a la incertidumbre relacionado a la temporalidad y a la
precariedad laboral, los cambios que puedan implicar una reestructuracion de
funciones, condiciones laborales, recortes de beneficios, cambios de jornada,
horarios, forma de pago, carrera profesional.

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo.

Esta dimension parte del modelo de J. Johson “demanda - control - apoyo
social”, considerada una extension del modelo de Karasek ya que introduce el
indicador de apoyo social. Hace referencia a los vinculos sociales entre los
superiores jerarquicos y los compafieros de trabajo, que influyen en la forma de
trabajar y en el clima laboral. El apoyo social, supone la ayuda de los compafieros
en el momento en que se necesita, el apoyo social de los superiores, supone la
ayuda necesaria de las jefaturas para realizar las tareas, la calidad del liderazgo,
supone las estrategias para lograr los objetivos de manera colectiva.

Doble presencia.

Esta escala fue afiadida en la version castellana por un grupo espafiol en
colaboracion con el Gabinete de Estudios de Comisiones Obreras de Navarra, no
contenidas en la version original danesa, este apartado refiere a las exigencias por
las tareas del hogar y la carga que implica la ejecutarlas, ademas de lograr la
congruencia entre las exigencias productivas del trabajo y las exigencias
domésticas, sobre todo en mujeres, que implica una doble carga cuando asumen

toda la responsabilidad.
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Estima.

Del mismo modo que el apartado doble presencia, esta dimension es
afladida por los autores de la version espafiola basado en el modelo de ERI
“esfuerzo - compensaciones” de J. Siegrist. Supone el reconocimiento al esfuerzo
por parte de los lideres, ademas de recibir el apoyo y trato justo en el ambito

laboral.
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1.2 Definicion y operacionalizacion de variables

DEFINICION

VARIABLE DEFINICION - ESCALA DE
CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSION INDICADORES MEDICION
Exigencias cuantitativas
Exigencias Psicoldgicas. Exigencias cognitivas
Los riesgos Exigencias emocionales
psicosociales en el . Influencia en el trabajo
: Los riesgos P
trabajo  hacen psicosociales son o o Posibilidad de desarrollo
referencia a las| oo e que se 1;2:3]; I‘ZC“VO y posibilidad de Control sobre los tiempos de trabajo
percepciones y exponen en el Sentido del trabajo.
experiencias  con L —
aspectos trabajo y tienden a Integracion a la empresa
. afectar la salud —
relacionados a las fisica, social y Imposicidn de tareas nuevas
T;b”:rg'e(;“es as| emocional de los Inseguridad sobre el futuro laboral | Horario rotativo
relaciones sociales, colaboradores, se Salario injusto
- propone la o
RIESGOS también, hace ., Previsibilidad
e evaluacion de esta ;
PSICOSOCIALE | énfasis con las : : . Ordinal
X . variable mediante las Claridad de rol
S singularidades del

individuo como
sus  capacidades,
limitaciones,
necesidades,
finalmente, con

factores  externos
del medio que
influyen en el

bienestar y la salud
(OIT y OMS,
1984).

6 dimensiones, estas
son: exigencias
psicoldgicas, control
sobre el trabajo,
inseguridad sobre el
futuro, apoyo social
y calidad de
liderazgo, doble
presencia y estima
(ISTAS, 2010).

Apoyo social en la empresa y
calidad de liderazgo

Conflictos de rol

Calidad de liderazgo

Refuerzo

Apoyo social

Posibilidades de relacién social

Sentimiento de grupo

Doble presencia

Rol familiar

Preocupacion en otras tareas

Estima

Reconocimiento laboral

Apoyo laboral -Forma de trato laboral




CAPITULO Il: METODOS Y MATERIALES

2.1 Disefio de la contrastacion de hipotesis

Segun Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) el enfoque de estudio corresponde al
cuantitativo debido al analisis de connotacion numerica, de disefio no experimental, puesto
que no se han intervenido ni manipulado las variables, de acuerdo a su dimensién temporal
de estudio se define como una investigacion transversal, de alcance descriptivo

comparativo. Su representacion se muestra mediante el siguiente esquema:

ML -----mmm - 01 01 # 02
M2 e - - 02 01=02
Donde:

M1: Trabajadores de Consumo Humano Directo

M2; Trabajadores de Consumo Humano Indirecto

01y 02: Medicion de los riesgos psicosociales
2.1.1 Metodologia

La estadistica se divide en dos grandes ramas: estadistica descriptiva y estadistica
inferencial.

En el presente estudio, se utilizd la estadistica descriptiva ya que trata de describir
el comportamiento de la variable haciendo uso de herramientas de analisis como las
medidas de tendencia central, la distribucion de frecuencias y porcentajes, con el fin de

encontrar una conclusion y tomar decisiones (Dousdebes, 2021).



Tambien se utilizé la estadistica inferencial, haciendo mencion a las predicciones o
inferencias, tomando elementos de confiabilidad o juicio que permitieron determinar que lo
que ocurre en la muestra es aplicable a toda la poblacion u objeto de estudio (Dousdebes,
2021). Para la eleccion de las pruebas comparativas se consideraron previamente pruebas

de normalidad de la variable en los distintos grupos objetos de comparacion.

2.2 Poblacion y muestra
2.2.1 Poblacion

La poblacion estd conformada por 271 trabajadores de una empresa pesquera del
sector industrial. De los cuales 203 pertenecen al area de produccién de consumo humano
directo y 68 pertenecen al area de produccion de consumo humano indirecto. La empresa
se ubica en el distrito de Coishco, provincia del Santa, departamento de Ancash.

Criterios de inclusion.

Colaboradores que se encontraban laborando mas de tres meses en la empresa y
pertenecian a las areas en estudio.

Criterios de exclusion.

Colaboradores (as) que contestaron de manera incorrecta o incompleta los
cuestionarios.

Colaboradores (as) que no aceptaron participar en el proceso de investigacion y
abandonaron el proceso.

Colaboradores (as) que se encontraban laborando menos de 3 meses en la empresa.

Colaboradores (as) que no dieron su consentimiento para la aplicacién de la
encuesta.
2.2.2 Muestra

El tamafio de muestra fue calculado mediante formula para calculo de muestras

finitas resultando un tamafio muestral de 159 trabajadores, completandose a 160, que
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mediante el muestreo probabilistico de tipo estratificado, resultd en 120 colaboradores del
area de produccién de consumo humano directo y 40 del area de produccién de consumo

humano indirecto.
Férmula aplicada para encontrar el tamafio de muestra:

N*Zz*p*q
_dz*(N—l)—i-zZ*p*q

n

271 % (1.96)% * 0.5 x 0.5

- = 159.14
0.052 % (271 — 1) + 1.962 * 0.5 % 0.5

n

Donde:

n = tamafo de la muestra

N = poblacion = 271

Z = nivel de confianza 95% = 1.96
P = probabilidad a favor = 0.5

q = probabilidad en contra = 0.5

d = precision 5% =0.05

CHD 203 120

CHI 68 40

2.3 Técnicas e instrumentos
2.3.1 Tecnicas

Segun Hernandez-Sampieri, et al. (2010) tanto en las investigaciones cualitativas y
cuantitativas pueden utilizarse diversas técnicas para la recoleccion de datos, en el caso de

las cualitativas suelen tomar en cuenta los cuestionarios cerrados, datos estadisticos,
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pruebas que previamente sean estandarizadas, métodos de medicion fisiolégico, entre
otros. En las investigaciones cualitativas se puede agenciar de entrevistas, pruebas
proyectivas, cuestionarios abiertos, registros de historias,

Las técnicas de recoleccion de datos en la investigacion se encuentra la técnica
psicométrica, la cual consiste en aplicar instrumentos de evaluacion de rasgos o aptitudes
humanas donde se obtienen resultados y se predicen conductas en funcion a los parametros
de medicion. También se usé la entrevista, la observacion y analisis documental mediante
la revision de fuentes documentales de informacion bibliogréfica en libros, revistas
cientificas, tesis, informes, diarios oficiales, y otros recursos en linea.

2.3.2 Instrumentos

El instrumento que se utilizd para le recoleccion de datos es el Método Istas21
Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ) version corta, cuya autoria original se
le atribuye al Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca (AMI), liderado por el
Prof. Tage S. Kristensen, y adaptado al espafiol por un grupo de trabajo multidisciplinario
constituido por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS), estos son:
Tage S. Kristensen, de Arbejdsmiljpinstitittet; S. Moncada y C. Llorens, de ISTAS, autores
pertenecientes al Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, Centre de
Seguretati Condicions de Salut en el Treball de Barcelona y otras organizaciones.

Dicho instrumento tiene como objetivo la evaluacion y prevencion de los riesgos
psicosociales facilitando la localizacion de éstos y permitiendo el disefio de estrategias para
abordar poblaciones en exposicion dentro de las organizaciones, consta de 38 items que
evallian seis dimensiones: exigencias psicoldgicas del trabajo, trabajo activo y desarrollo
de habilidades, inseguridad, apoyo social y calidad de liderazgo, doble presencia y estima.
A través de ello permite evaluar los niveles de riesgos a los que estdn expuestos los

colaboradores. El cuestionario tiene preguntas cerradas en escala de Likert, que concentra
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los valores del 0 a 4. Siempre=4, Muchas veces = 3, Algunas veces = 2, Solo alguna vez =

1y Nunca=0.

APAR < .

TADO DIMENSION PSICOSOCIAL Desfavorable | Intermedio | Favorable
1 Exigencias Psicologicas DeOa7 De8al0 Della24
2 Trabajo activo y posibilidad de desarrollo [ De 40 a 26 De25a21 |De20a0
3 Inseguridad DeOal De2ab De6al6
4 Apoyo social y calidad de Liderazgo De40a 29 De28a24 |De23a0
5 Doble presencia DeOa3 Ded4ab De7al6
6 Estima De 16 a 13 Del2all |Del0a0

En Chimbote, Albujar y Tapay (2019) determinaron las propiedades psicométricas
del presente cuestionario en 305 docentes de instituciones publicas, obteniendo como
resultado en la validez de constructo por analisis factorial confirmatorio, un Chi cuadrado
con valor de 1144.2 (650), el indice de bondad de ajuste corregido con un valor de 0.914,
el error de aproximacion cuadratico medio con un valor de 0.05 y el indice de ajuste
comparativo con un valor de 0.739, indicando valores satisfactorios. La confiabilidad
mediante el coeficiente Omega de McDonald entre 0.652 y 0.874 indicando un valor
satisfactorio.

Por otro lado, en Lima, Per(, Espinoza (2020) determind la confiabilidad del
cuestionario en una poblacién total de 58 colaboradores de una entidad financiera, se
calcul6 el coeficiente alfa de Cronbach, que arrojé un valor de 0.754 y éste también
validado por juicio de expertos; tres profesionales analizaron los indicadores e items del
cuestionario CoPsoQ-istas21 y determinaron su validez.

Al analizar la confiabilidad en la presente investigacion se obtuvo un indice de alfa

de Cronbach de 0.850.
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Confiabilidad
Alfa de Cronbach N de
elementos
0.85 38

2.4 Aspectos éticos

De acuerdo al codigo de ética del colegio de psicologos, la investigacion tuvo en
cuenta los aspectos eéticos respetando la normatividad internacional que regula la
exploracién en seres humanos, los cuales son: primacia de la salud psicoldgica sobre los
beneficios de la ciencia y la sociedad y el respeto por la libertad del individuo. Es asi que
se solicitd el consentimiento informado de los participantes. Asi mismo, el bienestar de los
investigados primd frente a cualquier riesgo o beneficio de interés social. Ademas, se
garantizé la confidencialidad individual y los datos que no fueron relevantes para el
objetivo de la investigacion no se consideraron en el proceso de resultados. Cabe precisar
que la investigacion fue cautelosa sin ocasionar dafios a los participantes (Colegio de

Psicologos del Peru, 2017).

2.5 Procedimientos para seguir en la investigacion

Durante el afio 2021 y 2022 la autora de la presente investigacion realizd sus
practicas profesionales en una empresa industrial del sector pesquero, lider en su rubro a
nivel nacional en la produccién de Consumo humano indirecto como la harina y el aceite
de pescado y el consumo humano directo como las conservas y el congelado de pescado,
durante la estancia pudo identificar la necesidad de realizar una investigacion enfocada en
los riesgos psicosociales por lo que se pidid la autorizacion al Administrador de la planta,
quien en ese entonces era el jefe directo, concedid sin inconveniente alguno el permiso
para la aplicacién de la investigacion ya que era de interés para el objetivo del autor y

coincidia también con los intereses de la organizacion para tener una evaluacion o
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diagnosticos con mejor panorama Yy resultados directos. Posterior a ello, se inicié el
desarrollo del presente proyecto, luego de la aprobacion por parte del jurado de la
universidad, se aplico el cuestionario de manera individual, sin embargo, se torné
complicado llegar a los operadores del area de CHI, debido a los tiempos que se manejan
en planta, ademas de que en ese entonces se encontraban en temporada de produccion de
harina y aceite, con horarios super ajustados y en turnos rotativos de dia y noche, por otro
lado, por temas de seguridad no se tenia acceso al area de produccion en actividad, por lo
que se tomo la decision de coordinar con sus jefes directos y compartir un formulario
digital. Asi mismo, en el area CHD, el personal se mostraba bastante suspicaz con temas
administrativos y mucho mas cuando firmaban algin documentos como consentimiento
informado o llenar alguna encuesta, por lo que se pudo abordar de manera grupal en las
reuniones y capacitaciones, sin embargo, no todos tuvieron apertura para poder llenar las
encuestas, por lo que se pidioé apoyo a sus jefes directos también para que se comparta el
formulario digital para que las personas que usan celular y manejan las herramientas
digitales.
2.6 Equipos y materiales

Al obtener la informacion mediante los instrumentos aplicados, se procedié a
ordenar y tabular los datos a través del programa de Excel, para su posterior procesamiento
en el sistema estadistico SPSS (Statistical Packageforthe Social Sciences) version 24, asi
mismo se obtuvo los graficos y tablas de frecuencia de la variable y sus respectivas
dimensiones, ademéas de analizar la diferencia significativa de medias para verificar la

confiabilidad de los instrumentos.
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CAPITULO I11: RESULTADOS Y DISCUSION

3.1 Resultados en tablas y graficos
3.1.1 Resultados de la comparacion de los riesgos psicosociales en colaboradores de
CHDy CHI

La tabla 1 muestra que los riesgos psicosociales en los colaboradores de CHD y
CHI difieren significativamente (p = .000), donde el rango promedio es mayor en CHD
(94.57) frente al de CHI (38.29), lo cual implica que los trabajadores de CHD perciben en
mayor medida condiciones negativas en el ambito laboral en comparacién a los de CHI.
Esta diferencia se denota también desde el analisis descriptivo, en el cual el nivel de riesgo
desfavorable es de 32.5% en los operarios de CHD y s6lo 2.5% en los de CHI, asi mismo
el nivel de riesgo es favorable en 14.2% de los operarios de CHD y 72.5% de los de CHI
(ver figura 2).
Tabla 1

Analisis comparativo de los riesgos psicosociales mediante la prueba U de Mann-Whitney

Sig.
Area Operativa N prl':(z)?:g(;)io UV?/?“'\,[/[I] Zr;n- V4 asintotica
(bilateral)
CHD 120 94.57
CHI 40 38.29 711.500 -6.659 .000
Total 160

Nota. Evaluacion aplicada al personal operativo de las &reas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI)
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Figura 2

Niveles de los riesgos psicosociales en los colaboradores de CHD y CHI

DESFAVORA b 2.5%
14.2%
AVORABL % (f:
e _ ) e
m General Consumo humano directo Consumo humano indirecto

3.1.2 Resultados de la comparacién de las exigencias psicoldgicas en colaboradores de
CHDy CHI

En la tabla 2 se puede apreciar que la dimension "Exigencias psicoldgicas"” en los
colaboradores de CHD y CHI difiere significativamente (p = .003), en esta dimensién el
rango promedio es mayor en CHD (86.85) frente al de CHI (61.44), indicando que los
trabajadores de CHD perciben méas exigencias emocionales y cognitivas asociadas a las
funciones de su cargo en comparacion a los de CHI. Esta diferencia se visualiza también en
la distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension, donde el nivel de riesgo
desfavorable es de 19.2% en el personal operativo de CHD y 15% en los de CHI, asi
mismo el nivel de riesgo es favorable en 25% del personal operativo de CHD y 50% de los

de CHI (ver figura 3).
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Tabla 2

Analisis comparativo de la dimensidon "Exigencias Psicoldgicas" mediante la prueba U de Mann-

Whitney
< . Rango U de Mann- Sig. asintotica
Area Operativa N promedio Whitney z (bilateral)
CHD 120 86.85
CHI 40 61.44 1637.500 -3.015 .003
Total 160

Nota. Evaluacién aplicada al personal operativo de las areas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI). Empresa pesquera de Coischo — 2022.

Figura 2

Niveles de la dimensién "Exigencias Psicoldgicas" en los colaboradores de CHD y CHI

Desfavorable 19.2% 15%

g (f:23)  (f:6)
2
3
& Intermedio 55.8% (f:67) 35% (f:35)
=3
x
w Favorable 25% (:30) 50% (f:50)
m General Consumo humano direco Consumo humano indirecto

3.1.3 Resultados de la comparacion del trabajo activo y posibilidad de desarrollo en
colaboradores de CHI y CHD

En la tabla 3 se puede observar que la dimension "Trabajo activo y posibilidad de
desarrollo” en los colaboradores de CHD y CHI difiere significativamente (p = .001), en
esta dimension el rango promedio es mayor en CHI (101.96) a diferencia de CHD (73.35),

por lo que se evidencia que los trabajadores de CHI perciben mayores ventajas para
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desarrollarse, tener oportunidades de crecimiento y autonomia en la ejecucion de sus
funciones a comparacién del area de CHD. Esta divergencia se visualiza también en la
distribucion de frecuencias y porcentajes de la dimension, donde el nivel de riesgo
desfavorable en CHI es el 25% y en CHD 30.8%. Asi mismo, el nivel favorable mas alto se
visualiza en CHI con 52.5% y en CHD es 15.8%.

Tabla 3

Analisis comparativo de la dimension "Trabajo activo y posibilidad de desarrollo”

mediante la prueba U de Mann-Whitney

Area
Rango U de Mann- . S .
Operativa N promedio Whitney z Sig. asintotica (bilateral)
CHD 120 73.35
CHI 40 101.96 1541.500 -3.392 .001
Total 160

Nota. Evaluacion aplicada al personal operativo de las areas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI). Empresa pesquera de Coischo — 2022.

Figura 3

Niveles de la dimensién "Trabajo activo y posibilidad de desarrollo™ en los colaboradores

de CHD y CHI

(]
g Desfavorable 30.8% (f:37) 25.0% (f:10)
pel
B
n O
o =
a o .
> = Intermedio 53.3% (f:64) 22.5% (f:9)
3
J‘-)' ©
©
S
3
;_3 Favorable 15.8% (f:19) 52.5% (f:21)
M General General Consumo humano direco General Consumo humano indirecto
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3.1.4 Resultados de la comparacion de la inseguridad sobre el futuro laboral en
colaboradores de CHD y CHI

En la tabla 4 se puede observar que la dimension "Inseguridad” en los
colaboradores de CHD y CHI muestra una diferencia significativa (p = .000), en esta
dimension el rango promedio es mayor en CHD (90.45) frente al de CHI (50.64), por lo
que se puede inferir que los colaboradores de CHD perciben con mayor incertidumbre los
cambios que pueden afectar su estabilidad laboral, en comparacion al area de CHI. Esta
diferencia se demuestra también en la distribucion de frecuencias y porcentajes de la
dimensién, donde el nivel de riesgo desfavorable es de 25% en el personal operativo de
CHD y 15% en CHI. Asi mismo, el nivel es favorable en 22.5% de trabajadores del area de
CHDy 67.5% de trabajadores de CHI (ver figura 5).
Tabla 4

Analisis comparativo de la dimension "Inseguridad” mediante la prueba U de Mann-

Whitney
< . Rango U de Mann- Sig. asintética
Area Operativa N promedio Whitney z (bilateral)
CHD 120 90.45
CHI 40 50.64 1205.500 -4.735 .000
Total 160

Nota. Evaluacion aplicada al personal operativo de las &reas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI)
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Figura 4

Niveles de la dimensién "Inseguridad" en los colaboradores de CHD y CHI

Desfavorable 25.0% (f:30) 15% (f:6)

©
(T
i)
= Intermedio 52.5% (f:63) 17.5% (f:7)
3
£
Favorable 22.5% (f:27) 67.5% (27)
M General Consumo humano direco Consumo humano indirecto

3.1.5 Resultados de la comparacion del apoyo social en la empresa y calidad de
liderazgo en colaboradores de CHD y CHI

En la tabla 5 se aprecia que la dimension "Apoyo social y calidad de Liderazgo™ en los
colaboradores de CHD y CHI tiene una diferencia significativa (p = .000), mostrando un
mayor rango en el area de CHI (104.85) en comparacion al area de CHD (72.38), de
acuerdo a ello, se infiere que los colaboradores de CHI perciben un mayor soporte de los
compafieros de trabajo y méas apoyo técnico de sus supervisores a comparacion de los de
CHD. Esta diferencia se evidencia también en la distribucidn de frecuencias y porcentajes
de dicha dimensién, donde CHD tiene el mayor porcentaje en nivel desfavorable con
36.7% y CHI solo un 15%. Asi mismo, CHI tiene un mayor porcentaje favorable con 45%

a diferencia CHD que posee un 15% (ver figura 6).
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Tabla 5
Analisis comparativo de la dimension "Apoyo social y calidad de liderazgo™ mediante la

prueba U de Mann-Whitney.

Area_ N Rango U de Mann- 7 Sig. _asint(’)tica
Operativa promedio Whitney (bilateral)

CHD 120 72.38

CHI 40 104.85 1426.000 -3.848 .000

Total 160

Nota. Evaluacién aplicada al personal operativo de las areas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI). Empresa pesquera de Coischo — 2022,

Figura 5

Niveles de la dimensién "Apoyo social y calidad de Liderazgo" en los colaboradores de

CHD y CHI
3 Desfavorable 36.7% (f:44) 15.0% (f:6)
g
‘© O
o X0
Z & Intermedio 48.3% (f:58) 40.0% (f:16)
—_
O T
8 =
o
)
= Favorable 15.0% (f:18) 45.0% (f:18)
B General Consumo humano direco Consumo humano indirecto

3.1.6 Resultados de la comparacion de la dimension doble presencia en colaboradores
de CHD y CHI

En la tabla 6 se muestra la dimension "Doble presencia™ en los colaboradores de
CHD y CHI, la cual difiere significativamente (p = .000), en esta dimension el rango
promedio es mayor en CHD (91.54) frente al de CHI (47.39), implica que en el area de

CHD los colaboradores perciben con mayor exigencia la ejecucion de las tareas domésticas
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que muchas veces no son congruentes con las exigencias productivas de las labores a
comparacion del area de CHI. Esta diferencia se demuestra también en la distribucién de
frecuencias y porcentajes de la dimensién, donde el nivel de riesgo desfavorable es de
24.2% en el personal operativo de CHD y 5% en CHI, mientras que el 15.8% presenta un
nivel favorable en el area de CHD y 55% en CHI (ver figura 7).

Tabla 6

Analisis comparativo de la dimensién "Doble presencia™ mediante la prueba U de Mann-

Whitney
Area_ N Rango_ U de Mann- 7 Sig. _asintética
Operativa promedio Whitney (bilateral)
CHD 120 91.54
CHI 40 47.39 1075.500 -5.247 .000
Total 160

Nota. Evaluacion aplicada al personal operativo de las areas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI). Empresa pesquera de Coischo — 2022.

Figura 6

Niveles de la dimensién "Doble presencia™ en los colaboradores de CHD y CHI.

Desfavorable 24.2% (f:29) 5% (f:2)
o
o
o
3
S Intermedio 60.0% (f:72) 40% (f:16)
5
[e]
a
Favorable 15.8% (f:19) 55% (f:22)
H General Consumo humano direco Consumo humano indirecto
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3.1.7 Resultados de la comparacion de la estima en colaboradores de CHD y CHI

La tabla 7, se observa que en la dimension "Estima”, los colaboradores de CHD y
CHI no guardan diferencias estadisticamente significativas (p = .085), ya que esta
catalogado como significativo cuando p< 0.05; sin embargo, es preciso sefialar que el
rango promedio es mayor en CHI (91.26) en comparacion al de CHD (76.91). Esta
diferencia aunque no sea significativa se observa también desde el andlisis descriptivo,
donde se muestra un nivel favorable en 19.2% de trabajadores de area CHD y 42.5% en
CHI y un nivel desfavorable en 29.2% en el area CHD y un 30 % en el area CHI (ver
figura 8).
Tabla 7

Analisis comparativo de la dimension "Estima” mediante la prueba U de Mann-Whitney

Area Operativa N Rango promedio U\/?/imaer;/n- 7 Si?B iell:ig:glt;ca
CHD 120 76.91
CHI 40 91.26 1969.500 -1.720 .085
Total 160

Nota. Evaluacion aplicada al personal operativo de las areas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI). Empresa pesquera de Coischo — 2022

Figura7

Niveles de la dimensién "Estima™ en los colaboradores de CHD y CHI.

Desfavorable 29.2% (f:35) 30.0% (f:12)

©
g Intermedio 51.7% (:62) 27.5% (:11)
w
19.2%
Favorable 2.5% (f:1
(£:23) 42.5% (f:17)
H General Consumo humano direco Consumo humano indirecto
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3.1.8 Resultados de la comparacion de los riesgos psicosociales en colaboradores CHD
y CHI segun edad

En la tabla 8 se visualiza que los riesgos psicosociales en los colaboradores de la
empresa pesquera difieren significativamente (p = .012), donde el rango promedio es
mayor en Jovenes (86.85) y adultos primarios (86.31), seguido por los adultos intermedios
(83.46) y finalmente los adultos tardios (51.85), esto implica que son los trabajadores de 50
a 64 afos aquellos que perciben en menor medida condiciones negativas en este centro
laboral. Desde el analisis descriptivo, se evidencia esto considerando que sélo 8.3% de los
adultos tardios evaluan como desfavorable los riesgos psicosociales, los adultos
intermedios 26.3%, adultos primarios 27.3% Yy jovenes 40%.
Tabla 8

Analisis comparativo de los riesgos psicosociales mediante la prueba Kruskal Wallis.

p . Rango Chi- Sig.
Area Operativa N promgdio cuadrado 9l asintgtica
Jovenes 10 86.85
Adultos primarios 88 86.31
Adultos intermedios 38 83.46 10.919 3.000 012
Adultos tardios 24 51.85
Total 160

Nota. Evaluacién aplicada al personal operativo de las areas: Consumo humano directo (CHD) y
Consumo humano indirecto (CHI). Empresa pesquera de Coischo — 2022

Figura 8

Niveles de los riesgos psicosociales en los colaboradores de CHD y CHI segun edad

ADULTOS TARDIOS 29.2% 8.3%
ADULTOS INTERMEDIOS 26.3%
ADULTOS PRIMARIOS 27.3%
JOVENES 40.0%
® Favorable Intermedio Desfavorable
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3.2 Discusion

En este apartado se analizaran los resultados que se obtuvieron en la investigacion
mediante la técnica de la encuesta, parte de la aplicacién de esta técnica se realizé de
manera presencial, debido a las facilidades que se brindaron en las reuniones y en horas de
descanso del personal, asimismo, se aplicé de manera digital para los operadores que por
temas de rotacion de horarios y carga laboral no podian resolver presencialmente. La
prueba aplicada se denomina Método Istas 21, Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPsoQ) version corta, fue elaborada por representantes de diversas organizaciones del
trabajo en Dinamarca y adaptada en Espafia, este instrumento ha sido validado en
investigaciones desarrolladas en distintos departamentos del Peru. Albujar y Tapay (2019)
aplicaron el cuestionario a una muestra de 305 personas en la ciudad de Ancash,
consiguiendo un coeficiente Omega de McDonald entre 0.652 y 0.874, ello significa un
valor satisfactorio. En el mismo departamento, Espinoza (2020) realizé su investigacion y
aplico el instrumento a una poblacion de 58 personas, obteniendo una confiabilidad
favorable mediante el coeficiente Alfa de Cronbach = 0.754, ademéas de ser validado
mediante el juicio de expertos de tres psic6logos. La presente investigacion también se
llevd a cabo en el departamento de Ancash, como parte del procedimiento se realizé una
prueba piloto con 38 colabores, en la cual se obtuvo un Alfa de Cronbach = 0.908. Con
estos valores, queda claro que las propiedades del instrumento son estadisticamente
adecuadas para garantizar la objetividad de la investigacion, es por ello que puede servir
para aplicarse posteriormente en contextos de caracteristicas similares.

Se debe tener en cuenta que la investigacion cuenta con un muestreo probabilistico
con alcance netamente en el personal operativo de las dos areas de produccion en estudio
CHI y CHD, por lo cual la generalizacion compete solo a estas dos areas de la empresa. En

el area de CHI, el 100% del personal es de sexo masculino, mientras que en CHD, la
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poblacién es mixta con un niumero mayor de mujeres. Asimismo, una de las limitaciones
que se pudo observar durante la aplicacion fueron las restricciones del personal para el uso
de celulares debido a politicas internas de la empresa y los cortos tiempos asignados para
poder terminar las encuestas por lo que se propuso el desarrollo desde sus hogares.
Analizando los resultados obtenidos de manera general, donde el 25% de
colaboradores perciben de manera desfavorable los riesgos psicosociales, el 46.3% en un
nivel intermedio y 28.8% de manera favorable, se aprecia que, existen diferencias
significativas en los riesgos psicosociales de las dos areas evaluadas CHD y CHI, donde se
evidencia que los colaboradores de CHD perciben mayores riesgos psicosociales en
comparacion a los de CHI. Estos riesgos se relacionan con las condiciones en las que se
labora, la cultura organizacional que se ha fomentado, el disefio del puesto, las politicas de
la organizacion y la calidad del trabajo (Roozeboom et al., 2008). Los resultados indican
que los colaboradores del area de produccion de CHD se encuentran mucho mas expuestos
a estos riesgos en diversos aspectos y esto es perceptible por cuanto las actividades que
realizan estos operarios son mas exigentes en volumen y velocidad; sin embargo, la
recompensa obtenida no cubre la necesidad de satisfaccion del colaborador en cuanto a
salario, reconocimiento e involucramiento en programas de apoyo. En cambio en CHI, si
bien se necesita de un mayor conocimiento técnico, mayor prevencion en seguridad y salud
en el trabajo, las recompensas son mucho mas atractivas. Los resultados obtenidos en el
area de CHD son similares a los hallados por Espinoza (2020), Alata (2022), Granfer y
Silva (2022), en el sentido de que en estas investigaciones se encontraron que los factores
de riesgos psicosociales son percibidos con niveles desfavorables. No obstante, hay
diferencia respecto a los resultados de Arancibia y Rodas (2020) quienes, en su
investigacion encontraron un nivel favorable de los riesgos psicosociales; esto se debe a

que su muestra integra a colaboradores con puestos del rubro retail que a diferencia del
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sector de produccion industrial presentan menos riesgos psicosociales en el disefio del
puesto, las condiciones laborales.

En exigencias psicoldgicas, los operarios de CHD perciben un mayor riesgo que los
de CHI (diferencia significativa). Pérez y Nogareda (2012) indican que estas exigencias
son propias la naturaleza de la funcion o tarea a realizar, por un lado pueden ser cognitivas,
donde requieren mayor conocimiento y esfuerzo intelectual, manejo de informacion, mayor
grado de programacion, y por otro lado, pueden ser exigencias emocionales que se produce
con la interaccion con clientes, pacientes ya que muchas veces se requiere reprimir las
emociones que afloran para mantener el control y la compostura frente al publico objetivo.
Esta diferencia de resultados es observable debido a que los colaboradores de CHD estan
expuestos a una mayor presion ya que deben realizar grandes volimenes de tareas en
cortos periodos de tiempo, ademas de que en algunas ocasiones los salarios son variables
por metas a cumplir en las areas de produccion. Por otro lado, se entiende que los
colaboradores del area CHI perciben menos exigencias psicoldgicas debido a que sus
salarios son fijos en cualquier periodo de produccion. Los resultados en ambas areas de
produccién guardan coincidencia con los obtenidos en las investigaciones de Monsalves
(2019), Alata (2022), Quiliche y Sanchez (2020), quienes obtuvieron porcentajes cercanos
en el nivel desfavorable en la dimensidn exigencias psicoldgicas. Caso contrario sucede
con los resultados de Pozo (2018), Luna y Bernal (2018), Espinoza (2020), Granfer y
Silva (2022) donde mas del 50% de sus muestras mantienen un nivel desfavorable en esta
dimensidn; esto se debe a que las investigaciones se realizaron en su mayoria en empresas
que brindan servicios en el sector educacion, medios de comunicacion, rubro bancario que
estdn directamente relacionados con el cliente final y las exigencias cognitivas y

emocionales pueden aparecen con mayor intensidad y frecuencia.

53



Respecto a la dimensidn trabajo activo y posibilidades de desarrollo, entre las areas
de CHD y CHI se encontré una diferencia significativa donde CHI tiene mayores
oportunidades favorables para crecer frente a CHD. Hay dos factores que promueven esta
dimensién: por un lado es la autonomia que posee el colaborador para realizar su trabajo en
cuestion de tiempo, prioridad de las labores, estrategias a utilizar, orden en que se debe
ejecutar y el volumen de tareas; por otro lado, es el desarrollo de habilidades que hace que
la funcidn a realizar se perciba como un reto promoviendo desafios y fomentando el
desarrollo. La empresa brinda mayores oportunidades de desarrollo al area de CHI con
programas de capacitacion y desarrollo en habilidades blandas y técnicas, programas de
mejora continua mediante un plan anual de capacitacion que se exige por normativas de
sistemas integrados, en cambio el area de CHD recibe menos capacitacion y desarrollo,
beneficios o0 recompensas salariales. En los resultados obtenidos en CHI donde maés del
50% perciben favorable el trabajo activo y posibilidades de desarrollo, se han encontrado
similitudes con la investigacion de Pozo (2018) aplicada en la revista Cia en Quito,
Ecuador, encontrando en estas empresas una gestion del trabajo activo y canalizacion de
los programas de desarrollo. Los resultados obtenidos en CHD, donde sobresale el nivel
medio, esto guarda similitud con la investigacion realizada por Alata (2022) en una
empresa del rubro Retail. No obstante, los dos resultados anteriores difieren con los
obtenidos por Granfer y Silva (2022) en una institucion educativa privada en Huaraz,
donde la mayor parte de la muestra percibe niveles desfavorables en el trabajo activo y
posibilidades de desarrollo, esto debido a la monotonia de las funciones que realizan los
profesores y la precariedad del sistema educativo donde no se promueve una linea de
carrera o desafios que puedan motivar escalar y desarrollar habilidades de los docentes.

En relacion a la dimension de inseguridad entre las dos areas evaluadas, se encontro

una diferencia significativa, donde el area de CHD percibe mayor nivel de riesgo en
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inseguridad. Esto basicamente por la inestabilidad laboral relacionada con las medidas
contractuales, las cuales pueden cambiar las condiciones de trabajo, por ejemplo, los
nuevos horarios que pueden implantarse, mayor presion para lograr los resultados, también
puede relacionarse con el panorama de empleabilidad a nivel macro en el pais
considerando los entornos volatiles y cambiantes. En CHD, solo el 22.5% percibe de
manera favorable el nivel de inseguridad, teniendo mayores porcentajes en los niveles
intermedio y desfavorable, estos resultados se asemejan a los encontrados por Espinoza
(2020) en su investigacion aplicada en el rubro bancario y Quiliche y Sanchez (2020) que
aplicaron su investigacion en una empresa privada en Cajamarca donde los mayores
porcentajes se dieron en los niveles desfavorable e intermedio. En CHI, un 67.5% de
colaboradores percibe en nivel favorable la inseguridad, esto probablemente porque en el
area, la estabilidad laboral es mayor y existen méas beneficios, otro factor importante es el
respaldo que se tiene de las asociaciones de sindicatos que promueven de cierta manera la
estabilidad y beneficio del colaborador; resultados analogos otro Alata (2022) en una
empresa del rubro retail donde la mayor parte de los colaboradores presentaron riesgo bajo
en cuanto a la inseguridad laboral. En cambio, los dos resultados discutidos anteriormente
guardan diferencias con el estudio de Pozo (2018), quien evidencié en el 81% de una
muestra de colaboradores de una revista en Ecuador, una inseguridad con nivel altamente
desfavorable, lo cual puede deberse a las condiciones contractuales y politicas que cada
empresa posee, al rubro al que pertenece y el panorama de empleabilidad en ese pais.

En la comparacion de la dimension apoyo social y calidad de liderazgo entre las
dos éareas de produccion, se obtuvo una diferencia significativa, donde el area de CHI
percibe mayor apoyo en comparacion a CHD. De acuerdo a Pérez y Nogareda (2012), el
apoyo social y calidad de liderazgo se relaciona directamente con el soporte que pueden

generar las relaciones sociales desarrolladas dentro del trabajo con los comparieros, las
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cuales ayudan a manejar el estrés, ademas de recibir el apoyo para ejecutar de manera
efectiva las funciones, asi mismo, se debe tener en cuenta el seguimiento y soporte que
pueden brindar los lideres a sus subordinados priorizando la gestion del talento humano
para encaminar los objetivos personales con los objetivos de la organizacion, asi como la
gestion de un buen clima laboral. Las diferencias entre las areas se puede deber a las
funciones del puesto y las condiciones ambientales del trabajo, el area de CHD limita una
interaccién comunicativa entre los colaboradores debido al ruido de las maquinarias,
ademas de la falta de programas de integracion y gestion del clima laboral ya que el area se
puede calificar con altos indicadores de rotacion de personal, a diferencia del area de CHI
donde hay un menor numero de operarios y en su mayoria esta integrado por personal fijo
y durante las vedas, es decir temporadas donde no hay produccion, pueden tener horarios
mas accesibles y mejores condiciones ambientales relacionadas al ruido y actividad de
maquinaria que favorece la integracion entre colaboradores durante la jornada laboral. Los
niveles desfavorables e intermedios en esta dimension destacaron en el &rea de CHD, lo
cual guarda similitud con los resultados encontrados en las investigaciones de Monsalves
(2019), Luna y Bernal (2018), Alata (2018) y Granfer y Silva (2022), las cuales se
desarrollaron en el sector retail, industria de muebles y educacién. Por otra parte, en el
area de CHI los mayores porcentajes se encuentran en los niveles favorables e intermedios,
encontrando similitudes con las investigaciones realizadas por Espinoza (2020) en el sector
bancario y la de Quiliche y Sanchez (2020), en la cual solo se indica que es una empresa
privada pero no el sector comercial.

Al comparar la dimension doble presencia entre las areas de CHD y CHI, se obtuvo
una diferencia significativa, donde los colaboradores CHD perciben con mayor intensidad
la necesidad de estar en el trabajo ejecutando sus labores y simultaneamente realizar los

quehaceres domeésticos en sus hogares. Moncada et al. (2002) indica que la dimensién de
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doble presencia se presenta con mucha mas intensidad en las personas que tienen la mayor
responsabilidad de administrar el hogar y cuentan con un trabajo, la presion de ambas
tareas conlleva desear estar presente en ambos lugares a la vez. Los resultados obtenidos
en CHD son similares a los obtenidos en las investigaciones de Pozo (2018), Luna y Bernal
(2018) y Espinoza (2020) donde los mayores porcentajes para la dimension doble
presencia se presentan en los niveles desfavorable e intermedio, esto ocurre posiblemente
porque la mayor parte de colaboradores son de sexo femenino y la responsabilidad de
desempefiar actividades en el hogar asi como de sustentar a la familia es asumida con mas
fuerza por las mujeres. En el caso de CHI, mas del 50% de los colaboradores muestran un
nivel favorable en doble presencia siendo compatible con la investigacion de Quiliche y
Sanchez (2020) en una empresa privada de Cajamarca y en el sector educativo con la
investigacion de Granfer y Silva (2022), esto indica que en su mayoria estos colaboradores
no sienten la necesidad de estar en sus hogares al mismo tiempo que en el trabajo, quizas
porque desemperfian solo algunas actividades del hogar ya que en casa hay una persona que
asume la mayor parte de la labor doméstica.

En la comparacién de la dimension estima entre CHD y CHI no se encontraron
diferencias significativas. De acuerdo a lo sefialado por el ISTAS (2010) esta dimension
esta relacionada directamente con la gestién del talento humano vy la participacién de los
colaboradores, el reconocimiento del esfuerzo, la justicia en la equidad de oportunidades,
asignacion de tareas y salarios acorde a las funciones que se realizan, el apoyo y
recompensas que se recibe de los superiores. Alrededor del 30% de los colaboradores de
las dos éareas presentan un nivel desfavorable en esta dimension que coincide con los
resultados obtenidos por Pozo (2018) y Espinoza (2020), en cambio, son mas preocupantes
los resultados de Quiliche y Sanchez (2020) que obtuvieron 68% de trabajadores en nivel

desfavorable, ello supone que el reconocimiento y las compensaciones no son otorgados
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adecuadamente y que en las empresas de diferentes rubros, el margen de mejora en cuanto

al reconocimiento de los trabajadores es bastante amplio.

Al comparar los riesgos psicosociales en base a los rangos de edad del personal
operativo, se encontr6 una diferencia significativa donde los jovenes, adultos primarios y
adultos intermedios perciben mayores riesgos psicosociales que los adultos tardios. Esto
debido posiblemente a que los colaboradores de mayor edad, en el devenir de los afios han
participado intensamente en los procesos de mejora dentro de la organizacion, siendo
testigos de la implementacién de normas y procesos que han servido para minimizar los
riesgos en el trabajo, exigidos por las normativas estandarizadas, por lo cual perciben que
los actuales riesgos psicosociales son mas manejables que antes. A diferencia de los
jévenes que inician su insercion en el mundo laboral, quienes tienen expectativas mucho
mas altas, y carecen del know how en los procesos de antafio, las generaciones mas
jévenes de trabajadores en este rubro estdn menos dispuestos a laborar bajo condiciones de
riesgo que afecten su salud, por lo cual esperan que la empresa reconozca sus derechos
laborales y genere entornos con mejores condiciones para que puedan cumplir sus

funciones.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES

Los trabajadores de CHD perciben mayores riesgos psicosociales en comparacion
con el area de CHI, diferencia que estadisticamente es significativa.

Los colaboradores del area CHD perciben mayores exigencias psicoldgicas frente a
CHlI, esta diferencia es estadisticamente significativa.

Los colaboradores de CHI perciben mejores condiciones para el trabajo activo y
posibilidades de desarrollo frente a CHD, diferencia estadisticamente significativa.

Los colaboradores del area CHD perciben mayor inseguridad en su trabajo frente a
CHlI, la diferencia es estadisticamente significativa.

Los colaboradores de CHD perciben menor apoyo social y calidad de liderazgo
frente a CHI, esta diferencia es estadisticamente significativa

Los trabajadores de CHD presentan mayor necesidad de doble presencia, tanto en
el trabajo como en su hogar frente a CHI, esta diferencia es estadisticamente significativa.

Los operadores del area CHI perciben mayor estima que los de CHD, pero el
resultado no es estadisticamente significativo.

Los operadores adultos tardios, perciben menores riesgos psicosociales que los

jévenes, adultos primarios e intermedios, resultado que estadisticamente es significativo.
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CAPITULO V: RECOMENDACIONES

Se sugiere una mejora en la gestion de los riesgos psicosociales de la empresa
pesquera de Coishco, priorizando el area de CHD. Extender a otras areas la evaluacion de
la prevalencia de los riesgos psicosociales para poder generalizar los resultados a todos los
colaboradores de la empresa.

Se recomienda poner énfasis para abordar las exigencias psicoldgicas priorizando el
area de CHD, mediante la distribucion de las tareas, evaluar los tiempos que se deben
asignar a cada funcidn para evitar la sobrecarga laboral.

Se recomienda enfocar la gestion y brindar las condiciones para el trabajo activo y
posibilidad de desarrollo priorizando el area de CHD.

Se sugiere realizar un analisis cualitativo de las condiciones de inseguridad del area
de CHD para determinar acciones especificas de mejora

Se recomienda generar espacios de integracion entre colaboradores y lideres para
fomentar la integracion, focalizando el area de CHD.

Se sugiere una charla de sensibilizacién con todo el personal, priorizando el area
de CHD, en cuanto a la importancia de distribuir las tareas del hogar con todos los
integrantes de la familia.

Se recomienda disefiar e implementar programas de reconocimiento que se ajuste a
las necesidades y metas establecidas para los colaboradores segln el area de produccion a

la que pertenezca.
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ANEXOS

Anexo 1: Instrumento para medir los riesgos psicosociales

Area de trabajo: Sexo: Edad: Puesto:

Cuestionario ISTAS 21 - COPSOQ

Fecha:

ISTAS 21- COPSOQ

(Este cuestionario es anénimo y confidencial)

Por favor responda cada pregunta de acuerdo lo que usted considere que es su caso, no hay
respuestas buenas ni malas. Elige una sola respuesta por cada una de las siguientes
preguntas.

Nunca

Sélo alguna

Algunas veces

Muchas veces

Siempre

APARTADO 1

¢éTienes que trabajar muy rdpido?

¢éLa distribucion de tareas es irregular y provoca que se te acumule el trabajo?

éTienes tiempo de llevar al dia tu trabajo?

¢ Te cuesta olvidar los problemas del trabajo?

¢Tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente?

¢Tu trabajo requiere que escondas tus emociones ?

APARTADO 2

¢éTienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna?

¢Se tiene en cuenta tu opinion cuando se te asignan tareas?

W |® |N | |0 AN [WN |~

éTienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas?
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(=]

¢Puedes decidir cudndo haces un descanso?
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11

Si tienes algun asunto personal o familiar, ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al menos
una hora sin tener que pedir un permiso especial?

12

¢Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?

13

¢Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas?

14

¢ Te sientes comprometido con tu profesion?

15

¢Tienen sentido tus tareas?

16

¢Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas?
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APARTADO 3

17

¢Estds preocupado por lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que
quedaras sin empleo?

18

¢Estads preocupado por si te cambian de tareas contra tu voluntad?

19

¢Estds preocupado por si te varian el salario?

20

¢Estads preocupado por si te cambian el horario contra tu voluntad?

APARTADO 4

21

éSabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu trabajo?

22

¢Sabes exactamente qué tareas son de tu responsabilidad?
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23

¢En tu empresa se te informa con suficiente antelacion de los cambios que pueden
afectar tu futuro?

24

¢Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu trabajo? 0

25

¢Recibes ayuda y apoyo de tus compafieros?

26

¢Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato superior?

27

¢Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus companeros?

28

En el trabajo, ésientes que formas parte de un grupo?

29

¢Tus actuales jefes inmediatos planifican bien el trabajo?

30

¢Tus actuales jefes inmediatos se comunican bien con los trabajadores?
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¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu? (Solo responde una alternativa)

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y domésticas 4
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 3
31
Hago mds o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 2
Sélo hago tareas muy puntuales 1
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0
32 |Sifaltas algun dia de casa, élas tareas domésticas que realizas se quedan sin hacer? o| 1 2| 3| 4
33 | Cuando estds en la empresa, ¢piensas en las tareas domésticas y familiares? o| 1| 2| 3
34 | é¢Hay momentos en los que necesitarias estar en la empresa y en casa a la vez? o| 1 2| 3| 4
35 | Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco of 1| 2| 3| 4
36 | En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoyo necesario of 1| 2| 3| 4
37 | En mi trabajo me tratan injustamente 4| 3| 2| 1| 0
Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el reconocimiento que recibo en mi trabajo
38 | me parece adecuado of 11 2| 3| 4




Anexo 2: Consentimiento informado

perteneciente al drea ..................... conozco los alcances y procedimientos de la
investigacion a realizarse, por la profesional de la Carrera de Psicologia, Maribel Cabrera
Bardales.

Soy consciente y conocedor (a) de la importancia de la investigaciéon, por lo que doy mi
consentimiento  para desarrollar los cuestionarios proporcionados como parte de la
investigacion. Para mayor constancia firmo el presente documento ejerciendo mis derechos, en
la medida que mi cultura y tradiciones no seran trasgredidas, ni se divulguen datos personales

en el informe de investigacion.

Firma

Coishco, Ancash.......... (o [ AR 2022
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Anexo 4: Tabla de pruebas de normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Area Estadistico gl Sig.

Riesgos psicosociales Consumo humano directo 284 120 .000
Consumo humano indirecto 444 40 .000

Exigencias Psicoldgicas Consumo humano directo 285 120 .000
Consumo humano indirecto 312 40 .000

Trabajo activo y Consumo humano directo 280 120 .000
posibilidad de desarrollo Consumo humano indirecto 329 40 000
Inseguridad Consumo humano directo 264 120 .000
Consumo humano indirecto 412 40 .000

Apoyo social y calidad de Consumo humano directo 257 120 .000
Liderazgo Consumo humano indirecto 283 40 .000

Doble presencia Consumo humano directo 311 120 .000
Consumo humano indirecto 348 40 .000

Estima Consumo humano directo 266 120 .000
Consumo humano indirecto 273 40 .000

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Anexo 5: Autorizacién de la Institucion para realizar la aplicacion de los

instrumentos para la investigacion

Coishco, 27 de mayo del 2022

MARIBEL CABRERA BARDALES
BACHILLER DE PSICOLOGIA

De acuerdo a la solicitud presentada, se autoriza la aplicacion del cuestionario “CoPsoQ-istas21”
como parte de la investigacion “Comparacion de factores de riesgos psicosociales en

colaboradores de dos dreas de produccién de una empresa pesquera en Coishco, 2022”

Atentamente.
|
.\
|
|
|
Oficina Central: Av. Manuel Olguin Nro. 501 7mo. piso Santiago de Surco, Lima 33, Perd T (51 1) 211-2999 F (511) 211-3101 www.hayduk.com.pe
Plantas: Tambo de Mora y Pisco (Ica) - Végueta y Supe (Lima) - Coishco (Ancash) - Puerto Malabrigo (La Libertad) - Paita (Piura)

o
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Anexo 6: Constancia de verificacion de originalidad

CONSTANCIA DE VERIFICACION DE ORIGINALIDAD

Yo, Mg. Sc. Carola Amparo Smith Maguifia , usuario revisor del documento titulado:

Comparacién de los riesgos psicosociales en colaboradores de dos areas de produccioén

de una empresa pesquera en Coishco, 2022.

Cuyo autor es, Maribel Cabrera Bardales

Identificado con documento de identidad 48799798 : declaro que la evaluacidn realizada

por el Programa informdtico, ha arrojado un porcentaje de similitud de 13_%, verificable en el Resumen

de Reporte automatizado de similitudes que se acompafa.

El suscrito analizé dicho reporte y concluyd que cada una de las coincidencias detectadas dentro del
porcentaje de similitud permitido no constituyen plagio y que el documento cumple con la integridad
cientifica y con las normas para el uso de citas y referencias establecidas en los protocolos respectivos.

Se cumple con adjuntar el Recibo Digital a efectos de la trazabilidad respectiva del proceso.

Lambayeque, 05 de Septiembre 4o 5 o3

Mg. Sc. Carola Amparo Smith Maguina

DNI: 16776179
ASESOR
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Anexo 7: Recibo digital

turnitin )
Recibo digital

Este recibo confirma quesu trabajo ha sido recibido por Turnitin. A continuacién podra ver
la informacidn del recibo con respecto a su entrega.
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Anexo 8: Resumen de reporte automatizado de similitudes

Comparacion de los riesgos psicosociales en colaboradores de
dos areas de produccidon de una empresa pesquera en
Coishco, 2022
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