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RESUMEN DE LA TESIS

Reneé Matilde Mimbela Vallejo
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Organizacion del Trabajo y Riesgos Psicosaociales en el Colegio de Alto Rendimiento de La
Libertad 2017

El presente estudio analiza la relacion existente entre la organizacion del trabajo en el
Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad y la aparicion de riesgos psicosociales para el
periodo 2017. Para llegar a identificar la relacion entre estas dos variables se utilizo la
metodologia del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CopSoQ) en la version media:
CopSoQ istas 21.

El estudio es de tipo descriptivo, correlacional y transversal. Se aplicd técnicas
cuantitativas (Aplicacion del Cuestionario CopSoQ istas 21 a 43 trabajadores) y cualitativas
(Entrevistas a directivos y a la responsable de la coordinacion psicopedagogica).

De los resultados obtenidos se encuentra que la organizacion del trabajo del Colegio de
Alto Rendimiento de La Libertad para el periodo 2017, influyé de manera significativa en la
aparicion de riesgos psicosociales, siendo las dimensiones mas afectadas las exigencias
psicoldgicas y el conflicto trabajo familia que en la metodologia Istas esta determinada por la
doble presencia. A partir de estos resultados se elabord a manera de propuesta un plan para

tratar y prevenir los riesgos psicosociales en la organizacion.
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ABSTRACT

Reneé Matilde Mimbela Vallejo

Maestria en Relaciones Laborales

Organizacion del Trabajo y Riesgos Psicosaociales en el Colegio de Alto Rendimiento de La
Libertad 2017

The current project examines the present-day relationship between work structures in La
Libertad’s High Functioning School, known as “Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad”,
and the emergence of psychosocial risks for the 2017 term. In order to accurately identify the
relationship between these two variables, the researchers utilized the “CopSoQ istas 217
method, a well-known psychosocial questionnaire of Copenhague. This type of study is
descriptive, correlational, and transversal. As well, to gather quantitative data, 43 employees
were asked to respond to the “CopSoQ istas 217 questionnaire. Furthermore, to gather
qualitative data, the researchers interviewed administrative personnel and students. According to
the findings, work structure in La Libertad’s High Functioning School had a great impact in the
emergence of psychosocial risks. Moreover, the findings revealed the most affected areas were
related to the challenging psychological conditions endured by the interviewees as well the
conflict that originates from having to find balance between family and work. Consequently,
the researchers propose a plan be implemented in order to prevent psychosocial risks within the

organization.

Key words: psychosocial risks, work structure, and CopSoQ istas 21.
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INTRODUCCION

Los riesgos psicosociales presentes en la actividad laboral afectan el bienestar de los
trabajadores, independientemente de la actividad de la empresa u organizacion. La organizacion
del trabajo exige en la actualidad centrarse en el capital humano por ser el activo mas valioso
que ésta posee. Por ello es muy importante que en toda organizacidon exista una gestion de
recursos humanos que priorice el bienestar de las personas porque son estas las que con su
trabajo aportan al logro de los objetivos.

Siendo la salud un elemento fundamental para tener un estado completo de bienestar,
fisico y mental, es primordial preservarla pues al verse afectada podria tener efectos que
sobrepasen la esfera del trabajo. Un trabajador que tiene afectada su salud tendra menos
posibilidades de contribuir a los objetivos de la institucion y por consiguiente al desarrollo de la
sociedad. “La salud es un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente
la ausencia de afecciones o enfermedades” (OMS, 1948, pag. 1), definicion que debe
contemplarse en todos los ambitos, sobre todo en el laboral que es donde las personas pasan
gran parte de su vida.

Sin embargo, no so6lo se debe identificar al ambito laboral como el lugar donde se
originan riesgos psicosociales, sino que se requiere identificar como el espacio desde el cual se
pueden prevenir y tratar, mediante estrategias para la promocion de la salud y el bienestar.

La institucion educativa sujeto de estudio, tiene como antecedente al “Colegio Mayor
Secundario Presidente del Pertr”, creado mediante la Resolucién Suprema N° 034-2009-ED y
que inicid sus actividades en el afio 2010 para prestar servicios educativos a los mejores
alumnos de la Educacion Basica Regular provenientes de instituciones publicas. Posteriormente
se amplia la oferta educativa a todas las regiones del Peri mediante la Resolucion Ministerial N°
274-2014-MINEDU, con la creacion del “Modelo de servicio educativo para la atenciéon de
estudiantes de alto desempefio”. En este contexto, se crea la institucion educativa objeto de
estudio.

El modelo surge con el objetivo de “proporcionar a los estudiantes de alto desempefio
de la Educacion Basica Regular de todas las regiones del pais un servicio educativo con altos
estandares de calidad nacional e internacional que permita fortalecer sus competencias
personales, académicas, artisticas y/o deportivas para constituir una red de lideres capaces de
contribuir al desarrollo local, regional, nacional y mundial” (MINEDU, 2014, pag. 3). Para su
adecuado funcionamiento el modelo debe garantizar estandares de calidad en los servicios de
educacion, residencia y bienestar estudiantil que componen el servicio educativo para la

formacion integral de estudiantes de alto desempefio.



Para lograr la formacion integral de los estudiantes resulta imprescindible contar con
una organizacion del trabajo que responda a los estandares de calidad exigidos por el modelo y
disponer de un equipo de profesionales que retinan las competencias académicas y personales
que favorezcan el éxito de la propuesta educativa. Sin embargo, luego de haber analizado los
objetivos, los enfoques, los principios y los componentes del modelo de servicio educativo para
la atencion de estudiantes de alto desempefio, se observa que este no contempla como uno de
sus ejes fundamentales de atencion al trabajador o una gestion de recursos humanos que procure
su bienestar. Tan solo dentro del componente pedagdgico hay una aproximacion en cuanto al
soporte pedagdgico a los docentes, pero que tiene como finalidad garantizar que los
profesionales que ejerzan la docencia posean las competencias necesarias para gestionar y
favorecer el aprendizaje de los estudiantes. Es decir no es un soporte pensado en mejorar el
bienestar del trabajador, sino que, es establecido para lograr el objetivo a nivel de los usuarios
del servicio educativo, en este caso los estudiantes.

Por este motivo, surge el interés de investigar si esta forma de organizacion del trabajo
tiene consecuencias sobre los trabajadores mediante la aparicion de riesgos psicosociales. De
esta manera, la pregunta principal que se plantea en la investigacion es: ;Como influye la
organizacion del trabajo en la aparicion de riesgos psicosociales en el Colegio de Alto
Rendimiento de La Libertad en el afio 2017? Ante esta interrogante se formula como objetivo
principal: ;Conocer de qué manera la organizacién del trabajo propicia la presencia de riesgos
psicosociales en los trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad en el afio
2017? Se tiene como hipoétesis principal de la investigacion que la actual organizacion del
trabajo, disefiada para alcanzar los objetivos del modelo de servicio educativo para la atencion
de estudiantes de alto desempefio, propicia la aparicion de riesgos psicosociales en los
trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad en el afio 2017.

Para el estudio se analiza, la relacion existente entre la organizacion en el trabajo y la
aparicion de riesgos psicosociales, pues resulta relevante para la institucion conocer cuales son
aquellos riesgos que tienen mayor incidencia en los trabajadores. Por otro lado, los resultados
pretenden servir de base para la elaboracion de una propuesta para hacer frente a cada uno de
los riesgos identificados.

Para llevar el estudio se utilizo la metodologia del Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CopSoQ) en la version media, CopSoQ istas 21, por tratarse de una metodologia
internacionalmente reconocida y porque es uno de los instrumentos de medidas de riesgos

psicosociales mas utilizados en la evaluacion de riesgos y en la investigacion. A diferencia de la



version corta y la version larga., la version media se adapta al tamafio de la organizacion y fue
recomendada’ por el equipo ISTAS 21.

En definitiva el estudio es importante porque el diagndstico permitira conocer qué
aspectos de la organizacion del trabajo deben mejorarse, lo que contribuira no sélo en la salud y
bienestar de los trabajadores, sino que desde la ejecucion de iniciativas de cambio se apoyara a
los objetivos de la institucion educativa, a los objetivos del modelo educativo, a nuestra
sociedad y al pais.

En cuanto a la organizacion del presente estudio, en el primer capitulo se inicia con la
presentacion teorica de los aspectos relacionados a la organizacion del trabajo y su influencia en
la apariciéon de riesgos psicosociales, se presentan los principales riesgos psicosociales, asi
como la relacion del trabajo con la salud. El capitulo finaliza con la revision de la evaluacion de
los riesgos psicosociales en el trabajo.

En el segundo capitulo presenta el marco contextual del estudio y se describe como esta
organizada la Educacion Basica (EB) en el Pert a partir de la revision de instrumentos y
normatividad de gestion educativa del Ministerio de Educacion. Se presenta también las
estadisticas de los estudiantes matriculados en el afio 2017, asi como las estadisticas
relacionadas al numero de personal docente y no docente. Como preambulo para tratar los
riesgos psicosociales en el ambito educativo, se muestran ademads los resultados de
investigaciones que relacionan la aparicion de riesgos psicosociales en el sector educativo, se
describe la organizacion del trabajo en la gestion educativa, ademas las investigaciones y
estadisticas relacionadas a los riesgos psicosociales educativos de nivel internacional y nacional.
Para finalizar el capitulo se presentan los principales marcos legales que determinan la
organizacion del trabajo en la institucion educativa sujeto de estudio.

En el tercer capitulo, se describe el marco especifico del estudio. Se realiza la
contextualizacion de la institucion educativa dentro del ambito educativo peruano, asi como una
breve descripcion de sus antecedentes, las caracteristicas de los estudiantes y del personal
contratado. Este capitulo también se describe la metodologia y técnicas utilizadas, los resultados
de la investigacion, en relacion a la organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales y

finalmente se propone una propuesta de plan de mejora ante los resultados obtenidos.

1 . . . . . .z .
Coordinacién realizada con el equipo ISTAS para validar el uso de la versidn media para el caso peruano
en marzo 2018. Ver anexo 3.



CAPITULO 1: La Organizacion del trabajo, los factores de riesgo y su relacion

En el presente capitulo se presenta el marco tedrico sobre el cual se fundamenta la
investigacion. La elaboracion de este marco se inicié detectando, consultando y elaborando un
registro de referencias de libros y diversos materiales como investigaciones previas, articulos y
demas documentos ttiles para enmarcar el problema de investigacion. Asi se recurri6 a fuentes
primarias fisicas y electronicas referentes a la organizacion del trabajo y los riesgos
psicosociales.

1.1.  La organizacion del trabajo

Luego de una exhaustiva busqueda bibliografica se coincide con Collantes, Mondelo &
Ibafiez (2011), que no se localiza en la literatura ninguna definiciéon de “Organizacion del
Trabajo”. Sin embargo, lo que se ha podido rescatar es que a lo largo de su evolucion, la
“Organizacion del Trabajo” ha estado relacionada a las acciones, actividades, funciones, tareas,
entre otras denominaciones que permiten alcanzar los objetivos planeados por quienes dirigen
las organizaciones (pag.7).

Afortunadamente existen instituciones interesadas en la materia y en sus publicaciones
electronicas se encuentran las siguientes definiciones: “La organizacion del trabajo engloba el
conjunto de aspectos que determinan en un sentido amplio el trabajo a realizar, la forma de
realizarlo y algunas de las condiciones en que se realiza” (INSHT, 2014, pag. 1).

Desde la teoria administrativa, la organizacion del trabajo se define como “una funcion
fundamental de la administracion del trabajo, pues su objetivo es ayudar a las personas a
trabajar juntas y con eficiencia” (SENA, 2007, pag. 1). Esta definicion considera que las
funciones se deben cumplir teniendo en cuenta los planes de la organizacion, al personal
encargado de realizar las funciones y el lugar del trabajo en donde se llevaran a cabo las
funciones y que incluye el ambiente, los medios y los materiales. De estas definiciones se puede
sefialar que el trabajador necesita fundamentalmente conocer los objetivos de la organizacion
para poder desarrollar sus actividades, y debe contar con los medios necesarios para cumplir su
trabajo.

A través de la historia se ha evidenciado que el trabajo organizado ha tenido como fin el
alcance de objetivos y metas para el desarrollo de la sociedad. Por ello, resulta importante
conocer la evolucion de la organizacion del trabajo, sobre todo para entender como se ha ido
incorporando y valorando a la dimension humana del trabajador no solo como un medio sino

como un fin mismo en las organizaciones.



Cuadro 1: Enfoque clasico de la evolucién de la Organizacion del Trabajo

Administracion

Frederick Taylor

El trabajo se organiz6 en una serie de

administracion o
proceso
administrativo

cientifica o escuela (1907) actividades que debian seguir los

tradicional trabajadores con el fin de aumentar la
productividad. A mayor productividad,
mayor salario.

Teoria clasica de la Henri Fayol (1916) Propuesta dirigida de manera global tanto

a los trabajadores como a los que dirigen
la empresa para el logro de objetivos de la
organizacion. Con énfasis en la estructura
jerarquizada.

Adaptado de: (Chiavenato, 2001, pags. 7-11) y (Torres, 2014, pags. 56-109)

Siguiendo a sus representantes, el enfoque cldsico parte de un interés econdmico basado

en primer lugar en la administracion cientifica, mediante la cual el trabajador realizaba

actividades ya establecidas para generar mayor productividad. El estimulo para que sea mas

productivo estaba condicionado al resultado de su trabajo y por lo tanto, se encuentra una

relacion directa entre productividad y salarios.

En segundo lugar, el enfoque clasico toma en cuenta ademas a los directivos de la

organizacion para que el trabajo se encuentre dentro de una estructura jerarquizada, mediante la

cual los trabajadores van a ser dirigidos por sus jefes para el logro de los objetivos.

Pero hasta aqui no hay indicios de una preocupacioén por el ser humano como parte

fundamental de la organizacion del trabajo.




Cuadro 2: Enfoque Humanistico de la evolucion de la Organizacion del Trabajo

Escuela behaviorista o Herbert A. Simon Dentro de la teoria de las
neohumano relacionista y (1947). decisiones, las empresas
del comportamiento se reconocen  COmMO
sistemas de decisiones en

las cuales los
trabajadores  perciben,
sienten, deciden y acttian
y sus comportamientos
se definen frente a las
situaciones que
enfrentan.

Adaptado de: (Chiavenato, 2001, pags. 15-22) y (Torres, 2014, pags. 196-208)

Dentro del enfoque humanista las formas de organizar el trabajo ponen especial énfasis
en la satisfaccion del trabajador y en sus necesidades. Tal es el caso de la escuela de las
relaciones humanas. Desde la teoria del comportamiento humano se va mas alla en relacion a la
toma de decisiones y los trabajadores son capaces de decidir definiendo su comportamiento

frente a las situaciones que se presentan en el entorno laboral. Por otra parte, mediante el



desarrollo organizacional a partir de diagndsticos organizacionales se interviene para generar el

cambio y el trabajador es tratado bajo una concepcion humanista.

Cuadro 3: Enfoque de organizaciones de la evolucion de la Organizacion del Trabajo

Teoria de la Max Weber Basada en la organizacion formal burocratica y en
burocracia (1940) la racionalidad organizacional para alcanzar la
eficiencia. Cada persona cumple su funcién de
acuerdo a lo que le exige su puesto, las relaciones
interpersonales son impersonales y formales.

Escuela James D. De enfoque multiple, considera la organizacion
estructuralista | Thompson formal ® informal. Realiza analisis
(1950) intraorganizacional y extraorganizacional

incorporando al medio ambiente como variable
externa de estudio en las empresas. La innovacion
y el cambio son fuente de conflicto en las
empresas. Y el conflicto es una importante sefial
de vitalidad en las organizaciones.

Teoria de Berttanlanfy Coordina  armonicamente los diferentes
sistemas (1956) subsistemas para obtener resultados como un todo
de manera productiva.

Teoria de la Alfred Chandler | Nada es absoluto. Busca identificar principios que
contingencia (1962) orienten acciones a seguir de acuerdo con las
caracteristicas de la situacion, en lugar de buscar
principios universales que se apliquen a cualquier

situacion.

Adaptado de: (Chiavenato, 2001, pags. 19-22) y (Torres, 2014, pags. 226-335)

Al analizar el enfoque basado en las organizaciones se observa nuevamente que la
preeminencia en la organizacion del trabajo se encuentra en el objetivo de la empresa o la
organizacion, que es el basado en el resultado econémico. La contribucion de Weber (1940) con
su teoria de la burocracia refuerza el término de la division del trabajo, menciona entre sus
caracteristicas las relaciones de tipo impersonal y formal entre los trabajadores para lograr la
eficiencia. Por otro lado, se encuentra que la escuela estructuralista da un paso mas en relacion a
la teoria burocratica e incorpora al medio ambiente para considerarlo como variable externa en
el estudio de la empresa y considera a la innovacion y al cambio como fuentes de conflicto,
pero este conflicto es interpretado con una mirada positiva al denominarlo sefial de vitalidad.

Continuando con el analisis de los enfoques con preeminencia en las organizaciones, el
concepto de la teoria de sistemas, se entiende como el trabajo de equipos de subsistemas unidos
armoniosamente en donde la suma de cada logro contribuye para que la organizacion alcance
sus objetivos de manera conjunta. A diferencia de la teoria de la burocracia y de la teoria

estructuralista, la teoria de los sistemas integra a todos los subsistemas. Finalmente dentro de



este enfoque resulta muy util el aporte de Chandler (1962), que postula desde su teoria de la
contingencia que nada es absoluto y que las organizaciones deben adaptarse a las caracteristicas

de cada situacion, en lugar de buscar soluciones universales.

Cuadro 4: Teorias modernas de la Organizacion del Trabajo

Hannan y Freeman (1977- Enfatiza la importancia del entorno como
1984) subsistencia. La mejor forma de organizacion es la
que consigue adaptarse al entorno y seguir
operando con eficiencia.

Meyer y Rowan (1977) La organizacion debe ser estudiada como un todo.
Di Maggio, Powell (1983) Irypqrtancia §ntre la dist%nci(')n entre inst.ituc@ones

publicas y privadas. Considera a las organizaciones
como sistemas sociales y no so6lo como sistemas
técnicos. Por ello sus miembros requieren apoyo
social y no solo demandas de eficiencia. La mejor
forma de organizacion es que integra a las personas
que la hacen funcionar.

Williamson (1975-1985) La mejor forma de organizacion es la que minimiza
los costos de transaccion. Costos de: busqueda del
producto, de diferenciacion de precio relevante, de
negociacion de contratos y el de garantizar que lo
pactado se cumpla.

Barney (1991) Explica las fortalezas y las debilidades internas de
la organizacion y determina que las ventajas
competitivas sostenibles, se alcanzan mediante el
desarrollo de capacidades distintivas. La mejor
forma de organizaciéon es la que gestiona mas
racionalmente sus recursos y capacidades.

Adaptado de: (Rivas Tovar, 2009, pags. 11-32)

Dentro de las teorias modernas de la organizacion del trabajo se ha considerado aquellas
que de alguna manera son la evolucion de sus antecesoras. Para el caso de la teoria de la
poblacion ecologica se puede relacionar con la escuela estructuralista porque hace énfasis en el
entorno, que para los estructuralistas se entiende como el medio ambiente. Asi mismo para la
teoria de la poblaciéon ecologica, la mejor forma de organizacién se alcanza cuando se ha
logrado la adaptacion al entorno y se sigue operando con eficiencia.

Por su parte la teoria de la institucion, tiene un matiz semejante a los enfoques
humanisticos de la evolucion del trabajo, porque considera el apoyo social a los trabajadores y
no solo les demanda eficiencia. Ademas, este enfoque tiene un caracter integrador de las
personas que hacen funcionar a las organizaciones.

Para la teoria del costo de las transacciones la mejor forma de organizacion es la que
mantiene en niveles inferiores los costos relacionados al logro de sus objetivos.

Por ultimo, la teoria de los recursos y capacidades hace un analisis de sus fortalezas y

debilidades para la identificacion de sus ventajas competitivas sostenibles, con lo que podria



encontrarse un paso mas adelante de la teoria del desarrollo organizacional. A lo largo de este
proceso evolutivo se puede evidenciar que diversos enfoques, escuelas y teorias han
considerado a la dimension humana en la organizacion del trabajo. Sin embargo, la
preeminencia de la organizacion del trabajo tiene mayor énfasis en los fines econémicos y/o de
productividad de la organizacién, pero “gracias al trabajo el hombre ha desarrollado
dimensiones psicolégicas tan importantes como la solidaridad, que han cristalizado en un
efectivo caudal de progreso, de civilizacion y de cultura, permitiéndole instalarse en un mundo
cada vez mas seguro, racional y gratificante” (Rodriguez, 2009, pag. 32). A pesar de las
exigencias de la economia mundial siguen produciendo cambios en el mundo del trabajo, que
podrian estar apartandose del sentido humano, lo cual resultaria contradictorio en la medida que
el ser humano es el origen de cualquier forma de organizacion.

A partir de la globalizacion, diversos autores vienen tratando los cambios en el mundo
del trabajo y retomando lo mencionado en el apartado anterior: las exigencias de la economia
mundial ocasionan cambios en el mundo laboral que también ha generado un nuevo tipo de
trabajo favorecido por la presencia de nuevas tecnologias, “se ha desplazado el empleo en el
sector ladrillo y ha despegado el empleo en el “sector del bit”, que esta relacionado al trafico de
datos y a la construccion de servicios digitales, favoreciendo la aparicion de nuevas
oportunidades laborales para arquitectos de la informacidn, disefiadores, desarrolladores,
optimizadores de buscadores, entre otros” (Sabaté, 2013, pag. 1).

Pero estos cambios en el mundo del trabajo pueden ser considerados como tiempos de
oportunidad o como tiempos de incertidumbre: “Para muchos los cambios traen consigo las
oportunidades que esperaban de obtener un trabajo mas gratificante y satisfactorio y de forjarse
una vida mejor. Para otros, los cambios son fuente de inquietud y vienen a cerrar, mas que a
abrir las posibilidades de mejorar las condiciones de vida y de trabajo” (OIT, 2006, pag. 1).

En un estudio realizado en Inglaterra por la consultora Deloitte y que abarca un periodo
analisis de 140 afos desde 1871 hasta el 2011, ha demostrado que “gracias a la tecnologia se
han incrementado el nimero de puestos laborales” (Allen, 2015, pag. 1).

Algunos autores coinciden en que los principales cambios estan referidos a la
preeminencia actual del trabajo mental, dejando en segundo plano a la actividad fisica.

“El primer efecto producido fue un descenso de la actividad fisica, acompafada de un
incremento de la actividad mental o, es decir, se ha producido la mentalizacion de la actividad
laboral [...] Por otra parte, también estdn cambiando las demandas laborales. Asi las demandas
mentales son cada vez mayores, dado que las exigencias de la actividad laboral se concentran
sobre conocimientos y capacidades mentales” (Peird, 1996, pag. 26).

“Las nuevas demandas laborales por consecuencia también propician la aparicion de nuevos

trabajadores. En esa misma linea, se han identificado dos grandes bloques de cambio: Uno



relacionado a la estructura del trabajo y otro relacionado a los contenidos de la actividad
laboral” (Melero, 2011, pag. 27).

En relacion a la estructura de trabajo, los factores de cambio maés relevantes para el
presente estudio ademas de la incorporacion masiva de tecnologia en la actividad laboral y del
incremento del sector servicios en detrimento de los otros sectores estin relacionados a los
factores que provienen de la introduccion de nuevos sistemas de organizacion y gestion del
trabajo. Con relacion al contenido de la actividad, las nuevas demandas laborales han
propiciado la presencia de nuevos perfiles de trabajadores que se van adaptando o tratan de
adaptarse a las nuevas necesidades del mundo del trabajo. Asi tenemos que,

La trasformacion tecnologica y econdmica de los tltimos tiempos, viene exigiendo altas demandas
de cualificacion para trabajadores y empresarios, que necesitan actualizarse permanentemente, y
esto ha generado el nacimiento de un mercado de personal cualificado, favoreciendo a los paises

mas desarrollados porque pueden satisfacer esta demanda al contar con dicha mano de obra

cualificada, y por ende les permite un mayor crecimiento (Ashton & Sung, 2002, pag. 8).

Continuando con el contenido de la actividad, para Melero (2011), otros aspectos
preocupantes son el ritmo y la carga de trabajo que se demanda, que por lo general han
aumentado; horarios laborales variables impredecibles; jornadas excesivamente largas. Todo
ello acompafiado de menor autonomia para los trabajadores configurandose factores de riesgo
para la aparicién de enfermedades psiquicas y fisicas (pag.31).

Ante el nuevo panorama del mundo del trabajo con constantes cambios sobre todo
tecnologicos, resulta necesario recoger la concepcion de una nueva organizacion del trabajo que
se adapte a estos tiempos.

El reto que se presenta para la organizacion del trabajo se resume en dos objetivos: conseguir no

solamente que la empresa obtenga el mayor rendimiento como consecuencia de la actividad del

trabajador, sino que éste también obtenga, a su vez, el mayor rendimiento, a nivel personal, de la
actividad de la empresa. Esto se lograra cuando se abandone la vision anticuada de la
organizacién del trabajo que consistia en imponer la adaptacion del trabajador al puesto de
trabajo, y también cuando se deje de lado la vision propia de un estilo paternalista en donde se
adapta cada puesto de trabajo a cada trabajador. La organizacion del trabajo debe lograr el mejor
acoplamiento posible entre cada trabajador y su puesto de trabajo, las tareas que realiza y el

entorno global que lo rodea (Collantes, Mondelo , & Ibafiez, 2011, pag. 147) .

Luego de haber concebido una nueva concepcion de la organizacion del trabajo y
rescatado la dimension humana del trabajo, es necesario precisar que el trabajo no solo
constituye una fuente instrumental y de realizacion de las personas, sino que fundamentalmente

es un derecho reconocido en instrumentos internacionales y nacionales por el cual los Estados

10



que forman parte de estos instrumentos deben tomar medidas adecuadas para garantizar este
derecho.

Asi el articulo 6° del Pacto Internacional de Derechos Economicos, Sociales y
Culturales de 1966 establece que: “Los Estados Partes en el presente Pacto reconocen el derecho
a trabajar, que comprende el derecho de toda persona a tener la oportunidad de ganarse la vida
mediante un trabajo libremente escogido o aceptado, y tomaran medidas adecuadas para
garantizar este derecho” (ONU, 1966, pag. 2).

Asimismo, el articulo 7° del mismo documento hace referencia al derecho de los
trabajadores de gozar de condiciones de trabajo equitativas que aseguren principalmente: Una
remuneracion justa a todos los trabajadores; es decir un pago o salario igual por trabajo de igual
valor sin ninguna distincion de sexo asegurando a las mujeres condiciones de trabajo no
inferiores a las de los hombres; ademas de condiciones de existencia dignas para ellos y para sus
familias; la seguridad y la higiene en el trabajo; igual oportunidad de ser promovidos, dentro de
su trabajo; el descanso, disfrutar del tiempo libre, horas de trabajo razonables y las vacaciones
pagadas cuando corresponda, asi mismo el pago por los dias festivos.

En el plano nacional, la Constitucion Politica del Peru, contempla en su articulo 22°
que: “El trabajo es un deber y un derecho. Es base del bienestar social y un medio de realizacion
de la persona (CONGRESO, 1993, pag. 9).” También se indica en el principal instrumento
nacional que el trabajo en sus distintas modalidades es objeto de atencidn prioritaria del Estado.

Otro aspecto importante a resaltar en el plano constitucional, es el reconocimiento de los
derechos del trabajador a una remuneracion justa, a una jornada ordinaria de trabajo, al descanso
“siendo el Estado quien debe promover condiciones para el progreso social y econémico, en
especial mediante politicas de fomento del empleo productivo y de educacion para el trabajo,
enfatizando que ninguna relacion laboral puede limitar el ejercicio de los derechos
constitucionales, ni desconocer o rebajar la dignidad del trabajador y que nadie esta obligado a
prestar trabajo sin retribucion o sin su libre consentimiento” (CONGRESO, 1993, pag. 9).

Analizando estos instrumentos normativos podemos encontrar que ambos documentos
contienen un interés para que el trabajo se desarrolle bajo condiciones adecuadas como por
ejemplo en el Pacto de Derechos Econémicos y Sociales. Se contempla la seguridad y salud en
el trabajo, mientras que en el ambito peruano desde nuestra constitucion se establece que el
Estado debe promover condiciones para el progreso social y econdmico.

1.2.  Factores y riesgos psicosociales en el trabajo

En la literatura existen distintas denominaciones para definir los riesgos psicosociales
en el trabajo y para Moreno & Baez (2010) existen tres formas: Factores psicosociales, factores
psicosociales de riesgo y estrés y riesgos psicosociales. Estos autores afirman de que a pesar de
que estas formas de nombrar a los factores psicosociales son muy proximas, sus referencias

historicas y de concepto son muy diferentes y pueden existir marcadas diferencias (pag. 4).
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La primera forma de relacionada a los riesgos psicosociales, denominada factores
psicosociales, aparece en 1984 a nivel de las organizaciones mundiales y se define como “las
condiciones presentes en el trabajo, que estan relacionadas con la organizacion, el contenido y la
realizacion del trabajo y que son susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud (fisica,
psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo en el trabajo” (OIT-OMS, 1984, pag.
5). Yaen 1986, la principal organizacion en el mundo del trabajo propone como definicion que
“los factores psicosociales en el trabajo son por una parte las interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion del trabajo y las condiciones de la organizacion, y por otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera de la esfera
del trabajo, aspectos que, a través de percepciones y experiencias, pueden influir tanto en la
salud, como en el rendimiento y en la satisfaccion del trabajo” (OIT, 1986, pag. 3)

Hasta aqui pareciera que las definiciones desde las principales organizaciones del
mundo del trabajo suponen que los efectos de los factores psicosociales podrian ser soélo
negativos. Pero se debe precisar que las consecuencias de los factores laborales pueden ser
también positivas. “En cuanto a las consecuencias de los factores psicosociales se encuentra que
estas consecuencias son condiciones laborales que pueden ser positivas o negativas” (Kalimo,
Mostafa , & Cary, 1988, pag. 3).

Asimismo, los factores psicosociales se definen como “un conjunto de interacciones que
tienen lugar en la empresa, una parte de las interacciones es entre el contenido del trabajo y el
entorno en el que se desarrolla y por otra parte son las interacciones de la persona, con sus
propias caracteristicas y con su entorno extra-laboral. Estas interacciones pueden incidir
negativamente sobre la seguridad, la salud el rendimiento y la satisfaccion del trabajador”
(Cortés, 2007, pag. 590).

Otra mirada desde los efectos negativos para la salud y desde la prevencion de los
riesgos psicosociales,

Denomina factores psicosociales a los factores de riesgo para la salud que se originan en la
organizaciéon del trabajo y que generan respuestas de tipo fisioldgico, emocional, cognitivo
(restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la creatividad o la toma de
decisiones, etc.) y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de riesgos
innecesarios, etc.) que son conocidas popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de
enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracién que son conocidas
popularmente como “estrés” y que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias
de intensidad, frecuencia y duracion” (ISTAS-21, 2014, pag. 1).

A pesar de la mirada frecuente en las consecuencias negativas de los factores
psicosociales, se rescata de que no siempre son negativas sino que pueden ser favorables para

los trabajadores y la organizacion, como por ejemplo la existencia de un excelente clima laboral
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percibido por los trabajadores o la existencia de condiciones laborales que promuevan el
bienestar del trabajador y de su familia, entre otros.
La segunda forma relacionada a los riesgos psicosociales, denominada factores

psicosociales de riesgo o estrés, sefiala que:

En el caso que los factores organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones son
disfuncionales, provocan respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas psicofisiologicas de
estrés pasan a denominarse factores psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores psicosociales
cuando son factores con probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del
trabajador son factores de riesgo (Moreno & Béez, Factores y riesgos psicosociales,formas,

consecuencias,medidas y buenas practicas, 2010, pag. 8).

Se observa como a partir de esta definicion ya existe el término “probabilidad de afectar
negativamente” y se diferencia de los factores psicosociales.

Por ultimo, la tercera forma y objeto del presente estudio, define a los riesgos
psicosociales como:
Hecho, acontecimiento, situacion o estado que es consecuencia de la organizacion del trabajo,

que presenta una alta probabilidad de afectar la salud del trabajador y cuyas consecuencias
suelen ser importantes. A diferencia de los factores psicosociales, los riesgos psicosociales no
son condiciones organizacionales sino hechos, situaciones o estados del organismo que presentan
una alta probabilidad para dafiar la salud de los trabajadores de forma considerable (Moreno &

Béez, 2010, pag. 9).

En esta definicion la connotacion de la consecuencia se hace mas evidente, pues se
introduce el término “alta probabilidad de dafiar” y va mas alld, y se puede interpretar que para
que exista un riesgo psicosocial con alta probabilidad de dafar la salud de los trabajadores de
forma importante tiene primero que existir factores psicosociales como por ejemplo una
inadecuada organizacion que genere sobrecarga de trabajo (factores de riesgo o estrés) que a su
vez desencadenen hechos (riesgos psicosociales) como dafios a la salud del trabajador (lo que
genera absentismos, rotacion de personal, etc.) y que repercuten también en los resultados
esperados por la organizacion.

Tomando en consideracion la bibliografia e investigaciones existentes, se identificaron
como principales riesgos psicosociales en el trabajo al estrés laboral y al trabajo emocional.

El estrés laboral se puede definir como “la reaccion que puede manifestar un individuo
ante las exigencias y las presiones laborales que no se ajustan a sus conocimientos y
capacidades que posee, y que ponen a prueba su capacidad para afrontar la situacién”
(Stavroula, Griffiths, & Cox, 2004, pag. 3).

Asi mismo el estrés laboral no solo se manifiesta ante una sobrecarga de exigencias
laborales, sino también cuando las exigencias se encuentran por debajo de las capacidades del

trabajador. Ademas el estrés no afecta a todas las personas de la misma forma, por lo que ante
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una misma situacion o acontecimiento cada persona podra reaccionar de una manera diferente
(Espelta, 2015, pag. 33).

También el estrés aparece como "una respuesta fisiologica, psicologica y de
comportamiento de un individuo que intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y
externas. El estrés en el trabajo se manifiesta cuando se presenta un desajuste entre la persona,
el puesto de trabajo y la propia organizacion. La persona percibe que no cuenta con los recursos
suficientes para afrontar la problematica laboral y aparece la experiencia del estrés” (INSHT,
2004, pag. 6) .

En cuanto a los efectos del estrés, desde el punto de vista de la salud, los dafios
ocasionados afectan a la parte fisica y mental de las personas y las situaciones de tension o
presion, llegan a somatizarse en la parte fisica. “la exposicion prolongada a situaciones
estresantes y la desadaptacion que éstas producen en el organismo van a tener como
consecuencia mas importante la aparicion de determinadas enfermedades” (Del Hoyo, 2004,
pag. 7). Asi: “Una respuesta eficaz al estrés representa una adaptacion exitosa. Pero no siempre
el organismo responde perfectamente o de forma adecuada: cuando esto sucede, sobreviene un
resultado fisicamente negativo o un padecimiento de adaptacion” (Del Hoyo, 2004, pag. 8).

A continuacion se presentan las consecuencias fisicas del estrés.

Cuadro 5: Consecuencias fisicas el estrés

Ulcera péptica, dispepsia funcional, intestino irritable, colitis ulcerosas, digestiones
lentas, etc.

Hipertension arterial, enfermedades coronarias(angina de pecho e infarto de
miocardio), arritmias cardiacas, etc.

Asma bronquial, hiperventilacion, disnea, sensacion de opresion en la caja toracica,
etc.

Hipoglucemia, diabetes, hipertiroidismo, hipotiroidismo, sindrome de Cushing, etc.

Impotencia, eyaculacion precoz, vaginismo, coito doloroso, alteraciones de la
libido, etc.

Prurito, dermatitis atipica, sudoracion excesiva, Tricotilomania, etc.

Tics, calambres y contracturas, rigidez, dolores musculares, alteraciones en los
reflejos musculares (hiperreflexia e hiporreflexia,etc.

Cefaleas, dolor cronico, insomnio, trastornos inmunoloégicos (gripe, herpes, etc.),
falta de apetito, artritis reumatoide, etc.

Adaptado de: (Del Hoyo, 2004, pag. 9)

En cuanto a las consecuencias psicologicas del estrés segun el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT), se sefiala que los sintomas asociados a los efectos

psicologicos se presentan tanto en el aspecto emocional como en el cognitivo (INSHT, 2004,

pag. 10):
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Cuadro 6: Consecuencias psicolégicas del estrés

Cognitivos
Disminucion de la atencion, dificultad de la
concentracion, dificultades en el habla, olvidos
frecuentes.

Adaptado de (INSHT, 2004, pag. 10)

El trabajo emocional es otro de los riesgos psicosociales que se han manifestado a

partir de los cambios en el mercado del trabajo y hace referencia a,
Los procesos psicolégicos y conductas conscientes y/o automaticas derivadas de la existencia de
normas organizacionales sobre la expresion emocional, la experiencia emocional o sobre ambas,
que regulan las distintas interacciones implicadas en el desempefio de un puesto y que pretenden
la consecucion de objetivos organizacionales sobre la expresion emocional asociados con el
logro de otros objetivos, operativos y/o simbdlicos de mayor orden. (Martinez, 2001, pags. 131-
154)

Otra denominacion para el trabajo emocional (o esfuerzo emocional), es el trabajo
realizado por el empleado para responder a demandas emocionales concretas, que son reguladas
por un conjunto de normas organizacionales sobre como debe comportarse el empleado en su
interaccion con el cliente/usuario” (INSHT, 2006)

Para Hochschild (1983), las caracteristicas del trabajo emocional pueden atribuirse a “todos
aquellos trabajos en los que la presencia del cliente o del paciente se produce la mayor parte del
tiempo y mediante el cual se controlan los sentimientos para crear manifestaciones corporales y

faciales observables publicamente” (citado en (Gracia & Martinez , 2004, pag. 2) .

Iustracion 1: Caracteristicas del Trabajo Emocional

Trabajo

emocional

Adaptado de (Gracia & Martinez , 2004, pag. 2) .

En la ilustracion 3, se muestra claramente como el sector servicios esta relacionado

directamente con la actitud del trabajador con los clientes y para el caso del COAR La Libertad,
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resulta muy util conocer las caracteristicas del trabajo emocional por tratarse de una institucion
donde el servicio y sobre todo la calidad del mismo es la razon de ser de la institucion.

Hustracion 2: Efectos del trabajo emocional

» Agotamiento emocional y despersonalizacion N\
que supone actitudes frias y distantes hacia
las personas con las que interactaa.

* Puede llegar a desarrollar una actitud cinica y
escéptica respecto a la utilidad y significado
de su trabajo.

*Problemas para distinguir cuando es uno )
mismo o cuando esta simulando o, incluso,
producir interferencia con la ejecuciéon de
roles privados, dificultad para desconectar y
regular sus emociones en el ambito privado.

*La supresion o inhibicion de emociones N
incrementa la activacion cardiovascular que
pueden tener efectos negativos a largo plazo,
este efecto disminuye cuando aumenta la
identificacion con el puesto y con el
compromiso organizacional si esto supone
manifestaciones emocionales mas reales.

Adaptado de (INSHT, 2006, pags. 3-4)

Otra consecuencia del estrés se denomina burnout y se define como “la respuesta al
estés cronico cuando fallan las estrategias funcionales de las personas para afrontar
determinadas situaciones. Es decir aquellos esfuerzos cognitivos y conductuales constantemente
cambiantes que se desarrollan para manejar las demandas especificas externas y/o internas que
son percibidas como excedentes o desbordantes de los recursos individuales” (INSHT, Portal de
Riesgos Psicosociales, 2014, pag. 1).

Sin embargo esto no implica situar el origen o la causa en un fallo de la estructura o en
la funcionalidad mental del trabajador, sino que son esas demandas, emocionales
fundamentalmente, las que sobrepasan la capacidad y “tolerancia” del trabajador” (Gill, 2005,

pag. 154)

El burnout se puede considerar “como un riesgo psicosocial muy importante en el
entorno personal, social y laboral. En el ambito laboral las condiciones de trabajo marcan en
muchas ocasiones la salud en el trabajo y como consecuencia la calidad del trabajo y el

rendimiento de los empleados” (INSHT, 2005, pag. 1).
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El hecho de que se produzca el burnout reside mayormente en el ambito laboral y en las
condiciones de trabajo, aunque logicamente y como en todo problema se depende también de
las caracteristicas personales y sociales de cada individuo. El colectivo con mas riesgo y que
puede ser afectado por este problema son los trabajadores que interactiian constantemente con
personas, pero también aquellos cuyo trabajo es organizado por turnos, o trabajadores que
asumen sobrecargas de trabajo por diversos motivos como la escasez de personal. También
presentan riesgo los trabajadores con circunstancias diarias del trabajo complicadas, como por
ejemplo, el sector salud que vive con frecuencia situaciones extremas y no todas tienen con
buen final (INSHT, 2005, pags. 3-4).

De esta forma se entiende que por la ilustracion 4 que son las condiciones de la
organizacion y del puesto de trabajo las que realmente ocasionan que se produzca el burnout,

pues el trabajo emocional llega a tal punto que repercute en la salud del trabajador.

Ilustracion 3: Fases del burnout

(" 1-Fase inicial de entusiasmo:
Trabajador se encuentra exaltado e ilusionado por el trabajo. Tiene pensamientos
positivos. Dispuesto a desmejorar sus condiciones de trabajo con el fin de desarrollarlo

\__de la mejor manera posible.

¢ 2-Fase de estancamiento: N
Pérdida de efusividad. El trabajador puede darse cuenta que el trabajo no cumple sus
expectativas. Le da importancia a las condiciones de trabajo. Manifestaciones de

primeros sintomas de Burnout debido a que el individuo comienza a no ser capaz de
1 10,

/" 3-Fase de frustacion: )
Incremento de sentimientos negativos, esto genera que la persona se encuentre mas
frustrada y desilusionada, lo que conlleva a una reaccidn de irritabilidad por pequefias
—=| cosas. La salud empieza a decaer y es posible que comiencen a manifestarse ==
\.__problemas emocionales que irdn subiendo en intensidad. Wy,

(" 4-Fase de apatia: h
Cambio importante tanto en la actitud como en la conducta, del trabajador.
-4 Manifiesto continuo de actitud defensiva ante cualquier situacidn contra los clientesy =
\. los compafieros de trabajo. Tendencia a huir de todos y de todo. y

( )

5-Fase de quemado:

Colapso de emociones que pueden ocasionar consecuencias negativas para la salud del
individuo.Todos los sentimientos negativos acumulados, pueden hacer que abandone su
\ trabajo y que tenga miedo de conseguir un nuevo empleo. y

Adaptado de (INSHT, 2005, pags. 6-7)

Finalmente segiin el INSHT (2005), las consecuencias tanto a nivel organizacional
como a nivel personal pueden resultar bastante peligrosas, pudiendo ocasionar un aumento de la
tasa de accidentalidad laboral, aumento de la tasa de absentismo debido a que estas

consecuencias estan directamente relacionadas a las condiciones de trabajo. Asimismo el
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“burnout suele producirse en el intervalo de los 30 a los 50 afios e independientemente del sexo,
estado civil, nimero de hijos, formacion, puesto de trabajo, tipo de contrato, etc. Asi se
determina que las profesiones con mayor riesgo de poder desarrollar el sindrome del quemado
son, los profesionales sanitarios, profesores, fuerzas de seguridad del Estado, funcionarios de
prisiones, en definitiva, aquellas profesiones que requieren un contacto de forma directa con las
personas, y que concretamente este trato con las personas es lo mas importante de su trabajo.

Pero el burnout no solo se da en estas profesiones, sino que puede manifestarse en cualquier

profesion independientemente sean del sector servicios o no (Vega, 2006, pag. 5).

Hasta aqui, la teoria ofrece importantes aportes a la investigacion con los principales
riesgos psicosociales identificados y que ademas se relacionan entre si pudiendo desencadenar
en su extremo mas critico como es el burnout. Para los fines de la presente investigacion la
definicion de trabajo emocional resulta ser la mas util pues sus caracteristicas reunen las
exigencias y las consecuencias por desarrollar un determinado tipo de trabajo en especial en el
sector servicios, ademas podria considerarse como el punto de inicio para la presencia del estrés.
1.3. Relacion entre la organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales

En este apartado se recogen los aportes en referencia a la organizacion del trabajo como
determinante para la aparicion de riesgos psicosociales. Ya se habia definido a partir de ISTAS
21 (2014), que los factores psicosociales son aquellos factores de riesgo que se originan en la
organizacion del trabajo generando diversas respuestas que repercuten negativamente en los
trabajadores. Si bien es cierto, el presente estudio busca identificar aquellos riesgos
psicosociales generados por la actual organizacién en el trabajo que afectan a los trabajadores
no se debe pasar por alto el hecho de que la existencia de estos de riesgos repercuten también en
los resultados esperados para la organizacion.

En el 2014, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) calculdé que los accidentes
de trabajo y las enfermedades profesionales causan mas de 2,3 millones de muertes anuales, de
las cuales mas de 350.000 son por accidentes de trabajo, y aproximadamente 2 millones son por
enfermedades profesionales. Ademas de estas muertes, se estima que en el afio 2010 hubo mas
de 313 millones de accidentes de trabajo no mortales (que provocaban por lo menos cuatro dias
de ausencia en el trabajo). Estas cifras, aunque sorprendentes, no expresan el total del dolor ni
del sufrimiento de los trabajadores y de sus familias ni el total de las pérdidas econémicas de las
empresas y sociedades (OIT, Investigacion de accidentes del trabajo y enfermedades
profesionales, 2015, pag. v).

Los principales modelos que se han considerado para comprender la relacion existente
entre la organizacion del trabajo y la aparicion de riesgos psicosociales se muestran a

continuacion.
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Ilustracion 4: Principales modelos que explican la relacion de la organizacion del trabajo
con la aparicion de riesgos psicosociales

— Interaccion entre demandas- control:

— Desajuste entre demandas y recursos del trabajador

— Desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones

Modelos
]

— Orientado a la direccion

— Interaccion entre demandas, control y apoyo social

— Desbalance entre esflierzo y recompensa

Adaptado de (Mansilla, 2010, pags. 42-48)

El modelo interaccion entre demandas-control, fue introducido por Karasek (1979) y
sostiene que “el estrés es resultado de la interaccion entre las demandas psicologicas y la baja
libertad para tomar decisiones. En conclusion resultado de un bajo control” (Karasek, 1979,
pags. 285-308).

Aqui dos aspectos a tener en consideracion para entender el modelo: El primero es que el
nivel de demandas suele derivarse del nivel de produccion de la empresa y situandonos en
nuestros tiempos suele derivarse con mayor énfasis del nivel de servicios necesario que debe ser
atendido por los trabajadores segin la demanda del mercado. Un segundo aspecto depende del
organigrama (con la estructura de la autoridad, sistema de responsabilidades, etc.), es decir con
la posicién (autonomia) del trabajador en la empresa o institucion y con la formacion y
habilidades con las que este trabajador cuenta.

Asi el modelo establece que la demanda elevada que puede provenir del ritmo y la
rapidez del trabajo, por la cantidad de trabajo, por d6rdenes contradictorias, por demandas
conflictivas, por la necesidad de concentracion, por la cantidad de interrupciones y por la
dependencia del ritmo de los demas.

Por otro lado, el control hace referencia al conjunto de recursos con los que cuenta el
trabajador para atender las demandas. Y como se menciond, el control se determina por su
perfil, su nivel de autonomia y su grado de participacion en la toma de decisiones en los
aspectos que repercuten en su trabajo.

Entonces para este modelo se producen los siguientes resultados,
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Cuadro 7: El modelo interaccion entre demandas- control

Alta demanda psicologica | Bajo control en la toma de decisiones

Baja demanda psicologica Alto control

Alta demanda psicologica Alto control

Baja demanda Alto control

Adaptado de Karasek (1979)

Un punto importante a rescatar de este modelo es que “la motivacion laboral se
incrementa a medida que aumentan las demandas y al mismo tiempo el control sobre el trabajo”
(Mansilla, 2010, pag. 11) .

Ilustracion 5: El modelo interaccion entre demandas-control

Demandas
- +

+ Bajo estrés Activo
©
S
)
c
o
o

- Pasivo Alto estrés

Adaptado de (Mansilla, 2010, pag. 43) y (Karasek, 1979, pag. 288)

El modelo de desajuste entre demandas y recursos del trabajador fue sustentado por
Harrison (1978), quien sostiene que el estrés se produce por la falta de ajuste entre las
exigencias y demandas de trabajo a desempefiar y los recursos disponibles del trabajador para
satisfacerlas (Mansilla, 2010, pag. 45). Los recursos disponibles estan representados por los
recursos y capacidades del propio trabajador y las demandas laborales, son las exigencias del
puesto de trabajo. Como elemento adicional se identifica la percepcion de las demandas por
parte del trabajador. Asi, el proceso de estrés se inicia a partir del desequilibrio, que es percibido
por el trabajador, entre: las demandas laborales de la organizacion con los sus recursos y
capacidades disponibles para afrontarlas.

Iustracion 6: Modelo de desajuste entre demandas y recursos del trabajador
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Recursos del
trabajador

Demandas
del trabajo

Adaptado de (Mansilla, 2010, pag. 43)

El modelo denominado de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones, establece
que “el estrés laboral es producto de la falta de equilibrio entre tres factores: demandas
laborales, apoyos laborales y las restricciones laborales” (Payne & Fletcher, 1983, pags. 136-
147). Entendiendo en primer lugar que las demandas laborales son las tareas, se tiene el
ambiente laboral con los estimulos técnicos, sociales o econdmicos. En segundo lugar, los
apoyos laborales vienen a ser los recursos disponibles en el contexto del trabajo (técnico,
intelectual, social, economico, etc.) y que resultan importantes para satisfacer las demandas
laborales. Y, por ultimo, las restricciones laborales son las limitaciones que dificultan Ila
actividad laboral o no permiten al trabajador cumplirlas. El desequilibrio en estos tres factores
produce el estrés. Para los autores de este modelo, aunque las demandas laborales sean altas no
seran estresantes, si es que el trabajo proporciona buenos niveles de apoyo y bajos niveles de
restricciones.

Para el modelo orientado a la direccion de Matteson & Ivancevich (1990), se
distinguen seis componentes internos: factores organizacionales, factores intrinsecos del puesto,
factores de la estructura y control organizacional, el sistema de recompensa, el sistema de
recursos humanos y el liderazgo. Adicionalmente, se identifica factores extraorganizacionales
(relaciones familiares, problemas economicos, legales, etc.). Bajo este modelo, a los factores
internos y extraorganizacionales se les denomina “estresores”, que inciden sobre la apreciacion-
percepcion cognitiva de la situacion por el trabajador; y es a partir de esta apreciacion-
percepcidon que se van a presentar incidencias sobre los resultados fisiologicos, psicologicos y
comportamentales y éstos tendran consecuencias sobre la salud del trabajador como en su
desempefio dentro de la organizacion. Este modelo considera las diferencias individuales como
variables moduladoras que inciden sobre las relaciones entre los estresores y la apreciacion-
percepcidn cognitiva y los resultados y entre los resultados y las consecuencias.

Una ampliacion del modelo de demandas control se introduce a partir de los aportes de
Jhonson y Hall (1988) y Karasek y Theorell (1990) con su modelo interaccion entre
demandas, control y apoyo social, estos autores consideran a la dimensioén de apoyo social en

el trabajo como reguladora de las situaciones del estrés, en donde la existencia de un alto apoyo
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social en el trabajo disminuira el efecto del estrés, mientras que un bajo nivel de apoyo social
resultara en un efecto contrario. El tercer factor que modifica este modelo se encuentra en la
cantidad y calidad necesarias de apoyo social proveniente de los superiores y de los compafieros
de trabajo, pues podrian amortiguar en parte el potencial del estresor generado por la
combinacion de las altas demandas o exigencias en el trabajo y el bajo control por parte del
trabajador. “La prevencion del estrés laboral se realizaria optimizando las exigencias laborales,
con un adecuado control del trabajador sobre sus condiciones laborales e incrementando el
apoyo social de jefes, subordinados y compaieros” (Mansilla, 2010).

En conclusion el modelo sostiene que la existencia de una red adecuada de soporte social para
los trabajadores puede contribuir a la prevencion de situaciones de riesgos psicosociales en el
trabajo.

Por su parte el modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa, establece que el
estrés laboral se presenta ante una situacion en la cual el trabajador ha mostrado un alto esfuerzo
y a cambio ha recibido una baja recompensa (Siegrist, 1996, pags. 87-92) .

Este modelo ha sido operativizado en las variables que lo sustentan: variables de
esfuerzo extrinseco, variables de esfuerzo intrinseco y variables de recompensa. Asi para este
modelo el alto esfuerzo en el trabajo puede ser extrinseco (demandas y obligaciones) o
intrinseco (alta motivacion con afrontamiento), mientras que la baja recompensa estd en funcioén
de tres tipos de recompensas fundamentales: dinero, estima, y control del status. Por control del
status Siegrist (1996) sefiala que son el reflejo de las poderosas amenazas producidas por varios
factores en el trabajo como: una posible situacion de perder el trabajo o sentirse degradado en el
trabajo. El control del status hace referencia a una gratificacion o recompensa basado en las
perspectivas de ascender de puesto, tener la seguridad en el empleo y no correr el riesgo de ser
degradado de puesto o perder el trabajo.

MNustracion 7: Modelo de desbalance entre esfuerzo y recompensa

Alto Baja

esfuerzo _ Recompensa

Demandas y Afrontamiento critico
obligaciones P. ej. "inmersion" Dinero
. . Estima
(Extrinsecos) (Intrinseco)

Control del status

Adaptado de (Siegrist, 1996, pag. 91)

A modo de conclusién, el modelo en el cual se enmarca el sujeto de estudio es el
modelo orientado a la direccion, porque sostiene como a partir de la organizacion del trabajo se

desencadenan los riesgos psicosociales y toma en consideracion otros aspectos
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extraorganizacionales, también porque incluye las dimensiones del instrumento metodologico
para la investigacion de campo.

1.4. Relacion del trabajo con la salud

Tanto el trabajo como la salud son derechos fundamentales reconocidos historica y
mundialmente. Al configurarse estos dos conceptos en el ambito del trabajo, resulta razonable
que debe existir un interés supremo por preservarlos y que el espacio laboral debe reunir las
condiciones necesarias para el ejercicio libre de estos derechos. Pero la realidad actual, fruto de
los constantes cambios econdomicos y tecnoldgicos nos muestra otro panorama: “trabajo y salud
son actividades intimamente relacionadas, ya que el trabajo es todo actividad mediante la cual el
hombre desarrolla sus capacidades fisicas e intelectuales, con el objetivo de cubrir dichas
necesidades y conseguir una mayor calidad de vida, pero a la vez constituye una fuente de
riesgo para la salud que tiene su origen en las condiciones en que el trabajo se realiza”
(Fernandez, 2010, pag. 23).

Trasladando la definicion de la salud de la OMS (1948) al ambito laboral, se puede
afirmar que la salud en el trabajo debe procurar el maximo bienestar del trabajador, y no sélo en
el ambito laboral sino en todos los aspectos de su vida. Asimismo las consecuencias del trabajo
deben apuntar hacia la realizacion personal. En cuanto a los actores involucrados en la salud
laboral tenemos que es responsabilidad de todos los trabajadores y empleadores. “No es ético
que las personas malogren su salud y su vida, intentando ganarse la vida” (PARRA, 2003, pag.
4).

Es importante destacar que en la Declaracion de Sundsvall sobre entornos que apoyan la
Salud, realizada en Ginebra en el afio 1991, se reconoce a los entornos que apoyan la salud y
ofrecen a las personas proteccion ante las amenazas para la salud. Es mas se permite a estos
entornos ampliar sus capacidades y desarrollar autonomia respecto a la salud. Estos entornos:
“comprenden lugares donde viven las personas, su comunidad local, su hogar, su lugar de
trabajo y esparcimiento, incluyendo el acceso a recursos sanitarios y las oportunidades para su
empoderamiento” (OMS, 1991, pag. 2)

A partir de lo mencionado anteriormente se entiende que la estrecha relacion entre la salud
y el trabajo involucra a todos los actores y sus entornos, y si bien es cierto que el espacio laboral
debe reunir las condiciones necesarias para que el trabajador desarrolle sus funciones sin afectar

su salud, también corresponde a los trabajadores velar por espacios laborales saludables.
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1.5. Evaluacion de riesgos psicosociales

El trabajo humano presenta elementos que se contraponen: por un lado repercute
favorablemente en los trabajadores y por otro lado puede causar dafio de diverso grado en la
salud fisica y/o psicologica.

El ser humano aplica su fuerza de trabajo fisica y mental sobre los insumos (materia
prima) y/o la informacién requerida para cumplir con las demandas que le exige su puesto de
trabajo. En el desarrollo de su trabajo va a poner a disposicion sus energias y dependiendo de la
naturaleza de sus actividades se enfrenta a situaciones criticas propias de las condiciones del
trabajo que se encuentran relacionadas con la organizacidon del trabajo como por ejemplo el
establecimiento de horarios, sobrecarga de trabajo, trabajo nocturno, entre otros. Tendra
también que dar solucion a situaciones no previstas. “Todo lo cual puede generar fatiga y
sufrimiento” (Neffa, 2015, pag. 10).

Haciendo un recuento historico para Moreno (2011), tanto el trabajo fisico y el trabajo
obligado no han sido bien vistos y carecian de cualquier proteccion, convirtiéndose en una
forma de subsistencia que colocaba en riesgo la salud de las personas que no tenian otra
alternativa que aceptarlo (pag.5).

Toda propuesta de mejora, empieza con la intencion de cambiar una determinada
situacion, buscando como resultado una situacion mas favorable y la implementacidon de estas
mejoras implica la identificacion de aquellos aspectos que desean mejorarse. En ese sentido, el
estudio pretende servir a manera de diagnodstico como el inicio para la elaboracion de estrategias
que permitan la mejora de una situacion problematica. La evaluacion de riesgos psicosociales en
el trabajo servird como ese insumo necesario para este proceso.

El proceso de evaluacion de riesgos psicosociales implica un proceso complejo de
etapas interrelacionadas.

Ilustracion 8: El proceso de evaluacion de riesgos psicosociales

Eleccion de la Planificaciony
Identlflcauor\ de los met.odolo.g|a Y técnicas realizacion del trabajo
factores de riesgo. >| de investigacion que se >
- de campo.
han de aplicar.
v/
Analisisde los Elaboracidny puestaen Seguimientoy control
resultadosy elaboraciéon |——>| marcha de un programa |——> de las medidas
de uninforme. deintervencion. adoptadas.

Adaptado de (INSHT, Portal de Riesgos Psicosociales, 2014, pag. 2).
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Hasta aqui ya se puede decir que la finalidad de la evaluacion de riesgos psicosociales,

es identificarlos dentro de un colectivo de trabajo. Toda evaluacion de riesgos busca conocer los

riesgos presentes en una situacion y época determinada, pues implica también conocer el grado

en que estos riesgos repercuten, a quiénes afectan o podrian afectar y qué consecuencias

negativas derivan o pueden derivarse de ellos.

Cuadro 8: Metodologia para la evaluacion de riesgos psicosociales

Job Content Karasek, R.A., Estados 1985 | -Demandas de tipo psicologico. 29
Questionnaire Pieper, C. & Unidos /1993 | -Control sobre la actividad o
JCQ) Schwartz, J trabajo realizado.
(1993). -Apoyo de tipo social recibido
(apoyo de los compaifieros y
supervisores).
Effort Reward Siegrist, J. (2000) | Alemania 1996 | - Esfuerzo. 23
Imbalance - Recompensa.
Questionaire - Sobrecompromiso.
[ERI]
Método de Instituto Nacional Espafia 1997 | -Carga mental. 75
Evaluacion de Seguridad e -Autonomia temporal.
de Factores Higiene -Contenido del trabajo.
Psicosociales en el Trabajo -Supervision participacion.
FPSICO -Definicion de rol.
-Interés por el trabajador.
-Relaciones interpersonales.
Cuestionario Instituto Nacional | Dinamarca | 2000 | - Doble presencia Version:
Psicosocial de de Salud Laboral -Exigencias psicologicas.
Copenhague de Dinamarca — - Trabajo activo y desarrollo de Larga:133
(CoPsoQ — Adaptada a habilidades.
Istas Espafia - Relaciones sociales en la Media: 99
21) por Instituto empresa y liderazgo
Sindical - Falta de compensaciones Corta: 38
del Trabajo, (inseguridad y estima).
Ambiente
y Salud [ISTAS]
Cuestionario Instituto Navarro Espafia 2002 | - Participacion, implicacion y 30
de evaluacion de Salud Laboral responsabilidad en el trabajo
de riesgos en Espafia (2002) (autonomia, trabajo en equipo,
psicosociales iniciativa, control sobre la tarea,
control sobre el trabajador,
rotacion, supervision,
enriquecimiento de tareas).
- Formacion, informacion y
comunicacion (comunicacion,
acogida, adecuacion persona —
trabajo, el reconocimiento,
adiestramiento, descripcion del
puesto de trabajo y aislamiento).
- Gestion del tiempo (el ritmo de
trabajo, apremio de tiempo, carga
de trabajo, autonomia temporal y
fatiga).
- Cohesion de grupo (el clima
social, el manejo de conflictos, la
cooperacion y el ambiente de
trabajo).
Cuestionario Lucefio, L., Espafia 2005 | - Demandas de tipo cognitivas 44
Multidimension | Martin, J., Miguel, (cuantitativas y cualitativas).
al J. & Jaén, M. - Control (dominio sobre la tarea,
DECORE (2005). el lugar de trabajo y las
decisiones).
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- Recompensas (salario 'y
seguridad).
- Apoyo organizacional
(relaciones con  los  jefes,
relaciones con compaiieros).
Bateria Universidad de Espaiia 2005 | - Organizacion del tiempo en el 40
MCMutualUB Barcelona — -2006 | trabajo.
Corporacion MC - Comunicacion.
Mutual - Formacion y desarrollo.
- Efectos sociales y de grupo.
- Participacion.
- Contenido del trabajo.
- Exigencias de la tarea y del
entorno de trabajo.
Guia de Instituto Meéxico 1986 | -Factores psicosociales 56
identificacion Mexicano del dependientes de la tarea.
de los factores Seguro Social - Relacionados con el sistema de
psicosociales (IMSS, 1986) trabajo.
-Dependientes de la interaccion
social.
-Relacionados con la
organizacion.
Encuesta de Instituto Nacional Canada. 2008 / | - Demanda psicologica.
Quebec sobre de Salud Pablica | Adaptacion | 2010 | - Control.
condiciones de Quebec Chile. -Balance esfuerzo-recompensa.
de trabajo, - Soporte social de superiores.
empleo, salud y - Escala de estrés.
seguridad - Uso de psicotropicos.
laboral - Sintomatologia depresiva.
(EQCOTESST)
Cuestionario de Blanch, J. Espaiia 2010 | -Organizacion y método 44
condiciones de Sahagin, M. (regulacion y desarrollo).
trabajo Cervantes, G. -Organizacion y entorno (entorno
(2010) material y entorno social).
-Organizacion y Persona (ajuste
organizacion- persona y
Adaptacion-Persona
Organizacion).
Bocanument Guillermo Colombia 1993 | -Alteraciones psiquicas y 47
Bocanument biologicas derivadas del
desempeifio laboral.
- Carga mental.
- Relaciones interpersonales.
- Organizacion del trabajo.
- Administracion de personal.
-Contenido especifico del trabajo.
Bateria de Ministerio de la Colombia | 2010 | Condiciones intralaborales Intralaboral:
instrumentos Proteccion Social -Demandas del trabajo
para (cuantitativas, carga  mental, | Forma A: 123
la evaluacion emocionales, responsabilidad del | Forma B: 97
de cargo, demandas ambientales y
factores de esfuerzo fisico, jornada de trabajo,
riesgo consistencia de rol, influencia del | Extralaboral:
psicosocial ambiente  laboral sobre el | 31
extralaboral.
- Control (autonomia sobre el | Ademas ofrece
trabajo, oportunidades de | ofrece
desarrollo y uso de habilidades orientacion
y destrezas, participacion y | para la
manejo del cambio, claridad de | evaluacion de
rol, capacitacion). factores
- Liderazgo y relaciones sociales | psicosociales
en el trabajo (caracteristicas del | desde
liderazgo, relaciones sociales en el | metodologias
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desempeiio, relacion con
subordinados).

-Recompensa (Reconocimiento y
compensacion, pertenencia a la
organizacion y trabajo que
realiza).

Condiciones extralaborales

- Tiempo fuera del trabajo.

- Relaciones familiares.

- Comunicacion y relaciones
interpersonales.

- Situacién econdémica del grupo
familiar.

- Caracteristicas de la vivienda y
entorno.

- Influencia  del  entorno
extralaboral sobre el trabajo.

- Desplazamiento vivienda —
trabajo — vivienda.

Condiciones individuales
-Informacion sociodemografica

- Informacién ocupacional.

trabajo, retroalimentacion del | cualitativas.

(Charria, Sarsosa, & Arenas, 2011, pags. 385-387)

A continuacion se describen los aspectos de la organizacion del trabajo que favorecen la
aparicion de riesgos psicosociales. Y se afirma que “favorecen”, debido a que es la organizacion
en donde los trabajadores con sus caracteristicas personales y laborales permanecen gran parte
del dia y tienen que adaptarse a las condiciones de trabajo existentes las mismas que parten de
una organizacion del trabajo ya pre establecida. Y resulta pertinente resaltar a Fernandez (2010),
quien sefiala que el factor organizacional permanece de manera continua en el desarrollo del
estrés (aunque no siempre de manera negativa), siempre esta presente jugando un rol importante

por la labor que se realiza en ella y por el tiempo que se le dedica (pag.72).

Cuadro 9: Aspectos asociados a la organizacion del trabajo en la empresa

Modelos de direccion autoritario y pasivos

El tipo de jerarquia utilizado en un grupo de trabajo tiene una
influencia decisiva en el funcionamiento de este y en la consecucion
de sus objetivos. Estilo. Autocratico, paternalista, “dejar hacer”,
democratico. Cada uno tiene sus ventajas y desventajas.

Entre la necesidad de los resultados y los recursos necesarios para la
obtencion de dichos resultados.

Lo que espera el trabajador y lo que le exige la organizacion.

Pueden constituir un factor de estrés. Malas relaciones entre
compaiieros, falta de cohesion, escasos contactos sociales, mal clima
laboral, etc.

Desequilibrio entre las aspiraciones del trabajador y el nivel real de
sus logros puede causar frustracion, preocupacion y ansiedad.
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Conocimientos basicos para cumplir las tareas. El no tenerlos puede
causar estrés al no poder cumplir con las demandas laborales,

Definida por los estilos de direccion. En estilos autoritarios y
pasivos se puede evidenciar escasa participacion y propiciar riesgos
psicosociales.

Cambios, no informados con antelacion, pueden generar situaciones
de estrés.

Tienen efectos sobre los trabajadores y su bienestar pues estarian
dispuestos a trabajar bajo situaciones precarias.

Los actuales horarios de trabajo hacen dificil compatibilizar el
mundo laboral con el familiar, académico y el social.

Efectos negativos del horario de trabajo sobre la salud cuando se
trabaja de noche. El trabajo a turnos exige mantener al organismo
activo en momentos que necesita descanso.

Como ser eminentemente social, el hombre necesita comunicarse y
se ha establecido una relacion entre el estrés laboral y la
comunicacion en el contexto del trabajo.

Asociados a la productividad del trabajador y al salario como
estimulo para mantenerse en el puesto.

Adaptado de (Fernandez, 2010, pag. 74).

En conclusién en el presente capitulo se ha presentado la bibliografia y publicaciones
disponibles con el fin de analizar la relacion existente entre la organizacion del trabajo y la
aparicion de riesgos psicosociales en el trabajo. Adicionalmente se ha analizado los principales
riesgos psicosociales, la relacion del trabajo con la salud y la evaluacion de los riesgos
psicosociales, todos ellos elementos importantes que han contribuido considerablemente para la

aplicacion de la metodologia.
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CAPITULO 2: Riesgos psicosociales en el ambito educativo

En este capitulo se presenta informacion relacionada al marco contextual de la
investigacion. Se describe como esta organizada la Educacion Basica (EB) en el Peru a partir de
la revision de instrumentos y normatividad de gestion educativa del Ministerio de Educacion. Se
presenta también las estadisticas de los estudiantes matriculados en el afio 2017, asi como las
estadisticas relacionadas al nimero de personal docente y no docente como preambulo para
tratar los riesgos psicosociales en el ambito educativo. Y antes de finalizar el capitulo se
muestran los resultados de investigaciones que relacionan la aparicion de riesgos psicosociales
en el sector educativo.

2.1 La organizacion de la Educaciéon Basica en el Peru

La EB constituye la primera etapa en el sistema educativo peruano y tiene como
principal objetivo favorecer el desarrollo del estudiante promoviendo el despliegue de sus
competencias para que se desenvuelva de manera adecuada en los diversos ambitos de la
sociedad. Es de caracter obligatorio y satisface las necesidades de aprendizaje de niflos,
adolescentes, jovenes y adultos, considerando las caracteristicas individuales y socioculturales
de los estudiantes.

La Ley General de Educacion (2003) organiza a la EB en tres modalidades: Educacion
Basica Especial (EBE), Educacion Basica Regular (EBR) y la Educacion Basica Alternativa
(EBA). Por un lado la EBE atiende con enfoque inclusivo, a nifias, nifios y jovenes con
necesidades educativas especiales asociados a discapacidad, talento y superdotacion. Por su
parte la EBR esta dirigida a atender a nifios, nifias y adolescentes que oportunamente coinciden
con el proceso educativo y su evolucion fisica, afectiva y cognitiva desde que nacen. Se
subdivide en tres niveles: Educacion inicial, primaria y secundaria.

Asimismo, la EBA se brinda a los estudiantes que oportunamente no se insertaron en
el sistema educativo y necesitan compatibilizar el trabajo con el estudio.

En relacion al panorama de la Educacion Baésica en el Peru para el afio 2017, 7, 977,371
estudiantes se matricularon en las distintas modalidades y niveles educativos como muestran las

siguientes tablas.
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Tabla 1: Perd. Matriculados en la EB por tipo de gestion, segin etapa, modalidad y nivel
educativo, 2017
(Personas y porcentajes)

Etapa, modalidad y nivel Total Gestion Gestién
educativo Piblica Privada | % Piblica % Privada

Total 7,977,131 | 5,958,453 | 2,018,678 75% 25%
Basica Regular 7,731,939 | 5,795,017 | 1,936,922 75% 25%
Inicial 1,699,103 | 1,237,062 462,041 73% 27%
Primaria 3,498,498 | 2,630,511 867,987 75% 25%
Secundaria 2,534,338 | 1,927,444 606,894 76% 24%
Basica Alternativa 225,326 145,618 79,708 65% 35%
Basica Especial 19,866 17,818 2,048 90% 10%

MINEDU- Censo Escolar (2017)

Del total de matriculados en la EB peruana, se observa que el 75% corresponde a la
matricula de estudiantes en la gestion publica, frente a un 25 % de la gestion privada.

Tabla 2: Perd. Matriculados en el EB, segiin etapa, modalidad y nivel educativo, 2017
(Personas y porcentajes)

Etapa, modalidad y nivel Total Total %
educativo

Total 7,977,131 100.00%
Basica Regular 7,731,939 96.93%
Inicial 1,699,103 21.30%
Primaria 3,498,498 43.86%
Secundaria 2,534,338 31.77%
Basica Alternativa 225,326 2.82%
Basica Especial 19,866 0.25%

MINEDU- Censo Escolar (2017)

En relacion a la modalidad educativa el 96.93 % de los estudiantes proviene de la EBR,
2.82% de la EBA, mientras que un 0.25% se sitia en la EBE, que es en donde se situa la
institucion educativa sujeto de estudio.
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Tabla 3: Pert: Numero y porcentaje de docentes en la Educacion Basica por tipo de
gestion, segiin etapa, modalidad y nivel educativo. 2017
(Personas y porcentajes)

Nota: Corresponde a la suma del mimero de personas que desempefian labor docente, directiva o en el aula,

Etapa, modalidad y nivel Total Gestion Gestion
educativo Piblica | Privada | Pablica | Privada
Total 517,689 | 361,927 | 155,762 | 70% 30%
Basica Regular 500,332 | 349,570 | 150,762 | 70% 30%
Inicial 1/ 94,946 58,983 35,963 62% 38%
Primaria 207,100 | 145,637 | 61,463 70% 30%
Secundaria 198,286 | 144,950 | 53,336 73% 27%
Basica Alternativa 12,797 8,258 4,539 65% 35%
Basica Especial 4,560 4,099 461 90% 10%

en cada institucion educativa, sin diferenciar si la jornada es de tiempo completo o parcial.

1/ Excluye promotoras educativas comunitarias a cargo de programas no escolarizados
MINEDU- Censo Escolar (2017)

En cuanto a los recursos humanos de la EB en el afio 2017, segiin los datos del
MINEDU, brindaron sus servicios 517, 689 docentes, de los cuales el 70% trabajo en la gestion
publica, mientras un 23% en la gestion privada. Asimismo, se observa que el mayor nimero de

docentes se concentra en el nivel de primaria y secundaria.

Tabla 4: Peru: Personal no docente en la Educacion Basica por tipo de gestion, segiin
etapa, modalidad y nivel educativo.2017.
(Personas y porcentajes)

Etapa, modalidad y nivel educativo | Total Gestion Gestion
Publica | Privada | %Publica %
Privada
Total 87,531 | 67,497 | 20,034 77% 23%
Basica Regular 84,921 65,786 19,135 77% 23%
Inicial 1/ 28,166 | 23,234 4,932 82% 18%
Primaria 18,370 | 12,803 5,567 70% 30%
Secundaria 38,385 | 29,749 8,636 78% 22%
Basica Alternativa 1,622 907 715 56% 44%
Basica Especial 988 804 184 81% 19%

1/ Incluye promotoras educativas comunitarias a cargo de programas no escolarizados.
MINEDU- Censo Escolar (2017)
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En cuanto al personal no docente, para el afio 2017, 87,531 personas prestaron sus
servicios en escuelas educativas de la Educacion Bésica.

Tabla 5: Peru: Personal no docente en la Educacion Basica por tipo de gestion, segun
etapa, modalidad y nivel educativo, 2017
(Personas y porcentajes)

Etapa, Total Gestion Gestion
modalidad y Phblica | Privada | % Publica | % Privada
nivel educativo

Total 605,220 | 429,424 | 175,796 71% 29%
Basica Regular 585,253 | 415,356 | 169,897 1% 29%
Inicial 1/ 123,112 | 82,217 40,895 67% 33%
Primaria 225,470 | 158,440 | 67,030 70% 30%
Secundaria 236,671 | 174,699 | 61,972 74% 26%
Basica 14,419 9,165 5,254 64% 36%
Alternativa

Basica Especial 5,548 4,903 645 88% 12%

MINEDU- Censo Escolar (2017)

La tabla anterior muestra el total de personal docente y no docente que prestd sus
servicios en la EB en el afio 2017, la mayor concentracion de personal se encontrd en los niveles
de primaria y secundaria.

2.2 El modelo educativo de la Educacién Basica

La Ley General de Educacion del afio (2003) establece que el Ministerio de Educacion
es el organo del gobierno nacional que tiene por finalidad definir, dirigir y articular la politica
de educacion, recreacion y deporte en concordancia de la politica general del Estado.

Esta ley sefiala la necesidad de “curriculos basicos, comunes a todo el pais, articulados
entre los diferentes niveles y modalidades”. El Curriculo Nacional de la EB, aprobado mediante
la Resolucion Ministerial N.° 281-2016-MINEDU, toma lo mejor de lo avanzado en materia
curricular en el Pert.

Mediante Resolucion Ministerial del MINEDU (2016), se aprobd el curriculo nacional
de la EB, instrumento de gestion que establece los aprendizajes que se espera logren los
estudiantes como resultado de su formacion en el nivel primario y secundario en relacion con
los fines y principios de la educacion peruana, el proyecto educativo nacional y los objetivos de
la EB. El curriculo prioriza los valores y la educacion ciudadana de los estudiantes para poner
en ejercicio sus derechos y valores, también considera el desarrollo de competencias en los
estudiantes para que se encuentren preparados a las demandas de los nuevos tiempos.

A continuacion las caracteristicas de la actualizacion del curriculo nacional de la EB.
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Ilustracion 9: Caracteristicas del Curriculo Nacional de Educacion, W2017

Adaptado de (MINEDU, 2016, pag. 2)

Para el MINEDU (2016), el nuevo curriculo nacional establece importantes aportes para

lo formacion de los estudiantes ante las nuevas exigencias del mundo.

Cuadro 10: Aportes del nuevo curriculo nacional

N° . Cuales son los aportes del nuevo curriculo nacional?

Define un curriculo para los tipos de educacion basica: regular, especial y
alternativa.

Incorpora el perfil de egreso, que indica qué deben lograr los estudiantes al
término de su escolaridad.

Fortalece la Educacion Civica y la ciudadana, el desarrollo de valores y
actitudes en las relaciones interpersonales.

4 Impulsa el Arte y la Educacion Fisica.

5 | Potencia los aprendizajes para conectarse con la globalizacion como el
inglés y las TIC.

6 | Profundiza el enfoque de competencias: aprender haciendo, poniendo en
juego un conjunto de capacidades.

7 | Refuerza el enfoque formativo de evaluacion en el aula: retroalimentacion
para conocer qué han logrado y qué dificultades tienen los estudiantes para
mejorar.

8 Incorpora estandares de aprendizaje nacionales como referentes para la
evaluacion de aula y de sistema.

9 | Posibilita la diversificacion regional, local y las adecuaciones a nivel del
aula.

Adaptado de (MINEDU, 2016, pag. 1)

Como bien se sefiala en la tabla anterior el nuevo curriculo nacional, incorpora el perfil
de egreso del estudiante de la EB. Este importante elemento va a permitir una vision de los

objetivos que se quieren alcanzar en la preparacion y formacion de los estudiantes y que se
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esperemos alcanzables.

puede interpretar bajo un enfoque de desarrollo humano orientado a objetivos reales y

Iustracion 10: Perfil de Egreso de la Educacion Basica Regular

El estudiante se reconoce como
persona valiosa y se identifica con
su cultura en diferentes contextos.

El estudiante propicia la vida en
democracia. Reconoce sus
derechos y deberes y entiende los
procesos historicos y sociales de
nuestro pais y del mundo.

El estudiante practica una vida
activa y saludable para su
bienestar, cuida su cuerpo e
interactua respetuosamente en la
practica de distintas actividades
fisicas, cotidianas o deportivas.

N

El estudiante aprecia
manifestaciones artistico-
culturales. Comprende el aporte
del arte a la cultura y a la
sociedad. Crea proyectos artisticos
utilizando diversos lenguajes del
arte para comunicar sus ideas a
otros.

El estudiante se comunica en su
lengua materna, en castellano
como segunda lengua y en inglés
como lengua extranjera de manera
asertiva y responsable para
interactuar con otras personas en
diversos contextos y con distintos
propositos.

El estudiante indaga y comprende
el mundo natural y artificial
utilizando conocimientos
cientificos en didlogo con saberes
locales para mejorar la calidad de
vida y cuidando la naturaleza.

v

El estudiante interpreta la realidad
y toma decisiones a partir de
conocimientos matematicos que
aporten a su contexto.

El estudiante gestiona proyectos
de emprendimiento econdémico o
social de manera ética, que le
permiten articularse con el mundo
del trabajo y con el desarrollo
social, econdmico y ambiental del
entorno.

El estudiante aprovecha
responsablemente las tecnologias
de la informacion y de la
comunicacion (TIC) para
interactuar con la informacion,
gestionar su comunicacion y
aprendizaje.

\

El estudiante desarrolla procesos
auténomos de aprendizaje en
forma permanente para la mejora
continua de su proceso de
aprendizaje y de sus resultados.

El estudiante comprende y aprecia

la dimension espiritual y religiosa

en la vida de las personas y de las
sociedades.

Adaptado de (MINEDU, 2016, pags. 14-15)

2.3 La gestion del trabajo en las instituciones educativas y los riesgos psicosociales

En el desarrollo del marco teérico ya se ha mencionado que las rapidas
transformaciones del mundo del trabajo han trasladado la actividad laboral al sector servicios en
donde ubicamos al &mbito educativo y las necesidades de este sector también han evolucionado
y se han convertido en un gran reto. “El sistema educativo enfrenta importantes desafios para
dar respuestas oportunas y pertinentes a las nuevas necesidades de formacion de los ciudadanos
para el siglo XXI” (Tablero, 2007, pag. 1).

Para entender el panorama de los riesgos psicosociales en el ambito educativo, se tratara
en primer lugar de comprender como se desarrolla la gestién educativa de la que parte la

organizacion del trabajo.
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La gestion educativa “es un nuevo paradigma donde los principios generales de la
administracion y la gestion se aplican al campo especifico de la educacion” (Correa, Alvarez , &
Correa, 2009, pag. 1). La gestion educativa se beneficia de los aportes de la administracion y se
ha convertido en un campo de acciéon cuyo objeto de estudio es la organizacion del trabajo en
instituciones que brindan el servicio educativo. Asi en todo ambito que requiere la organizacion
del trabajo, la gestion en la educacion como nueva disciplina incorpora los elementos de la
administracion para poder alcanzar sus objetivos y esta conformada por un conjunto de procesos

organizados para lograr las metas y objetivos institucionales.

Tlustracion 11: Momentos de la Gestion Educativa Eficiente

(Tablero, 2007, pag. 1)

Estos momentos se complementan y permiten la obtencion de los resultados definidos
estratégicamente en los equipos directivos. “Una buena gestion es la clave para que lo que haga
cada miembro de la institucion tenga sentido y pertenencia dentro de un proyecto que pertenece
a todos” (Tablero, 2007, pag. 1).

Ademas de incorporar los principios generales de la gestion al campo especifico de la
educacion y de ser mas que una disciplina eminentemente practica, la gestion educativa se
alinea a una politica establecida a nivel mundial y nacional. Asimismo, la aplicacion de los
principios teoricos de la gestion al ambito educativo se hace desde una perspectiva practica
aplicada de manera dinamica en el dia a dia y al ser un tema de interés publico casi siempre se
ve influenciada por el factor politico. “Por lo tanto, la gestion educativa es una disciplina en la
cual interactian los planos de la teoria, de la politica y de la practica” (Casassus, 2009).

Resulta interesante el enfoque sistémico que reconoce la UNESCO (2011),
denominando a la gestion educativa como una organizacion sistémica, en la que interactiian
diferentes aspectos o elementos de la vida cotidiana en las escuelas. Se considera como ejemplo
lo que hacen los miembros de la comunidad educativa (director, docentes, personal
administrativo, de mantenimiento, padres y madres de familia, la comunidad local, etc.), y las
relaciones que se establecen entre ellos mismos, los asuntos que tratan y la forma como los
abordan, todo esto enmarcado en un contexto cultural que le da sentido a la accion, y que
contiene normas, reglas y principios con el fin de generar los ambientes internos y externos que
coexisten, interactiian y se articulan entre si de manera dinamica.

A partir del enfoque sistémico se reconocen cuatro dimensiones de la gestion educativa.
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Figura 1: Dimensiones de la Gestion Educativa

(UNESCO, Manual de gestion para directores de instituciones educativas, 2011, pag. 33)

2.4 Panorama de los riesgos psicosociales en el ambito laboral educativo

Para tener un panorama general acerca de antecedentes de la investigacion relacionados
a la organizacion del trabajo como determinante de la aparicion de riesgos psicosociales en el
trabajo, se hace referencia en primer lugar a los hallazgos de nivel internacional; luego se
mencionan los resultados de investigaciones a nivel latinoamericano; para posteriormente hacer
mencion de los antecedentes a nivel de Pert.

Una de las profesiones mas estresantes es la docencia y asi lo confirman los estudios
reportados por Travers & Cooper (1997); Esteve (1997); Greenglass (2000); Cox & Heames
(2000); Donders et al, (2003); Lambert & McCarthy (2006), entre varios autores que han
indagado lo referente al estrés del profesorado, principalmente desde un enfoque relacionado
con las implicaciones psicosociales.

En el plano internacional existen diversos estudios relacionados basicamente al riesgo
psicosocial del estrés y su extremo mas delicado el burnout. Asi en China un estudio realizado
por Wang y otros (2015) tuvo como objetivo evaluar el estrés laboral mediante el cuestionario
del contenido del trabajo de Karasek (Cuestionario de desequilibrio esfuerzo-recompensa de
Siegrist y el Maslach burnout Inventory-General Survey) a 681 maestros de escuelas primarias
y secundarias, de los cuales se obtuvo una respuesta de 559 encuestados y se encontr6 un alto
nivel de agotamiento emocional asociado con un alto esfuerzo extrinseco y compromiso
excesivo del trabajador, bajo nivel de habilidades con alta demanda de trabajo. Asimismo, un
alto nivel de cinismo se asocié con baja recompensa, bajo nivel de habilidades, alto compromiso
excesivo y bajo apoyo del supervisor. Por ultimo, el bajo nivel de eficacia profesional se asocid
con bajo apoyo del compafiero de trabajo, baja recompensa, bajo nivel de habilidades y alta
demanda de trabajo.

En otro estudio realizado por Fernet y otros (2012) en Canada sobre una muestra de 806
profesores franco canadienses de escuelas primarias y secundarias, se buscd determinar el grado

de relacion entre la motivacion autdbnoma y la percepcion de los maestros de la sobrecarga en el
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aula y el comportamiento disruptivo y cémo esta percepcion afecta a tres caracteristicas del
burnout (agotamiento emocional, despersonalizacion y reduccion de logros personales). Se
encontrdé que las percepciones de los docentes sobre la sobrecarga en el aula y el
comportamiento disruptivo de los estudiantes estdn negativamente relacionadas con los cambios
en la motivacion autéonoma, que a su vez predicen negativamente los cambios en las
percepciones de los maestros sobre los comportamientos disruptivos de los estudiantes, que por
su parte predicen negativamente el agotamiento emocional, la despersonalizacion y la reduccion
de logros personales.

Una investigacion realizada por Mufioz (2015), para optar su titulo de master en
Prevencion de Riesgos Laborales, se tuvo como objetivo realizar una evaluacion de riesgos
psicosociales en los profesionales de educacion secundaria de una institucion educativa de la
ciudad de Malaga y proponer las medidas preventivas organizativas sobre aquellos aspectos que
sean susceptibles de mejora en la institucion. Para dicho estudio se utilizo la version corta de la
metodologia CoPsoQ- ISTAS 21 y el estudio concluye que las dimensiones mas desfavorables
de los riesgos psicosociales son las exigencias psicologicas, la inseguridad sobre el futuro, la
doble presencia y la estima, aspectos sobre los cuales el autor resalta la importancia para generar
y mantener altos niveles de motivacion en los trabajadores, asi como los esfuerzos que deben
hacer las organizaciones para planificar acciones preventivas de riesgos psicosociales con el fin
de favorecer la salud de los trabajadores.

Desde la década de 1970, en América Latina, se vienen realizando estudios sobre las
condiciones de trabajo y salud de los docentes en una realidad que ya es preocupante. Estos
estudios “han permitido la constitucién de lineas y equipos de trabajo que han desarrollado
metodologias cualitativas y cuantitativas de estudio de la realidad laboral de la docencia”
(Campos & Korner, 2006, pag. 21). En una investigacion realizada por Unda (2008) a 698
maestros mexicanos del nivel primario de 51 escuelas, se evalu6 el Sindrome de Quemarse en el
Trabajo (SQT), a través del Cuestionario para la Evaluacion del SQT para profesionales de la
educacion (CESQT-PE). El estudio encontré que el 3% de los participantes presentaba baja
ilusion en el trabajo, 37.40% puntuaciones altas en desgaste psiquico, 4.70% altos niveles de
indolencia, y para la culpa 9.70%. Los hombres presentaron niveles mas bajos en ilusion por el
trabajo y en desgaste psiquico en relacion a las mujeres y considerando la edad, los niveles méas
elevados del SQT se dieron entre los 41 y 50 afios. Se concluy6 sobre la necesidad de intervenir
para prevenir el deterioro de la salud de los docentes.

Desde la década de 1970, en América Latina, se vienen realizando estudios sobre las
condiciones de trabajo y salud de los docentes en una realidad que ya es preocupante. Estos
estudios “han permitido la constitucién de lineas y equipos de trabajo que han desarrollado
metodologias cualitativas y cuantitativas de estudio de la realidad laboral de la docencia”

(Campos & Korner, 2006, pag. 21).
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Un estudio comparativo fue realizado por la Oficina Regional de Educacion para
América Latina y el Caribe de la UNESCO (2005), para evaluar y comparar las condiciones
laborales y la salud de docentes de Argentina, Chile, Ecuador, México, Peri y Ecuador.
Mediante una encuesta autoaplicada a los docentes, la entrevista estructurada a los directivos de
los establecimientos educativos y la visita de observacion mediante la lista de chequeo, se
brind6 interesantes resultados relacionados a los riesgos psicosociales en el trabajo, encontrando
que:

Los maestros y maestras destinan una gran cantidad de horas al trabajo, en el horario
laboral queda poco tiempo para el descanso, el trabajo docente invade el espacio doméstico,
afectando el disfrute del tiempo libre, el contacto con la familia y la recreacion, la
infraestructura fisica no se considera espacios propios para los maestros. Por ultimo, el estudio
encontrd que el perfil patologico es muy similar a 3 grandes categorias de problemas de salud:
asociados a la exigencia ergonomica (disfonia, alteraciones musculoesqueléticas), los problemas
de salud mental y los problemas de salud general. Los problemas de salud mental se encuentran
relacionados a una alta proporcion de personas que han recibido diagnostico de depresion y en la

escala de burnout, el indice de cansancio emocional predomina (UNESCO, 2005, pag. 38).

En relacion a los antecedentes en el ambito nacional, un estudio realizado por Arias y
Jiménez (2013) sobre la incidencia del bournot en docentes de instituciones educativas privadas
y publicas de Arequipa reveld que el que el 93,7% de los profesores alcanzé un nivel moderado
de burnout y el 6,3% obtuvo un nivel severo, mientras que el 91,5% de las docentes se situd en
un nivel moderado y el 7,5% en un nivel severo de sindrome de burnout. Un mayor porcentaje
de varones que de mujeres obtuvo puntuaciones mas elevadas en agotamiento emocional,
despersonalizacion y baja realizacion personal. Ademas se hallo relaciones significativas entre
el tipo de gestion educativa y la despersonalizacion y la baja realizacion personal. El estudio
concluyd que los varones se ven ligeramente mas afectados por el sindrome de burnout en un
nivel moderado, aunque estas diferencias no son significativas, y que las mujeres tienen un
grado de estrés mas severo.

Otro estudio realizado por Yslado, Nufiez y Norabuena (2009), para describir la
frecuencia y caracteristicas del sindrome de burnout en profesores de educacién primaria con
experiencia igual o mayor a cinco afios en instituciones publicas de los distritos de Huaraz e
Independencia, concluyd que los docentes presentan burnout en las fases inicial en un 78.2 %,
en un nivel intermedio 2.3% y en el nivel final un 19.5%.

La tesis de maestria de Soto y Valdivia (2012), tuvo como proposito conocer el nivel
del sindrome de burnout en las profesoras de educacion inicial del sector Callao en las
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y realizacion personal. Se obtuvo que
el 73.9% se encontré en un nivel bajo de agotamiento emocional, un 18.3% en el nivel medio y

un 7.8% en el nivel alto. Para la despersonalizacion el 83% se ubico en un nivel bajo, 10.5% en
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el nivel medio y el 6.5% en el alto. Por ultimo, para baja realizacion personal un 11.1% se situo

en el nivel bajo, un 28.1% en el nivel medio y un 60.8% en el nivel alto.

En conclusion en el presente capitulo se ha realizado la descripcion de la organizacion y
el modelo educativo de la EB en el Peri y como se gestiona el trabajo en las instituciones
educativas y los riesgos psicosociales. Asi mismo se ha presentado informacion muy util de las
investigaciones y estadisticas disponibles en el ambito nacional e internacional en relacion a los
riesgos psicosociales en el ambito laboral educativo. Estos elementos han permitido cumplir con
el segundo objetivo especifico de la investigacion, el cual era describir las investigaciones y
estadisticas relacionadas a los riesgos psicosociales en el ambito laboral educativo a nivel
nacional e internacional que favorezcan la comprension del contexto en el cual se desarrollo el

estudio.
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CAPITULO 3: La organizacion del trabajo y los riesgos psicosociales en una
institucion educativa con modalidad de residencia
En este capitulo se presenta informacion relacionada a la institucion educativa sujeto de

estudio y su contextualizacion en el ambito educativo peruano. Asi mismo se realiza una breve
descripcion de los antecedentes historicos, su planeamiento estratégico, las caracteristicas
principales de los estudiantes y puestos de trabajo ocupados dentro de la estructura organica
institucional. Posteriormente, se detalla la metodologia y los tipos de investigacion utilizados
para el trabajo de campo y recoleccion de informacion. Finalmente, se presenta los resultados
obtenidos.

3.1 El modelo de servicio educativo para estudiantes de alto desempeiio en el Peri

Un Colegio de Alto Rendimiento (COAR) es una institucion educativa que ofrece una
formacion integral a estudiantes de desempefio sobresaliente y alto rendimiento. Los COAR
tienen como marco legal la Ley N° 28044, Ley General de Educacién (2003) y el Proyecto
Educativo Nacional para el 2021, dependen directamente de la Direccion Bésica para
Estudiantes con Desempefio Sobresaliente y Alto Rendimiento que a su vez depende de la
Direccion General de Servicios Educativos Especializados (MINEDU, 2015, pag. 1) .

El propdsito de los COAR es que los estudiantes a través de su formacion lleguen a ser
personas capaces de lograr la autorrealizacion, sobre la base de principios fundamentales como
la equidad, inclusion, la interculturalidad y la calidad educativa. La practica de estos principios
busca asegurar que los estudiantes alcancen la excelencia en su desarrollo académico y
socioemocional para convertirse en personas integras y lideres comprometidos con su
comunidad, su region, su pais y el mundo.

Iustracion 12: Principios del Modelo COAR

(MINEDU, 2017, pag. 5)
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El numeral 5.1.1 del Modelo de Servicio Educativo para la Atencion de Estudiantes de
Alto Desempetio (2014), define al estudiante de alto desempefio como “aquel estudiante que, de
manera sostenida y coherente, demuestra un desempefio académico, artistico y/o deportivo
sobresaliente en relacion con el de sus pares en la escuela; y que ademads posee alto potencial
para desarrollar habilidades interpersonales relacionadas con la convivencia y el liderazgo”
(MINEDU, 2014, pag. 3).

A nivel nacional existen 25 COAR, distribuidos en todas las regiones del Pert. Los
estudiantes son seleccionados de la EBR, a través de un riguroso concurso de admision al que
pueden presentarse después de culminar el ler y 2do grado de secundaria en una institucion
educativa de la gestion publica y luego de verificar el cumplimiento de ciertos requisitos, como
encontrarse entre los alumnos mas destacados de su grado, entre otros.

Ilustracion 13: Beneficios para los estudiantes que estudian en un COAR-2017

Un plan de estudios innovador orientado al Soporte tecnolégico de vanguardia que

fortalecimiento y consolidaciéon de los
aprendizajes que traen consigo los alumnos
ingresantes.

permite la interaccién con otros escenarios y
comunidades virtuales a nivel global para un
aprendizaje integral.

Oportunidad de comunicarse en una
segunda lengua (el idioma inglés) con el
impacto en su vida personal, laboral y
profesional que esta competencia implica.

Equipo directivo y docente de 6ptimo nivel,
que sigue un programa de desarrollo
profesional.

Contacto con el mundo emprendedor para
generar posibilidades de crear sus propias
oportunidades laborales.

Oportunidad de desarrollar proyectos
colaborativos que signifiquen una
contribucién a la soluciéon de la problematica
de la region, en conexién con los actores e
instituciones locales y regionales.

Orientaciobn en el ambito vocacional que
permita al estudiante establecer contacto con
personalidades destacadas con experiencias
exitosas en materia de emprendimiento o de
aportes en su ambito profesional, para
fortalecer la perspectiva emprendedora y de
desarrollo profesional del estudiante como
agente de cambio.

Acomparfiamiento socioemocional y
académico que fortalezca el desarrollo de su
proyecto de vida y estrategias de actuacion
responsable, con el objetivo de que el
estudiante encamine su autorrealizacion en
las diferentes esferas de su vida.

Entorno seguro en el que se forman vinculos
de confianza y de soporte emocional,
promueve el respeto y valoraciéon de la
diversidad. Ademas, se forman grupos de
referencia que facilitan la construccién de un
sentido de pertenencia, fundamental para su
adaptacion y aprendizaje integral en el
contexto escolar.

Una convivencia democratica que
promociona la participacién y organizacion
protagénica de los estudiantes con fines
solidarios y que incentiva el liderazgo
académico, deportivo y artistico.

(MINEDU, 2017, pag. 7)

Los COAR son comunidades de aprendizaje y estdn conformados por los estudiantes y
sus familias, los docentes, los tutores, los psicologos, el personal administrativo, el personal de
salud y el personal directivo. Un papel fundamental cumple la familia al ser el soporte afectivo
mas importante de los estudiantes y la principal aliada estratégica de los COAR para lograr la
formacion integral de los estudiantes. Por su parte la comunidad local en donde se localiza un
COAR, reviste gran importancia también porque se convierte en receptora de las acciones y

servicios de la institucion educativa.
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La propuesta educativa de los COAR resulta muy interesante y atractiva para aquellos
estudiantes que buscan oportunidades que les permitan acceder a una formacién con mayores
beneficios y que sus actuales instituciones educativas no podrian ofrecerles.

Ademas de distinguirse por su alto desempefio, el estudiante COAR se caracteriza por
desarrollar procesos de aprendizaje autonomos y por desarrollar continuamente sus habilidades
socioemocionales. El estudiante COAR es conocedor de su entorno y se preocupa por
comprender su problematica.

Ilustracion 14: Perfil del estudiante del Modelo COAR

(MINEDU, 2017, pag. 8)

En cuanto al equipo humano que conforma el modelo COAR, este se encuentra dividido en tres
tipos: el cuerpo docente, los especialistas y los administrativos.
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Iustracion 15: Tipo de Personal del Modelo COAR

*Conformado por educadores de carrera y educadores
especializados.

* Son educadores de carrera los docentes con titulo de profesor o
licenciado en educaciéon y son educadores especializados a
aquellos profesionales de diversas especialidades que ejercen
la docencia en los COAR. A este estamento pertenece el
Director Académico.

* Profesionales o técnicos que contribuyen a prestacion de los
servicios de bienestar integral y desarrollo estudiantil en el
COAR. A este estamento pertenece el Director de Bienestar
Integral y Desarrollo Estudiantil.

* Esta conformado por profesionales o técnicos que contribuyen
a la gestion administrativa en los COAR.

(MINEDU, 2014, pag. 7)

Los docentes del Modelo COAR son profesionales con un alto nivel de formacion
académica y competencias pedagdgicas; se caracterizan por la busqueda constante de la
excelencia profesional y personal (MINEDU, 2017, pag. 12); y promueven el mas alto
desempefio de sus estudiantes y constituyen sus principales referentes. Asi mismo interpretan un
rol fundamental como gestores y facilitadores de oportunidades de aprendizaje, ademas de

brindar un importante soporte emocional a los estudiantes (MINEDU, 2015, pag. 3).

Ilustracion 16: Rol del Docente en el Modelo COAR
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(MINEDU, 2014, pag. 3)
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El modelo de servicio educativo COAR, establecido por el MINEDU (2017), se
desarrolla bajo modalidad de residencia con la finalidad de garantizar la permanencia de los
estudiantes y lograr sus objetivos. Ofrece atencion los 7 dias de la semana durante los meses que
dura el afio escolar, con excepcidon del periodo vacacional época en donde los servicios se

suspenden (pag.10).

[lustracion 17: Servicios que brindan los COAR

Alojamiento

Los estudiantes se alojan en residencias, las cuales cuentan con habitaciones compartidas,
que brindan espacio para el descanso y privacidad suficiente, asi como con zonas sociales
ideales para interactuar con sus demas compaferos. EI COAR es responsable de la
administracién y limpieza del alojamiento, con el apoyo de los estudiantes para el correcto
funcionamiento y mantenimiento. Ademas, se cuenta con profesionales que acompafian a
los estudiantes durante su estancia.

Alimentacion

Los estudiantes reciben una alimentacién balanceada y saludable, cumpliendo con
los requerimientos nutricionales propios de su desarrollo. El servicio incluye un
programa de asesoria nutricional que cuenta con un sistema de supervision y
acompafiamiento permanente.

Salud

Cada COAR cuenta con un tépico que atiende las 24 horas, los siete dias de la
semana. En caso de emergencias se deriva al estudiante al establecimiento de salud
mas cercano. Adicionalmente, se realizan campafas de prevencién y promocién para
contribuir con el bienestar y salud integral del estudiante.

Acompaiiamiento socioemocional y académico

Los estudiantes reciben un servicio permanente de acompafiamiento grupal e
individual de parte de psicélogos y tutores como fortalecimiento a su proceso de
formacion integral.

(MINEDU, 2017, pag. 10)

3.2 La instituciéon educativa sujeto de estudio

La institucion educativa sujeto de estudio tiene sus antecedentes en el Colegio Mayor
Secundario Presidente del Perti del departamento de Lima, el cual fue creado mediante
Resolucion Suprema N° 034-2009-ED. Posteriormente, mediante Resolucion Ministerial N°
274-2014-MINEDU, se cre6 el modelo de servicio educativo para la atencion de estudiantes de
alto desempefio. En el afio 2015 a través de la Resolucion N° 091-2015-MINEDU, se aprobo los
documentos relacionados con la gestion y funcionamiento de los de los Colegios de Alto
Rendimiento (COAR), a partir del afio 2015. El objetivo comun para la creacion del modelo en
la normatividad mencionada es brindar un servicio educativo de calidad de alto nivel académico

a estudiantes de alto desempefio intelectual, artistico y/o deportivo que provienen de la EBR.

44



La institucion educativa COAR La Libertad, apertura su primer afio en el 2014 con 100
alumnos ingresantes al 3 grado de educacion secundaria bajo condiciones de infraestructura y
servicios de residencia que han mejorado considerablemente a la actualidad. Dada la naturaleza
del modelo, la sede de la institucion educativa se encuentra alejada de la capital de la region La
Libertad hacia donde todos los dias acuden los trabajadores para cumplir con sus funciones de
docentes, especialistas y administrativos.

La vision de la institucion educativa es “ser un modelo educativo referente de calidad
académica, organizacional y de gestion que contribuya a mejorar la educacion publica,
formando una comunidad de lideres con mentalidad internacional capaces de contribuir al
desarrollo local, regional, nacional y mundial” (MINEDU, 2017, pag. 5)

En cuanto a la mision de la institucion educativa esta busca: “Brindar a los estudiantes
de alto desempefio de educacion basica regular de todas las regiones del pais un servicio
educativo con altos estandares de calidad nacional e internacional, que permita fortalecer sus
competencias personales, académicas, artisticas y/o deportivas con mentalidad abierta hacia
otras culturas” (MINEDU, 2017, pag. 5)

En la actualidad la institucion cuenta con 274 estudiantes, que se encuentran cursando el
3%, 4°y 5to grado de educacion secundaria.

Los estudiantes el 3% grado desarrollan un programa de estudio exigente que guarda
coherencia con los estandares nacionales de la EBR, pero dentro del modelo COAR se busca
fortalecer y consolidar los aprendizajes del grado, con el fin de preparar a los estudiantes a las
exigencias del curriculo internacional del Bachillerato Internacional que llevaran a partir del 4
grado.

En el 4° y 5° grado los estudiantes desarrollan el Programa de Diploma (PD) del
Bachillerato Internacional (BI), que constituye una oportunidad para que los estudiantes puedan
acceder al diploma del programa formandose como ciudadanos del mundo. Més detalle de las

caracteristicas de los estudiantes se presenta en la siguiente tabla.

Tabla 6: COAR La Libertad. Distribucion de los estudiantes.
(Grado y sexo)

Grado Hombre Mujer Total
3" 36 57 93
4° 38 51 89
st 40 52 92
Total 114 160 274

Fuente: Base de datos de estudiantes Noviembre 2017.

En la tabla 6, se observa la distribucion de los estudiantes por grado y sexo en el COAR
La Libertad para el 2017, y en todos los grados se encuentra que las estudiantes mujeres superan

en niumero al nimero de estudiantes hombres. Es decir, el nimero de estudiantes mujeres supera
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en 46 al niimero de estudiantes hombres y para el presente estudio podria interpretarse que para
la organizacion del trabajo y la atencion a los estudiantes en el COAR La Libertad también debe
considerar estas diferencias, como por ejemplo que la contratacion de monitoras o monitores de
residencia se encuentre en proporcion al nimero de estudiantes por sexo con el fin de brindar

una atencion mas adecuada a los estudiantes.

Figura 2: COAR La Libertad. Distribucion geografica de estudiantes que proceden de La
Libertad-2017

Fuente: Base de datos de estudiantes COAR La Libertad. Noviembre 2017.

La figura 2 muestra la procedencia de los estudiantes a nivel de la region La Libertad y
se observa que los estudiantes proceden de todas las provincias. La mayor representacion se

encontro6 para el periodo de estudio en la provincia de Trujillo.
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Figura 3: COAR La Libertad. Distribucion geografica de procedencia de los estudiantes a
nivel nacional-2017

Fuente: Base de datos de estudiantes Noviembre 2017.

En la figura 3, a diferencia de la figura 2, se muestra la procedencia de los estudiantes a
nivel nacional y se observa que los 274 estudiantes eran procedentes de 10 regiones del Perti y
la mayor representacion a nivel nacional se encontré en la region La Libertad. Esta informacion
resultd muy util para el estudio, pues da cuenta de la interculturalidad existente con la que
tienen que abordar los docentes y especialistas del COAR La Libertad, para lo cual tienen que

tener un grado de preparacion y experiencia acordes a la realidad.

En relacion al personal del COAR La Libertad, la institucion educativa cuenta con 58
trabajadores, bajo la modalidad del Contrato Administrativo de Servicios (CAS), del Decreto
Legislativo N° 1057.
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Tabla 7: Distribucion de los puestos de trabajo.

PUESTO N° puestos
ocupados
DIRECTOR GENERAL 1

DIRECTOR ACADEMICO

DIRECTOR DE BIENESTAR Y DESARROLLO

ENCARGADO DE SERVICIOS

SOPORTE TECNICO

ASISTENTE DE BIBLIOTECA

AUXILIAR ACADEMICO

AUXILIAR DE LABORATORIO

BIBLIOTECOLOGO

DOCENTE DE APRENDIZAJE, SERVICIO Y
VALORES

DOCENTE DE ARTES VISUALES

DOCENTE DE BIOLOGIA Y QUIMICA

DOCENTE DE COMUNICACION Y LITERATURA

DOCENTE DE CS Y TEORIA DEL
CONOCIMIENTO

DOCENTE DE EDUCACION FISICA

DOCENTE DE FISICA

DOCENTE DE GESTION EMPRESARIAL
(ESPANOL)

DOCENTE DE HISTORIA/CIENCIAS SOCIALES

DOCENTE DE INGLES

DOCENTE DE MATEMATICA

DOCENTE DE MATEMATICA'Y FISICA

DOCENTE DE MUSICA

DOCENTE DE QUIMICA

DOCENTE DE TECNOLOGIA INFORMATICA

RESPONSABLE DE CONVIVENCIA
INSTITUCIONAL

AUXILIAR DE MONITOR/MONITOR DE
RESIDENCIA

COORDINADOR DE BIENESTAR ESTUDIANTIL

COORDINADOR PSICOPEDAGOGICO

MONITOR DE SALUD

PSICOLOGO

TRABAJADOR SOCIAL

RlwWldlRr|R| O RPINR|IRINN DWW RIRW RIS RIRPR| NRPR|IRP|N|R|R|R[R|R

Total

58

Fuente: Base de datos del personal COAR La Libertad Octubre 2017.
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En la tabla 7 se presenta la distribucion de los puestos de trabajo y el nimero de puestos
ocupados, todos ellos contratados para dar funcionamiento y atencion a los estudiantes del
COAR La Libertad. Se observa también que el nimero de docentes de inglés y de comunicacion

y literatura supera en nimero a los docentes en otras especialidades, por lo que tendria que




indagarse mas a detalle si esta diferencia se debe al plan de estudios por que no guardaria
relacion con el nimero de estudiantes.
3.3 Metodologia de la investigacion

La metodologia aplicada al presente estudio es de caracter mixto, pues se ha recurrido
tanto al método cuantitativo como al método cualitativo. Cuantitativo por el uso de instrumentos
de medicion y cualitativos porque se aplico la técnica de la entrevista, ambas técnicas resultaron
muy utiles para conocer la relacion entre la organizacion del trabajo y la aparicion de riesgos
psicosociales en el trabajo.

El estudio es de tipo descriptivo, correlacional y transversal. Descriptivo porque luego
de la aplicacion del instrumento de medicion se procede a analizar y detallar los resultados que
involucran a las variables de estudio y como mencionan Hernandez, Fernandez y Baptista
(2010) los estudios descriptivos “buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se
someta a un analisis” (pag. 10).

El estudio es correlacional porque se busca conocer de qué manera una variable afecta
a la otra y qué relacion tienen, como sefiala Salkind (1999) “el tipo de investigacion que con
mayor probabilidad podria responder a preguntas acerca de la relacion entre variables o sucesos
se llama investigacion correlacional” (pag. 12).

Por ultimo el estudio es transversal porque se ha realizado en un determinado momento,
“recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su proposito es describir variables y
analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una fotografia de
algo que sucede” (Sampieri Hernandez, Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010, pag. 151).

En cuanto a la poblacion objeto de estudio, del total de 58 trabajadores que actualmente
desarrollan sus funciones en la institucion educativa, se ha tomado en cuenta so6lo al personal
subordinado comprendido en los departamentos de las direcciones académicas y de bienestar.
No se ha considerado para la aplicacion del cuestionario a los directivos, coordinadores y al
personal que trabaja directamente con el trio directivo, por tratarse de personal directamente
relacionado con la organizacion del trabajo y para evitar cualquier tipo de subjetividad al
momento de responder el instrumento. Asi mismo del total de trabajadores se conté con la

participacion de 43 personas.

Instrumento y método de medicion:

En cuanto a la metodologia cuantitativa se ha tomado en consideracion la metodologia
del Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CopSoQ) del Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud (ISTAS) en la version media adaptada para la realidad espafiola: CopSoQ
istas 21 version 2, que es un instrumento internacional para la investigacion, evaluacion y la

prevencion de los riesgos psicosociales y que tiene su origen en Dinamarca. La primera version
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del cuestionario se elabord por un grupo de investigadores del National Research Centre for the
Working Environment en el afio 2000. A partir de la prevencion de riesgos laborales la
metodologia ISTAS (2014), denomina “factores psicosociales” a los factores de riesgos para la
salud que son originados en la “organizacion del trabajo”, a su vez estos factores generan
consecuencias de tipo fisico, emocional, cognitivo y conductual (pag.21). Esta tltima
denominacion, resultd primordial para seleccionar el instrumento por su utilidad para
correlacionar las dos variables del presente estudio: organizacion del trabajo y riesgos
psicosociales.

Asimismo, se ha considerado el instrumento por reunir los siguientes aspectos,

- Ha ganado una importante dimension internacional, y se ha convertido en uno de
los instrumentos de medida mas utilizados para la evaluacion de riesgos
psicosociales y en la investigacion (ISTAS-21, 2014, pag. 12).

- Se encuentra disponible en mas de 25 lenguas y pueden encontrarse en mas de 140
publicaciones (ISTAS-21, 2014, pag. 12).

- Es citado como un método de referencia en documentos de instituciones
internacionales como la OMS (ISTAS-21, 2014, pag. 12).

- La gestion de la metodologia se realiza de forma cooperativa bajo principios de
investigacion orientada a la accidn, lo que facilita y garantiza su actualizacion y
adaptacion en paralelo con los cambios en el mundo del trabajo (ISTAS-21, 2014,
pag. 12).

El marco teodrico del CoPsoQ-istas21 esta constituido por la Teoria General del Estrés y
define las exposiciones psicosociales que deben ser evaluadas en las empresas porque existe
sobre ellas evidencia cientifica suficiente acerca de su relacion con la salud (ISTAS-21, 2014,
pag. 13). Las 20 dimensiones psicosociales de la version media de CoPsoQ-istas21 se equiparan
con las dimensiones mas aceptadas internacionalmente y que son utilizadas en la mayoria de
encuestas. Asimismo, el marco tedrico del CoPsoQ-istas21, en relacion con la Teoria General
del Estrés, coincide con los principales modelos que explican la relacion de la organizacion del
trabajo y la aparicion de riesgos psicosociales abordados en el capitulo 1 de la presente
investigacion.

El cuestionario CoPsoQ-istas21 version media consta de 33 preguntas y ha sido
disefiado para ser aplicado a cualquier realidad empresarial y para prevenir riesgos laborales,
ademas puede evaluar cualquier tipo de trabajo y sector de la actividad econémica. Asi mismo,
sirve para evaluar todos los puestos de trabajo en una misma organizacion de caracter privado o
publico (ISTAS-21, 2014, pag. 17).

La metodologia ISTAS se basa en la teoria cientifica y en el didlogo social, el
cuestionario debe adaptarse a la empresa u organizacion objeto de estudio, para lo cual facilita

instrumentos como manuales, criterios de valoracion, aplicacion informatica, sitio web, etc.
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(ISTAS-21, 2014, pag. 17). Asi mismo tiene a disposicion, un equipo de profesionales para
atender y absolver consultas referidas a la metodologia y para el caso de la presente
investigacion se obtuvo respuesta inmediata del equipo ISTAS que recomendo la utilizacion de
la version media en base a los objetivos del estudio.

Los resultados del instrumento se obtienen luego de procesar los datos en su aplicacion
informatica del ISTAS 21 para la version media y el informe preliminar muestra la prevalencia
de la exposicion que viene a ser “la proporcion de trabajadores y trabajadoras incluidos en cada
situacion de exposicion: mas desfavorable para la salud (rojo), intermedia (amarillo) y mas

favorable para la salud (verde)” (ISTAS-21, 2014, pag. 174).
Dimensiones psicosociales

Todas las distintas dimensiones de riesgo psicosocial incluidas en el método CoPsoQ-
istas21 constituyen:

Una entidad conceptualmente diferenciada y operativamente medible. En su conjunto
forman parte del mismo constructo psicosocial y son interdependientes en distinta medida y en
funcion de las muy diversas realidades de la organizacion y las condiciones de trabajo, por lo que
las veinte dimensiones se presentan una por una pero integradas en grandes grupos: exigencias
psicologicas; conflicto trabajo-familia; control sobre el trabajo; apoyo social y calidad de

liderazgo; compensaciones y capital social (ISTAS, 2014, pag. 25).
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Cuadro 10: Dimensiones Psicosociales Metodologia CoPsoQ-istas 21 version media

1. Exigencias psicologicas en el trabajo: Tiene dos

vertientes.

Vertiente cuantitativa: se refiere al volumen de trabajo en
relacion al tiempo disponible para hacerlo.

Vertiente tipo de tarea: las exigencias psicoldgicas son
distintas en funcion de si se trabaja o no con y para personas,
definiéndose las exigencias psicologicas de tipo emocional.

1. Exigencias cuantitativas

- Se derivan de la cantidad de trabajo. Son altas cuando tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo
asignado.

- Serelacionan estrechamente con el ritmo y con el tiempo de trabajo.

- Serelacionan con la falta de personal, la incorrecta medicion de los tiempos o la mala planificacion.

Las altas exigencias cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral.

2. Ritmo de trabajo

- Intensidad del trabajo, que se relaciona con la cantidad y el tiempo.

- Generalmente comparten el mismo origen que las exigencias cuantitativas, pero se toma en cuenta que el ritmo puede
ser variable para la misma cantidad de trabajo o en distintas situaciones coyunturales (escasez de personal, averias de
los equipos de trabajo, presion de clientes).

3. Exigencias emocionales

- Exigencias para no involucrarnos en la situaciéon emocional que se deriva de las relaciones interpersonales que se dan
el trabajo, por lo general cuando se prestan servicios a las personas y se pretende inducir cambios en ellas como: que
sigan un tratamiento médico o adquieran una habilidad.

Las jornadas excesivas implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga emocional que requerira

tiempos de reposo mas largos.

4. Exigencia de esconder emociones

- Exigen mantener una apariencia neutral independientemente del comportamiento de usuarios o clientes, se presenta
especialmente en la prestacion de servicios a las personas (ensefianza, servicios sociales o de proteccion). También
pueden tener que ver con la relacién con superiores y compafieros de trabajo.

2. Conflicto trabajo-familia:

La necesidad de responder a las demandas del trabajo
asalariado y del trabajo doméstico-familiar puede afectar
negativamente a la salud y el bienestar. Aumenta las demandas
y horas de trabajo totales (doble exposicion o doble trabajo) y
la necesidad de compaginar ambos trabajos plantea también un
conflicto de tiempos, principalmente para las mujeres.

5. Doble presencia

- Exigencias sincronicas, simultaneas, del ambito laboral y del ambito doméstico - familiar.

Son altas cuando las exigencias laborales interfieren con las familiares.

- En el ambito laboral comprenden las exigencias cuantitativas, la ordenacion, duracion, alargamiento o modificacion
de la jornada de trabajo y también comprende el nivel de autonomia del trabajador, por ejemplo, con horarios o dias
laborables incompatibles con el trabajo de cuidado de las personas o la vida social.

3. Control sobre el trabajo:

El concepto de control sobre el trabajo es central en relacion a
la salud y, segun Karasek (1979), consiste en dos dimensiones:
influencia (o autonomia) y desarrollo de habilidades.

Un alto nivel de control en el trabajo constituye la base
objetiva para el trabajo activo y el aprendizaje, para lo que
también es importante el sentido del trabajo.

6. Influencia

- Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo en general, y también particularmente en relacion a las tareas a
realizar (el qué) y en la forma de desarrollarlo (el como).

Tiene que ver con la participacion que cada trabajador y trabajadora tiene en las decisiones sobre estos aspectos
fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir con los métodos de trabajo empleados por parte de la direccion y si
¢éstos son participativos o no y permiten o limitan la autonomia. Puede guardar una alta relacion con las posibilidades
de desarrollo.

7. Posibilidades de desarrollo
- Son las oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en practica los conocimientos, habilidades y
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experiencia de los trabajadores y adquirir otros nuevos.

- Tienen que ver, con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas. El trabajo estandarizado y repetitivo es el
paradigma de la exposicion nociva.

8. Sentido del trabajo

- Ademas del empleo y los ingresos, el trabajo tiene sentido si se relaciona con otros valores (utilidad, importancia
social, aprendizaje, etc.).Este sentido ayuda a afrontar de forma mas positiva sus exigencias.

- Relacionado con el contenido del trabajo, el significado de las tareas, y la visualizacion de su contribucion al producto
o servicio final.

4. Apoyo social y calidad de liderazgo: 9. Apoyo social de los compaiieros

Representa el aspecto funcional de las relaciones en el trabajo | -  Es recibir ayuda necesaria, y cuando se necesita, por parte de compafieros para realizar bien el trabajo.

y el sentimiento de grupo representa su componente | -  La falta de apoyo entre companeros puede tener que ver con las practicas de gestion de personal que dificultan la
emocional. cooperacion y la formacion de verdaderos equipos de trabajo, fomentando la competitividad individual, o asignando
La existencia de jerarquias, compafieros de trabajo y las tareas, cambios de horarios, la forma arbitraria o no transparente.

superiores, afiade otros aspectos de complejidad a estas | 10. Apoyo social de los superiores

relaciones. - Esrecibir la ayuda necesaria, y cuando se necesita, por parte de los superiores para realizar bien el trabajo.

- La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios y procedimientos concretos de gestion de
personal que fomenten el papel del superior como elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccion o
area que gestiona.

11. Calidad de liderazgo

- Serefiere a las caracteristicas que tiene la gestion de equipos humanos que realizan los mandos inmediatos. Estda muy
relacionada con la dimension de apoyo social de superiores.

- Serelaciona con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacion y tiempo de los mandos para
aplicarlos.

12. Sentimiento de grupo

- Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos. Puede verse como un indicador de la
calidad de las relaciones en el trabajo; es el componente emocional del apoyo social.

13. Previsibilidad

- Es disponer de informacion adecuada, suficiente y a tiempo para realizar de forma correcta el trabajo y para adaptarse
a los cambios como reestructuraciones, nuevas directivas, tecnologias, etc.

- La falta de previsibilidad esta relacionada con la ausencia de informacién y con las comunicaciones centradas en
cuestiones superfluas y no en las cotidianas y relevantes del trabajo.

14. Claridad de rol

- Conocimiento concreto sobre tareas a realizar, objetivos, recursos a emplear, responsabilidades y margen de
autonomia en el trabajo.

- Tiene que ver con la existencia y el conocimiento por parte de todos los trabajadores de una definicion de los puestos
de trabajo, del propio y del de las demas personas de la organizacion.

15. Conflicto de rol

- Exigencias contradictorias en el trabajo y que puedan suponer conflictos de caracter profesional o ético.

- Cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan
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conflictos éticos (Ej. expulsar mendigos de un local, o cuando tiene que “elegir” entre 6rdenes contradictorias (Ej.
Conductor al que se le impone un tiempo de viaje cuando hay, ademas, normas de trafico y otras circunstancias que lo
limitan).

5. Compensaciones del trabajo:

El equilibrio entre las compensaciones obtenidas a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo constituye el eje central del
“modelo esfuerzo — recompensa”.

La interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo nivel de
compensaciones a largo plazo representa un riesgo para la
salud.

Ademas del salario, el reconocimiento y la estabilidad laboral
suponen dos de las compensaciones mas importantes.

La investigacion ha demostrado que la inseguridad sobre las
condiciones de trabajo fundamentales es también de gran
importancia para la salud.

Reconocimiento

Valoracion, respeto y trato justo por parte de la direccion en el trabajo.

Son los multiples aspectos de la gestion de personal, como los métodos de trabajo si son o no participativos, con la
existencia de favoritismo en las promociones, asignacion de tareas, de horarios, etc.

Inseguridad sobre el empleo

Preocupacion por el futuro en relacion a la ocupacion.se relaciona con la estabilidad del empleo y las posibilidades de
encontrar otro empleo equivalente al actual en el caso de perder el que ya se tiene.

Cada trabajador lo vive de modo distinto dependiendo de su etapa vital o sus responsabilidades familiares.

Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Preocupacion por el futuro en relacion a los cambios de condiciones de trabajo (ej. tareas, horario, salario, etc.).
Relacionadas con amenazas de empeoramiento de las condiciones de trabajo especialmente valiosas que pueden
originarse tanto en la situacion actual (ej. si la asignacion de jornada, tareas entre otros, es arbitraria) como en la
posibilidad de cambios en el fututo (¢j., el anuncio de reestructuracion, externalizacion de puestos o servicio, etc.); y
puede ser mas importante si existen peores condiciones de trabajo en el contexto externo a la empresa.

Como la anterior, puede vivirse de forma distinta segiin el momento vital o las responsabilidades familiares de cada
trabajador, y podria ser secundaria a la inseguridad sobre el empleo, de forma que los trabajadores, especialmente
aquellos con menores oportunidades de empleabilidad, podrian aceptar el deterioro de condiciones de trabajo valiosas
ante la amenaza de la pérdida de empleo.

6. Capital social:
Conjunto de recursos colectivos que permiten a sus miembros
solucionar entre todos la tarea clave de ésta.

Ante la existencia de distintos miembros en la organizacion
con niveles de poder desiguales, la colaboracion requerida
entre ellos no sera posible sin la confianza que se genera a
partir de la existencia de justicia organizativa.

19.

Justicia

Medida en que los trabajadores son tratados con equidad y se distinguen distintos componentes (distributiva o de
resultados, procedimental y relacional). La version 2 de COPSOQ-istas21 incorpora su componente procedimental.
Relacionado con la toma de decisiones y con el nivel de participacion en éstas, la razonabilidad y la ética de sus
fundamentos y las posibilidades reales de ser cuestionadas.

El origen de la falta de justicia puede ser muy diverso, pero se centraria en el corazon de las practicas empresariales
de gestion laboral.

En referencia a los procedimientos de trabajo, estos pueden permitir o impedir, por ejemplo, la arbitrariedad de las
decisiones relacionadas con la solucién de conflictos, con la distribucién de las tareas o la promocion.

20.

Confianza vertical

Es la seguridad que se tiene de que direccion y trabajadores actuaran de manera adecuada o competente. En una
relacion de poder desigual, la confianza implica la seguridad de que quien ostenta mas poder no sacara ventaja de la
situacion de mayor vulnerabilidad de otras personas: no puede crecer la confianza sobre la base del trato injusto.
El origen de la falta de confianza tiene mucho que ver con la experiencia previa de justicia organizacional y, ésta,
con las practicas de gestién laboral més relacionadas con el trato equitativo y la transparencia.

Adaptado de (Moncada, Llorens, Andrés, Moreno, & Molinero, 2014, pags. 25-36)
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La informacion sobre la prevalencia proviene de la comparacion de los resultados del
cuestionario con los resultados de la poblacion de referencia® y se calcula en tres pasos (ISTAS,
ISTAS, 2014),

- Primero, se calcula el valor de cada dimension (de 0 al 100) como media aritmética del

valor de la respuesta a cada una de las preguntas (0 al 100).

- En segundo lugar, sobre la distribucion de frecuencias de los valores de la dimension se
aplican los puntos de corte que corresponden a los terciles poblacionales de la poblacion
de referencia.

- En tercer lugar, se calcula el porcentaje de poblacion objeto de estudio que queda
incluido entre estos puntos de corte para las distintas unidades de analisis.

En otras palabras las dimensiones psicosociales se dividen en situaciones mas desfavorables

(rojo), en situaciones intermedias (amarillo) y en situaciones mas favorables (verde). De modo que
cuando las puntuaciones mas altas en cada dimension se aproximan al color verde se evidenciara
situaciones mas favorables para la salud, en tanto que si las puntuaciones mas altas se sitian en el

color rojo se evidenciaran situaciones mas desfavorables para la salud para cada dimension.

[lustracion 18: Dimensiones psicosociales por tipo de situacion

100 Mas desfavorable 0

Intermedia

0 Mas favorable 100

Adaptado de (ISTAS-21, 2014)

En cuanto a la validacidn del instrumento, es preciso indicar que el mismo fue presentado a
la Direccion General para su revision, junto con la solicitud de autorizacion para llevar a cabo la
presente investigacion y en respuesta se obtuvo el permiso, la autorizacion y todas las facilidades
para ejecutar el estudio (ver anexo 2). Posteriormente se presentd los resultados obtenidos.

Al ser un instrumento adaptado a la realidad espafiola, resultd necesario realizar la validacion
estadistica para su aplicacion en la institucion educativa objeto de estudio. Ello se realizo través del
programa estadistico SPPS version 24 y mediante el célculo del Alfa de Cronbach se obtuvo como
resultado un 0=0.9594. Es decir que el Cuestionario ISTAS 21 en su version media tiene un nivel

muy alto de confiabilidad.

’la poblacién de referencia es una muestra representativa de la poblacidn asalariada en Esparfia (ISTAS,
ISTAS, 2014)
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En cuanto a la metodologia cualitativa se aplico la técnica de la entrevista a los principales
directivos de la institucion y a la responsable de la coordinacion psicopedagdgica, para conocer su
percepcion en relacion a la relacion organizacion del trabajo y la aparicion de riesgos psicosociales

en el trabajo especificamente en el COAR La Libertad (ver anexo 6).

3.4 Presentacion de los resultados

A continuacion se presentan, los resultados a partir de la aplicacion de Cuestionario ISTAS

21 en su version media, realizada el dia 23 de octubre.
Se debe precisar que el cuestionario fue aplicado a 43 trabajadores de las Direcciones Académica y
de Bienestar. Como se explicd anteriormente, no se considerd para el presente estudio la aplicacion
al personal directivo, coordinadores y personal administrativo de confianza para garantizar la
objetividad en las respuestas.

Paralelamente a la validacion estadistica mediante la medicion del Alfa de Cronbach
realizada en donde se encontr6 un nivel de confiabilidad, también el presente estudio da
cumplimiento de la metodologia del ISTAS 21 y cumple con la tasa de respuesta superior al 60%
para hacer representativo el estudio y contar con datos confiables para las unidades de analisis. Asi
se contd con el 81.3% de respuesta de los docentes y una tasa de 93.3% por parte de los especialistas
profesionales.

En cuanto a la unidad de andlisis sexo se contd con el 82.1% de respuesta del total de
mujeres y el 66.7% de hombres.

Tabla 8: COAR La Libertad. Tasa de respuesta por unidad de analisis-2017

Unidad de analisis Tasa de respuesta para cada categoria
Categoria N° | %
Puesto de trabajo Docente 26 | 81.3%
Profesional 14 | 93.3%
Auxiliar 2 66.7%
Asistente 1 100%
Sexo Mujer 23 | 82.1%
Hombre 20 | 66.7%
Departamento o seccién Direccion académica 30 | 81.1%
Direccion de bienestar 13 | 86.7%

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

Asimismo a nivel de departamentos la participacion del area académica fue del 81.1 % y del

area de bienestar de un 86.7%.
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Las tablas siguientes nos dan pistas sobre las condiciones de trabajo que pueden estar en el
origen de las exposiciones detectadas como problematicas en el COAR La Libertad. Es muy
importante tener en cuenta esta informacion en la discusion del origen de las exposiciones y de las
medidas preventivas a aplicar.

Tabla 9: COAR La Libertad. Caracteristicas demograficas de los trabajadores por sexo-2017

Sexo N°e | %

Mujer 23 | 53.5
Hombre | 20 | 46.5
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En las tablas 9 y 10 se observan las caracteristicas demograficas de los trabajadores y

trabajadoras que respondieron al cuestionario.

Tabla 10: COAR La Libertad. Caracteristicas demograficas de los trabajadores por
edad-2017
Edad Ne | %

Menos de 31 afios | 13 | 30.2

Entre 31 y 45 afios | 25 | 58.1
Mas de 45 afios 5 11.6
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En las tablas 11 y 12, se muestran los puestos de trabajo y la Direccién a la que pertenecen

los participantes.

Tabla 11: COAR La Libertad. Distribucion de los trabajadores por puestos de trabajo-2017

Puesto de trabajo | N° | %
Docente 26 | 60.5
Profesional 14 | 32.6
Auxiliar 2 | 4.7
Asistente 1 2.3
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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Tabla 12: COAR La Libertad. Distribucion de los trabajadores por departamento-2017

Departamento Ne | %
Direccion académica 30 | 69.8

Direccion de bienestar | 13 | 30.2

Total 43 | 100
Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 13 muestra las percepciones de los trabajadores en relacion a las tareas que
desarrollan dentro de la institucion para el periodo de estudio, encontrando que el 65.1% sefialé que
generalmente no realiza tareas diferentes a su puesto de trabajo, mientras que un 16.3% indic6 que

realiza tareas tanto de nivel superior, nivel inferior y de su mismo nivel.

Tabla 13: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas al disefio de la tarea: Movilidad
funcional-2017

_;,Realizas tareas de distintos puestos de trabajo? N° %
Generalmente no 28 65.1
Si, generalmente de nivel superior 2 4.7
Si, generalmente de nivel inferior 1 2.3
Si, generalmente del mismo nivel 5 11.6
Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel | 7 16.3
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 14 muestra las percepciones de los trabajadores en relacion a si sus superiores le han
consultado sobre como mejorar la forma de realizar el servicio, evidenciando que el 72.1% sefiala

que sélo le consultan algunas veces.

Tabla 14: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas al disefio de la tarea participacion
directiva consultiva-2017.

En el ultimo aiio ;tus superiores te han consultado sobre como Ne | %
mejorar la forma de producir o realizar el servicio?

Siempre + muchas veces 4 |93

Algunas veces 31 | 72.1
Sélo alguna vez 8 18.6
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En la tabla 15 se presenta la distribucion de los trabajadores por antigiiedad laboral, hallando

que el 46.5% cuenta con 6 meses a un afio de antigiiedad.
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Tabla 15: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas a la contratacion
Antigiiedad-2017

,Cuanto tiempo llevas trabajando en la institucion educativa? | N° %
Entre 1 y 3 meses 1 2.3
Mas de 3 meses y hasta 6 meses 4 9.3
Mas de 6 meses hasta 1 afio 20 | 46.5
Mas de 1 afio hasta 2 afios 8 18.6
Mas de 2 afios y hasta 3 afios 8 18.6
Mas de 3 afios 2 4.7
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 16 presenta el nimero de horas dedicadas semanalmente al trabajo, encontrando que
el 95.3% de los trabajadores han respondido que trabajan mas de 45 horas semanales, mientras que
el 4.7 % entre 36 y 40, y podria interpretarse que al tratarse de un modalidad de residencia y de
atencion permanente de los estudiantes el horario de trabajo se formula pensando en cubrir las

demandas de los usuarios.

Tabla 16: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas a la jornada: Horas semanales-2017

Habitualmente ;cuidntas horas trabajas a la semana o
e L. . Ne )
para la institucion educativa?

30 horas 0 menos 0 0
De 31 a 35 horas 0 0
De 36 a 40 horas 2 4.7
Mas de 45 horas 41 95.3
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En la tabla 17, se observa que el 55.8% de trabajadores menciond que cuenta con un horario
de trabajo de jornada partida (mafiana y tarde), el 18.6% indico que tiene turnos rotativos excepto el
de noche, el 16.3% turno fijo de noche y el 9.3% turnos rotatorios con el de noche. Aqui se evidencia
que los horarios de los trabajadores estan programados para dar atencion las 24 horas en la

institucion educativa con modalidad de residencia.
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Tabla 17: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas a la jornada: Horario-2017.

¢ Cual es tu horario de trabajo? N | %
Jornada partida (mafiana y tarde) 24 | 55.8
Turno fijo de mafiana 0 |0
Turno fijo de tarde 0 |0
Turno fijo de noche 7 | 163
Turnos rotatorios excepto el de noche | 8 18.6
Turnos rotatorios con el de noche 4 |93
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En cuanto a la adaptabilidad del tiempo de trabajo el 90.7% de los trabajadores considera que no
cuenta con ningin margen de adaptacion en la hora de entrada y en la hora de salida, lo que puede

evidenciarse en la tabla 18.

Tabla 18: COAR La Libertad. Adaptabilidad del tiempo de trabajo. Margen de entrada y
salida-2017

- Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida? N° %
No tengo ningiin margen de adaptacion en relacion a la hora de entrada y salida | 39 | 90.7
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos 2 4.7
Tengo hasta 30 minutos de margen 2 2.3
Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen 1 2.3
Tengo mas de una hora de margen 0 0
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 19 brinda informacién de la adaptabiblidad del tiempo de trabajo con los asuntos
personales o o familiares. Se observa que 69.8% de los trabajadores manifiesta que solo alguna vez

o nunca podra dejar su puesto para atender asuntos personales o familiares.

Tabla 19: COAR La Libertad. Adaptabilidad del tiempo de trabajo: Asuntos
personales o familiares-2017.

2Si tienes algiin asunto personal o familiar? ;Puedes dejar tu N° %
puesto de trabajo al menos una hora?
Siempre + Muchas veces 3 7
Algunas veces 10 | 233
Soélo alguna vez + Nunca 30 | 69.8
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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En la tabla 20 se relaciona la adaptabilidad del tiempo de trabajo con la capacidad para
realizar un descanso. Y como resultado se tiene que el 58.1% de los trabajadores puede decidir

cuando hacer un descanso.

Tabla 20: COAR La Libertad. Adaptabilidad del tiempo de trabajo: Descanso-2017.

. Puedes decidir cuiando haces un descanso? | N° | %
Siempre + Muchas veces 2 4.7
Algunas veces 16 | 37.2
Soélo alguna vez + Nunca 25 | 58.1
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En la tabla 21, los trabajadores manifestaron que el 83.7% labora tres 0 mas sabados al mes,
en tanto que un 16.3% labora dos sdbados al mes. Esta informacion explica el nimero de horas
laboradas a la semana, en particular en el caso de los docentes cuyas jornadas a diferencia de la EBR
(donde los horarios de trabajo son programados generalmente de lunes a viernes) son programadas

de lunes a sabado.

Tabla 21: COAR La Libertad. Dias laborables: Sabados al mes-2017.

Habitualmente: ;cuantos sabados al mes trabajas? | N° %
Ninguno 0 0
Alguno excepcionalmente 0 0
Un sabado al mes 0 0
Dos sabados 7 16.3
Tres o mas sabados al mes 36 | 83.7
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En la tabla 22, los trabajadores respondieron que el 16.3% labora tres 0 mas domingos al
mes, el 18.6% dos domingos y otro 18.6% algiin domingo excepcionalmente, por tltimo el 46.5%
respondid que no labora ningiin domingo al mes. Estos resultados nos demuestran que un 53.5% de
trabajadores labora los domingos, lo que es fundamental para determinar la relacion trabajo familia,
en tanto que los dias domingos que son los dias que generalmente se disfrutan en familia son

dedicados al trabajo por mas del 50% de trabajadores.
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Tabla 22: COAR La Libertad. Adaptabilidad del tiempo de trabajo: Domingos al mes-

Habitualmente g,cua'ln‘tos2 gtlnz;ingos al mes Ne | o
trabajas?

Ninguno 20 | 46.5
Alguno excepcionalmente 8 18.6
Un domingo al mes 0 |0
Dos domingos 8 18.6
Tres o mas domingos al mes 7 | 163
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En la tabla 23 el 51.2% de los trabajadores respondieron que solo alguna vez o nunca han
visto modificado su hora de entrada y salida, el 41.9% sefial6é que su horario de entrada y salida fue
modificado algunas veces, y el 7% respondié que su horario, tanto de entrada y salida se modifico

siempre o muchas veces.

Tabla 23: COAR La Libertad. Exigencias de disponibilidad: Cambios en la hora de entrada y
salida-2017.

,Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o Ne | o
los dias que tienes establecido trabajar?
Siempre + Muchas veces 3 7
Algunas veces 18 | 41.9
Solo alguna vez + Nunca 22 | 51.2
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 24 muestra las exigencias de disponibilidad de los trabajadores en cuanto a la
prolongacion de la jornada laboral como minimo media hora al dia y el 55.8% de los trabajadores
respondid que prolonga su jornada de 11 a mas dias al mes, otro 16.3% de 6 a 10 dias al mes. Ello
resulta preocupante porque las cifras indican que el 72.1% de trabajadores labora mas horas de las
programadas, lo que podria estar relacionado con la sobrecarga de trabajo y la forma como se viene
organizando el trabajo.

Tabla 24: COAR La Libertad. Exigencias de disponibilidad: Prolongacion de jornada-2017.

Habitualmente ;cudntos dias al mes prolongas tu N° %
jornada como minimo media hora? ’
Ninguno 1 2.3
Alglin dia excepcionalmente 8 18.6
De 1 a 5 dias 3 7
De 6 a 10 dias al mes 7 16.3
11 o més dias al mes 24 55.8
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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En la tabla 25, se consultd a los trabajadores acerca de la parte del trabajo domesticé que
realizan en su familia y el 25.6% senald que es el principal responsable y que hace la mayor parte de
las tareas familiares y domésticas, un 18.6% respondidé que realiza la mitad, mientras que un 30.2%
realiza la cuarta parte dichas tareas. También este aspecto resulta preocupante, dado que sumado a la
sobrecarga de trabajo evidenciada en la tabla anterior, los trabajadores contintian sus labores en casa

lo que puede traer consecuencias fisicas y agotamiento.

Tabla 25: COAR La Libertad. Exigencias de disponibilidad: Trabajo doméstico-
familiar-2017.

. Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu? N°e | %
Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas | 11 25.6
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 8 18.6
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 13 30.2
Sélo hago tareas muy puntuales 8 18.6
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 3 7
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 26 tiene que ver con la disponibilidad de personal en la institucidon educativa, pues
el 46.5 % de trabajadores respondié que solo alguna vez o nunca falta personal en su departamento,
otro 30.2% que algunas vez y el 23.3% respondi6é que siempre y muchas veces. La ultima cifra
resulta preocupante y también se relaciona con la prolongacion de la jornada de trabajo, dado que si
falta personal significa que hay funciones que deben de ser asumidas por otros trabajadores, lo que
puede repercutir en agotamiento y sobrecarga laboral.

Tabla 26: COAR La Libertad. Recursos: Falta de personal-2017

En tu departamento o seccion falta personal | N° | %
Siempre + Muchas veces 10 | 23.3.
Algunas veces 13 | 30.2
Sélo alguna vez + Nunca 20 | 46.5
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

La tabla 27 se refiere a como perciben la planificacion del trabajo en el COAR La Libertad,
para lo cual el 67.4% sefiala que siempre o muchas veces la planificacion del trabajo es realista, un
23.3% que algunas veces y por ultimo un 9.3% que solo alguna vez o nunca. Es decir un 32.6%

considera que algunas veces o solo algunas veces o nunca la planificacion es realista, lo que tendria
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que ser considerado para mejorar la planificacion del trabajo y cambiar la percepcion de este

porcentaje de trabajadores.

Tabla 27: COAR La Libertad. Recursos —Planificacion-2017.

La planificacion es realista Ne | %
Siempre + Muchas veces 29 | 67.4
Algunas veces 10 | 23.3.
So6lo alguna vez + Nunca 4 193
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

En la tabla 28 los trabajadores respondieron que la tecnologia (maquinas, herramientas,
computadoras, etc.) con las que trabajan en un 60.5% algunas veces funciona correctamente, el
30.2% que siempre o mucha veces, mientras que un 9.3% sefiald6 que solo alguna vez o nunca
funciona correctamente, cifras que resultan preocupantes, debido que al tratarse de un colegio que
ofrece un servicio de calidad para estudiantes de alto rendimiento, resulta necesario que los
profesionales cuenten con las herramientas tecnoldgicas que funciones correctamente para poder
realizar su trabajo.

Tabla 28: COAR La Libertad. Recursos: Tecnologia-2017.

La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la ol o
. . N )
que trabajas es la adecuada y funciona correctamente
Siempre + Muchas veces 13 | 30.2
Algunas veces 26 | 60.5
Sélo alguna vez + Nunca 4 |93
Total 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

La tabla 29 hace referencia a la remuneracion neta, percibida por los trabajadores del COAR
La Libertad, en donde el 79.1 % percibe entre 3600 a 3999 soles, el 18.6 % menos de 2499 soles y

por ultimo un 2.3 % tiene una remuneracion neta menor a 2499 soles.
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Tabla 29: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas al salario-2017.

Aproximadamente ;cuanto cobras neto al mes? | N° | %
Menos de 2499 soles 8 | 18.6
Entre 2500 y 2999 soles 0 |0
Entre 3000 y 3599 soles 1 |23
Entre 3600 y 3999 soles 34 | 79.1
Entre 4000 y 4599 soles 0 |0
Entre 5000 y 5999 soles 0 |0
Mais de 6000 soles 43 | 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

En la tabla 30 se muestra las respuestas de los trabajadores en cuanto a su percepcion de la
relacion entre el trabajo que realizan y la remuneracion que perciben, para lo cual un 83.7%
manifestd que si existe un grado de correspondencia entre su trabajo y su remuneracidn; en tanto que
un 7% considerd que sus ingresos son superiores a la categoria laboral a la que pertenecen; otro 4.7%
considera que su remuneracion se encuentra por debajo de su categoria; y; por ultimo otro 4.7% no
sabe si el trabajo que realiza tiene correspondencia con el grupo ocupacional al que pertenece.

Tabla 30: COAR La Libertad. Caracteristicas relativas al salario: Correspondencia
trabajo-salario-2017.

JEl trabajo que realizas se corresponde con la categoria o o o
. . . . N )
grupo profesional que tienes reconocida salarialmente?

Si 36 | 83.7
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al | 3 7
que tengo asignado salarialmente (Por ejemplo, trabajo de
comercial pero me pagan como administrativa)
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al | 2 4.7
que tengo asignado salarialmente (Por ejemplo, trabajo de
administrativa pero me pagan como comercial)
No lo s¢é 2 4.7
Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

La tabla 31 hace referencia a las oportunidades de promocion en el trabajo que han tenido los
trabajadores durante su permanencia en el COAR La Libertad. Un 86% ha manifestado que hasta el
momento no ha ascendido de categoria o grupo ocupacional, un 9.3% respondi6 que fue ascendido

una vez, en tanto que un 4.7% ascendio dos veces.
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Tabla 31: COAR La Libertad. Promocion en el trabajo-2017.

;Desde qué entraste en la institucion educativa? ;Has | N° | %
ascendido de categoria o grupo profesional?

No 37 86

Si, una vez 4 9.3

Si, dos veces 2 4.7

Si, tres 0 mas veces 0

Total 43 100

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

En el acépite anterior se presentd la definicion de la prevalencia de la exposicion y en este
apartado se presentan los resultados de prevalencia de exposicion en el COAR La Libertad, para cada
puesto de trabajo, departamento o seccion y por sexo. Se pretende dar una imagen rapida, una foto,
de cual es la situacion de exposicion a riesgos psicosociales y de su localizacion y posibles
desigualdades.

La tabla 32 presenta la prevalencia de exposicion en el COAR La Libertad (conjunto de
ambito de aplicacion). Los datos estdn ordenados segun el porcentaje de trabajadores/as en la
situacion mas desfavorable para la salud, es decir, la primera exposicion es la que afecta a mayor
proporcidon de los trabajadores y, la ltima, es la que concentra menor proporcién de trabajadores

expuestos a la situacion mas desfavorable.
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Tabla 32: COAR La Libertad. Exposiciones a riesgos psicosociales-2017.

Dimensién Situacion Mas
Intermedia | favorable
MAS Ritmo de trabajo 0 2.3
PROBLEMATICAS
Exigencias emocionales 16.2 4.7
A Doble presencia 25.6 2.3
Inseguridad sobre las condiciones de 18.6 93
trabajo
Contlicto de rol 32.5 14
Exigencias cuantitativas 442 20.9
Apoyo social de compafieros 41.8 23.3
Previsibilidad 442 20.9
Exigencias de esconder emociones 27.9 39.5
Calidad de liderazgo 46.5 233
Inseguridad sobre el empleo 32.6 39.5
v Apoyo social de superiores 46.5 30.2
Influencia 32.6 48.8
Claridad de rol 51.2 30.2
Sentimiento de grupo 44.2 39.5
Sentido del trabajo 11.6 83.7
Justicia 16.2 79.1
MENOS Posibilidades de desarrollo 18.6 81.4
PROBLEMATICAS O
FAVORABLES Reconocimiento 2.3 97.7
Confianza vertical 4.7 953

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

La tabla 32 también se puede analizar por el nivel de afectacion a cada una de las
dimensiones, empezando por las dimensiones mas desfavorables o con mayor prevalencia de afectar
la salud, hasta las dimensiones menos afectadas o mas favorables para la salud de los trabajadores.

En cuanto a las dimensiones mas afectadas se observa que para el ritmo del trabajo el
97.7% de trabajadores/as del COAR La Libertad esta expuesto a la situacion mas desfavorable, y
solo un 2.3% se encuentra en una situacion mas favorable para la salud.

Otra dimension altamente afectada es la que se refiere a las exigencias emocionales, para
ésta dimension el 79.1% de trabajadores del COAR La Libertad en el periodo 2017, resulté expuesto
a la situacion mas desfavorable, un 16.2% a una situacion intermedia, mientras que so6lo un 4.7% se
ubico en una situacion mas favorable para la salud. De igual modo para la dimensién doble
presencia, también se encontrd un alto grado de prevalencia en donde el 72.1% de trabajadores fue
expuesto a la situacion mas desfavorable para la salud, un 25.6% a la situacion intermedia y s6lo un

2.3% estuvo expuesto a situacion mas favorable.
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En cuanto a la dimension inseguridad sobre las condiciones de trabajo, un 72.1% de
trabajadores esta expuesto a la situacion mas desfavorable para la salud, un 18.6% a la intermedia y

un 9.3% a la mas favorable.

Por ultimo una de las dimensiones mas afectadas pero en menor proporcién que las
anteriores es el conflicto de rol en donde un 53.5% de trabajadores estuvo expuesto a la situacion
mas desfavorable para la salud, un 32.5% a la intermedia y un 14% a la situacion mas favorable.

A partir de la dimension de exigencias cuantitativas presentada en la tabla 32, ya se
encuentra una situacion intermedia para la salud de los trabajadores, asi para la dimension exigencias
cuantitativas un 44.2% se encontrd en la situacion intermedia, un 34.9% de trabajadores estuvo
expuesto a la situacion mas desfavorable, mientras que el 20.9% a la situacion mas favorable para su
salud.

Para la dimension apoyo social de compaifieros, el 41.8% se encontrd6 expuesto a la
situacion intermedia, un 34.9% a la situacion mdas desfavorable, en tanto que el 23.3% de
trabajadores resulto en la situacion mas favorable para su salud. Otra dimension que se ubico en una
situacion intermedia para la salud es la referente a la previsibilidad, con un 44.2%, otro 34.9% se
encontrd en la situacion mas desfavorable, mientras que el 20.9% se ubico en la situacion mas
favorable.

Para la dimension: exigencias de esconder emociones un 39.5% de trabajadores se situd en
la situacién mas favorable para la salud, el 27.9% de los trabajadores en la situacion intermedia y el
32.6% se ubico en la situacion mas desfavorable.

Para la calidad de liderazgo, en la situacion intermedia para la salud se ubico el 46.5% de
trabajadores, otro 30.2% estuvo expuesto a la situacion mas desfavorable, mientras que un 23.3% se
encontr6 en la mas favorable. Asimismo para la dimension inseguridad sobre el empleo, el 32.6%
de trabajadores se ubico en la situacion intermedia, un 27.9% estuvo expuesto a la situacion mas
desfavorable, en tanto que el 39.5% estuvo expuesto a la situacion mas desfavorable.

La dimension apoyo social de superiores, dio como resultado que el 46.5% de los
trabajadores se ubico en una situacion intermedia, un 23.3 % se encontrd expuesto a la situacion mas
desfavorable y el 30.2 % resultd en la situacion mas favorable para su salud. En tanto que la
dimension denominada influencia, obtuvo como resultado que el 32.6% de trabajadores se encontr6
en una situacion intermedia para su salud, otro 18.6 % estuvo expuesto a la situacidn mas
desfavorable, mientras que un 48.8% se ubicd en la mas favorable.

Para la dimension claridad de rol, el 51.2 % de trabajadores se ubicd en la situacion
intermedia, el 18.6% de trabajadores/as estuvo expuesto a la situaciéon més desfavorable, en tanto que
un 30.2% result6é dentro de la situacion mas favorable para su salud. La dimension sentimiento de

grupo también se encontrd en una posicion intermedia, con un 44.2%, otro 16.3% de trabajadores
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resultd afectado con la situacion mas desfavorable, mientras que el 39.5% se encontré en la situacion

mas favorable.

Las situaciones mas favorables para la salud de los trabajadores se encuentran en 5
dimensiones. Asi para la dimension sentido de trabajo, se obtuvo que el 83.7% de trabajadores se
ubico en la situacion mas favorable, el 11.6 % en una situacion intermedia, y solo el 4.7% estuvo
expuesto a la situacion mas desfavorable. Asi mismo la dimension justicia obtuvo como resultado en
la situacion mas favorable para los trabajadores al 79.1%, en tanto que el 16.2% se ubicé en el nivel
intermedio, por ultimo so6lo el 4.7% se situo en la situacidn mas desfavorable.

Para la dimension posibilidades de desarrollo, el 81.4 % se ubico en la situacion maés
favorable para la salud, el 18.6% se encontrd en la situacion intermedia. En esta dimension no se
hallo trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable.

En la dimensidon reconocimiento, se obtuvo un 97.7% de trabajadores ubicados en la
situacion mas favorable, mientras que un 2.3% se encontr6 en la situacion intermedia. En esta
dimension tampoco se encontro trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable. Por ultimo la
dimension denominada confianza vertical, obtuvo un 95.3% en la situacion mas favorable y un
4.7% en la situacion intermedia. Al igual que en las dos ultimas dimensiones ésta no presentd
trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable para la salud de los trabajadores.

Tabla 33: COAR La Libertad. Localizacion de las exposiciones de riesgos piscosociales-2017.
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Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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En la tabla 33, para cada puesto de trabajo, para cada area y por sexo se presenta la situacion
de exposicion que incluye una mayor proporcion de trabajadores. De esta manera se tiene una idea
de qué puestos de trabajo, area o secciones y sexo son los que se encuentran en una situacion peor de
exposicion a los riesgos psicosociales (los que tienen mas rojos) y cudles en una situacion mas
favorable (los que tienen mas verdes).

La tabla 33 presenta las exposiciones a riesgos psicosociales por puesto de trabajo, area y
sexo. Se observa que en cuanto a las exigencias cuantitativas los riesgos mas desfavorables se
presentan en los profesionales, los asistentes y las mujeres.

La dimension ritmo del trabajo muestra riesgos en todos los aspectos de la institucion asi
como las exigencias emocionales. En la dimension exigencias de esconder emociones, se observa
que son las mujeres el area académica y el puesto de auxiliar.

En el anexo 5 se presentan los resultados de la evaluacion dimension por dimension
ordenadas en funcién a la prevalencia de la exposicidén, es decir, primero se presentan las
dimensiones que tienen un porcentaje mas elevado de trabajadores expuestos a la situacion mas

desfavorable para la salud (rojo) segun los resultados presentados en la tabla 32 de este estudio.

3.5 Analisis de los resultados

La evaluacion de los riesgos psicosociales a través de la metodologia CoPsoQ istas 21 en su
version media, para el Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad en el periodo 2017, demuestra
que la organizacion del trabajo influye significativamente en la aparicion de los riesgos
psicosociales, los cuales de acuerdo a su nivel de prevalencia afectan el bienestar de los trabajadores.
Los resultados guardan estrecha relacién con el marco teoérico, principalmente sobre la base de los
modelos que explican la aparicion de los riesgos psicosociales a partir de la organizacion del trabajo.
Y especificamente con el Modelo Orientado a la Direccion de Matteson e Ivancevich (1987), quienes
distinguen entre componentes organizacionales y extraorganizacionales para explicar el origen y las
consecuencias de los riesgos psicosociales sobre los trabajadores. Asi mismo los hallazgos del
presente estudio coinciden con los resultados de las investigaciones previas en el ambito educativo
citadas en el marco contextual sobre todo las relacionadas al estrés y su extremo mas critico el
burnout. Asi existen estudios que encontraron un alto nivel de agotamiento emocional, asociado con
un alto esfuerzo de trabajo, ante altas demandas de trabajo (Wang y otros 2015; Arias y Jiménez,
2013; Unda, 2008; UNESCO, 2005) y otros estudios (Mufioz, 2015) que concluye que las
dimensiones mas desfavorables de los riesgos psicosociales son las exigencias psicoldgicas, la
inseguridad sobre el futuro, la doble presencia y la estima. Se encuentra asi que las dimensiones con
mayor prevalencia que han sido identificadas en estos estudios también se encuentran afectadas para

el caso del COAR La Libertad en el periodo 2017.
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Siendo un estudio de tipo correlacional en la tabla 32 se encuentra la relacion existente entre
las dos variables de estudio: la organizacion del trabajo y riesgos psicosociales en el trabajo. Estos
riesgos se presentan como consecuencia de las dimensiones mas desfavorables y estan relacionadas
al ritmo de trabajo, a exigencias emocionales, la doble presencia, la inseguridad laboral y el conflicto
de rol.

A partir de las respuestas obtenidas de las entrevistas realizadas a los principales directivos y
a la coordinadora psicopedagdgica del COAR La Libertad, los entrevistados coinciden en que existe
una relacidon entre la organizacion del trabajo y la aparicion de riesgos psicosociales en el trabajo, el
director general considerd que esta relacion se da de manera general en toda institucion y sin duda en
el COAR también se presenta. Por su parte, la directora de bienestar opind que la aparicion de los
riesgos psicosociales se presenta por la exigencia hacia los profesionales para adaptarse al nuevo
modelo educativo. Ademas, la coordinadora psicopedagdgica considera que el tiempo invertido en
trasladarse al centro de trabajo y las jornadas programadas afectan emocionalmente a los

trabajadores y también afecta su estado de animo.

Asi mismo, para la pregunta sobre que riesgos psicosociales identifican en el trabajo, el
director general manifestd que el area mas afectada es el area de bienestar debido a la diversidad de
horarios pues trabajan los fines de semana que resultan ser los dias con mayor carga de trabajo lo que
desgasta demasiado al personal. En opinion de la directora de bienestar los riesgos psicosociales que
mas afectan a los trabajadores son las condiciones de trabajo por la distancia y tiempo que dedican
para trasladarse a su centro de trabajo, otro riesgo identificado por la directora es el tiempo que se
deja de compartir con la familia. Para la misma pregunta la coordinadora de psicopedagogia

consider6 como principales riesgos: el estrés y la relacion trabajo-familia, familia-trabajo.

A nivel de hipotesis general encontramos que esta se cumple a partir de los resultados del
estudio, que la organizacion del trabajo propiciado por el Modelo para estudiantes de alto desempefio
en el Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad en el periodo 2017, favorecen la aparicion de

riesgos psicosociales en el trabajo.

En cuanto a qué factores son los que se presentan con mayor incidencia el analisis de los
resultados de la evaluacion comprueban la hipotesis especifica, de que las exigencias psicologicas y
la relacion trabajo familia representan dos de los riesgos psicosociales con mayor incidencia en el
Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad. Estos resultados, serviran como la base para la
implementacion de un plan de mejora, porque brinda detalladamente no solo cuales son los riesgos
psicosociales sino también donde se localizan y quienes son los mas afectados de acuerdo a las
caracteristicas demograficas individuales, el puesto que ocupan y el area o departamento al que

pertenecen. Asi mismo, con estos hallazgos la actual o futuras gestiones directivas tendran un
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insumo para considerar aquellos aspectos de la organizacion del trabajo que pueden fortalecerse y
mejorarse para procurar el bienestar de los trabajadores que constituye el elemento mas valioso en

toda organizacion.

3.6 Propuesta de lineamientos de politica para la prevencion de riesgos psicosociales en el
COAR La Libertad

Objetivo general:
Prevenir la aparicion de riesgos psicosociales en el Colegio de Alto Rendimiento de La

Libertad relacionados con la organizacion del trabajo.

Objetivos especificos:

- Aplicar estrategias de prevencion para disminuir los efectos de la presion del trabajo en los
profesionales y especialistas.

- Potenciar las habilidades socioemocionales de los trabajadores para evitar la sobreexposicion
de sus emociones y sentimientos en el proceso de su intervencion profesional.

- Implementar horarios de trabajo que posibiliten la armonizaciéon de los aspectos laboral y
familiar (o social).

- Potenciar las competencias profesionales de los trabajadores con el fin de brindarles
confianza en relacion a su futuro laboral.

- Prestar atencion necesaria a las funciones realizadas por los trabajadores con el fin de evitar
contradicciones en actividades que no les corresponda realizar o que puedan suponer

conflictos de caracter profesional o ético.
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Cuadro 11: Propuesta de lineamientos de politica para la prevencion de riesgos psicosociales en el COAR La Libertad

Identificar el origen de la saturacion del trabajo a nivel

Se identificaran en las

Autoevaluacion

institucional y a nivel de cada area. reuniones a nivel de cada | Semanal y antes, durante y
Supervisar el avance del trabajo de los profesionales segun los area y a nivel institucional. mensual después.
plazos establecidos en el Plan Anual de Trabajo Institucional Realizar actividades para la Medios de
para identificar si existen conflictos entre los plazos y la Lo recuperacion de los verificacion:
97.7% capacidad para cumplir con las tareas encomendadas. Trio Dl.rectlvo y trabajadores ante Actas de
wpacicad p P . . Coordinadores o4 5
Simplificar la carga burocratica que ocupa gran tiempo en actividades de alta reuniones.
detrimento del tiempo de las actividades principales de los exigencia mental.
trabajadores. Establecer un mecanismo
de gestion  documental
estandarizada.
Gestionar ambientes y espacios para la relajacion personal y la Implementar ambientes y | Mensual y Autoevaluacion
interaccion entre compafieros de trabajo con el fin de distender espacios apropiados para el | bimestral. antes, durante y
las situaciones dificiles o de alta exigencia emocional. descanso y relajacion del después.
Programar actividades de integracion laboral cada fin de personal. Medios de
bimestre. Establecer y llevar a cabo el verificacion:
Brindar capacitacion constante a los trabajadores en torno al cronograma de actividades Registro de
manejo de las emociones y sentimientos antes, durante y de integracion  laboral actividades,
79.1% después de su proceso de intervencion con los estudiantes. Trio Di.rectivo y (recreativas, - deportivas, registro
’ Coordinadores encuentro familiar, etc.). fotografico,
Establecer el rol anual de registro de
capacitaciones en torno al participantes.
manejo de emociones Yy
sentimientos en el proceso
de intervencion con
estudiantes.
Analizar la duracion de la jornada diaria de los trabajadores en Elaborar un instrumento | Mensual, Autoevaluacion
relacion al tiempo que deben dedicar a su espacio familiar (o que permita medir a nivel | bimestral y antes y después.
72.1% soc;ial). - . . . Trio Di.rectivo y de cgida trabajador l.as horas | semestral. Mgdios .de
: Brindar facilidades como permisos, compensaciones horarias y Coordinadores destinadas al trabajo y las verificacion:

tolerancia a los trabajadores.
Programar actividades de integracion laboral-familiar.

horas destinadas a su
familia o al aspecto social

Informe de los
resultados del
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(en el caso de los que viven
en Trujillo se debe incluir el
tiempo de traslado al centro

analisis de horas
destinadas al
trabajo y a la

de trabajo). A partir del familia.
analisis se debe brindar las
facilidades a los
trabajadores para favorecer
la  armonia entre los
espacios laboral y familiar.
Brindar capacitacion constante y certificada a los trabajadores Establecer y ejecutar un | Bimestraly | Autoevaluacion
en relacion al cargo y funciones realizadas bajo el Modelo de cronograma  anual de | semestral. antes y después.
Colegios de Alto Rendimiento. capacitaciones a nivel de Medios de
Reconocer el desempefio de los trabajadores mediante COAR en relacion al cargo verificacion:
72.1% resolucif)ngs de la .Instituci(’)n Educativa y ggstionar su Director General y fungiones en el modelo Regigtro de
reconocimiento a nivel de UGEL para enriquecer su educativo. trabajadores
experiencia profesional. Gestionar a nivel de la capacitados y
UGEL el reconocimiento reconocidos.
por los logros de los
trabajadores.
Verificar que las funciones ejecutadas por los trabajadores se Definir  claramente  las | Al inicio de Aplicacion de
encuentren acordes a las funciones para las cuales han sido funciones y las | las labores y encuesta.
contratados. responsabilidades de los | durante las
53.5% Trio Di.rectivo y trabajadores'. Enfatizar reuniones de
: Coordinadores sobre la importancia de caracter
realizar  actividades de | institucional

apoyo para fortalecer el
trabajo en equipo.
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CONCLUSIONES

Sobre la base de los resultados se concluye que la actual organizacion del trabajo del Colegio
de Alto Rendimiento de La Libertad influye de manera significativa en la aparicion de riesgos
psicosociales en el trabajo. Ello comprueba la hipotesis general de la presente investigacion y que
reafirman los resultados de otras investigaciones previas que relacionan los riesgos psicosociales con
la organizacion del trabajo. Muy importante para llegar a demostrar el alcance correlacional de la

investigacion fue el uso de la metodologia CopSoQ istas 21 en la version media.

Sobre el analisis de la bibliografia en relacion al tema de estudio, se concluye que existe
material bibliografico a partir del cual se construy6 el marco tedrico para dar sustento a la presente
investigacion y que explica como la organizacion del trabajo propicia la aparicion de riesgos
psicosociales en los trabajadores, lo que comprueba la primera hipdtesis especifica del estudio.
Especificamente los antecedentes se encontraron desde el Enfoque Humanistico y del
Comportamiento con los aportes de la Escuela de las Relaciones Humanas (Mayo, 1915), la Escuela
Behaviorista (Simon, 1947) y (Beckhard; Mc Gregor y Bradford, 1962.) con su aporte del Desarrollo
Organizacional. Asimismo dentro de las teorias modernas de la administracion Meyer (1977) y Di
Maggio (1983) con su Teoria de la Institucion consideran el apoyo social a los trabajadores y no solo
la demanda eficiencia y postulan que la mejor forma de organizacion es la que integra a las personas
que la hacen funcionar. También en referencia a los riesgos psicosociales la OIT (1984) define a los
factores psicosociales como “las condiciones presentes en el trabajo, que estan relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo y que son susceptibles de afectar tanto al

bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo en el trabajo”
(pag. 5).

Sobre la base del analisis de las investigaciones y estadisticas relacionadas a los riesgos
psicosociales en el ambito laboral educativo nacional e internacional se concluye que se ha
encontrado evidencias que han favorecido la comprension del contexto en el cual se ha desarrollado
la presente investigacion, asi se comprobo la segunda hipotesis especifica. Y eso se reafirma con los
estudios que llegan a la conclusion de que una de las profesiones mas estresantes es la docencia,
confirmado por estudios reportados por Travers & Cooper (1997); Esteve (1997); Greenglass (2000);
Cox & Heames (2000); Donders et al, (2003); Lambert & McCarthy (2006), entre varios autores que
han indagado lo referente al estrés del profesorado, principalmente desde un enfoque relacionado con
las implicaciones psicosociales. Asimismo, Arias y Jiménez, 2013;Unda, 2008; UNESCO,2005) y
otros estudios como el de (Muifioz,2015) que concluyen que las dimensiones mas desfavorables de
los riesgos psicosociales son las exigencias psicologicas, la inseguridad sobre el futuro, la doble

presencia y la estima.Por ultimo, del analisis de los resultados de la Evaluacion de Riesgos
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Psicosociales en el COAR La Libertad para el afio 2017, y de las dimensiones con mayor
prevalencia, se concluye que las dimensiones mas afectadas son las exigencias psicologicas y el
conflicto trabajo familia que en la metodologia Istas estd determinada por la doble presencia, de tal

forma que se comprueba la tercera y tltima hipoétesis especifica del estudio.
Las conclusiones encontradas en la presente investigacion ponen en evidencia la necesidad

de prevenir y tratar los riesgos psicosociales en el trabajo por los efectos que pueden ocasionar en la

salud y el bienestar de los trabajadores de la institucion.
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RECOMENDACIONES

Considerando que el Modelo Educativo para Estudiantes de Alto Desempefio, se viene
desarrollando paralelamente en las 25 regiones del Peru, se recomienda hacer extensiva la evaluacion
de los riesgos psicosociales en el trabajo, en todos los COAR para contar con un diagnostico que
permita elaborar un plan de mejoramiento y prevencion de los riesgos psicosociales en el trabajo de

caracter nacional para los trabajadores del modelo.

En ese sentido, se requiere tomar en consideracion los resultados de la presente investigacion
y lo establecido en la Declaracion de Sundsvall (1991) sobre entornos que apoyan la Salud, dentro de
los cuales se considera al centro de trabajo y también se recomienda la gestion del area de bienestar
de personal dentro del Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad, para la atencién y orientacion de

los trabajadores de manera permanente.

En base a las dimensiones con mayor prevalencia, se recomienda elaborar un plan de mejora
en el corto plazo para evitar situaciones extremas en la salud de los trabajadores que presentan sobre
todo altas exigencias psicologicas. Y para la dimension de la doble presencia se recomienda
identificar los casos de manera individual para elaborar propuestas motivadoras que permitan a los

trabajadores cumplir sus roles tanto en el trabajo como en el &mbito familiar sin complicaciones.
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Anexo 1: Matriz de consistencia

Problema Objetivo
¢, Como influye | a
°C°"?°' - a . Conocer de qué manera la
organizacion del trabajo S .
L X organizacion del trabajo
en la aparicién de riesgos L -
. X propicia la presencia de
psicosociales en el X . .
GENERAL ) riesgos psicosociales en los
Colegio de Alto ) -
= trabajadores del Colegio de
Rendimiento de La -
. . Alto Rendimiento de La
it g S e Gl Libertad en el afio 2017
afio 20172 )
. Analizar la bibliografia y
¢Cuales son las o X -
X ) P publicaciones disponibles
evidencias tedricas que ; .
. analizany describen la are@lieEEdiD &
MARCO TEORICO P ) organizacion del trabajo
organizacion del trabajo y L vt
AN . propicia la aparicién de
suimplicancia con los X . 8
" X . riesgos psicosociales en los
riesgos psicosociales? h
trabajadores.
Describir las investigaciones
y estadisticas relacionadas a
¢Cuél es el panorama de los riesgos psicosociales en
los riesgos psicosociales el &mbito laboral educativo
MARCO CONTEXTUAL en el sector educativoa  de nivel nacional e
nivel internacional y a nivel internacional que favorezcan
de Per(? la comprensién del contexto
en el cual se desarrolla la
investigacion.
- . Determinar cuales son los
¢Cudles son los riesgos - X N
. " riesgos psicosociales en el
psicosociales con mayor h L .
. N trabajo con mayor incidencia
incidencia originadas por L Sg—
MARCO ESPECIFICO la organizacién del trabajo ginadas p .
y organizacién del trabajo en el
en el Colegio de Alto : a
. Colegio de Alto Rendimiento
RElGED R L de La Libertad en el afio
Libertad en el afio 20177 2017

Hipétesis

Metodologia

Andlisis bibliografico de las teorias e investigaciones sobre
la organizacion del trabajo y su relacién con la aparicién de
riesgos psicosociales en el trabajo.

La actual organizacion del trabajo,
disefiada para alcanzar los objetivos del
modelo de servicio educativo para la
atencion de estudiantes de alto
desempefio, propicia la aparicién de
riesgos psicosociales en los trabajadores
del Colegio de Alto Rendimiento de La
Libertad en el afio 2017.

Andlisis cuantitativo de los resultados obtenidos de la
aplicacion del Cuestionario CoPsoQ istas 21 version media
para la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo a
48 trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de La
Libertad durante el mes de octubre del 2017.

Andlisis bibliogréfico de las teorias y publicaciones
disponibles sobre la organizacioén del trabajo y su relacién
con la aparicién de riesgos psicosociales en el trabajo.

La bibliografia y publicaciones disponibles
demuestran que existe una relacion
explicativa entre la organizacion del trabajo
y la aparicién de riesgos psicosociales.

Las investigaciones y estadisticas
relacionadas a los riesgos psicosociales
en el dmbito laboral educativo favorecen la
comprension del contexto en el cual se
desarrolla la investigacion y la construccion
del marco contextual.

Andlisis bibliografico de investigaciones sobre la
organizacion del trabajo y su relacion con la aparicién de
riesgos psicosociales en el trabajo.

Los riesgos psicosociales en el trabajo que Analisis cuantitativo de los resultados obtenidos de la

se presentan con mayor incidencia en el aplicacion del Cuestionario CoPsoQ istas 21 versién media
Colegio de Alto Rendimiento de La para la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo a
Libertad son las exigencias psicolégicasy 48 trabajadores del Colegio de Alto Rendimiento de La

el conflicto trabajo familia. Libertad durante el mes de octubre del 2017.

ORGANIZACION DEL TRABAJO Y RIESGOS PSICOSOCIALES EN UNA INSTITUCION EDUCATIVA MODALIDAD DE RESIDENCIA EN LA REGION LA LIBERTAD 2017

Conclusiones

Sobre la base de los resultados se concluye que la
actual organizacion del trabajo del Colegio de Alto
Rendimiento de La Libertad influye de manera
significativa en la aparicion de riesgos psicosociales
en el trabajo. Lo que comprueba la hipétesis general
de la presente investigacion y que reafirman los
resultados de otras investigaciones previas que
relacionan los riesgos psicosociales con la
organizacion del trabajo.

Sobre el andlisis de la bibliografia en relacion al
tema de estudio, se concluye que existe material
bibliogréafico a partir del cual se construy6 el marco
tedrico para dar sustento a la presente investigacion
y que explica como la organizacién del trabajo
propicia la aparicién de riesgos psicosociales en los
trabajadores, lo que comprueba la primera hipétesis
especffica del estudio.

Sobre la base del andlisis de las investigaciones y
estadisticas
psicosociales en el
nacional e internacional se concluye que se ha
encontrado evidencias que han favorecido
comprension  del
desarrollado la presente investigacion. Lo que valida

la sequnda hipétesis especffica.
Por dltimo del andlisis de los resultados de la

Evaluacién de Riesgos Psicosociales en el COAR
La Libertad para el afio 2017, y de las dimesiones
con mayor prevalencia, se concluye que
dimensiones méas afectadas son las exigencias

relacionadas a los  riesgos

ambito laboral educativo
la

contexto en el cual se ha

las

psicolégicas y el conflicto trabajo familia que en la
metodologia Istas estd determinada por la doble
presencia. Con lo cual se valida la tercera y dltima

Recomendaciones

Considerando que el Modelo Educativo para Estudiantes
de Alto Desempefio, se viene desarrollando paralelamente
en las 25 regiones del Perd, se recomienda hacer
extensiva la evaluacion de los riesgos psicosociales en el
trabajo, en todos los COAR para contar con un diagnéstico
que permita elaborar un plan de mejoramiento y prevencion
de los riesgos psicosociales en el trabajo de caracter
nacional para los trabajadores del modelo.

Tomando en consideracién los resultados de la presente
investigacion y lo establecido en la Declaracion de
Sundsvall (1991) sobre entornos que apoyan la Salud,
dentro de los cuales se considera al centro de trabajo se
recomienda la gestion del area de bienestar de personal
dentro del Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad,
para la atencién y orientacion de los trabajadores de
manera permanente.

Tomando en consideracion los resultados de la presente
investigaciony lo establecido en la Declaracién de
Sundsvall (1991) sobre entornos que apoyan la Salud,
dentro de los cuales se considera al centro de trabajo se
recomienda la gestion del area de bienestar de personal
dentro del Colegio de Alto Rendimiento de La Libertad,
para la atencién y orientacion de los trabajadores de
manera permanente.

Construir una base estadistica y de aportes de
investigaciones en relacién a la problematica de los
riesgos psicosociales generados a partir de la
organizacién del trabajo en &mbito educativo. Y
sistematizar las experiencias de planes de mejora para
que sirvan como aporte al tema de la salud y el bienestar
en el ambito laboral educativo.

En base a las dimensiones con mayor prevalencia, se
recomienda elaborar una plan de mejora en el corto plazo
para evitar situaciones extremas en la salud de los
trabajadores que presentan sobre todo altas exigencias|
psicoldgicas. Y para la dimensién de la doble presencia se
recomienda identificar los casos de manera individual para
elaborar propuestas motivadoras que permitan a los|
trabajadores cumplir sus roles tanto en el trabajo cémo en|

hipétesis especffica del estudio. el ambito familiar sin complicaciones.
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Anexo 2: Carta de autorizacion para realizar investigacion en el COAR La Libertad
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Anexo 3: Comunicacion con Equipo ISTAS para la Aplicacion de Metodologia
Re: Fw: SOLICITO VERSION LARGA CoPsoQ-istas21
RENEE MIMBELA VALLEJO

Reply

Wed 3/7, 2:17 PM

istas21 copsoq (istas21.copsog@gmail.com)

Sent Items

Muy buenas tardes,

Quedo muy agradecida con la respuesta. Debo comentarle que ya habia quedado muy
contenta con la version media. El tema es que, encontré el enlace dentro del manual en
donde se indicaba y recalcaba que la version media era adaptada a la realidad espaiola. Sin

embargo estoy de acuerdo en seguir la reflexién que me hacen llegar.

Con gusto luego de terminar mi trabajo lo estaré compartiendo con ustedes porque la
metodologia ISTAS es la principal herramienta con la que cuento y espero mis aportes

puedan servir a futuro.

Les deseo los mayores éxitos.

Muchas gracias y seguimos en contacto.

Atentamente,

Reneé Mimbela Vallejo-

From: istas21 copsoq <istas21.copsoq@gmail.com>

To: RENEE MIMBELA VALLEJO

Subject: Re: Fw: SOLICITO VERSION LARGA CoPsoQ-istas21

Estimada Reneé, ante todo tenemos que agradecerte la confianza que depositas en la metodologia
y en nosotros.

Si nos permites la reflexion, antes de decidir si utilizas en tu trabajo de investigacion, esta
metodologia y si la version adecuada es la larga (que nos solicitas) o te podria servir la version
media (que habiendo leido la informacion que nos envias, es la versién que te aconsejamos), te

invitamos a que revises los contenidos de la web de la metodologia.

En primer lugar, como ya sabras CoPsoQ-istas21 es la adaptacion a la realidad espafiola de la
metodologia internacional CoPsoQ, pero quiza en tu entorno mas inmediato puedas encontrar otras
adaptaciones de la metodologia y personas de contacto en el siguiente enlace que se encuentra en

la pestafia ¢,quiénes somos? de la web, https://www.copsog-network.org/, desde aqui puedes

acceder a las personas que integran la red internacional CoPsoQ.
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En segundo lugar, si definitivamente decides utilizar la adaptacion a la realidad espafiola de la
metodologia, te recomendamos que revises toda la informacion a la que puedes acceder a través de
la pestafia "versién media" y "recursos”, donde encontraras todas las herrramientas, incluidos
manuales de uso y aplicacion informatica de apoyo, asi como todas las herramientas
complementarias para trabajar la versién media de la metodologia, que como te deciamos

anteriormente, es la que nosotros te aconsejamos.

Esperamos haberte sido de ayuda,

Saludos,

Equipo ISTAS

WWW.copsod.istas21.net

ISTAS

www.copsoq.istas21.net

ISTAS Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud

RENEE MIMBELA VALLEJO <reneem _m@hotmail.com> escribio:

Sefiores de ISTAS 21,

Buenos dias con el propésito de realizar mi investigacidon. Adjunto carta en formato word para poder acceder
a la versién larga de CoPsoQ-istas21.

Cabe precisar que he seguido las instrucciones como la descarga de manuales y la firma de la licencia.

Estuve tratando de enviar un correo a istas21@istas.net pero me rebota.

Por favor ruego me ayuden a conseguir la version larga.
Quedo a la espera de su importante respuesta.

Atentamente.

Reneé Mimbela Vallejo-
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Anexo 4: Cuestionario ISTAS 21 para la evaluacion de riesgos psicosociales en institucion
educativa

87




88




89



90




91




92




93




94




95




96




97




98




99




100




Anexo 5: Resultados de la evaluacion de las 20 dimensiones para la evaluacion de riesgos
psicosociales en el COAR La Libertad -2017

1. Ritmo de trabajo

Tabla 34: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas al ritmo de trabajo-2017.

Preguntas Siempre + muchas Algunas veces Sélo alguna + nunca No
veces contesta
% % % N
(Tienes que trabajar muy rapido? 51.2 [N=22] 44.2[N=19] 4.7[N=2] N=[0]
En gran medida + en En cierta En alguna medida + en No
buena medida medida ninguna medida contesta
% % % N
[ Es necesario mantener un ritmo
b = = = =
i i Al 88.4[N=38] 9.3[N=4] 2.3[N=1] [N=0]
(El ritmo de trabajo es alto 81 4[N=35] 11.6[N=5] 7.0[N=3] [N=0]

durante toda la jornada?

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

2. [Exigencias emocionales

Tabla 35: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas a las Exigencias-2017.

Preguntas Siempre + Algunas Sélo alguna + nunca No
muchas veces veces contesta
% % % N
(En tu trabajo se producen momentos o
situaciones desgastadoras | 51.2 [N=22] 32.6[N=14] 16.3[N=7] N=[0]
emocionalmente?
[En tu trabajo tienes que ocuparte de los
b Y q p = — = =
problemas personales de otros? 395 [N=17] 32.6[N=14] 279IN=12] N=[0]
En gran En cierta En alguna medida + en No
medida + en . . .
. medida ninguna medida contesta
buena medida
0,
% % % N
(Tu trabajo te afecta emocionalmente? 41.9[N=18] 23.3[N=10] 34 9[N=15] [N=0]
;Tu trabajo, en general, es desgastador
6 1O, g 9 g = = = —|
emocionalmente? L2 IN=2E] 30.2[N=13] 18.6[N=8] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

3. Doble presencia

Tabla 36: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la doble presencia-2017.

P Siempre + Algunas Sélo alguna + No
reguntas
muchas veces veces nunca contesta

% % % N
(;Pl,ensas en las tareas domésticas y familiares cuando 14.0[N=6] 512[N=22] 34.9[N=15] [N=0]
estds en la empresa?
[Hay momentos en los que necesitarias estar en la
(Hay q - = = =
e 5 (G G £ T el 20.9[N=9] 55.8[N=24] 23.3[N=10] [N=0]
(Sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta
energia que perjudica a tus tareas domésticas y 34 9[N=15] 48.8[N=21] 16.3[N=7] [N=0]
familiares?
(Sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto
tiempo que perjudica a tus tareas domésticas y 37.2[N=16] 39.5[N=17] 23.3[N=10] [N=0]
familiares?

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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4. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Tabla 37: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la Inseguridad sobre las condiciones de trabajo-2017.

En gran En cierta En alguna medida + No
Preguntas medida + en . R .
. medida en ninguna medida contesta
buena medida
% % % N

(Si te trasladan a otro centro de trabajo,
unidad, departamento o secciéon contra tu 44.2[N=19] 20.9[N=9] 34.9[N=15] [N=0]
voluntad?
(Si te cambian el horario (turno, dias de la
semana, horas de entrada y salida) contra tu 46.5[N=20] 25.6[N=11] 27.9[N=12] [N=0]
voluntad?
(,S1 te cambian de tareas contra tu voluntad? 41.9[N=18] 27.9[N=12] 30.2[N=13] [N=0]
(Si te varian el salario (que no te lo
actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el 67.4[N=29] 11.6[N=15] 20.9[N=9] [N=0]
salario variable, que te paguen en especies)?

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

5. Conflicto de rol

Tabla 38: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas al conflicto de rol-2017.

En gran
Precuntas medida + En cierta En alguna medida + en No
g en buena medida ninguna medida contesta
medida
% % % N
(La distribucion de tareas es 1.rregular y 27.9[N=12] 48.8[N=21] 23 3[N=10] [N=0]
provoca que se te acumule el trabajo?
;Te resulta imposible acabar tus tareas
b p = = = =
laborales? 11.6[N=5] 14.0[N=6] 74.4[N=32] [N=0]
(Te retrasas en la entrega de tu trabajo? 39.5[N=17] 39.5[N=17] 20.9[N=9] [N=0]
(Tienes tiempo suficiente para hacer tu . . . =
ot 23.3[N=10] 34.9[N=15] 41.9[N=18] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

6. Exigencias cuantitativas

Tabla 39: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a las exigencias cuantitativas-2017.

Siempre + muchas Algunas Sélo alguna + No
Preguntas
veces veces nunca contesta
% % % N
(La distribucion de tareas es irregular y provoca 25.6[N=11] 30.2[N=13] 44.2[N=19] [N=0]
que se te acumule el trabajo? ) ’ ’
(Te resulta imposible acabar tus tareas laborales? 9.3[N=4] 16.3[N=7] 74.4[N=32] [N=0]
(Teretrasas en la entrega de tu trabajo? 9.3[N=4] 30.2[N=13] 60.5[N=26] [N=0]
(Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? 76.7[N=33] 18.6[N=8] 4.7[N=2] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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7. Apoyo social de los compafieros:

Tabla 40: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas al apoyo social de compafieros-2017.
Siempre + muchas Algunas Sélo alguna + No
veces veces nunca contesta
% % % N
[Recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la
b yuda 'y apoy p — — — -
realizacion de tu trabajo? 44.2[N=19] 48.8[N=21] 7.0[N=3] (N=0]
, Tus compaiieros estan dispuestos a escuchar tus
b p Y — = = =
il s bt 55.8[N=24] 41.9[N=18] 2.3[N=1] [N=0]
(Tus compafieros hablan contigo sobre como _ _ _ _
haces tu trabajo? 34.9[N=15] 51.2[N=22] 14.0[N=6] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

8. Previsibilidad

Tabla 41: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la Previsibilidad-2017.

Precuntas mfdlztig:ﬁ-nen En cierta En alguna medida + en No
su X medida ninguna medida contesta
buena medida
% % % N
(En tu empresa se te informa con
suficiente antelacion de decisiones » _ _ _
importantes, cambios y proyectos de 48 8[N=21] 279IN=12] 23.3[N=10] [N=0]
futuro?
[Recibes toda la informacion que
b q _ = = =
necesitas para realizar bien tu trabajo? TRal=2l L U [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

9. Exigencias de esconder emociones

Tabla 42: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a las exigencias de esconder emociones-2017.

Preguntas Siempre + Algunas Sélo alguna + nunca No
muchas veces veces contesta
% % % N
, Tu trabajo requiere que trates a todo el mundo
b o req q — - — -
por igual aunque no tengas ganas? 60.5[N=26] 23.3[N=10] 16.3[N=7] (N=0]
m;rll dgarinen En cierta En alguna medida + en No
. medida ninguna medida contesta
buena medida
% % % N
(Te exigen en el trabajo ser amable con todo el
mundo independientemente de la forma como 65.1[N=28] 14.0[N=6] 20.9[N=9] [N=0]
te traten?
Siempre + Algunas S6lo alguna + nunca No
muchas veces veces contesta
% % % N
(Tu trabajo requiere que te calles tu opinién? 23.3[N=10] 23.3[N=10] 53.5[N=23] [N=0]
m::;il: dgar inen En cierta En alguna medida + en No
. medida ninguna medida contesta
buena medida
% % % N
[Tu trabajo requiere que escondas tus
8 Y q q = - = =
emociones? 32.6[N=14] 23.3[N=10] 44.2[N=19] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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10. Calidad de liderazgo

Tabla 43: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la calidad de liderazgo-2017.

Precuntas mgdlzdg:inen En cierta En alguna medida + en No
g buena medida medida ninguna medida contesta
% % % N

(Tu actual jefe inmediato se asegura de
que cada uno de los trabajadores tiene _ _ _ _
buenas oportunidades de desarrollo 48 8[N=21] 14.0[N=6] 372[N=16] [N=0]
profesional?
girtliai(;;l(l,%l jefe inmediato planifica bien 62.8[N=27] 23.3[N=10] 14.0[N=6] [N=0]
gil";az;c;;;l jefe inmediato distribuye bien 65.1[N=27] 20.9[N=9] 14.0[N=6] [N=0]
;Tu actual jefe inmediato resuelve bien
fos conflict on? 65.1[N=28] 11.6[N=5] 23.3[N=10] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

11. Inseguridad sobre el empleo

Tabla 44: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la inseguridad sobre el empleo-2017.

En gran En cierta En alguna medida + en No
Precuntas medida + medida ninguna medida contesta
g en buena
medida
% % % N

(Si te despiden o no te renuevan el contrato? | 37.2[N=16] 30.2[N=13] 32.6[N=14] [N=0]
;Lo dificil que seria encontrar otro trabajo en
b q J _ = = =
el caso de que te quedases en paro? 2N SN SEE] NS0

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

12. Apoyo social de los superiores

Tabla 45: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas al Apoyo social de superiores-2017.

Preguntas Siempl;::e-cl-elsnuchas Algunas veces | Solo alguna + nunca | No contesta
% % % N
CScuchar tus problemas del rabmgo? | T4AN21 | 116N 14.0[N=6) [N=0)
inmecito en  retizagion dow mbajo? | 2SN | 18.60%-8) 116N=3] [N~0)
g({;gfgc;;“gfg{:;gjf;“a contigo sobre 55.8[N=24] 27.9[N=12] 16.3[N=7] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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13. Influencia

Tabla 46: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas a la Influencia-2017.

Preguntas Siempr:re-c!-ersnuchas Algunas veces | So6lo alguna + nunca | No contesta
% % % N
t[rl“aig;l;ssi?nﬂuencia sobre el ritmo al que 60.5[N=26] 25.6[N=11] 14.0[N=6] [N=0]
i e o
i,r;i)e;z% influencia sobre como realizas tu 62.8]N=27] 18.6[N=8] 18.6[N=8] [N=0]
i}”ﬁ:e;}?? influencia sobre qué haces en el 65.1[N=28] 16.3[N=7] 18.6[N=8] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

14. Claridad de rol

Tabla 47: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas a la claridad de rol-2017.

. . En alguna
Preguntas En gran medld.a N En c1f:rta medida + en No contesta
en buena medida medida . .
ninguna medida
% % % N
;Tu trabajo tiene objetivos claros? 86.0[N=37] 11.6[N=5] 2.3[N=1] [N=0]
;Sabes exactamente qué tareas son de L _ L 5
tu responsabilidad? 90.7IN=39] 9-3[N=4] 0.0[N=0] [N=0]
(Sabes exactamente qué se espera de ti _ _ _ _
en ¢ trabajo? 93.0[N=40] 7.0[N=3] 0.0[N=0] [N=0]
(Sabes exactamente qué margen de " . 9 .
autonomia tienes en tu trabajo? 60.5[N=26] LIS = (N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

15. Sentimientos de grupo

Tabla 48: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas al sentimiento de grupo-2017.

Preguntas Siempre + muchas | Algunas veces | So6lo alguna + nunca | No contesta
veces
% % % N
;Tienes un buen ambiente con tus 76.7[N=33] 16.3[N=7] 7.0[N=3] [N=0]
compafieros de trabajo?
¢;Sientes en tu trabajo que formas parte 86.0[N=37] 14.0[N=6] 0.0[N=0] [N=0]
de un grupo?
(Os ayudais en el trabajo entre 58.1[N=25] 37.2[N=16] 4.7IN=2] [N=0]
comparfieros y compaieras?

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.
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16. Sentido de trabajo

Tabla 49: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas al sentido del trabajo-2017.

Preguntas Siempr:re-c!-ersnuchas Algunas veces | So6lo alguna + nunca | No contesta
% % % N
;Tus tareas tienen sentido? 97.7[N=42] 2.3[N=1] 0.0[N=0] [N=0]
iérlti)sor::l;i:ss? que haces te parecen 93.0[N=40] 2.3[N=1] 4.7N=2] [N=0]
g’f:fes isgﬁr?ltes comprometido con tu 95.3[N=41] 0.0[N=0] 4.7[N=2] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

17. Justicia

Tabla 50: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a la Justicia-2017.

En gran medida +e En cierta En algun.a medida No
Preguntas . . + en ninguna
n buena medida medida . contesta
medida
% % % N

:Se solgcionan los conflictos de una 69.8[N=30] 18.6[N=8] 11.6[N=5] [N=0]
manera justa?
theil:((eﬂreconoce a uno por el trabajo bien 46.5[N=20] 25.6[N=11] 27.9[N=12] [N=0]
(La direccion considera con la misma
seriedad las propuestas procedentes de todos 48.8[N=21] 34.9[N=15] 16.3[N=7] [N=0]
los trabajadores?
fliia?dmtnbuyen las tareas de una forma 46.5[N=20] 32.6[N=14] 20.9[N=9] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

18. Posibilidades de desarrollo

Tabla 51: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas
asociadas a las Posibilidades de desarrollo-2017.

Preguntas En gran medida + En cierta En algun.a medida No
. . + en ninguna
en buena medida medida . contesta
medida
% % % N
¢Tu  trabajo  requiere que  tengas 90.7[N=39] 7.0[N=3] 2.3[N=1] [N=0]
iniciativa?
;Tu trabajo permite que aprendas cosas - - - -
huevas? 86.0[N=37] 7.0[N=3] 7.0[N=3] [N=0]
(Tu trabajo te da la oportunidad de mejorar _ _ _ _
tus conocimientos y habilidades? 83.7IN=36] 14.0[N=6] 2.3[N=1] [N=0]
(Tu trabajo permite que apliques tus L . L L
habilidades y conocimientos? 86.0[N=37] 7.0IN=3] 7.0IN=3] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017.

106




19. Reconocimiento

Tabla 52: COAR La Libertad. Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas al Reconocimiento-2017.

Preguntas En gran medida + En cierta En alguna medida + No
s en buena medida medida en ninguna medida contesta
(Tu trabajo es valorado por Ila _ _ _ _
direccion? 65.1[N=28] 279[N=12] 7.0[N=3] [N=0]
¢;La direccion te respeta en tu trabajo? 79.1[N=34] 18.6[N=8] 2.3[N=1] [N=0]
(Recibes un trato justo en tu trabajo? 79.1[N=34] 18.6[N=8] 23[N=1] [N=0]

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017

20. Confianza vertical

Tabla 53: COAR La Libertad Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas

asociadas a la Confianza vertical

Precuntas En gran medida +e En cierta En alguna medida + No
g n buena medida medida en ninguna medida contesta
% % % N
;Confia la direccion en que los _ _ _ _
trabajadores hacen un buen trabajo? 33-8[N=24] 32.6[N=14] 11.6[N=5] (N=0]
;Te puedes fiar de la informacién
¢ = = = =
procedente de la direccion? 67.4IN=29] 25.6[N=11] 70IN=3] [N=0]
(Los trabajadores pueden expresar sus 44.2[N=19] 41.9[N=18] 14.0[N=6] [N=0]

opiniones y emociones?

Fuente: Evaluacion de riesgos psicosociales COAR La Libertad. Octubre 2017
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Anexo 6: Entrevista a directivos y responsable de Coordinacion Psicopedagogica

La entrevista se aplico al Director General, a la Directora de Bienestar y Desarrollo a la

Coordinadora de Psicopedagogia del COAR La Libertad con el fin de conocer la percepcion en

cuanto a la relacion entre la organizacion del trabajo y la aparicion de riesgos psicosociales en el

trabajo.

Para efectos de la investigacion se utiliz6 la siguiente codificacion.

DG

DBD

CP

Director General.
Directora de Bienestar y Desarrollo.

Coordinadora de Psicopedagogia.

A continuacion se presentan las respuestas brindadas por cada una de las personas entrevistadas.

;Considera usted que existe una relacion entre la organizacion del trabajo y la
aparicion de riesgos psicosociales en el trabajo?

DG: De manera general, considero de que si existe una relacion entre la organizacion del
trabajo, con la aparicion de riesgos psicosociales y en la institucion también considero que
existe esta relacion.

DBD: Yo si considero que existe una relacion entre la organizacion del trabajo y la aparicion
de riesgos psicosociales, ya que el modelo COAR es un nuevo modelo que se esta
implementando en el Perti, basado en una propuesta educativa para los estudiantes de 3ro,
4to y Sto, porque no solamente llevan el curriculo nacional sino que también llevan el
bachillerato internacional. Dado este panorama tanto los docentes como los especialistas de
bienestar tienen una serie de riesgos personales como emocionales a los que se enfrentan.
Digo personales porque muchos de los trabajadores viajan diariamente desde Trujillo para
llegar a Virt corriendo el riesgo de llegar tarde debido a la distancia, de sufrir un accidente,
sacrificando el tiempo que podrian dedicar a sus familias para dedicarlo a los estudiantes
debido a las responsabilidades que han asumido laboralmente.

CP: Si existe una relacion, vivimos 8 horas a mas en el trabajo y se suma el tiempo que
demoramos en desplazarnos llegamos a 12 horas dedicadas a la institucion, mas el tiempo
que debemos dedicar a descansar no nos deja espacios para dedicarlos adecuadamente a la
familia o dedicarnos a otra actividad. Entonces el hecho de pasar muchas horas en un
ambiente laboral depende mucho de la organizacion del trabajo y esto es lo que rige muchas
veces nuestro estado emocional, nuestro estado de animo propiciando la aparicion de riesgos

psicosociales.
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.Cuales son los principales riesgos psicosociales que podrian estar afectando a los
trabajadores?

DG: Si, basicamente en una de las areas que es el area de bienestar, a diferencia del area
académica que ya que los docentes ya han tenido alguna experiencia en el trabajo a
distancia. El area de bienestar particularmente en el tema de la organizacion de los horarios
que desgasta mucho al personal, principalmente y en eso soy consciente, el tener que laborar
los fines de semana, que son los dias con mas trabajo en ésta area los desgasta bastante.
DBD: Uno como te mencioné anteriormente son las condiciones de trabajo porque el COAR
queda lejos, el segundo el nivel de exigencia que deben cumplir para que los trabajadores
aprendan el nuevo modelo en el mismo trabajo. Lo tercero es que nos demanda gran parte
del tiempo, por lo que hay que invertir casi todo el dia en el COAR y por ultimo nuestra
familia que dejamos pues son dos horas de ida y dos horas de retorno a nuestras casas,
tiempo que podriamos disfrutar con la familia e hijos de compartir la parte afectiva y
emocional que necesitan.

CP: Actualmente me parece que es la ansiedad, el tema del estrés. Considero que todavia no
se ve el burnout, aunque habria que evaluarlo, pero asi a nivel de observacion general pienso
que si hay un tema de estrés. Pero basicamente el riesgo psicosocial que observo es la
relacion trabajo- familia y familia-trabajo, porque he podido conversar con los colegas y por
mi propia experiencia personal. Esas horas que es gran cantidad de tiempo que se debe
dedicar a la familia, pues son descontadas y en mi caso aunque solamente tengo a mi esposo,
a mi mama y otros familiares en casa hay un impacto definitivamente, mas aiin cuando hay
hijos me imagino. Entonces esa relacion trabajo- familia, familia trabajo, debe saber qué
hacemos a qué nos dedicamos en el COAR, en qué invertimos ese tiempo ;no? Por qué de
repente damos un poquito mas de tiempo al trabajo, creo que también entenderian porque es
un trabajo apasionante y bonito que implica mucho compromiso, pero a la vez viéndolo
desde la perspectiva trabajo familia impacta de todas maneras en nuestra familia, no
solamente es bueno darle calidad de tiempo a la familia sino cantidad de tiempo.

.lIdentifica en la institucion, algin tipo de medida para prevenir la aparicion de riesgos
psicosociales en el trabajo?

DG: Si, pero son minimas porque asi como esta organizado los tiempos para mitigar esos
riesgos son muy escasos. Si necesitamos ver la forma de mitigar todo ello.

DBD: Existe un plan de adaptacién que se ha disefiado a raiz de los problemas detectados a
lo largo de estos tres afos de existencia del COAR, para lograr que los trabajadores que

recién ingresan se adapten a este nuevo modelo.
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CP: Para empezar un factor protector para estos riesgos psicosociales viene a ser la gestion
de liderazgo de nuestros directivos, ellos tienen un dialogo abierto, saben escuchar que
también ayuda mucho a sentirse bien y a tener un clima laboral idéneo, a poder integrarte de
una forma clara de una forma abierta y también poder desarrollar tu profesionalismo sin
temor a que te puedan limitar. Ese aspecto yo creo que es un factor protector la gestion de
liderazgo que es muy positivo. Por otro lado hay un programa para fortalecer el clima
institucional, bueno desde mi area que es justamente el area para fortalecer el clima vamos a
poner mucho mas presencia en lo que viene a ser la comunicacion con la familia, involucrar
mas a las familias de los trabajadores para que comprendan el trabajo. De otro lado también
se celebran todos los meses los cumpleafios, también cuando existe una dificultad en los
trabajadores todos aportamos, tratamos de ser solidarios y apoyar al que mas lo necesita. Lo
que ayuda mucho es el ambiente, ya que es un lugar muy bonito donde estamos rodeados de
naturaleza, areas verdes, espacios abiertos y mucha iluminacion, eso ayudaria a prevenir los
riesgos psicosociales.

(En qué medida estaria dispuesto a prevenir la aparicion de los riesgos psicosociales
en la institucion?

DG: Si encuentro la férmula definitivamente que la ponemos en practica de inmediato.
DBD: Trabajariamos con todo mi equipo porque todos formamos parte de la problematica,
sobre todo el area psicopedagogica, el area de bienestar, con lo que es la parte emocional.
Trabajariamos con los profesionales para que aprendan a organizar sus tiempos y no solo
ellos, también nosotros como directivos responsables podamos distribuir el horario dandoles
las facilidades para que ellos puedan también estar con su familia.

CP: Estaria bastante de acuerdo y muy motivada porque es un tema que personalmente lo he
podido investigar, también he tenido la experiencia de elaborar un instrumento de medicion
en el cual trabajamos con diversos factores y variables como es el burnout, relacion familia-
trabajo, trabajo-familia y también el mobbing que ocurre en ciertas instancias, por lo que
estaria muy de acuerdo para que de una forma mas precisa podamos hacer una linea base de

lo que nos estaria faltando fortalecer y poder prevenir estos riesgos.
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