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Resumen

Esta investigacion surge del interés del investigador por conocer sobre los procesos de
atencion institucional en cuanto a la prevencion de los riesgos psicosociales en el trabajo. Por
lo tanto, ante la ausencia de dichos procesos, surge la necesidad de disefiar un plan de
prevencion de riesgos psicosociales dirigido al personal de la Vicerrectoria de
Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica.

En atencion a lo anterior, se desarrolla una investigacion acerca de los modelos tedricos
que explican la relacion entre los riesgos psicosociales, el estrés y la salud, en el &mbito
laboral. Asimismo, dadas las caracteristicas del estudio teorico, se enfoca el ambito laboral
hacia un estudio con perspectiva psicosocial.

El planteamiento metodologico consistid en elaborar una investigacion exploratoria,
dado que el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica carece de investigaciones en este tema; es
decir, no se manejan datos estadisticos, ni una poblacion tipificada para completar una
descripcion del problema. Entonces, bajo estas condiciones, se trabaja hacia un enfoque
cuantitativo, con el apoyo de la Comision Institucional de Salud Ocupacional.

Ahora bien, las técnicas consistieron en la aplicaciéon de una encuesta a los 295
funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico
de Costa Rica y la validacion del disefio de un plan de prevencion de riesgos psicosociales
por parte de la Comision Institucional de Salud Ocupacional. Luego, el analisis de datos se
bas6 en categorizar los objetivos especificos propuestos, con la finalidad de evidenciar la
percepcion de los participantes sin mayor intervencion por parte del investigador.

La conclusioén expone la necesidad de prevencion de los riesgos psicosociales en el
trabajo. Esto, ante la ausencia de los reglamentos o procedimientos institucionales, dado que
la institucidén no cuenta con una estrategia para atenderlos de manera oportuna. Igualmente,
el trabajo pone en evidencia el aporte de la Psicologia y la Psicologia del Trabajo y las
Organizacién en la implementacion de planes de prevencion en factores de riesgo

psicosociales.
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Entre las recomendaciones se mencionan la atencion inmediata al tema, asi como la
actualizacion de los procesos de gestion de la Salud Ocupacional, de acuerdo con los cambios

de normativa vigentes, con el fin de lograr un aporte mayor para la institucion.
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Capitulo I Introduccion

El presente trabajo final de investigacion aplicada aborda el tema de los riesgos
psicosociales en los entornos laborales. Al revisar los antecedentes internacionales
(Gonzalez-Trijueque, Gianchero, Delgado, 2012), se observa como en paises de la Unidon
Europea, la atencion de este fendmeno ha implicado mayor compromiso de acatamiento y
seguimiento debido a la legislacion establecida, a diferencia de los paises latinoamericanos

en los cuales se carece de la regulacion correspondiente.

Asimismo, el caso especifico de Costa Rica nos ubica dentro de un sistema de salud
publica que requiere implementar ajustes a la legislacion nacional, pero para lograrlo debe
evidenciar mds alla de los datos estadisticos, la realizacion de evaluaciones, diagnosticos y
seguimiento de acciones concretas en prevencion y atencion de los riesgos psicosociales
provocados en los contextos organizacionales. De esta manera, se fundamenta que la realidad
nacional no es ajena a los procesos de incapacidades y a la sintomatologia presente en las

organizaciones.

Surge asi la inquietud de conocer el estado de los riesgos psicosociales en los contextos
laborales, especificamente en el Sector de la Educacion Superior Publica, por contar este con
entes patronales caracterizados por el apego a las normas y derechos laborales de Costa Rica.
Para el caso en particular, se realizara la insercion en el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica,
de manera especifica en la Vicerrectoria de Administracion, ubicada en el Campus

Tecnologico Central Cartago.

Asi pues, para el abordaje se ha establecido una investigacion basada en el enfoque
cuantitativo exploratorio-descriptivo. Las técnicas consisten en la aplicacion de un
cuestionario a la totalidad de colaboradores de la Vicerrectoria de Administracion del

Instituto Tecnologico de Costa Rica.



Capitulo IT Antecedentes de investigacion

El siguiente apartado teorico-referencial muestra el contexto sobre el cual se
desarrollara esta investigacion aplicada, presentando la situacion actual referente al estudio

de riesgos psicosociales a nivel internacional y nacional.

En primera instancia, para el caso de Costa Rica, es necesario revisar la normativa
vigente. La Ley 6727 sobre Riesgos del Trabajo, establece sobre estos: los accidentes y las
enfermedades derivadas de la labor de la persona trabajadora, considerando las

consecuencias de los riesgos psicosociales, no asi el riesgo.

Sin embargo, el gobierno de la Republica, a través del Ministerio de Trabajo y
Seguridad Social, ha designado como ejecutor de la valoracion de los riesgos psicosociales
al Consejo de Salud Ocupacional, segiin el Decreto 27434, Reglamento sobre las oficinas o
departamentos de salud ocupacional. Dicho documento tiene como mision “Promover las
mejores condiciones de Salud Ocupacional, mediante la definicion, el disefio y la
promulgacion de politicas publicas dirigidas a proveer a las personas trabajadoras de un
entorno de trabajo decente, seguro y competitivo, en armonia laboral, en un ambiente de
inclusion y no discriminacion, acorde con sus capacidades fisicas y psicosociales en procura
de una mejor calidad de vida”, aprobada en sesion ordinaria de la Junta Directiva del Consejo
de Salud Ocupacional, el 23 de julio del 2014, recuperado de http://www.cso.go.ctr/
(Consultada el 30 de setiembre de 2015).

De acuerdo con la referencia anterior, este Consejo, a pesar de que considera los riesgos
psicosociales como parte de sus tematicas de atencion, en su campo de accidon no interviene,
ya que su alcance responde a diferentes consultas que van dirigidas hacia la orientacion de

los usuarios que requieran realizar tramites con el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social.

Otro dato nacional de referencia es lo relacionado al abordaje del acoso laboral, dado
que en el afio 2011 se extendieron 5.018 boletas de incapacidad por esta situacion, para un

total de 54.283 dias de licencia y el pago de 743 millones de colones (Bartels, 2012).

Luego, en cuanto al tema de salud mental, Bartels (2014) sefiala que en el afio 2013
“las incapacidades por depresiones, cuadros de ansiedad, fibromialgia y contracturas

representaron pagos por 8 mil millones de colones”. Ademas, comenta que durante los meses


http://www.cso.go.cr/

de enero a julio del afio 2014 se otorgd la siguiente cantidad de boletas de incapacidad, “17

mil por cuadros depresivos, 62 mil por lumbalgias y 4 mil por contracturas musculares”.

Lo anterior, es de importancia para esta investigacion aplicada, dado que de acuerdo
con Bartels (2014), el 60 % de las incapacidades del afo 2013 “se concedieron a funcionarios
publicos y mas especificamente a puestos administrativos, de oficina y de cargos

calificados”. Esto, podria estar vinculado con enfermedades relacionadas al ambiente laboral.

2.1 Antecedentes internacionales

Dentro los factores de riesgo psicosocial el fendmeno de mayor relevancia, tanto a nivel
europeo como latinoamericano (Gonzalez-Trijueque, Gianchero, Delgado, 2012), ha sido el
acoso laboral. En el caso de Europa se cuenta con legislacion expresa o especifica del acoso
laboral, lo cual es considerado de actuacion prioritaria en las estrategias de seguridad y salud

laboral en los niveles de evaluacion y prevencion (Gonzalez-Trijueque et al., 2012).

Por su parte, en el caso de Latinoamérica, en paises como Colombia, Brasil, Argentina,
Venezuela y Uruguay, no existen regulaciones especificas en relacion con los riesgos
psicosociales (Gonzalez-Trijueque et al., 2012). Sin embargo, se encuentra la I Encuesta
Centroamericana de Condiciones de Trabajo y Salud (I ECCTS), la cual expone un estudio
transversal que se desarroll6 de manera simultdnea en Guatemala, El Salvador, Honduras,

Costa Rica y Panama (Benavides, Wesseling, Delclos, 2014).

Los estudios de riesgos psicosociales en el trabajo se han abordado desde el estrés
percibido por los trabajadores ante diversas situaciones, considerando los estilos de
afrontamiento y los problemas de salud (Juarez, 2007), dimensiones psicosociales propuestas
por modelos tedricos establecidos: demanda de trabajo, control del ritmo de trabajo,
influencia en el trabajo, posibilidades de desarrollo y apoyo social (Rojas-Garbanzo, 2016),
como eje tematico. También, se han abordado a través de estudios exploratorios (Judrez,
2007; Lopez, Carrion, Pando y del Angel, 2008), asi como descriptivos (Romero-Diaz,
Belefio, Ucros, Echeverria y Lasprilla, 2016).

Al respecto, se han llevado a cabo investigaciones con poblaciones de trabajadores
administrativos (Juéarez, 2007; Lopez et al., 2008; y Romero-Diaz et al., 2016), docentes
(Juarez, 2007; Botero 2012; Unda, Uribe, Jurado, Garcia, Tovalin y Juarez, 2016), obreros


http://es.wikipedia.org/wiki/Lumbalgia

y enfermeras (Judrez, 2007), policias (Garcia, Pérez y Lucefio, 2015), y en algunos casos con
niveles de jefaturas (Juarez, 2007), y sobre el trabajo y el estado de la salud de los
trabajadores en la economia formal e informal (Benavides, Wesseling, Delclos, 2014). Las
técnicas de recoleccion de datos utilizadas son cuestionarios (Juarez, 2007; Lopez et al.,

2008), (Benavides, Wesseling, Delclos, 2014).

Entre los hallazgos mas relevantes se puede referir la poca existencia de estudios
formales acerca de los diagndsticos de riesgos psicosociales para fomentar la metodologia,
instrumentos y resultados administrativos (Lopez et al., 2008), asi como la necesidad de que
organizaciones educativas identifiquen y evaltien el riesgo psicosocial con el fin de mitigar
y prevenir los impactos de estos en la organizacion (Botero, 2012). También, se ha
descubierto que ciertos riesgos psicosociales predicen dos formas de acoso laboral: centrado
en el rendimiento y personal (Meseguer, Soler, Garcia-Izquierdo, Saéz y Sanchez, 2007), asi
como que se debe considerar que para lograr una buena salud laboral es necesario valorar las

condiciones epidemioldgicas de la salud publica (Romero-Diaz et al., 2016).

2.2 Antecedentes nacionales

En cuanto a estudios sobre el tema de riesgos psicosociales en el trabajo se pueden citar
los realizados por Cabrera y Urbiola (2012), Ramirez-Rojas (2014) y Mora y Poveda (2015).
El primero, se realiza en una empresa privada del sector comercio, y los dos segundos en el

sector educacion, especificamente en el Instituto Tecnologico de Costa Rica.

Los estudios antes mencionados se han abordado desde el estrés laboral y el
compromiso organizacional afectivo (Cabrera y Urbiola, 2012), el acoso laboral como riesgo
psicosocial (Ramirez-Rojas, 2014), y el conocimiento, abordaje, conductas y redes de

comunicacion, sobre el acoso laboral (Mora y Poveda, 2015).

El tipo de investigacion abordado en los estudios son exploratorio (Cabrera y Urbiola
2012; Ramirez-Rojas, 2014), a través de enfoque cualitativo (Ramirez-Rojas, 2014), y mixto

cualitativo-cuantitativo (Mora y Poveda, 2015).

Los trabajos se llevaron a cabo con las siguientes poblaciones: 3 funcionarios y 3

funcionarias de la Sede Central del Instituto Tecnologico de Costa Rica (Ramirez-Rojas,



2014), y 86 funcionarios de la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnoldgico de

Costa Rica (Mora y Poveda, 2015).

Las técnicas e instrumentos utilizados corresponden a estudios de casos con entrevistas
a profundidad, la entrevista a expertos, y el uso de bitdcoras de campo (Ramirez-Rojas,

2014), cuestionario y entrevista estructurada (Mora y Poveda, 2015).

Entre los principales hallazgos se evidencian diversas manifestaciones psicosomaticas
como reaccion natural del cuerpo ante los sucesos anormales producto del acoso (Ramirez-
Rojas, 2014). Por su parte, en el ambito psiquico, sehalan que han buscado ayuda psicolégica,
mencionando situaciones de cansancio, frustracion, estrés, depresion (Ramirez-Rojas, 2014).
En cuanto a esto, se evidencia la pérdida de tiempo ocasionada por constantes incapacidades,
ademas de los errores en los que incurren debido al cansancio, la preocupacion y el estrés
(Ramirez-Rojas, 2014). Por lo tanto, se sefiala la necesidad de una oficina para la atencion
de denuncias y consultas sobre hostigamiento laboral y de un reglamento que regule el tema

de acoso laboral con la asesoria legal correspondiente (Mora y Poveda, 2015).

En definitiva, se deduce que en Costa Rica sigue siendo escasa la investigacion
especifica referente a rectificar y determinar acciones para la prevencion de riesgos
psicosociales (Cabrera y Urbiola, 2012). Sin embargo, es necesario advertir que existe mucha
investigacion dirigida de manera especifica sobre el estrés laboral, acoso laboral, salud
laboral; realizada en contextos de las universidades por profesionales en Psicologia, Trabajo

Social, Enfermeria, Ingenieria Industrial, entre otros.



Capitulo III Marco tedrico conceptual
El presente trabajo se enmarca dentro de la psicologia organizacional, partiendo de la

definicion aportada por Furham (2001), la cual sefiala que es el estudio del individuo en la
organizacion; también, se encarga de estudiar a grupos pequeinios y grandes y la influencia de

la organizacion como un todo en el individuo (Mora y Poveda, 2015, p. 34).

De modo que, puede interpretarse que la psicologia laboral interviene en el abordaje
del individuo en la organizacion, con el fin de conocer la conducta del ser humano, sus
experiencias en el trabajo y su entorno. Dado lo anterior, es necesario llevar a cabo un
diagnostico de aspectos que caracterizan a la organizacion y que desarrollan riesgos

psicosociales.

Antes bien, si se consideran los riesgos psicosociales como aspectos propios de la
organizacion y la gestion del trabajo, que, influenciados por su contexto social y ambiental,
tienen la potencialidad de causar dafios fisicos, sociales o psicoldgicos en los trabajadores
(Gonzélez-Trijueque et al., 2012), se puede afirmar que los riesgos psicosociales caben

dentro de la definicion del estudio de la psicologia organizacional.

3.1 Definicion de riesgos psicosociales
Los riesgos psicosociales en el trabajo se pueden definir como: hechos o situaciones
que son consecuencia de la organizacion y que presentan alta probabilidad de afectar la salud

del trabajador (Gonzalez-Trijueque et al., 2012).

En este sentido, los riesgos psicosociales no deben entenderse como condiciones
organizacionales, sino como hechos o situaciones que dafian la salud fisica y mental de los

trabajadores de forma importante (Moreno y Baez, 2010).

Estas consecuencias se entienden como: conflictos disfuncionales, que radican en su
nivel, demasiado intensos y excesivos, lo cual es perjudicial para los individuos y las
organizaciones. Entre algunos se mencionan: la pérdida masiva del tiempo, dafios fisicos,
danos emocionales y fatiga extrema para individuos y grupos, como también elevados costos

financieros (Furnham, 2008).

3.2 Caracteristicas de los riesgos psicosociales



De acuerdo con Moreno y Béez, (2010), se mencionan como caracteristicas de los
riesgos psicosociales: la afectacion de los derechos fundamentales y la salud mental del

trabajador, asi como otros efectos sobre la salud del trabajador.

En la literatura se mencionan como caracteristicas de los riesgos psicosociales: su
presencia a lo largo del tiempo, la afectacion de otros riesgos, la carencia de cobertura legal,
su moderacion por otros factores y la existente dificultad de intervencion (Moreno y Baez,
2010). De igual manera, el estar relacionados con las caracteristicas de la tarea, de la
organizacion, del empleo y del tiempo de trabajo, los cuales se desarrollan en condiciones
laborales dificiles de tolerar, tienen el potencial de causar dafio psicologico, fisico o social a
los individuos (Gil-Monte, 2012), por lo cual pueden adoptar varias formas y grados de
intensidad, desde conductas hostiles, hasta agresivas y violentas (Hirigoyen, Gianchero,

Gonzalez-Trijueque, Delgado, Veliz, 2013).

Asimismo, los riesgos psicosociales en el entorno laboral, de acuerdo con Pérez-Bilbao
(2001), pueden adoptar varias formas y grados de intensidad, por lo que pueden variar desde
situaciones abiertas de hostilidad hasta conductas evidentemente agresivas y violentas. En
atencion a lo anterior, se considera importante el desarrollo de programas de prevencion junto
con acciones que se dirijan a eliminar las fuentes de riesgo, dado que de acuerdo con la
siguiente cita “si el individuo utiliza estrategias de afrontamiento funcionales podra manejar
la situacion laboral para eliminar el riesgo, o podra modificar su comportamiento, sus
cogniciones o sus emociones para adaptarse a la situacion y vivir con ella” (Gil-Monte, 2012,

p. 238).

3.3 Manifestaciones asociadas a los riesgos psicosociales

Moreno y Baéz (2010) indican como los riesgos psicosociales de mayor importancia el
estrés, la violencia y el acoso. Entre las manifestaciones mas referenciadas en la literatura
cientifica se sefialan el estrés laboral (Castellano y Diaz, 2012; Cabrera y Urbiola, 2012) y el
acoso laboral (Meseguer, Soler, Garcia-Izquierdo, Saéz y Sanchez, 2007; Gonzalez-

Trijueque et al., 2012; Hirigoyen et al., 2013).



3.4 Estrés laboral

De acuerdo con Rojas-Garbanzo (2016), el estrés laboral se considera como el estrés
relacionado con el trabajo. Por lo tanto, el estrés en el trabajo se puede definir como una
psicopatologia reactiva que se presenta como respuesta a las situaciones del entorno del
trabajo, las cuales pueden ser exigencias o dificultades que debe afrontar la persona
(Castellano y Diaz, 2012). Al respecto, los mismos autores manifiestan que el estrés se
produce cuando la persona es desbordada por el entorno o ambiente en que se desarrolla, en

donde la seguridad escapa de su control.

Pues bien, el estrés en el trabajo se considera como un riesgo laboral que invade a todos
los trabajadores y que acarrea severas consecuencias al empleado y a la organizacion, ya que
interfiere en la cantidad y calidad de trabajo, aumenta el ausentismo, la rotacion; asi como

también predispone a quejas, reclamos y huelgas.

En relacion con este tema, Moreno y Béaez, (2010) sefialan que el estrés como riesgo
psicosocial es producto y resultado de condiciones presentes en la organizacion, que de forma

acumulativa actian sobre el trabajador, provocando alteraciones de salud.

De acuerdo con lo anterior, cuando el estrés laboral en una persona no es atendido de
manera Optima y oportuna dentro de la organizacion, se generaran un sinfin de situaciones
que afectan atin mas, no solo a la persona que lo padece, sino a todo el ambiente laboral y

puede provocar conflictos personales y hasta organizacionales.

Algunas de las condiciones en que puede verse reflejado el estrés, de acuerdo con
Castellano y Diaz (2012), son los estados de cansancio, fatiga cronica, dificultad para la
atencion, agotamiento y cuadros de ansiedad generalizada. Ademads, se presentan deterioros

en la comunicacion, la relacion con los compaiieros y en su ambiente familiar.

De acuerdo con Gonzalez y Parera (2008), la influencia del estrés en las personas
depende de factores tanto externos como internos. Estas autoras sefialan como factores
externos la cultura, el medio ambiente, situaciéon econdmica; y como factores internos,
referentes a la personalidad, baja tolerancia a la frustracion, perfeccionismo, gran afan de

competitividad, inseguridad y necesidad de aceptacion.



3.5 Modelos tedricos explicativos del estrés laboral

Segun senala Rojas-Garbanzo (2016), a partir del afio 1970 surgen modelos teoricos
explicativos del estrés laboral y su relacion con factores psicosociales, el estrés y la salud.
Para esta investigacion, en razén de la conveniencia para la aplicacion de la I Encuesta
Centroamericana de Condiciones de Trabajo y Salud, ya que las preguntas que esta contiene
estan relacionadas directamente con los factores psicosociales, se han escogido los modelos
demanda-control-apoyo social de Karasek y Esfuerzo-Recompenza de Siegrist. Esto, por
cuanto el primer modelo explica el desarrollo del estrés laboral como producto del
desequilibrio entre las demandas psicologicas del trabajo y el control o capacidad del
trabajador para responder a estas exigencias (Karasek, 1979). En tanto, el segundo modelo
explica la relacion entre los esfuerzos (exigencias laborales) y las recompensas

(compensacion por el trabajo) de tipo econdmicas o psicologicas (Siegrist, 1996).

Asi pues, Karasek propone el modelo demanda- control partiendo de las siguientes
hipdtesis: primero, los trabajos causantes de mayor cantidad de enfermedades son aquellos
que generan mayor demanda en relacion con un poco o nulo control del personal sobre el
trabajo ejecutado, al cual denomina como trabajo de alta tension; segundo, el trabajo de baja
tension es aquel en el cual el personal cuenta con una adecuada capacidad de control y las
exigencias son minimas, lo cual lo ubica en un estado de relajacion; tercero, el trabajo activo
es aquel en el cual las exigencias son elevadas, pero la organizacion del trabajo permite a la
persona disponer de una alta capacidad de decision para enfrentar y aprender nuevos patrones

de conducta y habilidades producto de la experiencia psicosocial del trabajo (Karasek, 1979).



Tabla 1. Definicion operacional de variables de riesgos psicosociales del modelo

demanda-control

Variable Definicion operacional
Exigencias Evalua la relacién entre cantidad o volumen de
Psicolégicas trabajo y el tiempo disponible para realizarlo.
cuantitativas
Exigencias Evalua el impacto de las exigencias psicoldgicas,
Psicologicas en cuanto a si las emociones afectan los
Emocionales sentimientos para mostrar empatia y comprension.
Esconder Evalta como se afecta la practica laboral, con
emociones reacciones y opiniones negativas que se esconden a
los usuarios, superiores y compafieros de trabajo.
Influencia Evalua el control con que cuentan las personas
sobre sus labores, por medio de la toma de decision
y de autonomia, respecto al contenido y las
condiciones de trabajo.
Control del Evaltia el margen de autonomia de los trabajadores
tiempo de sobre la posibilidad de tomar un descanso dentro de
trabajo su jornada laboral.
Posibilidad de  Evaltia la posibilidad con que cuentan los
desarrollo trabajadores para aprender cosas nuevas y obtener
posibilidades de desarrollo, tanto de habilidades
como de conocimientos.
Sentido del Evalua el control que deriva el contar con la
trabajo capacidad de afrontamiento positivo ante las

Integracion a la
institucion

dificultades que afectan la jornada laboral.

Evalia la implicacion del trabajador con la
Organizacion, especificamente el vinculo del
trabajador con la institucidén y no con su trabajo.

Fuente: Adaptado del Manual Método ISTAS, 2018.

Como complemento a este modelo, se afiade una tercera dimension denominada apoyo
social (Johnson y Hall, 1988). Esta dimension esté relacionada con la cantidad y calidad de
las relaciones sociales de los trabajadores en su espacio laboral y el grado de apoyo que recibe

el trabajador, tanto de sus compafieros como de sus superiores (Leka, Griffiths y Cox, 2004).

Esta extension parte de la hipotesis que a un nivel alto de interacciones sociales

positivas en el trabajo disminuye el efecto de la exposicion a niveles de desfavorables de
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demanda y control. Asimismo, un nivel bajo o ausente de apoyo social positivo puede afectar

negativamente la salud y empeorar las otras dos dimensiones (Johnson y Hall, 1988).

Tabla 2. Definicion operacional de variables de riesgos psicosociales del modelo
demanda-control, dimension apoyo social

Variable Definicion operacional
Claridad de rol Evalua si los trabajadores cuentan con la definicion

de las tareas, los objetivos y margen de autonomia del
puesto de trabajo.

Previsibilidad  Evalua si los trabajadores disponen de la informacion
adecuada, suficiente y a tiempo para adaptarse a los
cambios en su trabajo.

Apoyo social Evalua si los trabajadores reciben el tipo de ayuda que
se necesita en un momento adecuado, tanto de
compafieros y compafieras como de los superiores
jerarquicos.

Relacion social Evalta si los trabajadores tienen la posibilidad de
relacionarse socialmente en el trabajo o si esta se
impide o se dificultad por trabajar de forma aislada.

Sentimiento de  Evalua aspectos emocionales enfocados en la calidad

grupo de las relaciones entre compaferos de trabajo y como
esto influye en el estado de &nimo de los trabajadores
y en el clima laboral.

Calidad de Evalua si los trabajadores cuentan con jefaturas que
liderazgo tienen habilidades suficientes para gestionar equipos
humanos, asignar correctamente el trabajo,
planificarlo con coherencia, resolver adecuadamente

los conflictos, comunicarse bien.

Fuente: Adaptado del Manual Método ISTAS, 2018.

Este modelo explica la relacién entre los esfuerzos (exigencias laborales) y las
recompensas (compensacion por el trabajo) de tipo econdmicas o psicologicas (Siegrist,

1996).

En el planteamiento del modelo Esfuerzo-Recompensa, la situacion mas desfavorable
para la salud del trabajador se desarrolla en los trabajos en los que existe un desequilibrio
negativo entre las dos dimensiones, de tal manera que un elevado esfuerzo se combina con

poca o baja recompensa (Siegrist, Starke, Chandola, Godin, Marmot, Niedhammer, 2004).
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Tabla 3. Definicion operacional de variables de riesgos psicosociales del modelo Esfuerzo-

Recompensa
Variable Definicion operacional
Inseguridad en el Evalia condiciones de trabajo como: movilidad
trabajo funcional y geografica, cambios de jornada y

horario de trabajo, carrera profesional, salario y
forma de pago.
Doble presencia Evalia exigencias que demanda el ambito
doméstico familiar.
Estima Evalta condiciones de trabajo como: respeto,
reconocimiento, apoyo adecuado y trato justo.

Fuente: Adaptado del Manual Método ISTAS, 2018.

3.6 Estrategias de atencion

Como estrategia de atencion la literatura plantea el desarrollo de programas de
prevencion junto con acciones que se dirijan a eliminar las fuentes de riesgo. Esto, en cuanto
a que “si el individuo utiliza unas estrategias de afrontamiento funcionales podrad manejar la
situacién laboral para eliminar el riesgo, o podra modificar su comportamiento, sus
cogniciones o sus emociones para adaptarse a la situacion y vivir con ella” (Gil-Monte, 2012,

p. 238).

Sumado a ello, este mismo autor sefiala que para trabajar la prevencion de los riesgos
psicosociales se necesita evaluar en el trabajo, el entorno e intentar modificarlo a través de

normativas o procedimientos que generen condiciones de trabajo adecuadas.

En referencia a la atencion institucional que debe realizarse para la evaluacion de los
riesgos, autores como Gonzalez-Trijueque et al., (2012) mencionan que es el patrono, sea
este, la administracion publica o la empresa privada, el responsable de garantizar la seguridad
y la salud de los trabajadores en todos los aspectos relacionados con su actividad laboral,
gestionando la evaluacion de riesgos como la técnica que permitird tomar las medidas

adecuadas para garantizar la salud de los colaboradores.

3.7 Subjetividad de la percepcion
Dado que este trabajo de investigacion aplicada propone un plan de prevencion de

riesgos psicosociales, el cual tiene como perspectiva de abordaje la vivencia subjetiva de sus
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participantes, es que se menciona en el siguiente marco tedrico acerca de la subjetividad en

el discurso del riesgo psicosocial.

Para Hirigoyen (2001), los riesgos psicosociales son nociones subjetivas de cada
individuo, puesto que se dificulta el analizar estas situaciones basandose en una realidad

exterior o visible.

La percepcion de esta realidad psicosocial debe ser entendida como una experiencia
subjetiva en cada persona; esto, de acuerdo con lo que plantea Pérez (2008). A lo anterior,
Hernandez et dl. (2010) mencionan que la subjetividad permite interpretar la realidad para
comprender a las personas y sus contextos, las cuales se relacionan con distintas formas de

comprender el mundo, de acuerdo con la elaboracidon que ejecute cada grupo social.

En relacion con lo anterior, Alvarez-Gayou (2005) sefalan que puede entenderse la
subjetividad como la manera de explicar y comprender las interacciones y significados
subjetivos individuales, que para efecto de esta investigacion son las situaciones vividas de

riesgo psicosocial.

Es importante mencionar que las elaboraciones que cada persona realiza surgen de su
entorno sociocultural por medio de sistemas sociales. Esto, es fundamentado por
Hinkelammert (2006), puesto que €l plantea que los sistemas de produccién inmensa por

medio del trabajo, resultan, a su vez, sistemas de destruccion progresiva del ser humano.
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Capitulo IV Contexto institucional y organizacional

En el presente apartado se encuentra la informacién concerniente al Instituto
Tecnologico de Costa Rica, institucion donde se realizara el estudio. A continuacion, se
presentan aspectos asociados a la naturaleza, la historia, ubicacidn, estructura organica y

politicas asociadas al bienestar.

4.1. Naturaleza
El Instituto Tecnologico de Costa Rica es una institucion nacional autéonoma de
educacion superior, dedicada a la docencia, la investigacion y la extension de la tecnologia y

las ciencias conexas.
Mision:

En esta institucion, el Consejo Institucional, Sesién No.1956, en el articulo 12 del 18
de septiembre de 1997, establecié como mision del Instituto Tecnologico de Costa Rica:
“Contribuir al desarrollo integral del pais, mediante la formaciéon de recursos humanos, la
investigacion y la extension; manteniendo el liderazgo cientifico, tecnologico y técnico, la
excelencia académica y el estricto apego a las normas éticas, humanisticas y ambientales
desde una perspectiva universitaria estatal de calidad y competitividad a nivel nacional e

internacional” TEC. (2017).
Vision:

Asimismo, el Consejo Institucional, Sesion No.1956, en el articulo 12 del 18 de
septiembre de 1997, establecid6 como vision: “En el umbral del siglo XXI, el Instituto
Tecnologico de Costa Rica serd protagonista en la transformacion de la sociedad
costarricense en procura de mayor calidad de vida, mediante el liderazgo cientifico,
tecnoldgico y técnico, la excelencia académica y la administracion eficiente con un adecuado

desarrollo humano de su comunidad institucional” TEC. (2017).

Lo anterior, se menciona dado que en ambas definiciones se resalta la importancia de
mantener el desarrollo de la organizacion mediante la ejecucion de buenas practicas

laborales, en pro de la institucidon con un interés en el desarrollo humano.
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4.2. La historia
Esta institucion tiene 46 afios de funcionamiento, segiin Decreto Legislativo 4777,

cuenta aproximadamente con 1820 funcionarios y funcionarias.

4.3. Ubicacion
Sus instalaciones se ubican en: el Campus Tecnologico Central de Cartago, el Campus
Tecnologico Local de San José, el Campus Tecnologico Local de San Carlos, el Centro

Académico de Limon y el Centro Académico de Alajuela.

4.4. Politicas asociadas al bienestar

La institucion cuenta con reglamentos, y entre ellos, los de mayor relevancia en el
quehacer institucional son: la Ley Organica, el Estatuto Organico, la Convencion Colectiva
y el Codigo de Trabajo. En relacion con los reglamentos para procesar denuncias por acoso,
solo se encuentra el Reglamento para las denuncias de hostigamiento sexual en el Instituto
Tecnoldgico de Costa Rica. Lo anterior, confirma que no existe una normativa o reglamento

que intervenga en la atencion de los riesgos psicosociales.

En esta institucion, de acuerdo con la Convencion Colectiva, surge la conformacion de
la Junta de Relaciones Laborales, lo cual es un organismo de composicién bipartita
conformado, segun cita el articulo 59 “... por cuatro miembros. Dos representantes del
Sindicato; dos representantes del Instituto, uno nombrado por el Rector y el otro de oficio, el
Director del Departamento de Recursos Humanos” (p. 15). Esta instancia fue creada para
tratar aspectos laborales, y puede influir en la toma de decisiones en relacion con la

problemadtica propuesta en esta investigacion.

Dentro de lo que corresponde a las politicas generales del Instituto Tecnologico de
Costa Rica, aprobadas por la Asamblea Institucional Representativa, en sesion 047-01, del
26 de septiembre de 2001, se retoman por su importancia para esta investigacion, la politica
general referente al eje tematico de Convivencia Interna, la cual sefala: “el Instituto
procurard ofrecer las mejores condiciones laborales que favorezcan la contratacion de
personal idoneo, su permanencia, el reconocimiento al mérito y la promocion del desarrollo
humano, de forma que ello contribuya a mejorar su calidad de vida y a elevar la calidad de

los servicios” TEC. (2017).
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Igualmente, se exige aplicar la perspectiva de equidad de género, la dimension
ambiental, la igualdad de oportunidades, los valores éticos, humanisticos y el desarrollo del
espiritu emprendedor en los planes, programas académicos y actividades institucionales.

TEC. (2017).

Otra politica general que es de relevancia para sefalar en esta investigacion es la basada
en el eje tematico de Dimensién Institucional, la cual consiste en: “desarrollar todas las
actividades institucionales, docentes y de apoyo a la academia, bajo el precepto moral de la
transparencia e igualdad de oportunidades, asi como garantizar la rendicion de cuentas como

préctica institucional en todas las actividades de la institucion”.

4.5 Estructura organica

Este aspecto es de relevancia, dado que es necesario conocer la estructura organica
administrativa de la institucion, la cual estd conformada por dos organismos: los decisorios
y los ejecutorios. La importancia de conocer esta estructura radica en que la aprobacion de
politicas y procedimientos de un abordaje interdisciplinario en relacion con los riesgos

psicosociales debe plantearse desde estos drganos de la institucion.

Entre los organismos decisorios se encuentran la Asamblea Institucional, que
representa la cabeza de la institucion. Al ser la maxima autoridad funciona en dos instancias:
la Asamblea Plebiscitaria y la Asamblea Institucional Representativa. Seguido a esta, se
encuentra el Consejo Institucional, el cual representa el 6rgano directivo superior, siendo el

Rector el funcionario de mas alta jerarquia ejecutiva.

A su vez, los organismos ejecutorios son, en un principio, la Rectoria como la autoridad
de mas alta jerarquia ejecutiva de la institucion, la cual tiene las siguientes unidades asesoras:
Oficina de Planificacion Institucional, Asesoria Legal, el Departamento de Administracion
de Tecnologias Informacion y Comunicaciones, la Oficina de Comunicacion y Mercadeo, la

Oficina de Ingenieria y la Oficina de Equidad de Género.

Asimismo, las Vicerrectorias dependen directamente del Rector. Existe en la
institucion cuatro Vicerrectorias dirigidas por su respectivo Vicerrector(a), las cuales son:
Vicerrectoria de Administracion, Vicerrectoria de Docencia, Vicerrectoria de Vida

Estudiantil y Servicios Académicos, y Vicerrectoria de Investigacion y Extension.
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Esta investigacion se desarrollara en la Vicerrectoria de Administracion, la cual esta
conformada por el Departamento de Recursos Humanos, el Departamento Financiero
Contable, el Departamento de Aprovisionamiento, el Departamento de Administracion de
Mantenimiento, Departamento de Servicios Generales y el personal de la oficina de esta

Vicerrectoria
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Capitulo V Planteamiento de la problematica y objetivos de estudio

5.1 Situacion problematica

El Consejo de Salud Ocupacional, del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social,
contiene en su pagina web documentos relevantes; por ejemplo, las Estadisticas de Salud
Ocupacional en Costa Rica afio 2015, donde muestra un estudio realizado a 2004 personas
entrevistadas, de las cuales 750 personas (37 %) manifiestan que cuentan con un mal estado
de su salud mental, principalmente reflejados por problemas para conciliar el suefio,
sensacion de trabajar constantemente bajo tension, e incapacidad para enfrentar y solucionar
los problemas, y la prevalencia de sentimientos de tristeza, depresion y desvalorizacion.

CSO. (2015).

Entre los factores que identifican las personas en dicha entrevista como desfavorables
en su lugar de trabajo son: las exigencias laborales con 349 personas (17 %); el experimentar
al menos una vez al afio discriminacidon y violencia, en mayor medida se identifica la
violencia fisica, 57 personas(3 %); el acoso y abuso sexual lo identifican 38 personas (2 %),
quienes manifiestan ser objeto de pretensiones sexuales no deseadas; 28 personas (1,5%)
indican que han experimentado algin tipo de retraso salarial; por Gltimo, 24 personas (1,2%)
seflalan que han experimentado al menos una vez al dia, dificultades para comunicarse, por
ejemplo: se le impide expresarse, no se le habla, se le evita la mirada, se ignora su presencia
y se prohibe a los compafieros que le hablen, caracteristicas que pueden evidenciar acoso

psicoldgico en el trabajo. CSO. (2015).

La publicacion antes mencionada, también muestra las estadisticas de la Comision
Central Evaluadora de Incapacidades de la Caja Costarricense del Seguro Social (CCSS), la
cual sefiala que de las 502 mil boletas de incapacidades que otorg6 la CCSS en 2013 a la
poblacioén en general, el 22 % (120 mil) corresponden a diagnosticos de padecimientos
relacionados con estrés laboral, como lo son: depresiones, cuadros de ansiedad, fibromialgia,

contracturas musculares y lumbalgias. CSO. (2015).

Por su parte, la primera Encuesta Centroamericana de Condiciones de Trabajo y Salud
realizada por la Organizacion Iberoamericana de Seguridad Social, segin CSO. (2015),

evidencia que las personas trabajadoras de Costa Rica perciben riesgos que tradicionalmente
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el pais no ha investigado, como son los riesgos psicosociales por exigencias laborales,

actitudes de discriminacidn, violencia y largas jornadas laborales.

Por lo tanto, es claro que en Costa Rica estd pendiente la investigacion referente al tema
de la exploracion, identificacion y diagndstico de los posibles riesgos psicosociales que
pueden ser relevantes en razon de su influencia en los trabajadores. Sin embargo, es necesario
sefalar que las futuras investigaciones deben contener como principio fundamental la

identificacion de los riesgos psicosociales con una vision de mayor alcance.

El Institutito Tecnologico de Costa Rica no estd ajeno a esta realidad nacional, lo cual
se evidencia con informacion que se obtiene por medio de consulta personal (15 de mayo,
2017) al Departamento de Trabajo Social y Salud, donde es posible contar con la
epidemiologia presente en las incapacidades de los funcionarios de enero 2013 a mayo 2017.
Esta informacion puede ser relacionada a diagnosticos de padecimientos asociados a riesgos
psicosociales. Lo anterior, se considera relevante para esta investigacion aplicada, por ende,

se expone la sintomatologia en la siguiente tabla.
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Tabla 4. Sintomatologia enero 2013 a mayo 2017

Sintomatologia Numeros de casos

Cefalea 26
Colitis no infecciosa 27
Contractura muscular 79
Episodio depresivo 9

Lumbalgia 72
Migraiia 56
Trastornos de ansiedad 18
Sindrome de colon irritable 219
Trastorno mixto de ansiedad 'y 103

depresion

Fuente: Ramirez, 2017.

Asimismo, a través de la consulta personal (15 de mayo, 2017) al Departamento de
Recursos Humanos del Instituto Tecnologico de Costa Rica, se logra identificar la cantidad
de incapacidades presentadas en la institucion por enfermedad o por caso INS en los afios
2015 y 2016, la cual muestra un aumento alrededor de un 10 %, pasando de un total de 1470

casos en el afio 2015, a un total de 1640 casos en el afio 2016.

En relacion con las incapacidades presentadas ante la CCSS, estas se incrementaron en
el transcurso del tiempo, lo cual significd un total de 1317 casos en el afio 2015 y de 1515
casos en el afio 2016. Por su parte, las incapacidades presentadas al INS muestran un
descenso en el transcurso del tiempo, lo cual signific6 pasar de un total de incapacidades
presentadas ante el INS de 153 casos en el afio 2015 a 125 casos en el afio 2016. Sin embargo,
los casos de rotacion por casos INS han aumentado de 3 casos en el afio 2015 a 8 casos en el

ano 2017.
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De igual manera, el Departamento de Servicios Generales cuenta con datos referentes
a la rotacion de personal, los cuales fueron obtenidos por consulta personal (15 de mayo,
2017). Esta rotacion se ha realizado debido a casos atendidos por la CCSS, el INS, y el
Colegio de Psicologos de Costa Rica, solicitando la reubicacion de funciones o puestos de

funcionarios de esta dependencia.

Los datos corresponden a los afios del 2014 al 2017, los cuales muestran 8 casos
presentados por el INS referidos a la Comision Institucional de Salud Ocupacional, 3 casos
presentados por la CCSS referidos por la Clinica de Salud Integral de la institucion y 2 casos
presentados ante el Colegio de Psicologos de Costa Rica por parte del Departamento de
Recursos Humanos. En total, en el Departamento de Servicios Generales se ha realizado

rotacion por cambio de funciones o puestos a 13 funcionarios en 4 anos.

Por su parte, el estudio realizado por Ramirez-Rojas (2014), identifico dos aristas del
fendomeno del acoso laboral como riesgo psicosocial presentado en la institucion. La primera
de ellas, que el autor senala como la mas grave, consiste en la violencia laboral psicologica,
y la otra, se refiere al poder enfocado hacia el beneficio propio; ambas situaciones evidencian,

consecuentemente, conductas en el deterioro de la salud fisica y mental de sus colaboradores.

Sumado a ello, Mora y Poveda (2015) sefialan que en la institucion existe
desconocimiento del tema del acoso laboral como riesgo psicosocial por parte de las jefaturas
y falta de normativa institucional que lo regule. Ademas, las personas participantes muestran

interés por ser capacitados.

También, se sefiala en dicho estudio, que al consultar a las personas participantes sobre
cudl es el ente institucional que debe de atender una situacion de acoso laboral, un 62 %
considera que el Departamento de Recursos Humanos; en tanto, un 48% sefiala a la Oficina
de Equidad de Género; un 28% manifiesta que debe hacerlo el Sindicato; un 25%, estima que
la Asesoria Legal; un 23% cree que la Escuela o Departamento al cual pertenece el
funcionario; un 20% dice que la Vicerrectoria respectiva; y finalmente, una minoria
representada por un 2%, considera debe atenderlo la Auditoria Interna (Mora y Poveda,

2015).
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Lo antes mencionado refleja lo que se presenta en la institucion, dado que los
funcionarios y las funcionarias ante escenarios inciertos buscan respuestas de atencion
inmediata, y se dirigen a consultar a diferentes dependencias o programas institucionales,
que segun su criterio puedan atender su problematica. Sin embargo, la institucion, por falta
de reglamentos internos y de jurisprudencia nacional, y al no incluirse los riesgos
psicosociales dentro de la Ley de Riesgos laborales, no ha logrado a la fecha centralizar estas

consultas de manera coordinada.

Por lo tanto, cada dependencia responde a su manera ante las necesidades requeridas
por el personal, atendiendo casos como un procedimiento disciplinario o como casos de
traslados especificamente en los casos abordados por el Departamento de Recursos Humanos
que son referidos por el Instituto Nacional de Seguros por parte de la Comision de Salud
Ocupacional; otros son atendidos en la Clinica de Salud Integral como casos de enfermedad;

y otros se atienden como denuncias de acoso en la Oficina de Equidad de Género.

Todo lo anterior, genera confusion en el abordaje correcto de las situaciones, dado que
las dependencias y programas carecen de coordinacion y procedimientos en el tema. Por tal
razoén, es que se justifica la importancia de investigar dicho tema desde un abordaje
psicosocial en el dmbito del trabajo en el Instituto Tecnologico de Costa Rica, asi como
proponer que la atencidén debe de coordinarse a través del desarrollo de un plan de prevencion

de riesgos psicosociales.

5.2 Justificacion

El abordaje de los riesgos psicosociales corresponde a un tema de interés principal del
investigador a lo largo de su carrera de formacion profesional. El trabajo anterior se ha
realizado desde su identificacion y el actual se pretende hacerlo desde la prevencion,

entendido este como un proceso complejo de atencidn a nivel organizacional.

Por lo tanto, se pone de manifiesto el interés y la necesidad de desarrollar un programa
de prevencion de riesgos psicosociales orientado a promover la atencion de las necesidades
de los funcionarios y las funcionarias de la instituciéon, mediante la incorporacion de
procedimientos y normativa, siendo estos recursos que aporten a la continuidad de la

atencion.
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En el Instituto Tecnologico de Costa Rica, el Departamento de Recursos Humanos es
el ente encargado de la administracion y gestion del talento humano. Al respecto, es
importante sefialar que este Departamento no cuenta con el desarrollo y los recursos
necesarios para atender oportunamente la prevencion de los riesgos psicosociales, ya que por
medio de comisiones departamentales atiende las consultas y casos referidos como clima
organizacional o acoso laboral; lo anterior, con el fin de buscar un acuerdo satisfactorio entre

el patrono y los colaboradores.

Asimismo, en la institucion se conformé de acuerdo con el Reglamento de Comisiones
de Salud Ocupacional, Decreto N. 18379- TSS, del 16 de agosto de 1988, la Comision de

Salud Ocupacional, el cual en su articulo 3 establece que:

“Las comisiones tienen como finalidad investigar las causas de los riesgos del trabajo,
recomendar las medidas para prevenirlos, vigilar que en el centro de trabajo se cumplan
las disposiciones de salud ocupacional y promover la capacidad en esta materia a

empleadores y trabajadores”.

Luego, en el afio 2013 se da la creacion de la Unidad Institucional de Gestion en
Ambiente y Seguridad Laboral, con la funcion de atender casos de ambiente y seguridad
laboral en la institucion, relacionados con los riesgos a nivel laboral y su impacto en la salud
fisica, de manera que puedan identificarse y tomarse medidas para minimizarlos, asi como el
analisis de las condiciones de trabajo en general, que podrian ser perjudiciales para la salud.
Sin embargo, tampoco esta instancia considera un analisis para la prevencion y medicion de
factores de riesgo psicosocial, la afectacion de la salud tanto fisica como mental de sus

funcionarios y funcionarias, asi como las consecuencias para la institucion.

Segun la consulta personal realizada a la Unidad Institucional de Gestion en Ambiente
y Seguridad Laboral (15 de mayo, 2017), no existen indicadores en relacion con los riesgos
psicosociales, dado que la estructura organizacional para evaluar riesgos en el trabajo es atin
deficiente. Por su parte, la Comision de Salud Ocupacional (consulta realizada el 15 de mayo,
2017) atiende solamente los casos que se presentan en atencion de accidentes, y no cuentan
con registros ni estadisticas. De manera que, al no contar con datos para evaluar los riesgos

laborales, se evidencia la carencia de servicios de atencion integral de calidad que mejoren
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la calidad de vida de la poblacion universitaria y se expone a la institucion a demandas en

diversas areas del derecho.

Dada la descripcion anterior, la prevencion de riesgos psicosociales, en los funcionarios
y las funcionarias del Instituto Tecnolégico de Costa Rica, es un proceso complejo de
evaluar, aunado a que la pérdida de salud debido a una situacion psicosocial no responde a

una situacion directa, sino que tiende a ser originada por multiples factores organizacionales.

Asi las cosas, se pone de manifiesto el interés y la necesidad de desarrollar un plan de
prevencion de riesgos psicosociales orientado a promover la atencion de las necesidades de
los funcionarios y las funcionarias de la institucion, mediante la incorporaciéon de
procedimientos y normativa, siendo estos recursos los que aporten a la continuidad de la

atencion de los solicitantes.

Lo anterior, se evidencia porque existe un vacio a nivel institucional sobre la gestion
coordinada de las dependencias que atienden aspectos de salud, salud ocupacional, de acoso
sexual y acoso laboral, drogodependencia y la gestion del Departamento de Recursos
Humanos; todos estos ejecutados en la institucidon, pero sin contar con un debido
procedimiento que norme o regule la intervencion de los riesgos psicosociales desde una

perspectiva integrada.

Dado que la identificacion de estos riesgos pone en evidencia la necesidad de
profundizar en su conocimiento y a la vez plantea el reto de pensar en su abordaje, el
psicélogo con especializacion en el trabajo y las organizaciones puede desarrollar su rol a
través de una participacion interdisciplinaria en la atencién de este tema, ya que le
corresponde la ejecucion de planes para prevencion psicosocial a través del andlisis de la

relacion persona-trabajo.

En atencion al desarrollo de programas para la prevencion que se dirijan a eliminar las
fuentes de riesgo y de acuerdo con el planteamiento de Gil-Monte (2012), esta investigacion
pretende llevar a cabo un aporte para diagnosticar y evaluar las situaciones, puesto que es
necesaria una prevencion adecuada que determine los riesgos psicosociales presentes en la
institucion, los cuales pueden afectar a las personas en su medio de trabajo y en las relaciones

interpersonales.
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5.3 Objetivo general
Disefiar un plan de prevencion de riesgos psicosociales para los funcionarios y

funcionarias de la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica.

5.4 Objetivos especificos
e [dentificar la necesidad de prevencion de riesgos psicosociales para los funcionarios y
funcionarias de la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa
Rica.
e Establecer un plan de accion para la prevencion de riesgos psicosociales en la
Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica.
¢ Validar la propuesta del plan de prevencion para la prevencion de riesgos psicosociales

en la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica.

5.5 Alcances

Con esta propuesta de investigacion se pretende demostrar la necesidad de un plan de
prevencion de riesgos psicosociales en el Instituto Tecnoldgico de Costa Rica, que aborde
las consultas y casos que podrian presentarse en relacion con este tema y que carecen de
coordinacion y procedimientos. Por tal razon, es que se considera de importancia investigar

dicho tema a nivel de un abordaje psicosocial en el &mbito laboral.

5.6 Limitaciones
El poco abordaje a nivel nacional sobre el tema de riesgos psicosociales en el trabajo y
la falta de legislacion en materia para atender casos que necesitan pronta resolucion es el

mayor factor limitante.

A nivel institucional el desinterés politico hacia la atencion del tema, lo cual dificultad
la puesta en marcha de normativa interna y de procedimientos. Ademas, que el abordaje no
puede desarrollarse de igual manera a todos los factores de riesgo psicosocial, ni a niveles
mayores en la organizacion, dado que se trabajara solamente en la aplicacién con la

Vicerrectoria seleccionada.

La principal limitacion personal fue estar sujeto a un cronograma y cumplimiento de
beca por parte del investigador. Esto, debido a que el tiempo transcurrido desde el inicio de

la investigacion no alcanz6 para completar la validacion del plan de prevencion con los
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sujetos de estudio, quienes amablemente colaboraron en la respuesta del instrumento. Por lo

tanto, la validacion se realizo solamente con la Comision Institucional de Salud Ocupacional.
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Capitulo VI Marco Metodologico

En este apartado se presenta la metodologia utilizada para llevar a cabo el presente
estudio. En relacion con esto, es importante mencionar que en esta seccion se desarrollan
aspectos como: poblacion, unidad de estudio, fuentes de informacion, técnicas y herramientas
que permitieron la obtencion de los datos, asi como la forma en la que se analizaron.

Seguidamente, el detalle.

6.1 Enfoque de investigacion

Esta investigacion se realizd mediante el enfoque cuantitativo, que implica, segin
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), que las herramientas que se apliquen describan con
cifras la realidad, tal como es experimentada en este caso por los funcionarios y funcionarias
de la Vicerrectoria de Administracion, del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica, para
establecer pautas de comportamiento y probar teorias. Esto, se implement6 de esta manera
por el tipo de organizacidon, ya que a través de un cuestionario aplicado al personal
administrativo se pueden obtener resultados confiables de las manifestaciones percibidas por

ellos.

Asi pues, este estudio permitié medir mediante un cuestionario la percepcion de los
colaboradores sobre diferentes dimensiones de riesgos psicosociales. Una vez obtenidos los
datos, se logré por medio de andlisis numeral y estadistico, agrupar las respuestas de los
colaboradores y obtener de esta manera valiosa informacion sobre la percepcion de riesgos

psicosociales en la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica.

6.2 Tipo de diseiio
Esta investigacion aplicada utilizé el disefio descriptivo, especificamente el

exploratorio-descriptivo, de acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014).

La finalidad de este estudio exploratorio-descriptivo es evaluar los riesgos
psicosociales del trabajo que constituyen una necesidad de prevencion en el Instituto
Tecnologico de Costa Rica. Esto, debido a que se pretendié describir las percepciones de los

colaboradores sobre las diferentes dimensiones analizadas.
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6.3 Participantes
Las personas participantes en la investigacién corresponden a la totalidad de los
funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria de Administracion, ubicados en el Campus

Tecnologico Central Cartago.

El acceso a la poblacion se establecid de acuerdo con la base de datos de los
funcionarios y funcionarias de la institucion, proporcionada por el Departamento de Recursos
Humanos. Ademas, la invitacion a participar se presentd personalmente por parte del
investigador al visitar los espacios de trabajo. Los participantes fueron seleccionados por
medio de la base de datos de los funcionarios y funcionarias de la institucion, segin ubicacion
de su puesto, ya sea este en un nivel auxiliar, asistencial, técnico o profesional, de acuerdo

con la distincidon de cada Departamento.

6.4 Instrumento

Se aplico el Instrumento ECCTS, el cual analiza dimensiones psicosociales e integra
los modelos de demanda-control-apoyo social, esfuerzo/recompensa, y tiene la ventaja de
analizar simultdneamente muchos factores de riesgo. La combinacién de estos modelos
permite identificar las caracteristicas de la organizacion del trabajo que afectan la salud y

posibilitan un plan de prevencion.

El instrumento fue disefiado a partir de la revision previa del cuestionario de la
Encuesta Europea sobre Condiciones de Trabajo y Salud, el cuestionario ISTAS 21 en su
version corta, el Manual de Estadisticas de Lesiones Ocupacionales, el Cuestionario de Salud
General, y la revision del Manual Occupational Injuries Statistics from Household Suervey

and Establishment Survey de la OIT.

Los elementos de validacién de este cuestionario consisten, segun Rojas-Garbanzo
(2016), en que la muestra fue conformada por 12.024 personas, con 2.004 personas en cada
pais; asimismo, el marco muestral se dedujo del Censo de poblacion mas reciente y el error
muestral estimado para el conjunto de Centroamérica (n=12.024) es de +/- 2,19% con una

confianza del 95%.

Dicho cuestionario fue desarrollado en espaiiol y disefiado para una duracion de 30

minutos para completar; agrupa datos demograficos, condiciones de empleo, condiciones de
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trabajo e indicadores relacionados con la salud (Benavides, Wesseling, Delclos, 2014). Esto,

de acuerdo con la siguiente distribucion operacional de modelo, variable y pregunta.

Tabla 5. Integracion de los modelos y variables de riesgos psicosociales con sus

respectivas preguntas
Modelo Variable Numero de Pregunta
Exigencias psicoldgicas Preguntas 1-2-3
cuantitativas
Exigencias psicolégicas Preguntas 4-5
Emocionales
Demanda-control Esconder emociones Pregunta 6
Influencia Preguntas 7-8-9
Control del tiempo de Preguntas 10-11
trabajo
Posibilidad de desarrollo Preguntas 12,13
Sentido del trabajo 14,15
Integracion a la institucion Pregunta 16
Esfuerzo- Inseguridad en el trabajo Preguntas 17-18-19-20
Recompensa
Claridad de rol Preguntas 21-22
Previsibilidad Preguntas 23-24
Apoyo social
Apoyo social Preguntas 25-26
Relacion social Pregunta 27
Sentimiento de grupo Pregunta 28
Calidad de liderazgo Preguntas 29-30
Esfuerzo- Doble presencia Preguntas 31-32-33-34
Recompensa Estima Preguntas 35-36-37-38
Fuente: Ramirez, 2018
6.5 Poblacion

La poblacion de estudio la integra el personal de la Vicerrectoria de Administracion,
en relacion con el numero de sus colaboradores y a la ubicacion de su puesto, ya sea este en
un nivel auxiliar, asistencial, técnico o profesional, de acuerdo con la distincion de cada
Departamento. En este caso se contd con la participacion de un 70 % de la poblacion, bajo el
supuesto de que la no respuesta corresponde a un comportamiento aleatorio, al obtener una

muestra final 204 participantes.
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De acuerdo con lo anterior, utilizando la férmula de margen para poblacién finita, la
cual en esta investigacion corresponde a 292 funcionarios y funcionarias, se obtiene como
resultado un margen de error de £+ 2,07 puntos porcentuales, con un nivel de confianza de 95

%.

Asimismo, aplicando dicha férmula es posible determinar que para esta poblacion se
requiere de una muestra de al menos 125 participantes, para un margen de error de + 5, lo

cual hace que los datos recabados en este estudio sean representativos para dicha poblacion.

En la siguiente tabla se describe la cantidad de funcionarios por dependencia y la

cantidad de encuestas que se aplicaron.

Tabla 6. Resumen de encuestas aplicadas por Dependencia

Dependencia Cantidad de Cantidad de encuestas
funcionarios aplicadas

Oficina de la Vicerrectoria 6 4
Departamento de Recursos Humanos 31 28
Departamento Financiero Contable 42 35
Departamento de Servicios Generales 153 95
Departamento de Aprovisionamiento 22 19
Departamento de Administracion de 41 23
Mantenimiento
Sub Total 295 204
Personas excluidas 3

TOTAL 292 204

Fuente: Ramirez, 2018

6.6 Fases

Se aplico el instrumento de la I ECCTS a la totalidad de la poblacion de la Vicerrectoria
de Administracion. Después de la recoleccion y el andlisis de los datos, se obtuvieron los
insumos para el planteamiento de un plan de prevencion de riesgos psicosociales en la

Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica.
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Fasel. Recoleccion de datos

a. Criterio de inclusion
El acceso a la poblacion se realizé de acuerdo con la base de datos de los funcionarios
y funcionarias de la institucion, proporcionada por el Departamento de Recursos
Humanos. Ademas, la invitacion a participar se realizd personalmente por parte del
investigador, al visitar los espacios de trabajo.
Los funcionarios y funcionarias del Instituto Tecnologico de Costa Rica, participantes
de este estudio, deben de cumplir con los siguientes criterios de inclusion:
e Nombramiento en la Vicerrectoria de Administracion, dado que es en esta
donde se concentra la mayor poblacion del personal administrativo.
b. Convocatoria
Se convocd a una reunion en cada departamento para invitar a participar del estudio,
el cuestionario se respondio de manera presencial, y las personas participantes fueron
seleccionadas por medio de la base de datos de los funcionarios y funcionarias de la
institucion.

c. Aplicacion del cuestionario I ECCTS.
Fase 2. Analisis de los datos

Se parte de que el disefio de investigacion empleado es correccional y transversal, ya que se
analiz6 un Gnico momento temporal. De igual manera, se valor6 el niimero de variables, la

generalidad de la muestra a analizar y la necesidad de mantener la confidencialidad.

Una vez cumplido con lo anterior se elaboraron cuadros y figuras que facilitaron el analisis
e interpretacion de los resultados. El programa utilizado para elaborar estos cuadros y figuras

fue Excel.

Fase 3. Disefio de un plan de prevencion de riesgos psicosociales para las y los
funcionarios la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa

Rica.

A partir de los resultados se disefid un plan, el cual sera validado a través de la Comision

Institucional de Salud Ocupacional.
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Las etapas del plan de prevencion de riesgos psicosociales consisten en los siguientes pasos:

e Informe
En esta etapa se pretende contextualizar las condiciones del trabajo de las personas
participantes en el estudio y mostrar la prevalencia de los riesgos psicosociales segin

el analisis de los datos.

e Plan de accion para la prevencion de riesgos psicosociales
En esta etapa se facilitara a los miembros de la Comision Institucional de Salud
Ocupacional un documento impreso, en el cual se mostrara la propuesta de prevencion.
También, se expondra el alcance de este plan y se mencionaran los documentos de
referencia que lo respaldan.
Ademads, se mencionaran y comentaran, con los miembros de la Comision, los
objetivos que tiene el plan, tanto el general como los especificos.
Por su parte, dentro del proceso de validacion, se expondran los requerimientos del
plan, entre los que esta contratar a un profesional en Psicologia Laboral. También, se
presentard a la Comision un procedimiento, el cual establece un protocolo que se
pretende sea de conocimiento de todos los funcionarios y funcionarias de la institucion.
Esto, con el fin de que se atienda de forma correcta y oportuna la prevencion de los

riesgos psicosociales.

e Dinamica de diagnostico y validacion de prioridades

Esta etapa tiene como importancia y prioridad mostrar las situaciones problematicas,
las cuales se clasificaran considerando la prevalencia y la magnitud de la situacién que
fue presentada.

Sumado a ello, la Comision valorara las intervenciones que se van a realizar, lo cual
consiste en valorar la oportunidad, la factibilidad, el costo y la aceptacion de las
intervenciones.

Lo anterior, se desarrollara a través del debate con el grupo de trabajo, cuyo objetivo
es discutir, concretar y concluir las exposiciones problematicas y proponer cambios en
la organizacion del trabajo; al respecto, el trabajo involucra a la Comision Institucional

de Salud Ocupacional.
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Capitulo VII Analisis de datos

Este capitulo contempla dos puntos importantes de analisis; el primero, consiste en la
descripcion de la poblacion de estudio; y el segundo, muestra la clasificacion y el analisis de
resultados para dar respuesta a los objetivos planteados, esto ultimo por medio de las

categorias de analisis previamente definidas.

7.1 Descripcion de la poblacion de estudio

La Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica cuenta
con 295 funcionarios y funcionarias entre los cinco departamentos que la conforman
(Administraciéon de Mantenimiento, Aprovisionamiento, Financiero Contable, Recursos
Humanos y Servicios Generales) y el personal de la Oficina de dicha Vicerrectoria; este dato
de acuerdo con la planilla de la primera quincena de octubre de 2018, consultada al
Departamento de Recursos Humanos de la institucion. De este total, se excluye como sujeto
de estudio a dos funcionarias que estan fuera de la institucion debido a licencia por
maternidad y al proponente de este estudio, quedando conformado la poblacion total por 292
funcionarios y funcionarias.

En este estudio se invitd a participar a los 292 funcionarios y funcionarias, sin
embargo, al ser opcional solamente se logro una participacion de 204 funcionarios y
funcionarias, lo que corresponde a un 70 % de la poblacion total, siendo representativo de
esa poblacion.

De acuerdo con lo anterior, esta informacion se constituye en punto de referencia para
exponer los datos generales de la poblacion, ademas de que sitia a los sujetos de estudio en

su contexto.
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Los 204 participantes se dividen porcentualmente en 35 % mujeres y 65 %
hombres (ver Figura 1), dado que los puestos auxiliares, asistenciales y técnicos son
ejecutados mayoritariamente por hombres. Esto, se ve reflejado en la siguiente Figura 2,
a diferencia de la ocupacion de puestos profesionales, los cuales son ejercidos en su
mayoria por mujeres.

Figura 1. Poblacién de la Vicerrectoria de Administracion por sexo, octubre 2018

= Femenino

Masculino

Fuente: Ramirez, 2018.
Figura 2. Distribucion de la poblacion por clase ocupacional y sexo, octubre 2018
7%

Tecnico N 5%

. 10%
Profesional
. 14% Masculino

20% H Femenino

Auxiliar _ 4%

N 28%
Al 12%

Fuente: Ramirez, 2018.
Es de importancia analizar la relacion de variables, tales como: el grado académico con

el sexo de los participantes en el estudio.
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Esta relacion muestra un dato relevante, el cual corresponde a funcionarios y
funcionarios que estan sobre calificados en términos de formacion para el puesto que
desempefian. Esta situacion, se desarrolla principalmente en los funcionarios y funcionarias
ocupantes de puestos en niveles: auxiliares, asistenciales y técnicos. Esto, segiin corresponde
a la siguiente descripcion.

Tabla 7. Grado y nivel minimo requerido segun formacion

Grado o nivel minimo requerido Nivel

Segundo Ciclo de Ensefianza General Basica (sexto grado primaria). Auxiliar

Tercer ciclo de Ensefianza General Basica (tercer afio de secundaria) y =~ Asistencial
preparacion especifica emitida por una institucion educativa autorizada
por el Ministerio de Educacion Publica o el Instituto Nacional de

Aprendizaje.

Conclusion de Estudios de Educacion Diversificada (Bachiller en Asistencial
secundaria).

Técnico Medio reconocido por el Ministerio de Educacién Publica, Técnico

técnicos reconocido por el Tecnoldgico de Costa Rica o al menos 60

créditos universitarios, afines al puesto.

Diplomado o Asociado, o bien al menos 90 créditos, en una carrera Técnico
universitaria, ambos afines al puesto aprobada por el CONESUP.

Grado o postgrado universitario, segin el minimo requerido en una Profesional
carrera afin al puesto aprobada por el CONESUP, CONARE.

Fuente: Cuestionario de puestos por competencias. Departamento de Recursos Humanos.

Esta particularidad corresponde al 23 % de las personas participantes en el estudio
(9% a nivel técnico, un 12% a nivel asistencial y un 2% a nivel auxiliar) que cuentan con un

grado de formacion mayor al que requieren para desempenar el puesto.
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Figura 3. Distribucion de la poblacion por grado académico y sexo, octubre 2018

24%

Universidad

18%

Técnico

Masculino

M Femenino
19%

Secundaria

. . 5%
Primaria
o

Fuente: Ramirez, 2018

La siguiente Figura 4 muestra la cantidad de plazas que son ocupadas actualmente,
tanto de manera indefinida (nombramiento en propiedad) como de manera definida
(nombramiento interino), del total de participantes en el estudio. En razon de lo anterior, es
importante determinar la cantidad de plazas con que cuenta la institucion actualmente para
responder a la demanda de formacidn, que han desarrollado de manera individual y no
alineado a la estrategia institucional, ni siguiendo un plan de sucesion sus funcionarios
y funcionarias.

De acuerdo con el siguiente Figura, el tipo de nombramiento corresponde a 73 %
Indefinido (nombramiento en propiedad en cualquiera de los niveles de clase salarial antes
descripta) y 27 % definido (nombramiento interino en cualquiera de los niveles de clase

salarial antes descritos).
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Figura 4. Tipo de nombramiento de las personas participantes, octubre 2018

‘ = Definido
LS / Indefinido

Fuente: Ramirez, 2018

Por su parte, la Figura 5 muestra que la posibilidad de nombramiento en una plaza en
propiedad en un nivel profesional es de un 7 %, de acuerdo con la informacion recolectada
con la poblacion total de las personas participantes en el estudio. Al cruzar esta informacion
con el 23 % de funcionarios y funcionarios con formacion profesional indicados
anteriormente, quienes ademas deben competir por la plaza en propiedad con este 7 % de
funcionarios y funcionarias que cuentan con la formacién y que ocupan la plaza de manera
definida (interina), el dato aumenta a un 30 % de funcionarios y funcionarias que esperan la

oportunidad de ocupar un puesto profesional de manera indefinida.

Figura 5. Distribucion de la poblacion por tipo de nombramiento segliin clase de puesto,

octubre 2018
7%
Indefinido 1810/;% Técnico
A 28%  profesional
59 Auxiliar
Definido 7% H Asistencial

4%

S 11%

Fuente: Ramirez, 2018.
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Ahora bien, es necesario relacionar lo anterior con la variable que muestra la edad de
las personas participantes para determinar la posibilidad de ocupacion de plazas vacantes en
el mediano plazo. Esta informacion identifica que el 75 % de la poblacion laboral participante
se encuentra en edades que estan en los rangos de los 35 afios a mas de 55 afios. Ademas,
refleja que el 32 % de la poblacion participante podran acogerse a la jubilacion, segin se

muestra en el siguiente cuadro del afio 2018 al afio 2033.

Figura 6. Poblacion de la Vicerrectoria de Administracion por edad, octubre 2018

Mds de 55 afios 16%
De 50 afos a - de 55 afos 16%
De 45 afios a - de 50 afios 16%
De 40 aios a - de 45 afios 13%
De 35 afos a - de 40 afios 17%
De 30 aios a - de 35 afos 14%
De 25 aios a - de 30 afos 7%
De 18 afos a - de 25 afos 1%

%

Fuente: Ramirez, 2018.
A partir de lo sefialado, se identifica que la cantidad de funcionarios y funcionarias
que participaron en el estudio que se acogeran a la jubilacion entre el afio 2018 y el afio 2033,
y que cuentan con plaza indefinida a nivel profesional, corresponde a un 6 %; esto, de acuerdo

con el siguiente Figura.



39

Figura 7. Tipo de nombramiento de las personas participantes mayores a 50 afios de edad,

octubre 2018
9
Técnico  “yo, 3% o%
0%
Profesional o 9% 1% Indefinido - Mas de 55
% 3% Indefinido - De 50 a 55
Auxiliar o | 12% Definido - Mas de 55
% 3% M Definido - De 50 a 55

18%

Asistencial % 20%

3
B 2%

Fuente: Ramirez, 2018.

Al determinar de esta forma la probabilidad de ocupacion en los puestos profesionales
que actualmente se encuentran en condicidon definida (7 %) y en los puestos que pueden
quedar vacantes del ano 2018 al afio 2033 (6 %), es necesario analizar también la experiencia
(afios en el puesto), dado que es un factor de seleccion requerido en el Manual Descriptivo
de Puestos de la institucion.

La experiencia estd establecida como requisito indispensable de contratacion
actualmente, en el cual se detalla que el ocupante del puesto debe contar con al menos un afio
de experiencia en puestos afines para ocupar puestos a nivel profesional. Esto, segin

corresponde a la siguiente descripcion.
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Tabla 8. Grado y nivel minimo requerido segun experiencia

Grado minimo requerido Nivel
No requiere experiencia laboral previa. Auxiliar
Al menos 6 meses en la ejecucion de labores sustanciales de la clase Asistencial
de puesto debidamente demostrada.
Al menos 12 meses en la ejecucion de labores sustanciales de la clase Técnico
de puesto debidamente demostrada.
Al menos 2 afios en la ejecucion de labores sustanciales de la clase Profesional

de puesto debidamente demostrada.
Fuente: Cuestionario de puestos por competencias. Departamento de Recursos Humanos.

Por tal razon, se consideran posibles candidatos para ocupar las plazas las personas
participantes del estudio que ocupen puestos a nivel técnico con nombramiento definido e
indefinido y profesional con nombramiento definido. A partir de esto, el resultado indica que
se cuenta con experiencia a nivel técnico un 12 % (5 % definido y 7 % indefinido) y con
experiencia a nivel profesional un 7 % definido.

Otra condicion de estudio interesante, que se presenta en la Vicerrectoria de
Administracion del Instituto Tecnolégico de Costa Rica, es informacion derivada de la
variable que evalud la jornada laboral. Si bien el 99 % de la poblacion de estudio trabaja en
una jornada de 40 horas semanales, surge como dato relevante que el 37 % de las personas
participantes indiquen que trabajan mas de 40 horas por semana, y que un 10 % de las
personas participantes sefialen que trabajan de manera efectiva menos de 40 horas por
semana, lo cual se convierte en un 47 % de la poblacion que esta fuera del rango de horas
laborales que le corresponde.

Lo anterior, corresponde a una condicion que se evidencia en relacion con la variable
Puesto, la cual refleja que la jornada laboral tiene impacto en todos los niveles de la estructura

organizacional de la institucion.
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Figura 8. Percepcion de la poblacion sobre el tiempo efectivo de sus horas de trabajo,
octubre 2018

De - de 20 De 20 De 30 De 40 De+40 De+de50
horas horasa- horasa- horas horas a - horas
de 30 de 40 de 50
horas horas horas

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2 Clasificacion y analisis de resultados de la evaluacion psicosocial, de acuerdo con los
objetivos planteados

La informacion que se presenta en este apartado constituye el andlisis desde la
percepcion de las personas participantes sobre las variables definidas en el instrumento
aplicado en la I ECCTS, por medio de las cuales se evaluan diferentes variables de riesgos

psicosociales en la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica.

7.2.1 Necesidades de prevencion de riesgos psicosociales para los funcionarios y
funcionarias de la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa
Rica.

7.2.1.1 Exigencias Psicologicas Cuantitativas

Esta variable evalta la relacion entre la cantidad o volumen de trabajo y el tiempo
disponible para llevarlo a cabo; para esto se considera como parte del analisis la complejidad
de la funcion descrita en cada uno de los niveles de la estructura ocupacional. Esto, segliin

corresponde al siguiente cuadro.
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Tabla 9. Grado y nivel minimo requerido segun complejidad de la funcion

Grado o minimo requerido Nivel
Las labores asignadas son de naturaleza sencilla y rutinaria, Auxiliar
donde se efectian actividades bdasicas bajo procedimientos
estandarizados.
Las labores asignadas son sencillas y variadas y responden a Asistencial

procedimientos establecidos. El nivel de autonomia le faculta

para sugerir cambios o mejoras en la forma de realizar el

trabajo, los cuales deben ser consultados previamente con su

superior jerarquico antes de su implantacion.

Las labores asignadas no siempre estdn previstas en Técnico
procedimientos o rutinas de trabajo. El nivel de autonomia le

faculta el uso de su capacidad de analisis y creatividad dentro

de la disciplina del conocimiento asociada a las funciones del

puesto asignado.

Las labores asignadas son diversas y no estan previstas en Profesional
procedimientos o rutinas de trabajo. El nivel de autonomia le

faculta la aplicacion de criterios técnicos para realizar labores

que demandan resultados precisos, exactos y oportunos.

Las labores asignadas son estratégicas y globales, las cuales Profesional
exigen la integralidad de la planeacion, direccion y control para

lograr impacto en el desarrollo de los objetivos institucionales.

Demanda autonomia, dominio y experticia en la disciplina del

conocimiento asociada a las funciones del puesto asignado.

Fuente: Cuestionario de puestos por competencias. Departamento de Recursos Humanos.

La condicion que se presenta en la Vicerrectoria de Administracion del Instituto
Tecnologico de Costa Rica, segin lo muestra la siguiente Figura, es que el 92 % de las
personas participantes expresa que si tienen que trabajar muy rapido, lo cual muestra un
porcentaje similar al de la Figura anterior, en donde se indica que el 89 % de las personas
participantes trabaja de 40 a mas de 50 horas efectivas por semana.

Asimismo, del total de participantes en el estudio, el 60 % indica que la distribucion
de tareas es irregular y provoca que se acumule trabajo; y el 44 % sefiala que no tiene tiempo
de llevar al dia su trabajo. Lo anterior, esta totalmente vinculado con la cantidad de horas de

mas que trabajan por jornada, lo cual corresponde al 37 % de las personas participantes.
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Figura 9. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Exigencias Psicologicas Cuantitativas, octubre 2018

Tiene tiempo de llevar al dia su

o)
trabajo A

La distribucién de tareas es irregular y

. 6%
provoca que se le acumule el trabajo
Tiene que trabajar muy rdpido 15%
B Nunca B Muy pocas veces m Algunas veces = Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.2 Exigencias Psicologicas Emocionales
De acuerdo con lo anterior, la jornada laboral se ve impactada no solo por cantidad
de trabajo, sino también por las exigencias psicologicas emocionales presentes en los
funcionarios y funcionarias. En esta variable se describird la carga mental indicada para cada
uno de los puestos segun la estructura ocupacional. Esto, segiin corresponde al siguiente

cuadro.



Tabla 10. Grado y nivel minimo requerido segun carga mental
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Grado o minimo requerido

Nivel

El trabajo requiere el manejo de informacion poca y sencilla para la
atencion de actividades rutinarias o de minima complejidad en el
desarrollo de las labores.

El trabajo requiere el manejo de vasta informacion sencilla y variada, la
cual esta relacionada con métodos de trabajo, procedimientos y normas
establecidas.

El trabajo requiere el manejo de informacién compleja de una misma
naturaleza, la cual estd relacionada con métodos de trabajo y es
requerida como insumo para otros procesos.

El trabajo requiere el manejo de informacion compleja de diversa
naturaleza, que requiere el analisis, juicio y criterio para la generacion
de propuestas, como insumo para la toma de decisiones y solucion
oportuna de problemas del puesto.

El trabajo requiere el manejo de vasta informacion compleja de diversa
naturaleza, la cual requiere analisis, juicio y criterio relacionado con la
ejecucion de acciones estratégicas en la toma de decisiones y solucion
oportuna de problemas.

Auxiliar

Asistencial

Técnico

Profesional

Profesional

Fuente: Cuestionario de puestos por competencias. Departamento de Recursos Humanos.

En cuanto a si incluyen emociones que afectan sentimientos, en gran medida cuando

requieren de capacidad para entender la situacion de otras personas, que también tienen

emociones y sentimientos y ante quienes se puede mostrar comprension, segun la siguiente

Figura, del total de participantes, el 60 % indica que su trabajo en general es desgastador

emocionalmente; y el 54% senala que les cuesta olvidar los problemas del trabajo, lo cual les

genera carga emocional sumada a largas jornadas de trabajo.
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Figura 10. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Exigencias Psicologicas Emocionales, octubre 2018

Su trabajo en general es
desgastador emocionalmente

15% 11%

Le cuesta olvidar los problemas
del trabajo

11% 5%

B Nunca ™ Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.3 Exigencias Psicologicas de Esconder emociones
Continuando con la linea de analisis, es necesario relacionar si la jornada laboral y la
carga emocional afectan en la practica laboral, a través de reacciones y opiniones negativas,
que el funcionario o funcionaria esconde a los usuarios, las jefaturas o los compafieros.
De acuerdo con la siguiente Figura, del total de participantes, el 56 % indican que en
su trabajo requieren esconder sus emociones o sentimientos, lo cual puede ocasionar:

acumulacion de tension, estrés y enfermedades psicosomaticas.
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Figura 11. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion a la variable
Exigencias Psicologicas Esconder emociones octubre 2018

Su trabajo requiere que
esconda sus emociones o 25% 15% 16%
sentimientos

B Nunca H Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

En este primer apartado donde se relaciona la jornada laboral con las variables de
exigencias psicoldgicas: cuantitativas, emocionales y esconder emociones, se toma como
ejemplo al Departamento Financiero Contable, de acuerdo con los porcentajes de respuesta
de los funcionarias y funcionarios que participaran del estudio.

Seglin lo muestra la siguiente Figura, el 96 % de las personas participantes de este
Departamento sefialan que si tienen que trabajar muy rapido; por su parte, el 80 % indica que
la distribucion de tareas es irregular y provoca que se acumule trabajo; el 54 % sefiala que no
tiene tiempo de llevar al dia su trabajo. Ante esto, es importante mencionar que todos estos
valores porcentuales reflejan la situacion promedio de toda la Vicerrectoria.

Asimismo, el 80 % de las personas participantes de este Departamento indican que su
trabajo en general es desgastador emocionalmente y el 57 % indica que su trabajo requiere
esconder sus emociones o sentimientos, lo cual, probablemente, puede estar asociado a la
naturaleza de las funciones propias de trabajo. Del mismo modo, el 51% sefialan que les
cuesta olvidar los problemas del trabajo.

Dado lo anterior, a partir del analisis, se puede inferir que la situacidén
problematica que se presenta como riesgo psicosocial en la evaluacion de estas variables

corresponde al exceso de exigencias psicologicas del trabajo. Esto, a su vez, genera
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exposiciones de riesgos, tales como: acumulacién de trabajo, propensioén al error,
desgaste y carga emocional.

En este sentido, la medida preventiva debe resolver a nivel institucional, en razén
de: establecer mecanismos de normalizacion sobre la carga laboral para las y los
funcionarios de esta Vicerrectoria, asi como formar a las jefaturas en el planeamiento y
distribucion de cargas laborales; ademas de realizar la valoracion de competencias
emocionales, siendo esta parte del perfil de cada puesto.

Sumado a ello, la medida preventiva a nivel individual debe dirigirse al
establecimiento de protocolos de atencidon emocional y la formacion en habilidades y
competencias emocionales.

Figura 12. Percepcion de las personas participantes del Departamento Financiero Contable

en relacion con las variables de Exigencias Psicologicas Cuantitativas, Emocionales y
Esconder emociones, octubre 2018

Su trabajo requiere que esconda sus
emociones o sentimientos
Su trabajo en general es desgastador
emocionalmente
Le cuesta olvidar los problemas del
trabajo
Tiene tiempo de llevar al dia su trabajo O-_ 34% 11%
La distribucion de tareas es irregular
provoca que se le acumule el trabajo
Tiene que trabajar muy rapido (_ 51% 14%

m Nunca ™ Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
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7.2.1.4 Influencia:

Continuando con el modelo propuesto por Karasek (1979), el control sobre el trabajo
es otro de los factores a evaluar, de ahi que sea necesario conocer el equilibrio que pueda
relacionarse en cuanto a la jornada laboral, carga mental y carga emocional con la influencia
en el trabajo. Esta ultima, considerada como una variable que evalaa el control con que
cuentan los funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria, sobre sus labores, por medio de
la toma de decision y de autonomia, respecto al contenido y las condiciones del trabajo.

En esta variable se describira la independencia en la labor sefialada en el Manual Descriptivo
de Puestos, en relacion con cada uno de los niveles que conforman la estructura ocupacional.

Tabla 11. Grado y nivel minimo requerido segun independencia de la labor

Grado minimo requerido Nivel
Las labores se asignan en forma constante, detallada y precisa, las Auxiliar
cuales requieren seguimiento y control permanente.
Las labores se asignan periddicamente en funcion de practicas y Asistencial

procedimientos estandarizados, las cuales requieren seguimiento y

control periddico en el avance del trabajo y sus resultados.

Las labores se asignan mediante instrucciones generales, las cuales Técnico
se ejecutan con amplia independencia y se supervisa segin plan de

trabajo, avances y resultados.

Las labores se desarrollan con total independencia en funcién de la Profesional
evaluacion de resultados.

Fuente: Cuestionario de puestos por competencias. Departamento de Recursos Humanos.

De acuerdo con la siguiente Figura, el 82 % de las personas participantes manifiestan
no tener influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna; porcentaje mayor al indicado
en la evaluacion de la distribucion de tareas y de jornada laboral igual o mayor a 40 horas
semanales. El 89 % de las personas participantes indican que se tiene en cuenta su opinion
cuando se le asignan un trabajo; ademas, el 89 % de las personas participantes seialan que

muy pocas veces o siempre tienen influencia en el orden en que se realizan las tareas.



49

Figura 13. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Influencia, octubre 2018

Tiene influencia sobre el orden

. 27% 25%
en el que se realizan las tareas

Se tiene en cuenta su opinidn

. 23% 13%
cuando se le asignan tareas

Tiene usted influencia sobre la

cantidad de trabajo que se le 11% 8%
asigna
B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
7.2.1.5  Control del tiempo de trabajo

En cuanto a la valoracion del control ejercido por los funcionarios y las funcionarias
de la Vicerrectoria de Administracion, sobre su trabajo, como complemento a la variable
influencia, se relaciona esta al control sobre los tiempos a disposicion del funcionario y
funcionaria.

Lo anterior, se refleja en la siguiente Figura, la cual indica que el 89 % de las personas
participantes tienen la posibilidad de decidir cuando tomar un descanso dentro de su jornada
laboral, mismo porcentaje que se presenta en la influencia sobre el orden en que se realizan

las tareas.
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Sin embargo, de presentarse el caso en que deba retirarse de la institucion al menos
por una hora, para ello deben contar con la autorizacion de su jefatura inmediata, al menos

asi lo indica el 82 % de las personas participantes.

Si tiene algun asunto personal o
familiar, puede dejar su puesto

Figura 14. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
de trabajo, al menos una hora
sin tener que pedir un permiso

Control del tiempo de trabajo, octubre 2018
especial
Puede decidir cuando t
uede decidir cuando toma un o0, 5
descando

B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
7.2.1.6  Posibilidad de desarrollo
Igualmente, parte importante del control que alguna persona puede tener sobre su
trabajo puede manifestarse en si este posibilita oportunidades de desarrollo, tanto de
habilidades como de conocimientos, con el fin de mejorarlos.
En razon de lo anterior, del total de participantes, el 96 % manifiesta que su trabajo
requiere que tenga iniciativa y el 88 % indican que su trabajo permite que aprenda cosas

nuevas, segun se muestra en la siguiente Figura.
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Figura 15. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Posibilidad de desarrollo, octubre 2018

Su trabajo permite que aprenda
0P que ap “ 20% 22% 46%
cosas nuevas
Su trabajo requiere que usted
Jo requiere g zI/o11% 25% 60%
tenga iniciativa

B Nunca M Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
7.2.1.7 Sentido del trabajo

Si bien, el dar sentido al trabajo corresponde a relacionarlo con valores o fines que
sobrepasan los intereses por estar laborando y obtener remuneracion, como punto de partida
es importante mencionar que todo funcionario y funcionaria debe tener control sobre su
trabajo. En este sentido, el control deriva en contar con la capacidad de adhesion a su labor,
lo cual puede favorecer el afrontamiento positivo ante las dificultades que afectan la jornada
laboral; de manera mas simple, es cuando se encuentra sentido a lo que se realiza.

En relacion con lo anterior, los datos son muy favorables y no indican que este sea un
riesgo que afecte la salud de los funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria, ya que el 98
% de las personas participantes sefialan que tienen sentido las tareas que realiza, y el 98 %

de las personas participantes indica que se siente comprometido con su profesion u oficio.
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Figura 16. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Sentido del trabajo, octubre 2018

Tienen sentido las tareas que

. 6% 18% 74%
realiza
Se siente comprometido con su
promeric %11% 86%
profesion u oficio
B Nunca M Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
7.2.1.8 Integracion a la institucion
Esta variable estd muy relacionada con la de sentido del trabajo. Sin embargo, esta
evalua el vinculo de cada funcionario y funcionaria con la instituciéon y no con su trabajo
propiamente. En razon de lo anterior, se indica favorablemente que el 97 % de las personas

participantes hablan con entusiasmo de la institucion a otras personas.

Figura 17. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Integracion a la institucion, octubre 2018

Usted habla con estusiasmo de
L, 9% 9% 79%
su Institucion a otras personas
B Nunca M Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

En este segundo apartado, donde se consideraron las variables de influencia, control
del tiempo de trabajo, posibilidad de desarrollo, sentido del trabajo, integracion a la

institucion, la dependencia estudiada que se considera como ejemplo es el Departamento de
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Servicios Generales, de acuerdo con los porcentajes de respuesta de los funcionarias y
funcionarios que participaran de este estudio.

En el Departamento de Servicios Generales, segin lo muestra la siguiente Figura, el
80 % de las personas participantes sefalan que, desde nunca a algunas veces, tienen
influencia sobre la cantidad de trabajo que se le asigna; para el 91 % de las personas
participantes se considera su opinion cuando se le asignan tareas; y el 88 % de las personas
participantes sefialan que tienen influencia sobre el orden en que realizan el trabajo. Por su
parte, en cuanto a la variable de control del tiempo de trabajo, el 84 % de las personas
participantes de este Departamento sefialan que nunca o algunas veces, pueden dejar su
puesto de trabajo.

En cuanto a la variable que evalua la posibilidad de desarrollo, el 97 % de las personas
participantes de este Departamento indican que su trabajo requiere que tenga iniciativa,
mientras que el 83% senala que su trabajo le permite aprender cosas nuevas.

La evaluacion del sentido al trabajo marca un 96 % tanto en el compromiso que tienen
las personas participantes sobre el compromiso con su profesion u oficio como en el sentido
que encuentran en sus tareas.

Por ultimo, la variable de integracion a la institucion indica que un 97 % de las
personas participantes de este Departamento hablan con entusiasmo de la institucion.

Pues bien, tomando como referencia la descripcidn anterior, el anélisis infiere a
que la situacion problematica que se presenta como riesgo psicosocial en la evaluacion
de estas variables corresponde a la falta de control sobre contenidos y condiciones del
trabajo. Esto, genera como mayor exposicion de riesgo el no tener control en cuanto a la

cantidad de trabajo que se asigna.
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En este sentido, la medida preventiva debe resolver el desconocimiento de todo
el personal, en razon de: la organizacion del trabajo y la claridad de las funciones a
desempefiar. Asi como asesorar al personal en la decision eficiente sobre la mejora de

sus condiciones de trabajo.

Figura 18. Percepcion de las personas participantes del Departamento de Servicios
Generales en relacion con las variables Influencia, Control del tiempo de trabajo,
Posibilidad de desarrollo, Sentido del trabajo, Integracion a la institucion, octubre 2018

Usted habla con estu;:xrsg:acsle su empresa a otras 1I- 11% 78%
Tienen sentido las tareas que realiza 1'. 19% 71%
Se siente comprometido con su profesion u oficio (ﬂé 14% 82%
Su trabajo permite que aprenda cosas nuevas _ 25% 38%
Su trabajo requiere que usted tenga iniciativa (P.l- 24% 62%

Si tiene alguin asunto personal o familiar, puede dejar
su puesto de trabajo, al menos una hora sin tener que
pedir un permiso especial

7% 8%

Puede decidir cuando toma un descando

Tiene influencia sobre el orden en el que se realizan las
tareas

28% 24%

Se tiene en cuenta su opinidn cuando se le asignan
tareas

20% 18%

Tiene usted influencia sobre la cantidad de trabajo que

se le asigna
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
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7.2.1.9  Inseguridad en el trabajo

Esta variable evalua, a través de aspectos fundamentales del modelo de estrés laboral
esfuerzo-compensacion, la inseguridad sobre condiciones de trabajo como: movilidad
funcional y geografica, cambios de la jornada y horario de trabajo, carrera profesional, salario
y forma de pago.

En relacion con lo anterior, el 83 % de las personas participantes sefialan que no les
preocupa que le cambien contra su voluntad la jornada, el horario, la hora de entrada y de
salida. Ademas, al 74 % de las personas participantes no les preocupa que le varien el salario,
y al 83 % de las personas participantes i no les preocupa que les cambien tareas contra su
voluntad. Sin embargo, al 86 % de las personas participantes si les preocupa quedar

desempleado y tener que buscar otro trabajo.

Figura 19. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Inseguridad en el trabajo, octubre 2018

Que le cambien contra su
voluntad el horario, el turno, los
dias de la semana, las horas de...

7% 9%

Que le varien el salario (que no se
lo actualicen, que se lo bajen, que
se lo paguen en especies)

8% 17%

Que le cambien tareas contra su

0, 0,
voluntad o

Quedar desempleado y tener que

9 [¢)
encontrar otro trabajo 14% 24%

B Nunca B Muy pocas veces B Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
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Este tercer apartado, donde se considera la variable de inseguridad en el trabajo, la
dependencia estudiada que se considera como ejemplo es el Departamento de Servicios
Generales, de acuerdo con los porcentajes de respuesta de los funcionarias y funcionarios
que participaron de este estudio.

De acuerdo con la siguiente Figura, el 87 % de las personas participantes de este
Departamento sefialan que les preocupa quedar desempleados; el 81% indica que no o
algunas veces les preocupa que le cambien sus tareas; el 70 % sefiala que no o algunas veces
le preocupa que le varien el salario; y el 76% indica que no o algunas veces le preocupa le
cambien el horario, el turno, entre otros.

En razén de lo anterior, a partir del analisis se puede inferir que la situacion
problemadtica que se presenta como riesgo psicosocial en la evaluacion de estas variables
corresponde a la escasa compensacion emocional. Esto, a su vez, genera exposiciones
de riesgos, tales como: preocupaciéon por el desempleo y escasa compensacion
emocional.

Como consecuencia, la medida preventiva debe resolver a nivel institucional y
orientarse en garantizar la seguridad y estabilidad laboral a través de planes de sucesion
planificados.

Por su parte, la medida preventiva a nivel individual debe dirigirse a: fomentar el
desarrollo personal y profesional, de acuerdo con las competencias propias y evitar la

competitividad desleal.



57

Figura 20. Percepcion de las personas participantes del Departamento de Servicios
Generales en relacion con la variable Inseguridad en el trabajo, octubre 2018

Que le cambien contra su voluntad el horario, el turno, 11% 14%
los dias de la semana, las horas de entrada y salida ° °
Que le varien el salario (que no se lo actualicen, que se lo
4 (a cen g 8%  22%
bajen, que se lo paguen en especies)
Que le cambien tareas contra su voluntad _- 14% 5%
Quedar desempleado y tener que encontrar otro trabajo -- 16% 26%

B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.10 Claridad de rol
La claridad de rol a desempefiar es relevante en este estudio, dado que un 10 % del
total de participantes sefalan que a pesar de que su jornada laboral es de 40 horas no logran
cumplirla. Por tal motivo, el 10 % de las personas participantes indican que no saben
exactamente las tareas que son de su responsabilidad, asi como que no saben exactamente

cual es el margen de autonomia que tienen en su puesto de trabajo.
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Figura 21. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Claridad de rol, octubre 2018

Sabe exactamente que tareas

0, (o) 0,
son de su responsabiilidad 9% e

Sabe exactamente que

margen de autonomia o
mare e 28% 28% 34%
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B Nunca M Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.11 Previsibilidad
Esta variable se refiere a que los funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria de
Administracion necesitan disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para
adaptarse a los cambios en su trabajo. Al igual que se presenta en la variable anterior, un 14
% del total de participantes indican que no reciben toda la informacion para realizar su trabajo
y un 30 % sefialan que nunca o muy pocas veces se les informa con suficiente antelacion los

cambios que pueden afectar su futuro.
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Figura 22. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable

Previsibilidad, octubre 2018

Recibe toda la informacién que
. . . 31%
necesita para realizar su trabajo
En su empresa se le informa con
suficiente antelacién de los o
. 19%
cambios que pueden afectar su
futuro

B Nunca M Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces

Fuente: Ramirez, 2018.

2.2.1.12 Apoyo social

32%

21%

Siempre

El apoyo social se refiere al aspecto funcional sobre el hecho de recibir el tipo de

ayuda que se necesita, en el momento adecuado, tanto de los compafieros y companeras de

trabajo como de los superiores jerarquicos. Esto, dado que la falta de apoyo en trabajos con

altas exigencias y poco control representa un mayor riesgo para la salud.

Al respecto, es importante identificar la causa que indica el 24 % de las personas

participantes al sefialar que no reciben ayuda de sus superiores en la ejecucion de sus tareas,

asi como del 16 % que sefala que nunca o muy pocas veces recibe ayuda de sus compaiieros

en la realizacion de sus tareas.
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Figura 23. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Apoyo social, octubre 2018

Recibe ayuda de sus jefes o

superiores en la realizacién de _ 25% 17%
sus tareas
Recibe ayuda de sus
de sus tareas

25% 21%

B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.13 Relacion social
Esta variable se refiere a aspectos estructurales de la organizacion y corresponde a la
posibilidad de relacionarse socialmente en el trabajo. En cuanto a lo anterior, el 43 % de las
personas participantes indican que su puesto de trabajo se encuentra aislado de sus

compafieros, esto en razon de la naturaleza de su puesto.

Figura 24. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Relacion social, octubre 2018

Su puesto de trabajo se
encuentra aislado de sus
compaferos

10% 10%

B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
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7.2.1.14 Sentimiento de grupo

Esta variable se refiere a aspectos emocionales de la organizacion, enfocado en la
calidad de las relaciones entre compafieros de trabajo, lo cual influye el estado de animo de
los trabajadores y el clima laboral de la institucion.

Si bien el 43 % de las personas participantes indican que sienten que forman parte de
un grupo, otro 43 % de las personas participantes sefialan que muchas a algunas veces se
sienten parte de un grupo y el 14 % restante no se sienten parte de un grupo.

En un extremo el 57 % puede proyectar lugares de trabajo con conflictos, acoso y mal
ambiente, mientras que en el otro extremo el 43 % representa a lugares de trabajo donde cada
persona se siente como parte de un grupo.

Es de importancia resaltar el 14 % de participantes que no se sienten parte de un grupo
en el lugar de trabajo, lo cual puede estar relacionado con conflictos laborales, estrés, fatiga

y mala salud.

Figura 25. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Sentimiento de grupo, octubre 2018

En el trabajo, siente que forma

9% 28% 15% 43%
parte de un grupo

B Nunca Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.15 Calidad de liderazgo
La calidad del liderazgo es uno de los factores que esta totalmente relacionado con

superiores jerarquicos. En atencion a lo anterior, el 16 % de las personas participantes indican
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que sus jefaturas actuales no se comunican bien con los trabajadores. El 48 % de las personas
participantes sefiala que nunca, muy pocas veces o algunas veces sus jefaturas planifican bien
el trabajo, este porcentaje es similar a lo indicado por el 47 % de las personas participantes
que reflejan que su jornada laboral no se ajusta a las 40 horas semanales, correspondientes a

una jornada de tiempo completo.

Figura 26. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacidon con la

variable Calidad de liderazgo, octubre 2018

Sus actuales jefes inmediatos o

superiores se comunican bien 29% 26% 29%
con los trabajadores
Sus actuales jefes inmediatos o
superiores planifican bien el 28% 24% 28%
trabajo
B Nunca B Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

Este cuarto apartado donde se consideran las variables de: Claridad de rol,
Previsibilidad, Apoyo social, Relacion social, Sentimiento de grupo y Calidad de liderazgo,
es necesario presentar como ejemplo la dependencia al Departamento de Administracion de
Mantenimiento, de acuerdo con los porcentajes de respuesta de las funcionarias y
funcionarios que participaran de este estudio.

En el Departamento de Administracion de Mantenimiento, segiin lo muestra la
siguiente Figura, el 39 % de las personas participantes de esta dependencia sefialan que nunca
0 muy pocas veces saben el margen de autonomia o independencia que tienen sobre su

trabajo, porcentaje que sobrepasa casi por cuatro al total de la Vicerrectoria; asimismo, el 13
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% de las personas participantes indican que no tienen claro qué tareas son de su
responsabilidad, con lo cual se muestra que este puede ser uno de los departamentos en donde
es necesario que se definan las funciones y roles.

El 65 % de las personas participantes indican que nunca o muy pocas veces se les
informa con antelacion de los cambios que pueden afectar su futuro, mientras que el 48 %
sefiala que nunca o muy pocas veces reciben toda la informacidén que se necesita para hacer
su trabajo.

El 26 % de las personas participantes de este Departamento sefialan que nunca o muy
pocas veces reciben ayuda de sus compaieros para ejecutar sus tareas, y un 56 % indica que
nunca o casi nunca recibe ayuda de sus jefaturas para realizar sus tareas.

En cuanto a la variable de relacion social, el 43 % de las personas participantes de
este Departamento indica que su puesto de trabajo se encuentra de siempre a muy pocas veces
aislado de sus compafieros. Por su parte, el 22 % de las personas participantes de este
Departamento sefialan que nunca o muy pocas veces se sienten parte de un grupo.

Enrelacion a la variable de calidad de liderazgo, el 65 % de las personas participantes
sefialan que sus superiores no planifican bien el trabajo y que estos no se comunican bien con
sus colaboradores.

Dado lo anterior, a partir del analisis, se infiere que la situacién problematica que
se presenta como riesgo psicosocial en la evaluacion de estas variables corresponde a la
falta de claridad de rol y la calidad del liderazgo. Esto, genera exposiciones de riesgo
producto de no tener claridad de las funciones que se deben llevar a cabo y tampoco
contar con la informacién suficiente para hacerlo.

En consecuencia, la medida preventiva puede atenderse a través del

asesoramiento del personal en las funciones y actividades de los puestos de trabajo,
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formar a las jefaturas en habilidades directivas asertivas y en el andlisis de las funciones
de los puestos a su cargo; asi como eliminar el trabajo aislado a través de procesos que

incluyan el apoyo de compaiferos y jefaturas.
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Figura 27. Percepcion de las personas participantes del Departamento de Administracion de
Mantenimiento en relacion con las variables Claridad de rol, Previsibilidad, Apoyo social,
Relacion social, Sentimiento de grupo, Calidad de liderazgo, octubre 2018
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Fuente: Ramirez, 2018.
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7.2.1.16 Doble presencia

La doble jornada laboral en la mayoria de los casos, tedricamente, caracteriza a
mujeres trabajadoras que deben cumplir un doble trabajo, de acuerdo con las exigencias que
demande su familia y el trabajo doméstico.

Sin embargo, en la poblacion estudiada la doble jornada laboral incluye tanto a
hombres como a mujeres, debido a que el 70 % de las personas participantes sefialan que
llevan a cabo las tareas familiares y domésticas, desde una cuarta parte de las actividades
hasta ser el principal responsable, dato que dobla el total de mujeres participantes de este
estudio; luego, el 78 % de las personas participantes indica que nunca o algunas veces las
tareas domésticas se quedan sin realizar si faltan algin dia en su casa.

Por su parte, el 88 % sefiala que nunca o algunas veces piensa en las tareas domésticas
y familiares cuando esta en su trabajo, y el 90 % sefiala que nunca o algunas veces necesita
estar en su trabajo y en su casa a la vez.

En relacién con esto, es necesario mencionar que, para este analisis, a nivel
institucional por derechos de Convencion Colectiva, los funcionarios y funcionarias
pueden obtener permisos con goce de salario, lo cual les otorga nueve dias de jornada
laboral completa, los cuales se pueden solicitar con anticipacién. Asimismo, se cuenta
con periodos de vacaciones de treinta dias, establecidos en el Calendario Institucional y
Académico, que concuerdan con los periodos de vacaciones del afio escolar del

Ministerio de Educacién Publica de Costa Rica.
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Figura 28. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Doble presencia, octubre 2018

Hay momentos en los que
. : 8% %
necesita estar en su trabajo...
Cuando esta en su trabajo
. ’ %6%
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Trabajo familiar y doméstico -- 23% 25%

B Nunca M Muy pocas veces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

Este quinto apartado, en donde se considera la variable de doble presencia, la
dependencia estudiada que se ve mayoritariamente representada de acuerdo con los
porcentajes del total de la Vicerrectoria antes expuesto es el Departamento de Recursos
Humanos, pues en este Departamento dos terceras partes de su poblacion total son mujeres.

Las personas participantes del estudio que son funcionarios y funcionarias del
Departamento de Recursos Humanos, seglin lo muestra la siguiente figura, indican que el 74
% realizan las tareas familiares y domésticas desde una cuarta parte hasta ser el principal
responsable. El 68 % indica que nunca o algunas veces las tareas domésticas se quedan sin
realizar si faltan algin dia en su casa. El 82 % indica que nunca o algunas veces piensa en
las tareas domésticas y familiares cuando esta en su trabajo. Por su parte, el 90 % sefala que
nunca o algunas veces necesita estar en su trabajo y en su casa a la vez.

Dado lo anterior, a partir del anélisis se infiere que la situacion problematica que

se presenta como riesgo psicosocial en la evaluacion de esta variable corresponde a la
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doble presencia. Esto, genera exposiciones de riesgo producto de que se requiere evitar
la sobre carga laboral, adecuando la carga a la cantidad de horas laborales.

En consecuencia, la medida preventiva puede atenderse a través del
asesoramiento del personal en el uso eficiente de los derechos que permite la normativa

institucional, para lograr un equilibrio entre la vida laboral y la vida familiar.

Figura 29. Percepcion de las personas participantes del Departamento de Recursos
Humanos en relacion con la variable Doble presencia, octubre 2018
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No hago ninguna o casi niguna de estas -- 7% 46%

B Nunca B Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

7.2.1.17 Estima

La estima es la otra variable que forma parte de los componentes de la dimension de
compensaciones del trabajo, del modelo esfuerzo-compensaciones comentado anteriormente.
Sin embargo, esta representa una compensacion psicologica que se obtiene a cambio del
trabajo realizado, el reconocimiento de los superiores jerarquicos y del esfuerzo llevado a

cabo para desempefiar el trabajo, asi como el apoyo adecuado y un trato justo en el trabajo.
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En razén de lo anterior, el 73 % de las personas participantes indican que, de algunas
veces a siempre, piensan que reciben el reconocimiento adecuado por su trabajo. El 54 % de
las personas participantes indican que de muy pocas veces a siempre, consideran que se le
trata injustamente en su trabajo. El 82 % senala que en las situaciones en el trabajo recibe el
apoyo necesario. Por ultimo, el 72 % considera que nunca a algunas veces las jefaturas le
brindan el reconocimiento que merecen.

Figura 30. Percepcion de las personas participantes del estudio en relacion con la variable
Estima, octubre 2018

Si piensa en todo el trabajoy

esfuerzo que ha realizado, el

o . 16% 20%
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Sus superiores le dan el

reconocimiento que merece

B Nunca ™ Muy pocasveces M Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.

Este sexto apartado considera Unicamente la variable de estima y la dependencia
estudiada. Al respecto, es necesario considerar como ejemplo al Departamento de
Aprovisionamiento, de acuerdo con los porcentajes de respuesta de los funcionarias y

funcionarios que participaran de este estudio.
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En el Departamento de Aprovisionamiento, segiin lo muestra la siguiente Figura, el
74 % de las personas participantes indican que de algunas veces a siempre piensan que
reciben el reconocimiento adecuado por su trabajo. El 53 % de las personas participantes
indican que de muy pocas veces a siempre consideran que se le trata injustamente en su
trabajo. El 64 % sefiala que en las situaciones en el trabajo recibe el apoyo necesario. Por su
parte, el 58 % considera que nunca a algunas veces las jefaturas le brindan el reconocimiento
que merecen.

En razon de lo anterior, a partir del analisis se puede inferir que la situacion
problematica que se presenta como riesgo psicosocial en la evaluacion de estas variables
corresponde a la escasa compensacidon emocional. Esto, genera exposiciones de riesgos
a través de la escasa compensacion emocional.

Como consecuencia, la medida preventiva debe fomentar la identificacioén con la
cultura y los valores institucionales, asi como garantizar el reconocimiento, el respeto y

el trato justo, a través de buenas practicas y de la normativa institucional.

Figura 31. Percepcion de las personas participantes del Departamento de
Aprovisionamiento en relacion con la variable Estima, octubre 2018

Si piensa en todo el trabajo y esfuerzo que ha realizado,

el reconocimiento que recibe en su trabajo le parece _ 32% 21% 21%
adecuado

En su trabajo le tratan injustamente _- 21% 16% 5%
En la situaciones dificiles en el trabajo recibe el apoyo _ 3 . o
necesario . e S R

Sus superiores le dan el reconocimiento que merece 0_ 32% 26% 16%

B Nunca B Muy pocas veces Algunas veces Muchas veces Siempre

Fuente: Ramirez, 2018.
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7.2.2 Establecimiento de un plan de accion para la prevencion de riesgos psicosociales
en la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnoldgico de Costa Rica

En relacién con este objetivo, primeramente, se elabor6 una justificacion del plan de
accion para la prevencion de riesgos psicosociales. Una vez analizados los resultados
obtenidos en el instrumento aplicado para el presente estudio, a continuacion, se muestra la
propuesta de prevencion, sefalando la situacion problematica, la medida preventiva, la
priorizacion y el responsable. La prevencion, consiste evitar que riesgos conocidos causen
problemas esperados y para disponer de criterios de accion y recursos.

De manera que, al identificar los factores de riesgo se deben desarrollar las medidas
para eliminarlos y controlarlos, lo cual implica la ejecucion de cambios favorables por medio
de medidas concretas.

Luego, como segundo paso, se definio el alcance de este plan, el cual consiste en
fomentar la salud ocupacional a través de la prevencion de riesgos psicosociales, dado que
los funcionarios y las funcionarias de la Vicerrectoria de Administracién ocupan la mayoria
del tiempo en el trabajo. Ademas, siguiendo un enfoque basado en que la promocién de la
salud laboral y la prevencion de las enfermedades y accidentes laborales relacionados con
los riesgos psicosociales, esto debe ser también materia de interés para la institucion, asi
como el cumplimiento de la normativa en materia de seguridad y ambiente. Esto, con el fin
de contribuir a la mejora de la salud mental, el bienestar y la calidad de vida laboral.

Finalmente, como tercer punto, se mencionan los documentos de referencia que
corresponden al Codigo de Trabajo, la Ley 6727 Sobre riesgos del trabajo, el Decreto

Ejecutivo N° 18379, y el Decreto Ejecutivo N° 27434.
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Asimismo, se definieron los objetivos, tanto el general como los especificos del plan

de prevencion de riesgos psicosociales. El objetivo general del plan de accion para la

prevencion de riesgos psicosociales, consiste en favorecer las condiciones de gestion de

prevencion de riesgos psicosociales, estableciendo medidas de mejora en las funciones y

puestos del trabajo y en la salud laboral de los funcionarios y funcionarias y de la

organizacion del Tecnologico de Costa Rica.

Aunado a ello, los objetivos especificos del plan de accidon para la prevencion de

riesgos psicosociales, se constituyeron en:

Brindar soluciones realistas para los problemas identificados y la
implementacion sistematica de intervencion de riesgos psicosociales en el
Tecnolodgico de Costa Rica.

Facilitar acciones de asesoria técnica al Departamento de Recursos Humanos,
a la Comision Institucional de Salud Ocupacional, y la Unidad Institucional de
Gestion Ambiental y Seguridad Laboral (GASEL), con respecto a las
adecuaciones que deben realizarse para minimizar el impacto de los riesgos
psicosociales en la salud mental y fisica de los funcionarios y funcionarias del
Tecnolédgico de Costa Rica.

Asesorar de forma técnica y profesional mediante actividades de
concienciacion, divulgacion y capacitacion a las instancias departamentales,
institucionales e interuniversitarias, relacionadas con el tema de la salud

laboral, mental y fisica de los riesgos psicosociales en el trabajo.
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Seguidamente, como parte del disefio del plan, se establecieron los requerimientos

del plan de accién para la prevencion de riesgos psicosociales, los cuales consistieron en los

siguientes:

Contar con un profesional en Psicologia Laboral que aborde el estudio de la salud
laboral, mental y fisica aplicado en el contexto organizacional, mediante la
contratacion total o paulatina al menos medio tiempo, la cual podria ser de forma
temporal y orientada a solventar necesidades especificas y de prevencion inmediata
de riesgos psicosociales.

Colaboracion de un asistente estudiantil bajo la figura de asistencia especial con 5
horas semanales, con un perfil de estudiante avanzado en la carrera de Ingenieria en
Seguridad Laboral e Higiene Ambiental, con 10 horas semanales.

Presupuesto para equipo de computo y equipo audiovisual.

Presupuesto para la adquisicion de diferentes productos de apoyo de bajo costo para
facilitar las actividades de concienciacion, divulgacion y capacitacion.

Contar con la participacion del profesional antes mencionado en la Comision
Institucional de Salud Ocupacional, quien aportaria desde la vision de la Psicologia

Laboral.

También, se defini6 en el desarrollo de este objetivo la meta del plan de prevencion,

la cual consiste en prevenir los riesgos psicosociales a través de la gestion y el

establecimiento de medidas de mejora de la salud mental y fisica de los funcionarios y

funcionarias del Tecnolédgico de Costa Rica.
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En razon de lo anterior, se establecieron 6 etapas para establecer un protocolo que sea
de conocimiento de todos los funcionarios y las funcionarias del Instituto Tecnologico de
Costa Rica, con la finalidad de que se atienda de forma correcta y oportuna la prevencion de
riesgos psicosociales.

Este procedimiento aplica para los funcionarios y las funcionarias del Instituto
Tecnologico de Costa Rica. Igualmente, se define que la revision de dicho procedimiento es
necesaria en cuanto se requiera o en un plazo maximo de un afo.

Sumado a ello, dentro del plan de prevencion, se detallan los principales actores o
responsables del proceso, a saber:

e Profesional en Psicologia Laboral.
e Estudiante avanzado de la Carrera de Ingenieria en Seguridad Laboral e Higiene

Ambiental.
e Comision Institucional de Salud Ocupacional.

e Dependencia.

Paralelamente, se elabora dentro del andlisis de este objetivo una matriz que dirija a
la Comision Institucional de Salud Ocupacional al diagnodstico y validacion de prioridades.
Esto, en tanto la evaluacion de los riesgos no es un fin en si mismo, sino es un paso previo
para una presentacion racional y efectiva. Dado lo anterior, los resultados deben ser
considerados como oportunidades para la identificacion de areas de mejora. Por lo tanto, se
muestra la siguiente propuesta de prevencion, sefialando la situacion problematica, la medida

preventiva, la priorizacion y el responsable.
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7.2.3 Validacion de la propuesta del plan de intervencion para la prevencion de riesgos
psicosociales en la Vicerrectoria de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa
Rica.

La validacion de la propuesta se llevo a cabo el martes 30 de abril de 2019, a través
de la presentacion de un informe, el plan de accion para la prevencion de riesgos
psicosociales y la dindmica de diagnostico y validacion de prioridades; esta fue realizada por
el proponente de la investigacion y la Comision Institucional de Salud Ocupacional del
Tecnolégico de Costa Rica.

La validacion se atendié como punto de agenda en la reunion semanal que organiza
dicha Comision. Este proceso tuvo una duracion de una hora y treinta minutos.

Durante el proceso se abordaron los siguientes pasos:

7.2.3.1 Informe

En esta parte de la validacion el proponente contextualizé las condiciones del trabajo
de las personas participantes en el estudio y mostr6 la prevalencia de los riesgos psicosociales
segun el analisis de los datos; esto, a través de una presentacion en formato Power Point.
Durante esta presentacion, los miembros de la Comision realizaron comentarios para
complementar, de acuerdo a su experiencia laboral, la informacién que se estaba
socializando.

7.2.3.2 Plan de accion para la prevencion de riesgos psicosociales

Al completar el proceso de validacion se procedio a presentar a la Comision el Plan
de accion. Para ello, el proponente les facilitd a los miembros de la Comision un documento
impreso en el cual se mostrd la propuesta de prevencion. También, se expuso sobre el alcance

de este Plan y se mencionaron los documentos de referencia que lo respaldan.
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Ademas, se mencionaron y comentaron con los miembros de la Comision los
objetivos que tiene el Plan, tanto el general como los especificos. En relacion a estos ultimos,
los miembros de la Comision sefialaron que, de ser necesario, segun una posible
implementacion del Plan, podrian generarse otros segun a las necesidades que se presenten.

Por su parte, dentro del proceso de validacién, el proponente expuso los
requerimientos del Plan, durante el cual los miembros de la Comision afirmaron que el
profesional que debe abordar el Plan debe ser un profesional en Psicologia Laboral;
estuvieron de acuerdo en que se debe contar con un asistente, quien debe ser un estudiante
avanzado de la carrera de Ingenieria en Seguridad Laboral e Higiene Ambiental. Sin
embargo, sefialaron que la participacion de este Profesional en la Comision Institucional de
Salud Ocupacional serd solamente con voz, a menos de que sea parte de la representacion de
la Administracidn, seglin lo estable la normativa.

Por ultimo, se present6 a la Comision un procedimiento que establece un protocolo,
lo cual se pretende sea de conocimiento de todos los funcionarios y funcionarias de la
institucion, con el fin de que se atienda de forma correcta y oportuna la prevencion de los
riesgos psicosociales. Al término de esta parte del Plan los miembros de la Comision
externaron los aportes que consideraron oportunos para complementar lo que correspondid y
comentaron acerca de la importancia de tener definidas las etapas y los pasos a seguir.

7.2.3.3. Dinamica de diagnostico y validacion de prioridades

Este proceso consistid en ejemplificar el trabajo que realizard la Comision
Institucional de Salud Ocupacional dentro del procedimiento del Plan, especificamente en el

paso 10 de este planteamiento que fue aprobado por los miembros de la Comision.
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Dicho, paso consiste en determinar y validar la importancia y prioridad de las
situaciones problematicas, propuesta, priorizacion y responsable. Lo anterior, se clasifica
considerando la prevalencia y la magnitud de la situacion que fue presentada, ademas de
valorar las intervenciones, lo cual consiste en valorar la oportunidad, la factibilidad, el costo
y la aceptacion de las intervenciones.

Lo anterior, se desarrollo a través del trabajo en conjunto con los miembros de la
Comision, cuyo objetivo fue discutir, concretar y concluir las exposiciones problematicas y
las medidas de prevencion, para proponer cambios en la organizacion del trabajo. En

consecuencia, se modifico la redaccion de algunas medidas preventivas.
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Capitulo VIII Conclusiones y recomendaciones

8.1 Conclusiones

A continuacion, se plantean las conclusiones obtenidas luego de finalizar el presente

estudio:

1. En relacion con el primer objetivo, que corresponde a determinar las necesidades de
prevencion de riesgos psicosociales, para los funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria
de Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica, se evidencio que los factores
psicosociales presentes corresponden al exceso de exigencias psicoldgicas del trabajo, la falta
de control, contenidos y condiciones del trabajo, asi como la escasa compensacion

emocional, la falta de claridad de rol, calidad de liderazgo y doble presencia.

2. En cuanto al segundo objetivo, que corresponde al establecimiento de un plan de
accion para la prevencion de riesgos psicosociales en la Vicerrectoria de Administracion del
Instituto Tecnoldgico de Costa Rica, se concluye que, de acuerdo con la percepcion de los
participantes, es necesaria una intervencion inmediata de esta problematica que considere el

procedimiento, objetivos definidos, requerimientos e indique los responsables del proceso.

3. En cuanto al tercer objetivo, que corresponde a la validacion de la propuesta del plan
de intervencion para la prevencion de riesgos psicosociales en la Vicerrectoria de
Administracion del Instituto Tecnologico de Costa Rica, es evidente que no se cuenta en la
institucion con un profesional que dé seguimiento al tema a nivel institucional. Esto, pone de

manifiesto la necesidad de prevencion efectiva de esta problematica, para subsanar el
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desconocimiento y brindar la atencién oportuna por parte de un profesional en Psicologia

Laboral y contar con el apoyo institucional.
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8.2 Recomendaciones

A continuacidn, se presentan las recomendaciones generales en funcion de las conclusiones
planteadas. Antes bien, es importante indicar que estas no constituyen un plan de mejora para
el estudio de riesgos psicosociales expuesto, mas bien son orientaciones que pueden servir
de base para la institucion, el Postgrado en Psicologia de la Universidad de Costa Rica y a
otros estudiantes sobre aspectos a mejorar para estudios similares.

e Es necesario, debido a que el tiempo transcurrido desde el inicio de la investigacion
no alcanzd para llevar a cabo la validacion del plan de prevencion con los sujetos de
estudio, quienes amablemente colaboraron en la respuesta del instrumento, realizar
dicha validacion como elemento participativo del trabajo.

e Se estima conveniente elaborar un mecanismo normativo institucional que regule la
distribucion de tareas y que valore la carga laboral en igualdad de condiciones, similar
al manejo de cargas a nivel docente.

e Se requieren acciones correctivas urgentes para el personal que no tiene claridad de
rol en su trabajo, ni funciones definidas en su puesto, debido a que el papel a
desempetiar no esta definido; esto, al no saber cudles tareas son de su responsabilidad.

e Es necesario que el plan de prevencion favorezca el desarrollo de competencias y
habilidades que potencien el desarrollo personal y laboral de los funcionarios y
funcionarias de la institucion.

e Es necesario evaluar el impacto institucional en pago de horas extra y el impacto a
nivel personal de los funcionarios y funcionarias de la Vicerrectoria de

Administracion.
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Es recomendable fortalecer en la institucion las redes de apoyo social; esto, como
parte de la cultura organizacional y partiendo de que es necesario que para que la
prevencion funcione es vital la implicacion de todos.

Una accién importante que podria influir en cambiar la situacion que se presenta, es
que se organicen espacios interuniversitarios, como ejemplo a nivel de Consejo
Nacional de Rectores o entes similares, de manera que aquellas universidades que
tengan procesos mas desarrollados, transmitan sus experiencias y sus instrumentos
aplicados en esta area.

Es necesario que la institucion actualice los procesos de gestion de la Salud
Ocupacional, de acuerdo con los cambios de normativa vigentes. Esto, con el fin de
lograr un aporte mayor para la institucion.

Es de importancia considerar que al ser este un estudio exploratorio, logra obtener
informacion diversa y relevante que deberia ser el impulso para abrir mas
investigaciones a nivel de la institucion o de los estudiantes de la Maestria en
Psicologia del Trabajo y las Organizaciones de la Universidad de Costa Rica. Lo
anterior, ya sea con un abordaje psicologico o complementado por otras disciplinas
desde un enfoque médico o legal.

Se pueden considerar otras investigaciones similares que involucren los Campus y
las Sedes Universitarias. También, que como Universidad se proyecte hacia otras
instancias nacionales para abarcar estudios a mayor profundidad, ya sean de tipo

cualitativo o cuantitativo.
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A nivel nacional, se debe seguir dirigiendo el trabajo para fomentar un cambio en
prevencion de riesgos psicosociales. En este sentido, la Universidad debe promover

espacios para la ensefianza, concientizacion y sensibilizacion a nivel social.
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Anexo A. Plan de prevencion de riesgos psicosociales

1. Justificacion del plan de accidn para la prevencion de riesgos psicosociales:

Una vez analizados los resultados obtenidos en el instrumento aplicado para el
presente estudio, a continuacion, se muestra la propuesta de prevencion, sefialando la
situacion problematica, la medida preventiva, la priorizacion y el responsable. La prevencion,
consiste evitar que riesgos conocidos causen problemas esperados y para disponer de criterios
de accion y recursos.

Al identificar los factores de riesgo se deben desarrollar las medidas para eliminarlos
y controlarlos, lo cual implica implementacién de cambios favorables por medio de medidas
concretas.

El alcance de este plan consiste en fomentar la salud ocupacional a través de la
prevencion de riesgos psicosociales, dado que los funcionarios y las funcionarias de la
Vicerrectoria de Administracion ocupan la mayoria del tiempo en el trabajo. Esto, siguiendo
con un enfoque basado en que la promocion de la salud laboral y la prevencion de las
enfermedades y accidentes laborales relacionados con los riesgos psicosociales deben ser
materia de interés para la institucion, asi como se cumple con la normativa en materia de
seguridad y ambiente, con el fin de contribuir a la mejora de la salud mental, el bienestar y
la calidad de vida laboral.

Los documentos de referencia corresponden al Codigo de Trabajo, la Ley 6727 Sobre

riesgos del trabajo, el Decreto Ejecutivo N° 18379, el Decreto Ejecutivo N° 27434,
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2. Objetivo general del plan de accion para la prevencion de riesgos psicosociales:

Favorecer las condiciones de gestion de prevencion de riesgos psicosociales,

estableciendo medidas de mejora en las funciones y puestos del trabajo y en la salud laboral

de los funcionarios y funcionarias y de la organizacion del Tecnologico de Costa Rica.

3. Objetivos especificos del plan de accion para la prevencion de riesgos

psicosociales:

Brindar soluciones realistas para los problemas identificados y la
implementacion sistematica de intervencion de riesgos psicosociales en el
Tecnoldgico de Costa Rica.

Facilitar acciones de asesoria técnica al Departamento de Recursos Humanos,
a la Comision Institucional de Salud Ocupacional, y la Unidad Institucional de
Gestion Ambiental y Seguridad Laboral (GASEL), con respecto a las
adecuaciones que deben llevarse a cabo para minimizar el impacto de los
riesgos psicosociales en la salud mental y fisica de los funcionarios y
funcionarias del Tecnolédgico de Costa Rica.

Asesorar de forma técnica y profesional mediante actividades de
concienciacion, divulgacion y capacitacion a las instancias departamentales,
institucionales e interuniversitarias relacionadas con el tema de la salud laboral,

mental y fisica de los riesgos psicosociales en el trabajo.
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4. Requerimiento
Entre los requerimientos de plan de accion para la prevencion de riesgos
psicosociales, estan:

e Contar con un profesional en Psicologia Laboral que aborde el estudio de la salud
laboral, mental y fisica aplicado en el contexto organizacional. Esto, mediante la
contratacion total o paulatina de al menos medio tiempo. La contratacion podria ser
de forma temporal y orientada a solventar necesidades especificas y de prevencion
inmediata de riesgos psicosociales.

e Colaboracion de un asistente estudiantil bajo la figura de asistencia especial con 5
horas semanales, con un perfil de estudiante avanzado en la carrera de Ingenieria en
Seguridad Laboral e Higiene Ambiental, con 10 horas semanales.

e Presupuesto para equipo de computo y equipo audiovisual.

e Presupuesto para la adquisicion de diferentes productos de apoyo de bajo costo para
facilitar las actividades de concienciacion, divulgacion y capacitacion.

e Contar con participacion en la Comision Institucional de Salud Ocupacional.
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5. Propuesta de trabajo del plan de accion para la prevencion de riesgos
psicosociales
5.1 Meta: Prevenir los riesgos psicosociales a través de la gestion y el establecimiento de
medidas de mejora de la salud mental y fisica de los funcionarios y funcionarias del
Tecnologico de Costa Rica.
5.2 Etapas: este proceso incluye diferentes etapas que se describen a continuacion:

Este procedimiento establece un protocolo que sea de conocimiento de todos los
funcionarios y las funcionarias del Instituto Tecnologico de Costa Rica, a fin de que se
atienda de forma correcta y oportuna la prevencion de riesgos psicosociales.

Al respecto, tiene como objetivo establecer un protocolo que atienda de forma
correcta y oportuna  la prevencion de riesgos psicosociales. Este procedimiento aplica para
los funcionarios y las funcionarias del Instituto Tecnologico de Costa Rica. La revision de
dicho procedimiento es necesaria en cuanto se requiera o en un plazo maximo de un afo.

Los principales actores o responsables del proceso son:

e Profesional en Psicologia Laboral

e Estudiante avanzado de la Carrera de Ingenieria en Seguridad Laboral e Higiene

Ambiental

e Comision Institucional de Salud Ocupacional

e Dependencia



Fases del procedimiento
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Paso Descripcion Responsable
Etapa de preparacion de trabajo de campo
1 Decide el alcance y las unidades de analisis. Comision Institucional
de Salud Ocupacional
2 Adapta el instrumento considerando el alcance y las unidades de Profesional en
analisis. Psicologia Laboral
3 Desarrolla la estrategia metodoldgica de recoleccion de datos. Profesional en
Psicologia Laboral
Etapa de recoleccion de datos
4 Prepara el proceso de informacion y sensibilizacion del estudio. Profesional en
Psicologia Laboral
5 Genera el instrumento desde la aplicacion informatica. Estudiante
6 Aplica el instrumento de evaluacion de riesgos psicosociales. Profesional en
Psicologia Laboral
Estudiante
Etapa de analisis de informacion
7 Realiza el analisis de datos. Profesional en
Psicologia Laboral
8 Realiza informe de presentacion de resultados. Profesional en
Psicologia Laboral
9 | Presenta los resultados del estudio a la Comision Institucional de Profesional en
Salud Ocupacional, con la propuesta de Evaluacion, Diagnostico Psicologia Laboral
y validacion de prioridades.
10 Valida los resultados a través de la matriz Evaluacion, Profesional en
Diagnostico y validacion de prioridades. Psicologia Laboral
Comision Institucional
de Salud Ocupacional
Etapa de devolucion
11 Desarrolla un taller que retoma los resultados encontrados, una Profesional en
vez realizada la validacion por parte de la Comision Institucional Psicologia Laboral
de Salud Ocupacional. Estudiante
Etapa de seguimiento
12 Retoma los resultados de la realidad por medio del taller, para Profesional en

elaborar acuerdos que pretendan mejorar las situaciones
presentadas en la dependencia

Psicologia Laboral
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13 Presenta las propuestas de solucion, donde se acuerdan por Profesional en
proceso de votacion y se establecen responsables con el objetivo Psicologia Laboral

de dar seguimiento, estableciendo la fecha en que se iniciara su Dependencia

ejecucion.
Etapa de cierre

14 Realiza una reunion de cierre, como seguimiento, para evaluar Profesional en
los cambios presentados. Psicologia Laboral

15 Evalua de resultados segin corresponda. Profesional en

Psicologia Laboral

Fuente: Ramirez, 2019




6. Técnica de diagndstico y validacion de prioridades
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La evaluacion de los riesgos no es un fin en si mismo, sino es un paso previo para una

presentacion racional y efectiva. Por lo tanto, los resultados deben ser considerados como

oportunidades para la identificacion de areas de mejora. En relacién con esto se muestra la

siguiente propuesta de prevencion, sefialando la situacion problematica, la medida preventiva,

la priorizacion y el responsable.

Evaluacion, Diagnostico y validacion de prioridades
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Fomentar
en todo el
personal
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Doble
presencia
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sobre

carga
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la carga
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S
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permite la
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vida
laboral y
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Fuente: Adaptado del Manual Método ISTAS, 2019.
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Anexo B Cuestionario para la evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo

INTRODUCCION

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

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

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

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debe sefialar con una "X" la
respuesta que considere que describe mejor su situacion, ESCOGIENDO UNA SOLA
OPCION entre las posibles respuestas: "siempre / muchas veces/ algunas veces / solo alguna
vez / nunca". Si tiene mds de un empleo, le pedimos que refiera todas sus respuestas
solamente al que hace en este momento. Es muy importante que conteste TODAS LAS
PREGUNTAS, ya que muchas se tratan conjuntamente, de manera que si deja alguna
pregunta sin contestar es probable que otras que haya contestado se anulen y se pierda
informacion para el andlisis de resultados.



Caracteristicas sociodemograficas y de empleo

a. Marque su sexo:
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Masculino Femenino

b. Indique su edad de acuerdo con los siguientes rangos:

De 18 afios a menos de 25 afos

De 25 afios a menos de 30 afios

De 30 afios a menos de 35 afios

De 35 afios a menos de 40 afios

De 40 afios a menos de 45 afios

De 45 afios a menos de 50 afos

De 50 afios a menos de 55 afos

Mas de 55 afos

c. Indique su ultimo nivel completo de escolaridad:

Sin escolaridad

Primaria

Secundaria

Técnico

Universidad

d. Indique la Dependencia para la cual usted labora actualmente:

Departamento Financiero Contable

Departamento de Recursos Humanos

Departamento de Servicios Generales

Departamento de Administracion de Mantenimiento

Departamento de Aprovisionamiento




| Oficina de la Vicerrectoria de Administracion

Indique el puesto que desempeiia actualmente:

Asistente de Administracion 1

Asistente de Administracion 2

Asistente de Administracion Supervisor

Asistente en Mantenimiento o Artes Graficas

Auxiliar Académico Administrativo (a) 2

Auxiliar de Administracion 1

Auxiliar de Administracion 2

Auxiliar de Cocina

Bodeguero (a)

Cajero (a) 1

Cajero (a) 2

Chofer

Cocinero (a) Institucional

Conserje

Director (a) Ejecutivo (a)

Inspector Universitario de Transito

Oficial de Seguridad 1

Oficial de Seguridad 3

Operario (a)

Profesional en Administracion

Profesional en Comunicacion

Profesional en Ingenieria y Arquitectura

Profesional en Salud

Profesional en Tecnologias de Informacion y Comunicacion

Secretaria (0) Ejecutiva (0)

Técnico (a) en Administracion

Técnico (a) en Mantenimiento

Trabajador(a) en Construccion y Areas Verdes

Vicerrector (a)

Cuanto tiempo lleva trabajando en este puesto

De 1 afio a menos de 5 anos

De 5 afios a menos de 10 afios

De 10 afios a menos de 15 afios

De 15 afios a menos de 20 afios

De 20 afios a menos de 25 afios
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De 25 afios a menos de 30 afios

De 30 afios a menos de 35 afios

Mas de 35 afos

g. Indique el tipo de nombramiento o contrato que tiene:
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Definido

Indefinido

h. Indique el porcentaje de su jornada laboral

50%

100%

Otro

1. Indique cuantas horas de trabajo reales hace habitualmente por semana en su trabajo.

menos de 20 horas

De 20 horas a menos de 30 horas

De 30 horas a menos de 40 horas

De 40 horas

De mas 40 horas a menos de 50 horas

Mas de 50 horas

EVALUACION PSICOSOCIAL

Apartado 1. En su puesto de trabajo principal, tomando como
referencia un dia o jornada de trabajo habitual, ;con qué
frecuencia debe hacer frente a las siguientes exigencias para
realizar su trabajo? ELEGIR SOLO UNA ALTERNATIVA

POR OPCION

Siempre| Muchas
veces

Algunas
veces

Muy
pocas
veces

Nunca

1. ; Tiene que trabajar muy rapido?

2. (La distribucion de tareas es irregular y provoca que se|
le acumule el trabajo?

3. (Tiene tiempo de llevar al dia su trabajo?

4. ;Le cuesta olvidar los problemas del trabajo?
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5. (Su trabajo, en general, es desgastador
emocionalmente?

6. (Su trabajo requiere que esconda sus emociones o
sentimientos?

Apartado 2. En su puesto de trabajo principal, tomando como
referencia un dia o jornada de trabajo habitual, ;con qué
frecuencia se dan las siguientes condiciones? ELEGIR SOLO
UNA ALTERNATIVA POR OPCION

Siempre | Muchas | Algunas | Muy pocas | Nunca
veces veces veces

7. ¢ Tiene usted influencia sobre la cantidad de trabajo
que se le asigna?

8. (Se tiene en cuenta su opinidén cuando se le
asignan tareas?

9. (Tiene influencia sobre el orden en el que
realiza las tareas?

10. ;Puede decidir cuando toma un descanso?

11. Si tiene algun asunto personal o familiar,
(Puede dejar su puesto de trabajo, al menos una
hora sin tener que pedir un permiso especial?

12. (Su trabajo requiere que usted tenga
iniciativa?

13. ;Su trabajo permite que aprenda cosas
nuevas?

14. ;Se siente comprometido con su profesion u
oficio?

15 ;Tienen sentido las tareas que realiza?

16. ; Usted habla con entusiasmo de su empresa a
otras personas?

Apartado 3. Ahora le voy a leer una lista de cambios que pueden
ocurrir en su trabajo principal. Para cada una de ellas digame en qué
medida esta usted preocupado en este momento. ELEGIR SOLO
UNA ALTERNATIVA POR OPCION

Siempre | Muchas | Alguna | Muy pocas | Nunca
veces veces veces

17. Quedar desempleado y tener que encontrar otro
trabaio

18. Que le cambien tareas contra su voluntad

19. Que le varien el salario (que no se lo
actualicen, que se lo bajen, que se lo paguen en
especies)
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20. Que le cambien contra su voluntad el horario, el
turno, los dias de la semana, las horas entradas
y salida

Apartado 4. En su trabajo principal, tomando como referencia un
dia o jornada de trabajo habitual, ;con qué frecuencia se dan las
siguientes condiciones? ELEGIR SOLO UNA ALTERNATIVA

POR OPCION

Siempre

Muchas
veces

Algunas
veces

Solo alguna
vez

Nunca

21. ;Sabe exactamente qué margen de autonomia o
independencia tiene en su trabajo?

22. ;Sabe exactamente qué tareas son de su
responsabilidad?

23. (En su empresa se le informa con suficiente
antelacion de los cambios que pueden afectar sul
futuro?

24. ;Recibe toda la informacién que necesita para
realizar su trabajo?

25. ;Recibe ayuda de sus compaiieros en la
realizacion de sus tareas?

26. ;(Recibe ayuda de sus jefes o superiores en la
realizacion de sus tareas?

27. {Su puesto de trabajo se encuentra aislado de sus
compafieros?

28. En el trabajo, ;siente que forma parte de un
grupo?

29. (Sus actuales jefes inmediatos o superiores
planifican bien el trabajo?

30. ;Sus actuales jefes inmediatos o superiores se
comunican bien con los trabajadores?

Apartado 5. En relacion a su trabajo principal, tomando como
referencia un dia o jornada de trabajo habitual, ;con qué frecuencia
ocurren las siguientes situaciones? ELEGIR SOLO UNA OPCION

31. ;Qué parte del trabajo familiar y

doméstico hace usted?

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas=

Solo hago tareas muy puntuales

Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y doméstica

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

domésticas

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de las tareas familiares y
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Siempre Muchas Algunas | Solo alguna Nunca
veces veces vez

32. Si falta algtn dia en casa, ;las tareas
Domésticas que realiza se quedan sin
hacer?
33. Cuando esté en su trabajo, /piensa en las
tareas domésticas y familiares?
34. ;Hay momentos en los que necesita
estar en su trabajo y en casa a la vez?

Apartado 6. En su trabajo principal, tomando como referencia un dia

o jornada de trabajo habitual, ;con qué frecuencia reconocen lo que

hace? ELEGIR SOLO UNA ALTERNATIVA POR OPCION

Siempre | Muchas | Algunas | Solo alguna Nunca
veces veces vez

35. Sus superiores le dan el reconocimiento que
merece.

36. En las situaciones dificiles en el trabajo recibe
el apoyo necesario

37. En su trabajo le tratan injustamente

38. Si piensa en todo el trabajo y esfuerzo que ha
realizado, el reconocimiento que recibe en su
trabajo le parece adecuado

Muchas gracias




