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RESUMEN Y PALABRAS CLAVE

La empresa Red Salud Ocupacional brinda servicios de evaluaciones médicas para
preservar y promover la salud y proteccion del trabajador, ademas de realizar vigilancias
médicas ocupacionales generando entornos beneficiosos en el trabajo. Una de sus
ramificaciones en la empresa es el area de psicologia que busca indagar, conocer y
determinar el estado de salud mental presente del empleado antes, durante y después de
finalizar su tiempo laboral. Cumple la funcion de evaluar los aspectos cognitivos y
emocionales del trabajador mediante la entrevista y las pruebas psicométricas. Las
observaciones y los resultados deben ser redactados en la ficha psicoldgica elaborando
un informe que dicte el posible desempeno del trabajador, asi como su adaptacion al
entorno. El Ministerio de Salud redact6 en el 2008 una guia para la practica en evaluacion
de psicologia ocupacional, donde se describe la funcion que debe tener el psicologo en
esta area para ser eficiente. Aunque se redacta los multiples aspectos a tener en cuenta en
las evaluaciones como son los factores de riesgos, las diferentes caracteristicas
psicologicas personales, criterios diagndsticos, etc. No hay norma ni regla que exija al
psicologo ocupacional investigar una secuencia de herramientas para una mejor
exploracion, observando al mismo tiempo las diversas complejidades que los cargos
demandan, haciendo que la inspeccion este fundamentada por la experiencia del
psicologo mas no en criterios de cardcter obligatorio para una mejor evaluacion. Es asi
que el presente trabajo aporta la sistematizacion y composicion de las herramientas

psicologicas en los diferentes cargos administrativos en salud ocupacional.

Palabras clave: salud ocupacional, psicologia organizacional, perfil psicologico, factores

de riesgo
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WORK EXPERIENCE IN THE COMPOSITION AND SYSTEMATIZATION OF
PSYCHOLOGICAL TOOLS FOR ADMINISTRATIVE POSITIONS IN
OCCUPATIONAL HEALTH

ABSTRACT AND KEYWORDS

The Occupational Health Network company provides medical evaluation services to
preserve and promote the health and protection of the worker, in addition to carrying out
occupational medical surveillance, creating beneficial environments at work. One of it’s
ramifications in the company is the psychology area that seek to investigate, know and
determine the current state of the employee’s mental health before, during and after the
end of their work time. It fulfills the function of evaluating the cognitive and emotional
aspects of the worker through the interview and the psychometric test. The observations
and results must be written in the psychological file, preparing a report that dictates the
possible performance of the worker, as well as their adaptation to the environment. The
Ministry of Health wrote in 2008 a guide for the practice in occupational psychology
evaluation, which describes the psychologist’s role must have in this area to be efficient.
Although the multiple aspects to be taken into account in the evaluations are written, such
as risk factors, different personal psychological characteristics, diagnostic criteria, etc.
There is no norm or rule that requires the occupational psychologist to investigate a
sequence of tools for a better exploration, observing at the same time, various
complexities that the position demand, making the inspection based on the psychologist’s
experience but not on mandatory criteria for a better evaluation. So, this present work
provides the systematization and composition of psychological tools in the different

administrative positions in occupational health

Keywords: occupational health, organizational psychology, psychological profile, risk

factors
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INTRODUCCION

Desde su constitucion en el afio 1990 la psicologia ocupacional ha buscado proteger
la salud mental del trabajador por las exigencias del mundo moderno, en el cual, dia a dia
hay nuevas tecnologias, cambios en la politica o economia que en mayor o menor medida
pueden perjudicar su calidad de vida laboral siendo la principal consecuencia el estrés
(Gil-Monte (como se parafraseo en Fernandez-Arata y Navarro-Loli, 2016)). Es asi que
el psicologo complementa la evaluacion médica ocupacional que, junto con los resultados
obtenidos, se le comunica a la empresa-cliente de forma confidencial la aptitud del
trabajador que puede ser: Apto, apto con restricciones o no apto para el cargo (Ramirez,

2012).

En el primer capitulo se describe los aspectos generales de la empresa Red Salud
Ocupacional, entidad que brinda a las clinicas la extension del servicio de salud
ocupacional buscando prevenir las enfermedades laborales concientizando al trabajador
de los factores de riesgo y como estos pueden influir en su salud. Por otro lado, se expone
el surgimiento y trayecto de la empresa, que desde el 2016 brinda los servicios de salud
ocupacional, asi como las ubicaciones actuales, contando con 2 establecimientos en la
ciudad de Lima y una en el departamento de Ancash en la ciudad de Chimbote. Asimismo,
la actividad que se desempefia adentro de la empresa es de psicdlogo ocupacional y por

ultimo se puntualiza la mision y vision que la empresa Red Salud Ocupacional se rige.

El capitulo dos se centra en especificar la experiencia laboral, resaltado la actividad
profesional que se desarrolla. Consiste en la administracion de las pruebas psicométricas
y la exploracion psicoldgica mediante la entrevista al trabajador, para poder conocer y
calificar su aptitud y habilidades mentales en el puesto laboral (Veintimilla y Veldsquez,
2017). Posterior a ello se da a conocer el propdsito que tiene el psicologo ocupacional
para la salud del trabajador, el ambiente laboral y la relacion entre ambos. También, se
manifiesta las funciones asignadas al psicélogo ocupacional, de donde procede sus

funciones y con qué objetivo fueron seleccionados para emplearse en salud ocupacional.
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El capitulo tres, se explican las teorias que propulsaron el aporte de sistematizar las
herramientas psicologicas para ser ejecutadas en diferentes cargos netamente
administrativos, cuya diferencia radica en el nombre del puesto mas no en los factores de

riesgo al que el trabajador se expone.

Utilizando las metodologias y procedimientos adecuados, se pudo fundamentar la
importancia que tienen estas herramientas para diagnosticar el estado de salud mental del
empleado, ya sea que este postulando al cargo, este ejerciéndolo o finalizando su labor en
la empresa. Asimismo, como un factor predictivo, detecta si el trabajador podra ser y/o
esta siendo resiliente con el cargo presente, ya que se ha podido evidenciar que mientras
mayor nivel de resiliencia menor es el impacto del estrés laboral, siendo indispensable
este factor protector para el personal contratado o a contratar (Reyes, Rodriguez, Selene,
Guzman y Magdalena, 2018). Ademas de focalizar areas de su entorno personal y familiar
y como se desenvuelve en ello, entre otros factores que exploran la aptitud laboral y
previenen los factores de riesgo que pueden perjudicar la calidad de vida del empleado y

la productividad de la empresa que lo contrata o mantiene.

En el cuarto capitulo hace referencia a las conclusiones que se ha llegado a lo largo
del trabajo de suficiencia profesional. Destacan la importancia de sistematizar los
implementos psicolégicos segun diferentes perfiles (conjunto de diferentes cargos con
parecidos factores de riesgo), comprender los diversos factores de riesgos del trabajador
y su relacion con los factores personales. Por ultimo, se recomienda promover a otras
entidades de salud ocupacional a utilizar el paquete psicologico disefiado en el presente
trabajo para los cargos administrativos y crear otras versiones organizadas para diversos
perfiles laborales. Asi poder incluir, investigar y compartir informacion en diversas

formas de exploracion psicoldgica en diferentes cargos ocupacionales.
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CAPITULO 1: ASPECTOS GENERALES

1.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

En el afio 2014 nace de forma juridica la razon social denominada Oftalmo
Preventiva E.ILR.L y con actividad comercial: “otras actividades relacionadas con
la salud humana”. Comienza prestando servicios a diversas empresas de salud
ocupacional dirigiendo su atencion a la proteccion y prevencion oftalmolédgica del

trabajador.

En el 2016 debido a la influencia e importancia que tiene la actividad de salud
ocupacional se decide en comenzar a prestar servicios de este &mbito. Por ello, en
el mismo afio, se denomina como nombre comercial Red Salud Ocupacional
encargado de brindar sus funciones a las clinicas en el sector ocupacional. Es con
ello que en el afio 2017 se asocia con una clinica en la localidad de puente piedra
dando apoyo durante un afio, posterior a ello, se desliga del centro médico para
incursionar en otra clinica en el departamento de Ancash en la ciudad de Chimbote,
encontrandose actualmente prestando servicios ocupacionales. Es en el mes de julio
del 2020 donde decide prestar servicios en la ciudad de Lima a un centro de
consultorios médicos ubicado en el distrito de San Luis para netamente realizar
descarte de COVID-19, ademas en el mes de septiembre toma la decision de
aperturar un local propio en el distrito de Santiago de Surco dedicado a realizar

examenes ocupacionales y descarte de COVID-19.

Por lo tanto, Red Salud Ocupacional posee en la actualidad tres locales donde
presta sus servicios. El primero, ubicado en la ciudad de Chimbote, cuenta con tres
pisos de uso, la primera planta se encuentra el area de radiologia ocupando un
consultorio y un cuarto-almacén llamado “cuarto oscuro” que revela las imagenes
del aparato de rayos X, el segundo piso se encuentra el area de audiometria ademas
de dos consultorios donde uno se encarga de la extraccién de muestras para luego
ser llevado a un laboratorio y asi obtener sus resultados y otro que cumple con

realizar la prueba COVID-19 para su descarte.
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Este es importante para determinar si el trabajador continuara con su evaluacion
ocupacional o estara en un periodo de cuarentena en caso de que el resultado sea
positivo en COVID-19. Por ultimo, en el tercer piso esta la oficina de

administracion, el 4rea de psicologia, oftalmologia y medicina ocupacional.

En la ciudad de Lima, Red Salud Ocupacional brinda solamente descarte de
COVID-19 en el centro de consultorios ubicado en el distrito de San Luis, contando
con un solo consultorio extenso para realizar las distintas pruebas de descarte. Por
otro lado, en la empresa ubicada en el distrito de Santiago de Surco ofrece el
servicio completo de salud ocupacional y también la administracién de pruebas para

detectar el COVID-19.

Este estd ubicado en el sexto piso de un edificio, cuenta con 6 ambientes
correctamente distribuidos para que el trabajador pueda evaluarse en todas las areas
segun su protocolo de exdmenes médicos predeterminado. En este piso se encuentra
también el ambiente de radiologia, debido a la radiacion que el aparato emite luego
de aplicar los rayos x al trabajador, se ha construido una pared de plomo en todo el
ambiente que este ocupa. Con ello se evita su expansion que, aunque minima, es
vital para no perjudicar a ningin personal de la empresa — cliente como los propios

trabajadores de Red Salud Ocupacional del distrito de Santiago de Surco.
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Figura N° I: Organigrama de Red Salud Ocupacional
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Figura N° 2: Flujograma de Red Salud Ocupacional
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1.2 DESCRIPCION DEL PRODUCTO O SERVICIO

La empresa Red Salud Ocupacional brinda desde hace cinco afios los servicios
relacionados con la salud humana, en este caso se enfoca en la administracion de
examenes médicos ocupacionales para la deteccion y/o prevencion de
enfermedades que puedan surgir, que estan surgiendo o que ya surgieron por el
trabajo. Seglin la Direccion General de la Salud Ambiental (DIGESA, 2011) se

deben realizar las siguientes evaluaciones medicas:

a) Neumologia:

Disciplina que se encarga del tratamiento y diagnostico de las enfermedades
respiratorias relacionada al trabajo que se ejecuta. Se utiliza el instrumento
llamado espirometro para captar la capacidad de aire inspirado y expulsado, el
dispositivo debe estar calibrado y ser utilizado junto con un software que
dictard un posible diagndstico, este debera ser concretado con la opinion clinica

del neumologo del area.

b) Odontologia:
El objetivo es observar la esquematica de los dientes sefialando las

patologias que el trabajador pueda tener en esa area.

¢) Oftalmologia:
Se realiza evaluaciones preventivas de la via visual, midiendo la agudeza
visual con o sin lentes correctores, ademds de administrar otras pruebas

oftalmologicas.

d) Otorrinolaringologia:

Evaltia si la persona estd en transcurso de traumas acusticos y como
perjudica la calidad de vida laboral. Usualmente los perfiles operarios son los
mas perjudicados en esta area debido a que no cuenta con los EPP’S adecuados
o desconocen el uso de ellos. El aparato utilizado es el audiometro para captar
las variaciones auditivas, el examen debe realizarse adentro de una cabina

sonorizada.
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e) Psicologia ocupacional:
Determina el estado cognitivo, emocional y afectivo, asimismo evalta

diferentes aspectos segun el riesgo laboral que presenta el cargo.

f) Cardiologia:
En conjunto con el aparato de electrocardiograma, permite conocer la
funcion eléctrica del corazon para la deteccion de patologias cardiacas, asi

determinar el nivel de riesgo que se expone el trabajador.

g) Radiologia:
Area que se enfoca en detectar las enfermedades en los tejidos blandos, su
utilidad surge en la primera evaluacion del empleado para luego tener un
seguimiento de su estado interno y observar si hay afectaciones por el puesto

en el que opera.

h) La evaluacion de laboratorio:
Determina el estado interno del individuo en base a pruebas rutinarias hasta
las mas especializadas de acuerdo a las necesidades ocupacionales de las
empresas. Las principales son: Hemograma completo, examen de orina,

glucosa y grupo sanguineo — factor RH.

i) El servicio de medicina ocupacional:
Encargado de supervisar y ser el mediador del ambiente laboral y las
enfermedades de los trabajadores, utilizando adecuadamente los protocolos

ocupacionales.

j) Evaluacion por enfermeria:
Se obtiene el registro antropométrico y los signos vitales para observar el

estado fisiologico.

k) Otros servicios médicos:
Por ultimo, se realizan otros evaluaciones y métodos a peticion del médico

ocupacional por el riesgo que se exponen los trabajadores.
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Estas evaluaciones se agrupan segln los factores psicosociales presentes en la
empresa y en el cargo laboral para crear lo que se denomina un protocolo. En la
tabla n° 1 se observa la composicion de un protocolo — administrativo. Por otra
parte, ademas de los exdmenes médicos que se ofrecen a las empresas, también se
brindan en el local del distrito de San Luis descarte de COVID-19. En la Tabla n°

2 se describe los servicios de descarte que hasta el momento se realizan.

Tabla N° 1:
Ejemplo del protocolo - perfil administrativo

ESPECIFICACION EXAMENES MEDICOS OCUPACIONALES

EVALUACION Anamnesis
CLINICA Historia Clinica, Historia ocupacional y registro de accidentes
Antropometria (peso, talla)
Examen musculo esquelético
Descarte de lumbalgia mecénicas y otras lesiones 0seas, musculares y

articulares.

EVALUACIONES Evaluacién Oftalmolégica (Vision de cerca y lejos - Test de Ishihara )
OCUPACIONALES Rayos X (Térax Convencional)

Psicologia ( Cognitivo - Emocional )

EVALUACIONES Hemograma Completo
DE Grupo S y Factor Rh
LABORATORIO  Glucosa

Examen de Orina Completo

EXAMENES Electrocardiograma (Mayores de 40 afos)
CONDICIONALES
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Tabla N° 2:

Servicio de descarte prueba covid-19

ITEM DETALLE

1 Prueba Covid-19 IgM/IgG (Inmunoensayo de fluorescencia seca —
cuantitativa)

2 Prueba rapida Covid-19 Americanas

3 Prueba PCR hisopado Covid-19 (Reaccion en cadena polimerasa)

4 Prueba Antigeno Covid-19 (Inmunoensayo de fluorescencia seca —

1.3

hisopado molecular rapida)

UBICACION GEOGRAFICA Y CONTEXTO SOCIOECONOMICO

La empresa Red Salud Ocupacional en la actualidad brinda servicios a dos
centros médicos y al mismo tiempo administra en su propio local. El que conlleva
mayor antigiiedad estd ubicado en el departamento de Ancash en la ciudad de
Chimbote, cerca de la plaza de armas de la ciudad. La direccion es: Jr. Manuel
Villavicencio 481 (Ver figura n° 3). La segunda localidad est4 en el departamento
de Lima en el distrito de San Luis cuya direccion es av. San Luis 938 (Ver figura
n° 4). El ultimo lugar es en el mismo departamento en el distrito de Santiago de
Surco de direccion av. La Encalada 1010 que se encuentra en el sexto piso de un

edificio (Ver figura n° 5).

En lo que respecta al nivel socioeconomico (NSE), la Asociacion Peruana de
Empresas de Investigacion de Mercados (APEIM, 2020) refiere que las variables
para determinarlo dependen del nivel educativo que posea el jefe familiar, el
sistema de salud que este afiliado, el material de la vivienda, los bienes y servicios
(como autos y servicios domésticos pagados), los servicios publicos (internet y
cable), asi como el equipamiento del hogar. Como se menciond con anterioridad la
empresa Red Salud Ocupacional posee dos locales en la ciudad de Lima ubicados

en los distritos de San Luis y el distrito de Santiago de Surco.
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Segun la APEIM (2020) ubica estos dos distritos como zona 5 y zona 7, en la
primera hay una mayor cantidad de poblacion en el NSE C (42,6%) mientras que
en la zona 7 predomina el NSE B (45,3%). Por ultimo existe otro local ubicado en

del departamento de Ancash en el cual esta en el rango NSE C (43%).

Estos datos funcionan de manera positiva para la ubicacion de la empresa debido
a que estan en un contexto socioecondémico emergente, donde el coste de la
ubicacion es bajo comparado con NSE A y las ganancias que se obtienen aportan

bastante al crecimiento econémico de la empresa y su expansion con el tiempo.

Figura N° 3: Ubicacion del local en la ciudad de Chimbote
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1.4

1.5

ACTIVIDAD GENERAL O AREA DE DESEMPENO

En este periodo de ejercicio profesional, las actividades del psicélogo en la
empresa Red Salud Ocupacional corresponden al 4rea de PSICOLOGIA
OCUPACIONAL.

MISION Y VISION

Misién: Ser una empresa lider en gestion con reconocimiento en el mercado de
salud ocupacional que brinda atencion de los exdmenes médicos ocupacionales a
las empresas y a sus trabajadores con calidad, calidez, eficiencia y compromiso con

el desarrollo de la prevencion y control.

Visién: Somos una empresa privada, que brinda servicios especializados en
salud ocupacional, que permitan a nuestros clientes fortalecer y mejorar sus
estrategias, la calidad de atencion con base en trabajadores y ambientes de trabajo

saludable, contribuyendo asi favorablemente en su productividad y competitividad.
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CAPITULO 2: DESCRIPCION GENERAL DE LA EXPERIENCIA

La evaluacion psicoldgica, dentro del contexto de salud ocupacional, es considerada
como una funciéon vital que da validez y confianza a los resultados emitidos por el
psicélogo y que, junto con las demas evaluaciones médicas, aportan en el diagnostico

final que realiza el medico ocupacional.

Segun Solis (2016) refiere con respecto a las evaluaciones psicologicas: “... los test
han sido y son instrumentos ttiles para el asesoramiento psicoldgico, y su uso es necesario
para determinar la presencia y calidad de un trastorno, asi como las habilidades que posee

un sujeto para hacer frente a sus discapacidades” (p.467)

La intensidad de la exploracion psicologica dependera de los tipos de evaluaciones
médicas ocupacionales, segin La Direccion General de Salud Ambiental (DIGESA,
2011) estos se dividen en cuatro tipos de examenes y estd regido al criterio del médico
ocupacional. El primer tipo de examen o evaluacion médica es llamada pre-ocupacional
o pre-empleo (EMPO), aqui el psicologo administrard las pruebas psicométricas y la
entrevista para profundizar en las capacidades del trabajador con relacion al puesto que
ocupard, los factores de riesgos percibidos, el ambiente de trabajo y su salud mental

personal.

El segundo tipo de examen es la evaluacion médica ocupacional periodica (EMO),
tiene la finalidad de supervisar el estado del empleado, en este caso, el factor mental. La
evaluacion determina si en el transcurso de la experiencia en su centro laboral, sus areas
cognitivas y afectivas no hayan sido alteradas de forma permanente a causa de las

funciones que ejecutaron y los riesgos a los que estaban expuestos.

La tercera evaluacion médica ocupacional de retiro (EMOR), refiere a los trabajadores
que estan en proceso de jubilarse o separarse de la empresa donde han laborado durante
un periodo significativo de tiempo. El psicdlogo ocupacional detecta las posibles

inestabilidades del trabajador y determina si son originadas por el cargo que ejercio.
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Con esto puede concluir que no hay un adecuado manejo de los factores de riesgo y
que, a largo plazo, puede significar un deterioro en la salud y calidad de vida del
trabajador. Estas recomendaciones son dirigidas a la empresa-cliente con la opcion de
optar por capacitaciones en relacion a estos temas para generar ambientes laborales

saludables.

Por ultimo, se pueden realizar otras evaluaciones ocupacionales ya sea por cambio de
puesto o de area, por reincorporacion o por contratos laborales de corto tiempo. La
exploracion puede ser mas simple o mas compleja dependiendo principalmente de la
exigencia que se desea para la actividad laboral a realizar y los posibles dafios a la salud
fisica y mental que pueden surgir. La utilidad de las herramientas psicologicas, en cada
uno de estos modelos mencionados, tendrd como factores primordiales determinar los
problemas que pueden constituir un ambiente de trabajo desfavorable, la aprobacion del
personal para el cargo propuesto y de ser necesario la aplicacion de test y entrevista

enfocadas al area psicotoxicoldgico (Del Castillo, et al., 2012).

A raiz de las evaluaciones psicoldgicas, se pueden proponer capacitaciones, charlas,
intervenciones, etc. Con la finalidad de fortalecer las areas mas vulnerables encontradas
en el ambiente de trabajo. Por otra parte, aunque no es una exigencia ni obligacion de las
funciones que tiene el psicélogo ocupacional, este deberia fomentar el area de
investigacion puesto que cada institucion ocupacional posee diferentes empresas-clientes,
es decir, diferentes protocolos y nuevos factores que podrian danar la salud del trabajador,
asi como la productividad de la empresa. Tendria que ser suficiente motivo para que el
psicélogo del area, con informacion solida y bases tedricas adecuadas, pueda sistematizar
las pruebas psicométricas para cada linea de empresa. Ademas de ser posible observaria
nuevos retos en los cuales la investigacion conjunta puede dar solucion o ideas a una

nueva propuesta para especificos parametros encontrados.

Almirall y Hernandez (2017) describen que la investigacion psicoldgica relacionada a

la salud ocupacional deberia enfocarse en cinco puntos:

1.  Disefio con criterios y enfoques eminentemente preventivos.
2. Realizados con el estudio de los riesgos basado en la aplicacion de instrumentos
que permitan un andlisis multidimensional.

3.  Dirigidos a la intervencion, es decir, donde prime la investigacion-accion.
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4.

2.1

[...] de contribuir de manera decisiva, constante y sistemadtica a la normalizacion
de los ambientes de trabajo y al diagndstico de los efectos que producen las
condiciones de trabajo en dicha poblacion.

Generalizadores, para propiciar y gestionar su introduccion en todo el pais y su

posible extension a los paises del area (p.60-61)

ACTIVIDAD PROFESIONAL DESARROLLADA

Las primeras acciones en el comienzo de la experiencia profesional en la
empresa Red Salud Ocupacional, estaban sujeto a ser de apoyo del psicélogo. El
escogia, en base a la actividad econdémica de la empresa-cliente, las pruebas
psicométricas que se iban a administrar. El practicante profesional de psicologia
estaba encargado de vigilar el comportamiento del trabajador mientras resolvia las
pruebas. El objetivo era anotar ciertos indices de tension, ansiedad u otros

indicadores conductuales.

La descripcion de la conducta era analizada con mayor énfasis en la entrevista.
En los primeros meses, la entrevista lo realizaba el psicologo junto con los
practicantes para mostrar los tipos de preguntas, las direcciones a tomar en cuenta
segun la respuesta del trabajador y como anotar puntos necesarios para la
integracion con los test establecidos. Toda la informacion que se recabo de los
empleados, se integraba para rellenar la ficha psicolégica que produjo el Instituto

Nacional de Salud para el informe final. (Ver anexo 2).

Por otro lado, en caso de que una empresa solicite capacitacion por los factores
de riesgo o algin otro tema donde la intervencion psicologica es necesaria, se
redactaba un documento mencionando las causas y consecuencias que pueden traer
un ambiente laboral negativo, la importancia de la salud del trabajador, asi como la
influencia de la calidad de vida laboral con la productividad de la empresa (Condori,

2019).

Por ultimo, se comenzé a sistematizar las herramientas psicoldgicas para cada
perfil laboral, entendiendo que el perfil concentra diversos cargos laborales con

parecidos factores de riesgo.
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Por ejemplo, el perfil operario abarca los puestos de carpinteria, almacenero,
peon, oficial, asistente, mantenimiento, obrero entre otros. Esto motivo a agrupar
los diferentes empleos y asignarles un perfil para una mejor distribucion. No
obstante, esto genera una dificultad en el area de psicologia debido a la gran
cantidad de pruebas psicométricas que se pueden realizar a diferentes puestos

laborales.

Por ello, en solucion de esta problemadtica se trabajo en la sistematizacion de las
herramientas psicologicas para los multiples perfiles laborales. Observando los
potenciales riesgos que afectan al estado cognitivo y afectivo, el ambiente laboral
y su influencia, asi como los factores personales, la similitud de los cargos, etc. Con
todo lo incluido se solidifico la experiencia como psicdlogo ocupacional,

avanzando mas alla de las funciones basicas que se sugieren mas no se exigen.

Durante todo el tiempo de las actividades profesionales se realiza un resumen
mostrando la cantidad de evaluaciones psicologicas, los tipos de examenes que se
realizaron, el tipo de perfil y sus evaluaciones ademés de un cuadro donde se
sintetiza los resultados de los examenes complementarios obligatorios con relacion

a la actividad economica de las empresas — clientes.
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Tabla N° 3:

Evaluaciones psicologicas en diferentes tipos de examenes 2020.

N° De Evaluaciones Psicoldgicas

Mes Totales % EMPO %EMO  %EMOR
Enero 143 74% 26% 0%
Febrero 168 83% 17% 0%
Marzo 59 66% 32% 2%
Abril No se realizaron ningin examen medico 0% 0% 0%
Mayo No se realizaron ninglin examen medico 0% 0% 0%
Junio 99 100% 0% 0%
Julio 120 100% 0% 0%
Agosto 184 100% 0% 0%
Septiembre 147 100% 0% 0%
Octubre 129 72% 28% 0%
Noviembre 115 61% 24% 15%
Diciembre 75 83% 17% 0%

Como se observa en la tabla n° 3 el tipo de examen médico que mas era

solicitado en el afo 2020 fue el examen médico pre-ocupacional. Esto se amplifico

en los meses de junio, julio, agosto y septiembre debido al estado de emergencia ya

que no era necesario actualizar, al menos por un tiempo determinado, los

certificados de aptitud de trabajadores que seguian laborando en las empresas.
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Figura N° 6: Andlisis porcentual de las evaluaciones segun el tipo de examen:

En el andlisis se puede observar que la mayor cantidad de evaluaciones se

realizaron en el mes de agosto, a dos meses de retomar las actividades laborales en

el centro de salud ocupacional. Se concluye ademas que en el ultimo semestre

empieza un incremento de las evaluaciones realizadas, sin embargo, en los tltimos

meses del afio 2020 decayo.

Tabla N° 4:

Cantidad de evaluaciones psicologicas a los tres perfiles:

Mes N°' De Eyaluaciones PerﬁI. Perfil Operario }.)e.rﬁl .

Psicologicas Totales Operario de Altura Administrativo
Enero 128 68 40 20
Febrero 137 64 49 24
Marzo 45 25 13 7
Abril No examen medico 0 0 0
Mayo No examen medico 0 0 0
Junio 84 50 16 18
Julio 102 57 32 13
Agosto 146 69 42 35
Setiembre 117 71 40 6
Octubre 99 49 29 21
Noviembre 92 34 35 23
Diciembre 64 39 20 5
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Se indag¢ la cantidad de evaluaciones psicoldgicas que se realizardn a distintos
perfiles. En este caso se inspecciono en los tres mas cotizados por las empresas.
Debido a la existencia de ellos se puede observar que el numero de evaluaciones
totales ha disminuido pues la nueva cantidad total corresponde exclusivamente con

el perfil operario, el perfil operario de altura y el perfil administrativo.
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Figura N° 7: Andlisis del nimero de evaluaciones psicoldgicas segun los tres perfiles

con mayor demanda:

Se observa que el perfil operario posee mayor demanda, luego se encuentra el
operario de altura y por ultimo el perfil administrativo. Esta dinamica es muy usual
en varias actividades economicas donde la estancia del operario es corta, por ello
las empresas contratan mayor cantidad de operarios simples (albafil, oficial,
capataz, almacenero, carpintero, ayudante, etc.) para finalizar con las obras de

inmediato.

El operario de altura puede tener un rango medio de tiempo en el trabajo, sin
embargo, igual que el operario simple también es retirado o suspendido hasta una
nueva obra. En cambio, el perfil administrativo suele ser de menor cantidad ya que
el tiempo que se queda en la empresa es por un tiempo mucho més prolongado y no

se requiere una gran cantidad a diferencia del operario simple.
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Tabla N° 5:

Pruebas psicoldgicas obligatorias por actividad econdmica y niveles:

Actividad Econdmica de las Empresas-Clientes 2020

Pruebas Psicométricas

. . . Construccion de Fabricacion de Uso y alquiler de Otras Industrias
Obligatorios por Nivel |
Actividad Edificios Metales estructurales transporte Manufactureras
Test de Fatiga: Leve - Ausente 92% 94% 87% 94%
Cuestionario para la ; o o o
subjetividad de fatiga . __ ioderado e % 1% 3%
Yoshitake Alto - Severo 0% 0% 2% 1%
Test de Estrés: Leve - Ausente 79% 81% 73% 84%
Inventario de burnout de Moderado 15% 13% 20% 11%
Maslach Alto - Severo 6% 6% 7% 5%
Leve - Ausente 0% 0% 94% 0%
Somnolenqa: Escala de Moderado 0% 0% 6% 0%
Somnolencia Epworth
Alto - Severo 0% 0% 0% 0%
Test de Fobia: AQ Leve - Ausente 84% 83% 90% 88%
Cuestionario de Moderado 12% 15% 10% 12%
Acrofobia Alto - Severo 4% 2% 0% 0%

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

29



DIGESA exige que, segun la actividad econdomica, se administren exdmenes
complementarios psicologicos obligatorio. Sin embargo, es responsabilidad del
psicologo investigar la prueba psicométrica y administrarla. En la tabla n°® 5 se ve
los niveles de los exdmenes obligatorios y el porcentaje que se obtiene en cada

actividad economica.
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Figura N° 8: Andlisis de los porcentajes obtenidos segun los niveles y la actividad

economica:

Se observa en la figura n° 8 una diferencia significativa entre el nivel leve —
ausente y el resto de los niveles. Ademads, en el examen de somnolencia se divisa
un solo grupo, esto es asi ya que las demads actividades econdomicas no es obligatorio
administrarles un cuestionario de somnolencia. Este examen es Unicamente para el
sector de transportes. Otra observacion que se denota es que la actividad econémica

no influencia el resultado final de las pruebas.
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2.2

Como se analiza, la mayoria tiene un nivel leve — ausente en varias variables
esto es importante saberlo por dos razones, o bien la persona no tiene sintomas de
fatiga, posee recursos para afrontar niveles de estrés moderados y altos, est4 atento

la mayor parte del dia y no tiene sentimientos de temor hacia las alturas.

O bien esta mintiendo en sus examenes psicoldgicos. Es por esta razon que la
entrevista debe ser focalizada para profundizar en los aparentes resultados
recogidos y obtener informacién coherente entre la prueba psicométrica y la

comunicacion de la entrevista.

PROPOSITO DEL PUESTO Y FUNCIONES ASIGNADAS

El proposito del puesto como psicologo ocupacional, segin la empresa Red
Salud Ocupacional, es de evaluar las capacidades del trabajador y comprender si
sus debilidades son compensadas por estrategias que poseé, a fin de que la estancia
en el cargo sea agradable. Ademas de concientizar sobre los factores de riesgo que
pueden dar origen a una vida laboral negativa y como esto puede perjudicar en su
entorno personal. Asimismo, busca promover mejoras de ambientes laborales y una
adecuada comunicacion de la empresa con sus empleados. Segin Tetrick y

Campbell (como se parafraseo en Rodriguez y Perilla, 2015)

es desarrollar, mantener y promover la salud mental de los empleados y sus
familias, proposito que requiere una aproximacion inter y transdisciplinaria
propio de la psicologia en la seguridad y salud en el trabajo, cuyo foco sea la
prevencién primaria con el fin de crear ambientes de trabajo seguros y saludables

que garanticen la salud de los trabajadores. (p.253)

Las funciones que se asignaron para el area de psicologia ocupacional siguen en
relacion a lo dictado en el 2008, donde las organizaciones de salud del Peru:
Ministerio de Salud (MINSA), Instituto Nacional de Salud (INS) y Centro Nacional
de Salud Ocupacional y Proteccion del Ambiente para la Salud (CENSOPAS)
realizaron una guia para la préctica clinica en la evaluacion psicologia ocupacional.

Estas funciones son:
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a) La entrevista psicoldgica.

b) Evaluacion clinica de las areas cognitivas, afectivas y de personalidad.
¢) El examen mental.

d) La aplicacion de baterias de pruebas.

e) Llenado de historia psicologica ocupacional.

f) Intervencion psicologica.

g) Intervencidén administrativa: Reubicacion de puesto.

Llenado de
Historia
Psicolégica
Ocupacional

/ Control Anual

Evaluacion ~ | APTO ~

clinica: areas Control Semestral
Entrevista cognitivas, area
Psicolagica afectiva y
personalidad Intervencion administrativa:
< Reubicacion de puesto
Examen
mental

L NO APTO < Intervencian psicologica

Aplicacion de Intervencion psiquiatrica

baterias de
pruebas

Fuente: Basado en DIGESA (2011)

Figura N° 9: Flujograma de la evaluacion psicologica
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CAPITULO 3: FUNDAMENTACION DEL TEMA ELEGIDO
3.1 TEORIA Y LA PRACTICA EN EL DESEMPENO PROFESIONAL

El perfil administrativo se explica como un conjunto de cargos cuyo motivo de
su agrupacion esta en los factores de riesgo. “Las tareas propias del personal de
oficina son principalmente administrativas, por lo que los principales riesgos a los
que estan expuestos son ergondmicos, constante visualizacion de pantallas y

frecuente uso de teléfonos moviles.” (Medical Assistant [MA], 2019).

Estos factores de riesgo deben ser evaluados para indagar como afectan a largo
plazo la salud fisica del cargo administrativo. La decisiéon del protocolo
(procedimiento de los examenes ocupacionales) que se va aplicar estard en funcién
a los criterios del médico ocupacional (DIGESA, 2011). Es por su leve exposicion
al riesgo laboral que los examenes médicos a evaluar tendrian una denominacion
basica. A diferencia de un perfil operario donde posee mayor riesgo en sus
funciones asignadas, los puestos administrativos no contemplan suficientes peligros

externos.

Por ejemplo, un operador tendria que pasar de forma obligatoria por el examen
de audiometria ya que se encuentra mas vulnerable a los ruidos fuertes, a diferencia
de un cargo administrativo donde su lugar de trabajo esta aislado o bloqueado del
ruido y en muchas ocasiones no estan en el campo donde labora el operario. Sin
embargo, puede presentar otros factores de riesgos psicosociales relacionados con
el propio ambiente en donde ejecutan sus funciones como serian la baja

productividad, la fatiga mental o la escasa concentracion (Herrera y Leon, 2018).

Aunque el protocolo administrativo posiblemente contenga menos evaluaciones
médicas que otros perfiles (véase la tabla n° 6), en el area de psicologia no se
cumple con la disminucion de pruebas psicométricas o con un rigor menos eficiente.
Todo lo contrario, el comprender y evaluar los posibles riesgos psicosociales se
vuelve cada vez mas primordial para las empresas debido a las exigencias del
presente que hacen que la presion laboral sea mas agravante, generando problemas
de adaptabilidad, estrés laboral y baja eficiencia en sus tareas (Moreno y Béez,

2010).
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Tabla N° 6:

Diferencias de protocolos de los examenes médicos ocupacionales:

GRUPO GRUPO
EXAMEN MEDICO GRUPO
OCUPACIONAL ADMINISTRATIVO OPERAITIVOS OPER‘?ITIVOS
EXAMEN CLINICO X X X
EVALUACION X X X
MUSCULO
ESQUELETICA
EXAMEN X X X
OFTALMOLOGICO
EXAMEN PSICOLOGICO X X X
RADIOGRAFIA DE NO X X
TORAX
AUDIOMETRIA NO X X
EKG >= 40 ANOS >=40 ANOS  >=40 ANOS
ESPIROMETRIA NO NO X
KOH ** NO X NO
PARASITOLOGICO UNA NO X NO
MUESTRA
GLUCOSA EN SANGRE X X X
GRUPO SANGUINEO Y X X X
FACTOR RH
HEMOGRAMA X X X
COMPLETO
EXAMEN COMPLETO X X X
DE ORINA

Por lo tanto, que un cargo administrativo no se exponga lo suficiente a peligros
externos, no significa que se encuentre en un ambiente que no lo pueda perjudicar
de otras maneras. Cabe resaltar que estos puestos suelen tener funciones
demandantes donde no se utiliza la fuerza fisica, pero si todos los procesos mentales
como planear, organizar, dirigir, coordinar y controlar (Fayol, como se citd en la

pag. web Funciones administrativas, 2019).
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El estrés que genera esta carga mental en muchas ocasiones es trasladado al
hogar, no habiendo un limite o una distanciacién oportuna para frenar por
momentos y de manera idonea la vida laboral con el entorno personal. En la
actualidad esto podria tomar un rumbo mas perjudicial para la salud del puesto
administrativo. Por el tema de la pandemia a causa del coronavirus COVID-19, las
empresas, entidades, instituciones, etc. Tuvieron que idearse una forma de trabajo
que consista en limitar la exposicion del trabajador al medio externo, es asi que re-

surge en los paises el trabajo remoto (Oszlak, 2020).

Esta forma de trabajar obliga al empleado estar en su hogar, si de por si las
demandas laborales lograban sobrecargar al administrativo, el no poder separar
fisicamente su entorno laboral con su vida personal, podrian intensificar los riesgos
psicosociales que ya estaban presentes. En una investigacion realizada por Carrillo
(2020) hacia los profesores que trabajan desde sus hogares por el tema de la
pandemia, se encontré que el 55,4% de ellos estaban en un grado elevado de la

variable sindrome de burnout.

Por lo tanto, en el 4rea de psicologia ocupacional, se debe tener en consideracion
que la adaptabilidad del trabajador con respecto a la carga mental, definiendo la
carga mental como “la interaccion entre las demandas cognitivas de la tarea
(memoria, atencion), las caracteristicas de la persona (nivel educativo, autoeficacia)
y las caracteristicas de la situacion (presion temporal)” (Ceballos-Vasquez et al.,
citado por Herrera, 2018, p.14). Es la base para proceder con la elaboracion de
pruebas psicométricas y tener una direccion sobre la formulacion de preguntas que

se le realizaran en la entrevista.

Como se ha descrito, el perfil administrativo puede ser el que posea menos
examenes ocupacionales a evaluar, no obstante, psicolégicamente esta expuesta a
peligros igual o mayores que otros perfiles. Por lo que su evaluacion debe ser
rigurosa y estricta para determinar sus 4reas operativas en las funciones que

ejecutan.
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De esta manera se procede a explicar las teorias que se han utilizado para
fundamentar las distintas pruebas psicométricas realizadas al perfil administrativo,
asimismo se investigd como mejorar la entrevista psicoldgica para que este sea mas

profunda con respecto a la situacion laboral y personal del trabajador.
A) Teorias de los Factores de Riesgos Psicosociales:

Karasek (1979 citado en Peir6 2000) manifiesta que, al encontrar
incongruencias en los factores organizacionales y los factores de riegos, este
desorden genera niveles altos de tension mental problemas en la atencion y
concentracion ademds de insatisfaccion en el ambiente. A largo plazo estos
factores pueden detonar en sintomas y enfermedades psicofisiologicas como
pueden ser problemas cardiovasculares. El autor describe que al haber una
elevada exigencia dirigida al trabajador y ¢l no tenga cabida en la toma de
decisiones con respecto a dichas tareas, entonces surgiran o prevaleceran los

efectos psicologicos y fisicos negativos.

Nelson y Simmons (2003) afiade que los trabajos con mayor carga mental o
que requieren otros tipos de inteligencia para abordarlas pueden detonar en
problemas mentales como depresion, ansiedad, insatisfaccion y perdida de la
concentracion en sus laborales. Por ello se hace énfasis en la importancia de las
capacidades del trabajador para “soportar” las peticiones exigentes de las

empresas.

Schaufeli (1999) hace referencia en la figura n°® 10, donde explica que la
diagonal A aparece cuando hay un nivel de demandas muy altas y poco control
en la toma de decisiones. El estrés laboral y enfermedades fisicas se pueden
agravar si a esto le anadimos poco o ningun medio adaptativo para facilitar las
funciones del trabajador. A largo plazo, en busca de mantenerse en el puesto,
puede recurrir a fArmacos u otras sustancias aumentando la velocidad del
desgaste corporal y la tensiéon mental. Por ultimo cabe resaltar que en este
cuadrante aparecen factores de riesgo como el agotamiento excesivo,
enfermedades cardiovasculares, perdida de la concentracidon, mayor nimero de

ausencia laboral entre otros fenOmenos.
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Por otro lado, Vega (2003) refiere que, a pesar de las altas demandas que
solicitan las empresas a los empleados, atin pueden surgir motivacion en el
puesto de trabajo. Esto sera asi siempre y cuando exista en un mismo nivel la
libertad de toma de decisiones (control en el trabajo). Es decir, si el trabajo esta
bajo niveles de presion intensas, pero pueden utilizar sus capacidades y
habilidades libremente, ademas de tener un nivel adecuado de control en el
trabajo, ya no lo vera como una tarea dificultosa sino como una forma de

aprendizaje.

Por otra parte, si existen un nivel de exigencias bajo y control bajo, a esto
se le denomina trabajo pasivo, donde a largo plazo las habilidades del
trabajador se vuelven innecesario al punto de atrofiarse y el aprendizaje resulta
negativo puesto que no hay metas dificultosas para profundizar en ellas. Por lo
tanto, la motivacion desciende significativamente, pero la tension o el estrés se

quedan en ritmos promedios.
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Fuente: Basada en Karasek y elaborada por Schaufeli (1999)

Figura N° 10: Exigencias psicologicas y margen decisorio

Peir6 (2000) apoyando el modelo de Karasek, refuerza la teoria
mencionando que los factores de riesgo tendrian una disminucion significativa
si la proporcion entre las altas peticiones generadas por las empresas exigidas
a los trabajadores son iguales a la toma de control de las decisiones de ellos,

asi como la libertad de utilizar sus capacidades para realizarlas.

Los trabajos pasivos son cuando no hay suficientes demandas y a
consecuencia de ello se les otorga poco control. Generando una baja
motivacion y escaso interés en aprender mas de su area. No obstante, un
elevado nivel de exigencia y responsabilidad combinado con la libertad de
control en la toma de decisiones producen los denominados trabajos activos.
Los que llevan mejor rendimiento, una motivacion alta y bajos niveles de
estrés. La disfuncion de las demandas y el control ocasionan la problematica
de los factores de riegos, las enfermedades fisicas y tensiones mentales que

pueden derivar en serios trastornos psicoldgicos.
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Tiempo mas tarde se agrega la dimension denominada apoyo social a lo ya
establecido anteriormente. En donde declara que los factores de riesgos surgen
debido a niveles elevados de exigencias, baja capacidad en la toma de
decisiones o control dentro de la empresa y escaso o nulo apoyo social. Debido
a ello Karasek y Theorell (1990) llegan a afiadir a su modelo anterior el
concepto de apoyo social, obteniendo como conclusion el nuevo modelo

demanda — control — apoyo social.

Moreno, Llorens y Moncada (2000) observaron que en los anos 80 habia
estudios empiricos sobre los factores negativos a la salud por causa de carencias
de compensaciones o recompensas. A raiz de ello Siegrist, Peter, Junge,
Cremer y Seidel (1990 parafraseado por Barreda y Rodas, 2017) disefia un

modelo donde las dimensiones a resaltar son “esfuerzo” y “recompensas”.

Es asi que Siegrist et al. en 1990 disefia un modelo basandose en la teoria
de Karasek, pero anadiendo la dimension esfuerzo y recompensas. Siendo estas
de tres tipos: econdémicas en su salario, estima y control del estatus (Barreda y

Rodas, 2017).

Este modelo explica que los problemas fisicos o mentales obtienen su
intensidad por altas exigencias de la empresa a los trabajadores y bajas
recompensas por cumplirlas. Al final, se constituyé6 un nuevo estdndar:
demanda — control — apoyo social — recompensas. Los posteriores trabajos de
investigacion que se realizaban en diferentes empresas, buscaban que este

nuevo modelo este en total equilibrio.

i) Causas que originan los factores psicosociales:

La percepcion del empleado, sus experiencias anteriores en otras
empresas, su propia personalidad, el contenido del area y sus funciones
asignadas serian las causantes de generar los factores psicosociales. Entre

estos, los mas resaltantes en una organizacion serian:
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a) La caracteristica de la tarea:
Cuando la funcion no conlleva con una estricta responsabilidad, se
vuelve repetitiva ademas de no tener una dificultad lo suficientemente
visible como para forzar al trabajador a adquirir nuevas habilidades y

destrezas, pueden generar aburrimiento y baja motivacion.

b) Estructura de la organizacion:

La cultura de una empresa va a variar dependiendo de cémo ha sido
constituido a lo largo del tiempo, no obstante, hay organizaciones con
menor o mayor problematica por perdurar con la misma cultura
durante demasiado tiempo. Si una empresa es autoritaria con el
personal, esto limitara las acciones del trabajador y su libertad de toma
de decisiones. La falta de comunicaciéon también puede traer
dificultades al puesto laboral como confusiones de los roles o tareas

lo que originara en una baja produccion.

¢) Caracteristicas del empleo:

Este considera un puesto donde la remuneracion es baja para las
funciones que se exigen, escasa o nula accion de recompensas por
trabajos realizados, ambientes que no cumplen con los protocoles de
seguridad y salud, poco contacto con otros miembros de la empresa

aislando al trabajador y horarios improvistos sin opcion a elegir.

d) Factores externos a la empresa: Es donde se observar los problemas
familiares o personales de los empleados y que es posible que los
trasladen al centro laboral. Generando distracciones, poca
concentracion, desmotivacion y decisiones impulsadas por las

emociones.
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ii) Consecuencia que generan los factores de riesgos psicosociales:

En la revista ISATUR (2010) menciona que la motivacién, los deseos
de aprender, el aumento de autoestima por sus habilidades y la resiliencia
para las situaciones estresantes son gracias a las adecuadas condiciones
que la empresa le ofrece al profesional. No obstante, los desequilibrios de
los factores psicosociales son comunes en las organizaciones, lo que a
largo plazo conlleva a problemas con el trabajador de tipo psicoldgico y/o
fisiologico. Estas dificultades pueden provocar desde diminutos incidentes

hasta accidentes que comprometen la salud del empleado.

Los dafos psicologicos mas frecuentes segun la revista ISATUR (2010)
son la ansiedad, los miedos, depresion, tension, falla en la atencion y
concentracion entre otros factores. Mientras que los riesgos fisiologicos
usuales se acentlan en problemas cardiacos, dermatoldgicos,

endocrinolégicos, respiratorios, etc.

Por ello, es necesario investigar los factores de riesgo en las entidades
y como estas afectan de manera directa o indirecta al profesional.
Enfocando lo manifestado en el perfil administrativo, donde sus funciones
pueden generarle demasiada carga mental, comprender su percepcion y
comunicar a la empresa sobre lo descubierto podria cambiar

significativamente los riesgos psicologicos a los que estaria exponiéndose.

A raiz de prevenir estas situaciones riesgosas se busco un cuestionario
que profundiza, desde la perspectiva y experiencia del trabajador, los
factores de riesgos latentes en las arecas donde se labora o se estaria
laborando. Por lo tanto, para tener un mejor diagnostico de la futura
situacion y como lo podria sobrellevar se utilizé el cuestionario “Factores
Psicosociales en el trabajo Académico” desarrollado por la Dra. Noemi

Silva y adaptado en Pert por el Dr. Pando y la Dra. Aranda.

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

41



El cuestionario tiene el propdsito de “Obtener el nivel en que los
trabajadores estan expuestos y perciben situaciones adversas en su

ambiente de trabajo” (Pando, Varillas, Aranda y Elizalde, 2016, p.366).
Tabla N° 7:

Variable de riesgos psicosociales

Variable Dimensiones Medidas Nombre del
instrumento
factores de e Condiciones de lugarde e Nunca “Cuestionario de
riesgo trabajo . e (Casi nunca factores
Carga de trabajo e Algunas veces _ .
psicosocial e Contenidoy e Casi siempre psicosociales en el
caracteristicas de la tarea e Siempre trabajo”

e Exigencia laboral

e Papel laboral y
desarrollo de la carrera

¢ Interaccién social y
aspectos
organizacionales

e Satisfaccion con la
remuneracion

Fuente: M. Moreno, W. Varillas, C, Aranda y F. Elizalde, (2016).

El cuestionario lo adaptaron en el contexto peruano, administrandolo en la
ciudad de Lima, Trujillo y Arequipa. Obteniendo un alfa de Cronbach de 0.9.
El cuestionario es respondido a través de una escala Likert, donde el puntaje
significa la intensidad de los factores de riesgos psicosociales. Esta escala va

desde el puntaje 0 (nunca) hasta el puntaje 4 (siempre).
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Tabla N° 8:

Escala de Likert para el cuestionario factores de riesgo psicosociales

ESCALA DE LIKERT
NUNCA 0
CASI NUNCA 1
ALGUNAS VECES 2
CASI SIEMPRE 3
SIEMPRE 4

Elaboracion: M. Moreno, W. Varillas, C, Aranda y F. Elizalde, (2016).

B) Carga Mental:

El cansancio mental o intelectual aparece cuando se realiza multiples
procesos mentales para concluir con una tarea o funcion designada por el
puesto laboral. En el transcurso del desarrollo de funciones, la carga mental
tendrd mayor o menor impacto dependiendo de los factores adyacentes que se
le entreguen como la calidad de informacion y el tiempo destinado para cumplir
con el trabajo. Adicional a esto, el entorno o ambiente del area, el ruido que se
pueda percibir, la temperatura del lugar o la iluminacidn seran las causantes del

aumento de estreés.

Por ultimo, se debe tomar en cuenta que, aparte de los elementos que
proporcionen las entidades al empleado, hay otros fendmenos externos o
también denominados no-laborales como son la motivacion propia, el sentirse
satisfecho por las funciones realizadas, la propia personalidad y su interaccion

con su entorno laboral, el nivel de fatiga, entre otros (Duran, 2017).
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i) Efectos de la carga mental:

Cuando el trabajador se exige, excediendo sus propios limites en un
ambiente inadecuado para poder realizar una tarea o su jornada laboral en
un tiempo prolongado, a esta sensacion de cansancio excesivo se le llama
fatiga mental. Sus efectos generan bajo rendimiento intelectual del
empleado (Garcia y Del Hoyo Delgado, 2002). No obstante, la fatiga

mental se divide en dos: la fatiga normal y la fatiga crénica.

La fatiga normal: Ocurre cuando los mecanismo y procesos mentales
del individuo no estan en equilibrio con las propias exigencias que brinda
la empresa ni con los ambientes que este proporcione al personal. Por
consiguiente, como un regulador homeostatico natural, el cuerpo y la
mente buscan a través del descanso recuperar las fuerzas perdidas ya sean
fisicas o mentales. Se podria decir que la fatiga, en este caso, es mas un
indicador o alarma que actua en el trabajador para recuperar la energia
perdida, en caso de no realizar descansos Optimos pueden surgir algunos

sintomas tales como:

e Sensacion de cansancio
e Somnolencia
¢ Bajo nivel de atencion

e Torpeza de movimientos (Herrera, 2018, p.25)

Por lo tanto, la fatiga normal es la sensacion que impulsa al trabajador
a descansar lo necesario para que los sintomas desaparezcan al igual que
el aburrimiento y la fatiga. No obstante, cuando las obligaciones tienen
mayor importancia, superan las capacidades del personal y el ambiente no
favorece en absoluto el desarrollo de las funciones, el propio sistema
interno de la persona tratara de cumplir a pesar de tantos obstaculos que
surjan. A raiz de esto, buscara formas de mantenerse despierto, usualmente
ingiriendo sustancias que estimulen su estado de vigilia lo que provocaria

estar en un estado alto de alerta y con un periodo de tiempo mucho mayor.
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Al inicio esto emitira la percepcion de fatiga corporal, pero con el pasar
de las semanas o meses, si se sigue en ese estado de poco descanso y
demasiado trabajo se transformara en una fatiga cronica (Garcia y Del

Hoyo Delgado, 2002).

A diferencia de la fatiga normal donde el proposito es avisar al cuerpo
y la mente de que se requiere obtener energia nuevamente con el proceso
de descanso usual, la fatiga cronica no se calma ni disminuye por el
descanso, por consiguiente, afecta significativamente la salud de quien lo
padece. Algunas consecuencias de presentar este tipo de fatiga son

organicas, fisicas y psicosomaticas.

El trabajador puede percibir que su salud se esta deteriorando, muestra
sintomas de depresion y ansiedad elevados, episodios de panico, mareos,
nauseas, perdida brusca del apetito, problemas respiratorios, entre otros
(Herrera, 2018). Estos sintomas se alargaran de no ser atendidos de manera
inmediata y adecuado. No desapareceran luego de su horario laboral por
lo que inevitablemente, trasladaran estos malestares afectando seriamente

su calidad de vida y las personas que lo rodean.

Con todo lo recabado, se indag6 en una prueba psicométrica que busque
medir la fatiga en el trabajo, saber en qué situacion presente se encuentra
y en base a ello tener un registro para saber si con el tiempo la fatiga
aumenta o disminuye. Para lograr estos objetivos se utilizo la “Escala de
Fatiga Laboral” construida por Gabriela Benavides y Felipe Vergaray en
Limaen el 2019. La construccion de esta escala contenia primero 43 items
de los cuales se rechazaron 35 de ellos, debido a que no median lo que
tenian que medir o no estaban relacionados con la fatiga mental ni fisica.
Al final solo quedaron 8 items para medir dos dimensiones: La fatiga fisica
y la fatiga mental o intelectual. El resultado de la “Escala de Fatiga
Laboral” en cuanto confiabilidad obtuvo un puntaje de 0.819 en el
coeficiente omega McDonald’s lo que significa un alto valor de

confiabilidad por parte de los 8 items.
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Cada puntaje de los items se hizo con la escala de Likert donde 0 es
MD (muy en desacuerdo) y 3 es MA (muy acuerdo). El coeficiente omega
McDonald’s obtuvo un puntaje de 0.819 significando un alto valor de
confiabilidad de los 8 items, por otra parte, para tener un mejor significado
de las puntuaciones se opt6 por realizarse con la escala de Likert, pudiendo

marcar desde MD = Muy en desacuerdo hasta MA = Muy de acuerdo.

Tabla N° 9:

Variable de carga mental

Variable Dimensiones Medidas Nombre del
instrumento
Fatiga laboral e Fatiga fisica e Muy en “Escala de Fatiga
e Fatiga mental desacuerdo Laboral”

e En desacuerdo
e De acuerdo
e Muy de acuerdo

Fuente: Benavides y Vergaray (2019)

Acompaiiado de este instrumento, se encuentra el Cuestionario para la
subjetividad de Fatiga construida por el H. Yoshitake (1978) y validada al
espafiol por Barrientos-Gutiérrez, Martinez-Alcantara, Méndez-Ramirez
(2004). El cuestionario consta de 30 preguntas con respuesta dicotdmicas
(SI 'y NO) en donde también se puede analizar la fatiga fisica y mental
desde una percepcion mas personal, donde lo laboral no interfiera o se vea

a distancia.
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Tabla N° 10:

Cuestionario para la subjetividad de Fatiga

Variable Dimensiones Medidas Nombre del
instrumento
Fatiga e Sintomas generales de e SI “Cuestionario para
Subjetiva fatiga * NO la subjetividad de
e Fatiga mental . .
° Deterioro ﬁsico fatlga H. YOShltake”

Fuentes: Barrientos-Gutiérrez et al, (2004)

ii) Calidad de Sueiio:

El descanso fisico en los trabajadores administrativos ayuda a que la
mente descanse, recupere su atencion y concentracion ademas de otros
procesos mentales que se desgastan en el transcurso de su horario laboral.
Es asi que se optod por administrar una prueba que mida objetivamente la
calidad de suefio del personal que esta postulando a la empresa o que se
encuentre ya incorporado en ella. Con la finalidad de conocer si presentan
alguna dificultad en las distintas dimensiones que manifiesta este

cuestionario.

De tener un mal héabito con respecto a la calidad de suefio provocaria
emociones negativas que, en un tiempo prolongado, se pueden convertir
en enfermedades psicoldgicas como ansiedad, depresion y baja autoestima
(Wong et al., 2013). Sin embargo, si se mejoran las erradas costumbres en
el descanso, aumentaria el bienestar psicologico, la sensacion de poseer
una calidad de vida adecuada y la motivacion en diferentes areas
personales. Ya que cada una de estas areas estan directamente

proporcionales a la calidad de suefio (Cervello et al., 2014).

Universidad Inca Garcilaso de la Vega — Facultad de Psicologia y Trabajo Social

47



Comprender, entonces, el comportamiento y pensamiento al momento
de dormir de una persona, luego de una jornada ajetreada de trabajo donde
la carga mental ha sido excedida y/o se han involucrado factores de riesgo
en este, ayudara a entender y predecir su respuesta de sus acciones en los
dias posteriores e incluso semanas después de haberse aplicado la
evaluacion psicologica, asi como deducir el origen de este desorden del
suefio. Para ello se utilizo el cuestionario realizado por Pittsburg nombrado
“Indice de Calidad de Suefio de Pittsburg” y que fue validada al espaiiol
por Escobar-Cérdova y Eslava-Schmalbach (2005).

El Indice de Calidad de Suefio de Pittsburg esta compuesto por dos
calificativos globales que serian los malos dormidores y buenos
dormidores, asimismo este indice contiene 7 dimensiones: La calidad
subjetiva, la latencia del suefio, la duracion del suefio, la eficiencia habitual
del suefio, las perturbaciones del suenio, el uso de medicacion hipnoética y

la disfuncion diurna.

Gracias a estas dimensiones se obtiene un resultado tan sélido y
comparable con las conclusiones emitidas de multiples entrevistas clinicas

relacionadas con personas que expresan dificultades en el suefio (Gomez,

2015).

Para conseguir los puntajes generales y especificos, el cuestionario
tiene puntuaciones que van desde 0 a 3 donde 0 significa que “no existe
ningln problema en esa area” hasta 3 que significa “graves problemas en
esa area”. Por ultimo, debido a que esta prueba se escogio para indagar en
la aptitud del trabajador (4rea administrativa), en caso de que alcance una
puntuaciéon “moderada” o “grave”, estard observado en el area de
psicoldgica, es decir, no podra laborar hasta que un psicologo clinico le
entregue un alta mencionando que posee recursos para sobrellevar esta

problematica.
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Tabla N° 11:

Variable calidad del suerio

Variable Dimensiones Medidas Nombre del
instrumento
Calidad del e La calidad subjetiva e 0= No existe “Indice de Calidad
Suefio e La latengi? de sueﬁci p.roblerna en ese de Suefio de
e La duracion del suefio nivel ‘
e Laeficiencia habitual del ® 1= Leve existencia Pittsburg” (Adaptado
suefo de prpblemas en al espafiol, 2005)
e Las perturbaciones del ese nivel
suefo e 2 =Moderada
e El uso de medicacion existencia de
hipnética problemas en ese
e La disfuncion diurna nivel

e 3 =(Crave
existencia de
problemas en ese
nivel

Fuente: Escobar-Cordova y Eslava-Schmalbach (2005)

C) Entrevista psicoldgica:

Segun Arag6n y Silva (2004) refiere que el didlogo que tiene el entrevistado
y el entrevistador, estd compuesto por una serie de preguntas, se comunican
experiencias, se ven distintas perspectivas y poseen objetivos préfijados por el
entrevistador para conocer el contexto en el que se encuentra la persona. La
finalidad es comprender las necesidades, carencias, fortalezas, debilidades,

dificultades, etc.

Junto con la entrevista, esta el desarrollo de los test psicométricos para que
la informaciodn resultante sea confiable y tenga la veracidad suficiente para
determinar diagndsticos, aptitudes u otras distintas conclusiones que
dependeran de la actividad del psicologo. Es por ello que el psicologo en el
area que se encuentre se debe convertir en un experto entrevistando. En este
particular caso, la entrevista psicoldgica se desarrolla en el area de salud

ocupacional.
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El trabajador, para obtener su certificado de aptitud, debe transcurrir por una
serie de evaluaciones médicas que se constituirdn segun el puesto en el que esté
o estard laborando y los factores de riesgos a los que se expondra (Ramirez,

2012).

Como consecuencia las evaluaciones, incluyendo la evaluacion psicologica,
son realizados en un tiempo mas corto. Cada area debe ser lo mas especifico
posible para determinar si la persona posee o manifiesta alguna enfermedad y
que esta se intensifique en el transcurso de su vida laboral, comprometiendo su
salud y su calidad de vida. Por ello la evaluacion psicoldgica también cumplird
con los mismo, ser breve pero lo suficientemente eficaz para obtener un
resultado que determine si el empleado esta apto o no psicoldgicamente para el

puesto laboral.

Es a causa de esto que las pruebas psicométricas y la entrevista tienen que
tener una razon de ser administradas. Aunque en el 2008 apareci6 “La guia de
practica clinica para la evaluacion psicoldgica ocupacional” realizado por las
entidades MINSA, INS y CENSOPAS, muestran de forma bésica como se
deberia constituir una evaluacion psicologica, sin embargo, la seleccion de
pruebas psicolédgicas o las preguntas que se realizaran a los trabajadores son a

propio criterio del psicologo.

En cierto grado, esta libertad personal que posee el psiclogo para realizar
las evaluaciones que considere pertinente, se podria estimar como un factor
positivo. Dejando que el propio interés en mejorar las evaluaciones incremente
y asi forjar una seleccion de pruebas para cada puesto de trabajo de manera
competente. No obstante, ocurre todo lo contrario, no existen suficientes
investigaciones con respecto a sistematizar test psicométricos para un tipo de
perfil laboral, ademés de la poca presencia de formaciones especializadas en

psicologia ocupacional en el Pert (Fernandez-Arata y Navarro-Loli, 2016).

Es asi que se opto por elegir una serie de preguntas que contribuyan a los
resultados obtenidos de las pruebas psicométricas. El beneficio de esta
estructura es que se puede utilizar como un referente o emplearse de manera

literal.
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i) Preguntas con respecto a los factores de riesgo:

El “cuestionario de factores psicosociales en el trabajo” es la que posee
mayor extension y por ende mayor tiempo. Si el trabajador estd ingresando
por primera vez a la empresa, sus respuestas estaran basadas en sus
trabajos anteriores. En caso de que este ya esté trabajando ahi, el resultado
estard mas ligado a la situacion con la empresa y se podréd observar si la
empresa posee un grato clima laboral o no. En caso de que sea la primera
vez que trabaje, el cuestionario analizard su perspectiva ante distintos
factores psicosociales basandose en alguna experiencia de un contexto
cercano o similar del pasado. La entrevista aportara en conocer sus
actitudes y comportamiento, asi como sus emociones con respecto a los
factores psicosociales en el puesto que ocupara. Se indagara, de ser
necesario, que tan resiliente es el trabajador y si podria soportar el

ambiente y el clima laboral. Las siguientes interrogantes serian:

o (Qué es lo que genera que se sienta a gusto en el trabajo? (En
caso de no haber una respuesta rapida dar opciones como: El salario,

la buena comunicacion, el ambiente laboral, el aprendizaje).

. (Como se sentiria y que acciones tomaria si empieza a notar un
cambio en su calidad de vida por estar laborando en la empresa? (La

pregunta podra variar dependiendo de la respuesta de la primera)

i) Preguntas con respecto a la fatiga laboral:

La fatiga laboral se puede presentar casi en cualquier ambiente, ya sea
como su nombre lo menciona, en el trabajo como también en el estudiante
o en alguna actividad donde se ha requerido esfuerzo fisico y mental. En
este caso, las preguntas de “La escala de fatiga laboral” son cortas por lo

que las cuestiones estaran basadas en el puntaje que obtenga cada item.

Si el item tiene un puntaje “De acuerdo” o “Muy de acuerdo” se podria
profundizar en ello. En caso de que tenga un puntaje normal, se le aplicara

la siguiente pregunta.
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J (Alguna vez se siento agotado por realizar alguna tarea o después
de cumplir con su jornada de trabajo? (Si responde si)

. (Qué pasaria si todos los dias terminara asi de agotado?

iii) Preguntas con respecto a la calidad de sueiio:

El resultado del cuestionario “Indice de calidad de suefio de Pittsburg”
adaptado, ha sido comparado con las conclusiones que se generan tras
realizar diversas entrevistas clinicas a personas que poseen deficiencia en
su calidad de suefio. Sin embargo, se podrian realizar algunas preguntas en
caso de que se vea en su prueba psicométrica algun puntaje desviado de lo
normal. Si no hay puntajes altos que signifiquen problemas con

determinada dimension, se puede preguntar:

J (En los trabajos anteriores (o en este trabajo) se vio afectado su
horario de dormir? (Si responde si)

o (Qué hizo usted para manejar la situacion?

iv) Preguntas con respecto a sus habitos alimenticios:

Las cuestiones sobre los habitos alimenticios tendran dos funciones. La
primera es obedecer la guia de evaluacion psicolégica ocupacional y
observar si existen problemas intrapersonales o interpersonales que causen
el aumento o disminucion del apetito, asi como la calidad de los alimentes

que ingiere.

. (Cree que en las ultimas semanas ha variado la cantidad de
alimentos que ingeria? (Si responde si)

. (Qué ocurri6 para que eso pasara?
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v) Preguntas con respecto a su entorno personal y laboral:

Aunque con las preguntas anteriores tenemos una idea de la
personalidad del trabajador, su caracter, sus actitudes hacia el trabajo e
incluso su comportamiento fuera de este, es importante tanto para él como
la empresa conocer que habilidades resaltan, en que se consideran
sumamente buenos o expertos y que podrian cambiar si tuvieran la

oportunidad.

Es en estas preguntas donde el administrativo se explayara para contar
con detalle un poco mas de €l. Posiblemente alejandose del tema laboral y

acercandose lentamente a un conocimiento propio. Estas preguntas serian:

. (Qué cualidad resalta mas en usted que los demas compafieros
pueden percibir?
o LY si pudiera cambiar una cualidad o mejorar una capacidad, cual

seria?

En base a ensayo y error se logré escoger las herramientas necesarias que
podria ser considerado un paquete de evaluacion para el perfil administrativo.
Gracias a esto, las evaluaciones se realizaban con mucho mayor facilidad, de
ante mano ya se conocian que pruebas entregarles y que preguntas hacerles. El
resultado poseia solidez y el tiempo era mucho menor. En otras palabras, los
beneficios que conlleva agrupar una serie de herramientas psicoldgicas para
evaluar a un grupo de trabajadores sirven tanto al personal que va a laborar o
que estd laborando, asi como a la propia empresa con el fin de hacerle
consciente del estado de los empleados (en este caso trabajadores
administrativos) y buscar la mejora del ambiente laboral a mediano y largo

plazo.
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3.2

ACCIONES, METODOLOGIAS Y PROCEDIMIENTOS

Protocolo de evaluacion psicoldgica para el perfil administrativo:

Una vez realizado el trato entre la empresa-cliente y el centro de salud
ocupacional se programan a los trabajadores para que puedan asistir y cumplir con
sus evaluaciones médicas respectivas. Entre estas evaluaciones se encuentra el area

de psicologia como un examen complementario (DIGESA, 2011).

Llegado el momento en que los trabajadores tengan que pasar por las
evaluaciones psicologicas, el psicologo tendra que actuar rapido, conociendo de
antemano que examenes administrar y ser muy conciso con la explicacion que
estard dando. En este caso, se explicara la construccion de una guia que ha servido
a la empresa Red Salud Ocupacional para administrar las herramientas psicologicas
necesarias a los empleados que cumplen con el denominado perfil administrativo.

Esta serie de pasos fueron:

> Problematica en el area de psicologia del perfil administrativo: Este
podria ser considerado el proceso mas importante ya que se detecto las fallas
de las evaluaciones psicologicas con respecto al perfil administrativos. Por
ello, se comenz6 a investigar nuevos examenes que puedan recabar una

informacion mas precisa del trabajador.

> Comprension del perfil administrativo: Luego de encontrar los
inconvenientes que generaban una deficiente evaluacion, se procedio a
explicar como surge el perfil administrativo, cudles son sus caracteristicas y
porque es importante conocerlas para mejorar los examenes psicoldgicos y la

entrevista.

> Sistematizacion de las herramientas psicolégicas: Una vez investigado
que test psicologicos serian los mas adecuados, ademas de construir una serie
de preguntas que puedan fortalecer los resultados obtenido, se inici6 a darles
un orden a las herramientas de evaluacion para que no existan confusiones al

momento de ejecutarlas.
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> Procedimiento de administracion del nuevo protocolo de evaluacion:
Se diseii6 un método que resultaria idoneo para la administracion de los
examenes psicolaborales a los trabajadores una vez que iniciaran en el area

de psicologia.

> Resultados favorables de los nuevos informes de aptitud: Desde el
primer instante que se evalu6 a los trabajadores hubo una diferencia
significativa en la redaccion del informe. Mientras que anteriormente el
informe carecia de informacion y con una relativa objetividad de los hechos,
gracias a la nueva guia de evaluaciones psicoldgicas, se logrd corregir esos

detalles, obteniendo respuestas firmes, objetivas y puntuales.
A) Problematica en el area de psicologia del perfil administrativo:

Antes de que se comenzara a sistematizar las pruebas psicométricas o a
planear mejoras para una entrevista puntual y competente destinados a los
puestos laborales administrativos, se indago si los test administrados eran
suficientemente capaces de revelar informacion crucial que sirva para
determinar la aptitud del empleado. Los examenes psicologicos que se

aplicaban antes de la creacion de la guia al perfil administrativo fueron:

e Cuestionario para la subjetividad de Fatiga por H. Yoshitake (1987)
e Inventario de burnout de Maslach IBM adaptado al espanol por

Seisdedos (1997)
e Entrevista psicologica basada en la ficha psicologica (DIGESA, 2011)

Al observar el “paquete” de pruebas psicologicas, lo evidente es que se
piense que son escasas, sin embargo, el hecho de realizarse bajo un periodo de
tiempo corto y obtener aun asi resultados aparentemente confiables es lo

suficiente como para repetirlo una y otra vez al resto del personal.
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Si bien determina el nivel de fatiga y el estado de estrés del trabajador con
sus dimensiones, la entrevista no cerciora si en verdad el empleado no estd en
un momento de tension por otra situacion o quizas si presenta fatiga, pero solo

surge al cumplir una Unica funcién en el trabajo.

Esto se debe a que la entrevista se baso en la ficha psicoldgica entregado
por la DIGESA, en donde hace referencia a otras preguntas. Existiendo cierta
separacion entre los test psicométricos y el dialogo entre el entrevistador y el
entrevistado. En consecuencia, podria ocurrir que el test se obtenga algun
puntaje dudoso y la entrevista no enfoque en darle un sentido a dicho puntaje
lo que lo volvia cada mas inestable esa forma de administrar 1as herramientas

psicologicas.

Otra limitante era que los examenes psicoldgicos pretendian medir el estado
actual del individuo y no en un tiempo anterior o experiencia pasada y sus
percepciones, ademas de que no se profundizaba en otras areas no solo
laborales sino personales que dan sentido a su calidad de vida general. Es por
esos motivos que se empezo con la idea de aumentar otras pruebas psicoldgicas
ademas de enfocar la entrevista a otros puntos relacionados con la empresa, el
sentir de la persona en diferentes areas de su vida y el ambiente de trabajo

donde pasara un tercio del dia e incluso mas.
B) Comprension del perfil administrativo:

Los centros de salud ocupacional evaluan a varios trabajadores de distintos
rubros laborales y que provienen de distintas empresas. Ademas, se deben
separar segun su tipo de examen. Estos serian los que vienen por primera vez
o estan postulando al puesto de trabajo (pre-ocupacional), los que ya tienen
tiempo asistiendo al centro para su evaluacion anual (ocupacional o periddico)
o los que estan retirandose de la empresa (examen de retiro).

Cada uno de ellos posee un protocolo diferente, es decir, una serie de
evaluaciones medicas donde, dependiendo del tipo de examen (pre-

ocupacional, perioddico o retiro), se le exigird mas o menos examenes médicos.
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Con respecto a la evaluacion psicoldgica, lo Gnico que va a variar es la
interpretacion de sus resultados que se sujetaran al objetivo final segun el tipo
de examen. Por lo tanto, para evitar confusiones y saturaciones tanto a la
empresa como a sus trabajadores, se ha optado en agrupar los puestos de trabajo
y el tipo de examen. En la siguiente tabla se puede visualizar un ejemplo de

como se distribuye un grupo de personas durante un dia en salud ocupacional.

Tabla N° 12:
Ejemplo de puestos de trabajo, perfil y tipo de examen

Puesto de Trabajo Perfil Tipo de examen

Conductor de maquina pesada. Pre-ocupacional
Transporte de carga Operario-Conductor Periddico

Operador de volquete Pre-ocupacional

Oficial albaiil Pre-ocupacional

Peon Operario Simple Pre-ocupacional

Carpintero Pre-ocupacional
Asistente contable Periddico
Asistente de calidad Administrativo Periodico

Secretaria Pre-ocupacional

Gracias a esta distribucion ordenada se puede actuar rapido y eficiente para
evaluar al personal. Solo se tendria que saber su puesto de trabajo, esto se
relacionaria con un tipo de perfil ya establecido y, en base a lo referido por la
empresa-cliente, se conocera si esta postulando, estd en fase de re-evaluacion

o se retira de la empresa.

Para la construccién de los distintos tipos de perfiles se ha basado en que

cumplan con tres caracteristicas.

e Factores de riegos parecidos o semejantes
e Ambiente de trabajo.

e Funciones donde se requiera mayores procesos mentales que fisicos.
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Es asi que se han construido los distintos perfiles que en la actualidad la

empresa Red Salud Ocupacional maneja. Para el perfil administrativo se indagd

cuales serian los factores de riesgo presentes, la estructura del ambiente y las

tareas cotidianas que la empresa le asigne. Esto se puede visualizar en la tabla

denominado caracteristicas del perfil administrativo.

Tabla N° 13:

Caracteristicas del perfil administrativo

Factores de Riesgos

Ambiente de Trabajo

Funciones laborales

Trastornos  musculo-
esquelético: Tensiones
en la espalda, cuello y
muflecas por posturas
estaticas o inadecuadas,
ademas de tener mayor
probabilidad de
obesidad y problemas
en la circulacion.

Trastorno de la vista: El

constante  uso  del
ordenador mas una
inadecuada iluminacion
pueden provocar

astigmatismo, miopia e
incluso migrafia.

Estrés: La sobrecarga de
trabajo, las presiones
por terminar una tarea y
escasa 0 nula
comunicacion con los
demas pueden provocar

estados  de alerta,
ansiedad, depresion
hasta problemas
fisioldgicos.

Espacio cerrado: Lugar
donde se posiciona el
empleado  compuesto
por cuatro paredes, un
techo, una puerta,
escritorio,
computadora, entre
otros articulos para
realizar sus funciones.

Espacio semi-cerrado:
No existe un techo que
encierre a una sola
persona sino todo un
conjunto de ellos. Las
paredes pueden ser
divisoras de un espacio
a otro. Se suele tener
companeros de trabajo
a los lados debido a la
poca exclusividad del
ambiente. En ese lugar
consta de los materiales
para que el trabajador
no requiera salirse de su
puesto.

Elaborar, clasificar,
archivar, registrar o
tramitar documentos.

Supervisar las
gestiones de distintas
areas.

Actualizar a los
trabajadores sobre los
distintos procesos que
se realizan en la
empresa.

Organizar la gestion
administrativa
cumpliendo los
protocolos.

Atencion al publico y/o
a los clientes.

Realizar otras
actividades donde no se
exponga mas alla de los
limites establecidos de
su ambiente de trabajo.

Fuente: Prestamo, Trespando y Suero (2020)
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C) Sistematizacion de las herramientas psicologicas:

Segiin Barrenechea, Gonzéiles y Morgan (1994) manifiestan que la
sistematizacion es un proceso metodologico que consta de extraer las
experiencias pasadas, lecciones aprendidas y actualizarlas en un marco o

proyecto, reflexionar acerca de ello y crear nuevos conocimientos.

Como se observo anteriormente, antes de la creaciéon de un protocolo
actualizado y definido para el perfil administrativo, se utilizaban pruebas
psicologicas no tan eficientes que generaban un resultado que parecia
confiable. Sin embargo, la desorganizacion, la falta de experiencia y el
desconocimiento de otros test psicolaborales hacian que el trabajo de evaluar

se complique.

A todo esto, se debe incluir que la Guia de practica clinica para la evaluacion
psicologica ocupacional (MINSA, INS y CENSOPAS, 2008) refiere que el
psicologo deberd utilizar las herramientas evaluativas tales como la entrevista,

test psicologicos, baterias de pruebas, examen mental, entre otros.

Segiin DIGESA (2011) el medico ocupacional estard a cargo de realizar la
ficha psicoldgica, es decir que, aunque en los requisitos para obtener la
acreditacion de brindar los servicios de salud ocupacional (SSO) se necesite un
psicologo titulado. Este podria trabajar de una cierta manera que incluso su
presencia no sea requerida en el centro de salud ocupacional, puesto que lo
unico que se entrega a las empresas luego de haber pasado las evaluaciones
respectivas es el certificado de aptitud valorado por la DIGESA vy las historias

clinicas a su médico ocupacional.

En la historia psicolédgica basta con que el psicélogo ocupacional coloque
su firma ya sea en fisico o digital para que el resultado tenga el grado de validez.
No obstante, se puede entender que no siempre el psicdlogo tendria el deber ni
la funcién de administrar las evaluaciones por ¢l mismo (dependiendo de su

propia ética profesional) a menos que sea obligado por el propio centro de salud
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ocupacional. Como se menciono, basta con que se redacte un adecuado informe

y este la firma del psicélogo para que se cuente su proceso.

Por lo tanto, si el psiclogo no se encuentra presente en el centro de salud
ocupacional, es mas complicado crear una serie de pasos para las evaluaciones
psicoldgicas. Si a esto sumamos que el psicologo posee poca experiencia en el
rubro ocupacional, su experiencia en otra area (clinica, educativa,
organizacional, social, etc.) podria sanear momentaneamente la evaluacion a

los trabajadores, pero a largo plazo se notaria la falta de informacion y criterio.

El tnico dato en el que el psicologo podria confiar al 100% de que la
evaluacion que esté realizando es correcta y esta dentro incluso de las leyes del
estado, es cuando estd administrando pruebas psicométricas a las actividades
economicas referentes a conductores y de construccion. Esto es asi por lo que
se dicta en el documento de DIGESA (2011) en los examenes médicos

ocupacionales obligatorios.

Tabla N° 14:

Protocolo de examenes ocupacionales obligatorios por actividad

Actividad Econémica Dafios para la Factores de Examenes
Salud Riesgos Complementarios
Especificos
Conductores de Accidente de Somnolencia, Test de fatiga,

vehiculos transito fatiga, monotonia, = somnolencia y de
automoviles, y el estrés estrés

sector transporte

Construccion Accidentes Trabajo en altura,  Test psicoldgicos

Servicios incluyendo

sector electricidad,

espacios
confinados

para fobias y estrés.

telecomunicaciones, €
hidrocarburos

Fuente: Documento Técnico DIGESA (2011)
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Como se observa y analiza en la tabla n°® 14, estas actividades son realizadas
basicamente por los perfiles operario-simple y operario de altura. No obstante,
seguin DIGESA no existe una actividad econdémica donde el perfil
administrativo este expuesto a riesgos. Por lo que la iniciativa la debe tener el
psicologo ocupacional de administrar los exdmenes segun crea conveniente.
Sin embargo, tanto el documento técnico de la DIGESA como la Guia de
practica clinica para la evaluacion psicoldgica ocupacional se muestra

parametros o datos a tomar en cuenta al momento de la evaluacion.

En el trabajo de salud ocupacional, es usual que los centros creen protocolos
de exdmenes médicos estandares para que, cuando una empresa interesado
desee cotizacion del servicio, el centro de salud ocupacional enviara los tres

protocolos principales. Estos son:

> Protocolo de examen meédico ocupacional operario-simple o solo
operario.

> Protocolo de examen médico ocupacional operario de altura.

> Protocolo de examen médico ocupacional administrativo.

Si la empresa posee su propio protocolo ocupacional, el centro de salud
debera acatarlo, por otro lado, si no posee se le envia estos tres protocolos.
Tanto el perfil operario-simple como el perfil operario de altura se utilizan
cuando son trabajadores de campo del area de construccion, algunos laboran
con maquinaria pesada o son transportistas. Esto facilita la evaluacion porque
ya se sabe que pruebas entregarles (aunque esto no signifique que son
suficientes o que no se puedan mejorar) ademds de que son obligatorias. Si
observamos al perfil administrativo, es en ese punto donde empieza la
problematica puesto que se debe también evaluar, pero no hay una orientacion
mas que la propia experiencia. En sintesis, gracias a todas las carencias, errores
y defectos que surgieron, se comenz6 a investigar otras pruebas psicométricas

que podrian mejorar la evaluacion.
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También se trabajo en componer preguntas mas especificas en la entrevista

para consolidar los resultados y asi tener una guia transparente para aplicar una

correcta evaluaciéon donde el resultado final sea mas veridico e incluso

imprescindible para la aptitud que califica el medico ocupacional. En la

siguiente tabla n° 15 se observa las pruebas psicométricas que fueron anadidas.

Tabla N° 15:

Pruebas psicométricas del nuevo protocolo de evaluacion.

Variable Dimensiones Medidas Nombre del
instrumento
Estrés laboral e Agotamiento emocional e | =Nunca “Inventario de

(AE)

Despersonalizacion (D)
Realizacion personal (RP)

2 = Algunas veces
al afio o menos

3 = Una vez al mes
4 = Algunas veces
al mes
5=Unavezala
semana

6 = Algunas veces
a la semana

7 = Todos los dias.

burnout de Maslach

(IBM)

Fatiga e Sintomas generales de e SI “Cuestionario para la
Subjetiva fatiga * NO subjetividad de fatiga
e Fatiga mental .
e Deterioro fisico H. Yoshitake”
Fatiga laboral e Fatiga fisica e Muy en desacuerdo “Escala de Fatiga
e Fatiga mental ¢ En desacuerdo Laboral”
e De acuerdo
e Muy de acuerdo
Calidad del La calidad subjetiva e 0= No existe “Indice de Calidad
Suefio La latencia de suefio problema en ese de Suefio de

La duracion del suefio

La eficiencia habitual del

sueno

Las perturbaciones del
sueino

El uso de medicacion
hipnética

La disfuncion diurna

nivel

1 = Leve existencia
de problemas en
ese nivel

2 = Moderada
existencia de
problemas en ese
nivel

Pittsburg” (Adaptado
al espafiol, 2005)
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e 3 =(Qrave
existencia de
problemas en ese

nivel
factores de e Condiciones de lugarde e Nunca “Cuestionario de
riesgo trabajo ‘ e (Casi nunca factores
e (Carga de trabajo ¢ Algunas veces
psicosocial e Contenido y e Casi siempre psicosociales en el
caracteristicas de la tarea e Siempre trabajo”
e Exigencia laboral
e Papel laboral y desarrollo
de la carrera
e Interaccion social y
aspectos organizacionales
e Satisfaccion con la
remuneracion
Presion e Estructura del dibujo e Analisis de Prueba proyectiva
ambiental * Aspecto social U “Persona Bajo la
e Defensa expresivos
e Analisis de Lluvia”
contenido

e Expresiones de
conflicto en el

dibujo

Una vez designado el orden de entrega de las pruebas psicoldgicas a los

trabajadores administrativos, se compuso una serie de preguntas que serian

necesarias para la evaluaciéon completa.

Estas preguntas tendrian la peculiaridad de ser modificadas al momento del

dialogo con el trabajador de ser necesario, no obstante, cumplen con la

finalidad de servir como un modelo para comprender el sentido y la direccion

de las preguntas.

Ninguna pregunta que se construyo es imprescindible, pero su estructura lo

hace eficiente para recabar y confirmar informacion. En la siguiente tabla n°

16 se puede observar las distintas preguntas que se realizaron segun la variable

que se media.
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Tabla N° 16:

Composicion de la entrevista psicologica

Variables

Preguntas

Habitos Alimenticios 1)

2)

(Cree que en las tltimas semanas ha variado la cantidad de

alimentos que ingeria? (Si responde si)

(Qué ocurri6 para que eso pasara?

Fatiga laboral 1)

2)

(Alguna vez se siento agotado por realizar alguna tarea o
después de cumplir con su jornada de trabajo? (Si
responde si)

(Qué pasaria si todos los dias terminara asi de agotado?

Calidad de suefio 1)

2)

(En los trabajos anteriores (0 en este trabajo) se vio
afectado su horario de dormir? (Si responde si)

(Qué hizo usted para manejar la situacion?

Factores de riesgo 1)

2)

(Qué es lo que genera que se sienta a gusto en el trabajo?
(Como se sentiria y que acciones tomaria si empieza a
notar un cambio en su calidad de vida por estar laborando

en la empresa?

Presion Ambiental 1)

2)

(Qué cualidad resalta mas en usted que los demas
compatfieros pueden percibir?
(Y sipudiera cambiar una cualidad o mejorar una

capacidad, cual seria?

Una vez que se finaliz6 la sistematizacion y composicion de las

herramientas psicologicas para el personal que cumple con el perfil

administrativo, se encontrd otra dificultad, las cuales se expresarian en las

siguientes cuestiones:
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(Qué test psicologico se administrard primero? ;Se podra entregar todas las
pruebas a los trabajadores administrativos? ;Habra tiempo para la entrevista
psicoldgica? En base a dichas interrogantes se diseid una secuencia donde el
trabajador podria completar sus pruebas tranquilamente sin aburrirse de ser

demasiadas y sin sentir presion por la falta del tiempo.

D) Procedimiento de administracion del nuevo protocolo de evaluacion

psicologica hacia el personal administrativo:

El principal adversario que se tiene en la evaluacion psicologica
ocupacional, podria ser considerado el tiempo. Debido a que los individuos
tienen que pasar una serie de exdmenes médicos, esto puede provocar
cansancio, aburrimiento, apatia, preocupacion, presion e incluso estrés ya que
estas evaluaciones seran las que decidan si el personal esta apto o no para el
puesto o si necesitan realizarse algun examen especializado para descartar

posibles enfermedades que le afectaria laboralmente.

El area de psicologia podria ser considerada el mas tensional para los
postulantes en general. Ahi, el psiclogo ocupacional realizard preguntas que
estaran enfocados en un objetivo, conocer si el futuro trabajador estara apto

para las adversidades que un puesto laboral genera.

Esta tension se incrementa ain mas por el escaso tiempo que se posee para
las evaluaciones. A diferencia de otras areas psicoldgicas, donde se tienen
sesiones con mayor periodo de tiempo, el psicélogo ocupacional deberad
administrar las pruebas necesarias y dar un veredicto seguro donde afirmara
que el empleado esta apto. Gracias a esta carencia, los procesos mentales como
la creatividad, flexibilidad, organizacion, planeacion, entre otras, se han
trabajado arduamente para asi realizar informes con la suficiente informacion

y evitar perjudicar a largo plazo a los trabajadores.

Por ello, se planifico un modelo para administrar las respectivas
herramientas psicoldgicas, en un proceso que no resulte tedioso. Para la
creacion de estas pautas se ha conversado con todas las areas del centro médico

de salud ocupacional para solicitar su colaboracion con el area de psicologia.
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Logrando con ello, no solo ejecutar todos los test psicoldgicos sino también
aumentar el tiempo en la entrevista. Se planifico una secuencia de 3 pasos para

lograr una ruta exclusiva en el area de psicologia.

1) Primer momento: Indagar la programacion del personal

Gracias a las nuevas tecnologias, todas las areas pueden ser informadas
en el momento sobre nuevas programaciones, avisos urgentes, si faltara
llenar algun dato en algiin examen médicos e incluso se puede utilizar para
festejar cumpleafios o situaciones personales. Es por estos medios donde,
el responsable de la informacion, describe que acontecera para los dias
posteriores. El conocer la programacion del dia siguiente es vital para
organizar de antemano las pruebas psicologicas a realizar y conversar con

las areas que puedan contribuir con ello.

2) Segundo momento: Dialogar con las otras areas que se desea
conseguir

Una vez que se encontr6 la programacion de los trabajadores para dias
posteriores y se organizaron las pruebas psicométricas que se
administraran, se procedi6 a conversar de manera fisica o digital con los
evaluadores de los demas examenes médicos para conocer si podrian

contribuir con la administracion de algunas evaluaciones psicologicas.

Si estaban dispuestos a colaborar, se procedia a explicar las
instrucciones y cualquier otro detalle de manera presencial en caso de
que el trabajador preguntase. Cabe resaltar que no se requiere una
preparacion intensiva para explicar las instrucciones y el cuestionario,
pero si suficiente informacioén para aclarar detalles especificos con

respecto a las respuestas o items para que el trabajador lo comprenda.

De igual manera el psicologo estara pendiente de los trabajadores que
posean sus test psicologicos y estara a la espera de contestar preguntas
con referente a ello, para finalmente guiarlos al area de psicologia para

la entrevista.
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Luego de que se realizara una capacitacion a los encargados de ciertas
areas sobre como proceder con la evaluacion hacia los trabajadores, se
les entregaba el material que iban a entregar. Esto seria de gran ayuda
para ahorrar tiempo al area de psicologia y poder centrarse en otro
contexto igual de relevante. En la siguiente tabla se podra observar las
areas que colaboran junto con el psicologo ocupacional y que examenes

tenian que entregar a los trabajadores administrativos.

Tabla N° 17:

Contribucion en la evaluacion hacia los perfiles administrativos

Areas Examenes psicoldgicos

Musculo-esquelético 1) “Cuestionario para la subjetividad de

fatiga H. Yoshitake”

Medicina 2) “Escala de Fatiga Laboral”

Oftalmologia 3) “Cuestionario de factores psicosociales en
el trabajo”

Radiologia 4) “Inventario de burnout de Maslach (IBM)

Registro del personal 5) “Indice de Calidad de Suefio de Pittsburg”

(Adaptado al espafiol, 2005)

Gracias a que los examenes médicos son individuales (excepto el area
de psicologia que se puede optar por administrar los test psicologicos de
manera grupal) los administrativos, en esta situacion, tendrian que
esperar para poder ser evaluados. Es en ese momento de espera, que los
trabajadores podrian ir avanzando con la realizacion del test psicologico
entregado por el médico o personal del area evaluativa. De igual manera
el psicologo ocupacional tendra la responsabilidad de estar atento para

saber si todos tienen las pruebas psicologicas respectivas.
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3) Tercer momento: Realizar la prueba psicoldgica final y la entrevista:

Los trabajadores iran terminando los exdmenes médicos como también
las pruebas psicoldgicas. Lo Unico que faltaria serian: La entrevista
psicologica y el test persona bajo la lluvia. Este Gltimo sera necesario que
se realice en el ambiente de psicologia. Como los trabajadores han ido
completando sus test psicologicos en el transcurso de las evaluaciones
médicas, en el momento que se les asigne ir al area de psicologia, habra
suficiente tiempo para la entrevista y aclarar cualquier duda con respecto
a los test. Aun asi, el trabajo del psicdlogo ocupacional se debe agilizar
para finalizar con todos los trabajadores. Asimismo, en la figura n® 11 se
explica el procedimiento que se realizd para las areas que decidieron
colaborar con el psicélogo ocupacional para la administracion de los test

psicolégicos.
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Figura N° 11: Flujograma del proceso de apoyo en la administracion de los test

psicologicos

E) Resultados favorables de los nuevos informes de aptitud:

Este procedimiento consistio en la composicion de un protocolo que aporte

a la mejora de las evaluaciones psicologicas enfocadas a los trabajadores que

cumplan con el perfil administrativo.
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Una vez que se tenian las pruebas psicométricas, la estructura de una
entrevista especifica para este perfil y la colaboracion de distintas areas para la
administracion de las pruebas, lo unico que faltaba demostrar es su utilidad.
Los resultados se lograron alcanzar en el primer instante que se aplico todo el

protocolo.

El tiempo que se debia emplear, una vez que el trabajador se encuentre en
el area de psicologia, aumento. Esto facilitd realizar la entrevista con mayor
calma, sin sentir ni transmitir la presiéon del momento. Por otro lado, los
informes contenian mayor valor objetivo y la entrevista podia sustentar las

respuestas de los test.

El nuevo protocolo para evaluar el perfil administrativo fue mejorando con
las semanas. Sin embargo, existieron algunos dias donde el desorden estaba
presente, siendo las causas mas frecuentes un mayor numero de trabajadores,
distintos tipos de perfiles laborales (cada uno contaba con una serie de pruebas
psicologicas distintas) y ausencia del personal encargado de un area o
reemplazo de ¢l (el personal de reemplazo desconocia que podia colaborar

administrando los examenes psicologicos).

Pese a todos estos contextos desfavorables, el protocolo sigue siendo util
casi todo el tiempo. El factor que mas resalta son los informes psicoldgicos que
llegan a la empresa-cliente. La construccion del informe se volvié mas so6lido
y los datos pueden predecir la conducta futura y/o las reacciones del trabajador

ante las situaciones tensionales.

Por otro lado, el objetivo principal de esta guia es que otros centros de salud
ocupacional también lo utilicen para asi mejorar las evaluaciones, perfeccionar
la entrevista e incluso demostrar que toda area posee riesgos psicosociales y
que, por ello, es necesario que se vea la seriedad en este asunto. En la figura n°
12 se puede visualizar la secuencia completa que se utiliz6 para crear el nuevo

protocolo de evaluacion para el perfil administrativo.
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Estas recomendaciones buscan ser reforzadas por el medico ocupacional de
la empresa y ser valoradas de manera general si esto estd afectando a un grupo
mayor de trabajadores. A continuacion, se mostrara tres informes psicologicos
obtenidos gracias al nuevo protocolo de evaluacion psicoldgica hacia el perfil

administrativo y tres informes antes de utilizar el protocolo.

e Nuevo protocolo de evaluacion psicologica para el perfil

administrativo:

a) Informe 1: (Anexo N° 3)

» Tipo de perfil: Administrativo

» Tipo de examen: Periddico

> Area cognitiva:

El evaluado se encuentra en un estado lucido, es decir es una
persona capaz de mantener una conversacion y responder
acertadamente a las interrogantes que se le formulan. Su lenguaje
corporal es congruente con lo que expresa, comunicdndose sin
dificultad empleando un lenguaje fluido y tono de voz adecuado. Se
encuentra orientado en tiempo, espacio y persona; su memoria se
encuentra conservada, su percepcion y pensamiento son coherentes

y sostenidos.

> Area emocional:

En la evaluacion psicologica se evidencia un nivel alto de
sentimientos de autoeficacia, sintiéndose comodo y competente con
el ambiente de trabajo, esto se sustenta con sus creencias de
capacidad de aprendizaje ante nuevos retos que el ejercicio laboral

presente.
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Por otro lado, no demuestra evidencias de fatiga fisica ni mental, sin
embargo, refiere que al menos una vez a la semana terminar cansado
debido a que tiene que entregar una serie de reportes, lo que ocasiona
tension y desgano. Excluyendo la situacion estresora, no muestra
disgusto por las exigencias laborales ni el ambiente de trabajo. En
cuanto a la calidad de suefio, no manifiesta ninguna dificultad en el
area incluso luego de un dia de trabajo tensional. Posteriormente,
ante situaciones de estrés muestra herramientas para enfrentar el
problema y solucionar la tarea con ayuda cooperativa. Posee
recursos para manejar situaciones de alta presion y mostrar
capacidades de liderazgo de ser necesario. Por tltimo, menciona que
sus habitos alimenticios han mejorado en las ultimas semanas desde

que, segun el trabajador, tiene seguimiento por nutricion.

b) Informe 2: (Anexo N° 4)

» Tipo de perfil: Administrativo

» Tipo de Examen: Pre-ocupacional (postulante)

> Area cognitiva:

El postulante denota una capacidad adecuada de aprendizaje e
interés de integrar informacion nueva. Posee recursos mentales para
resolver problemas l6gicos y de sentido comun. Adecuado nivel de
atencion y concentracion en sus labores administrativas. Sigue
instrucciones de forma Optima y utiliza la creatividad en situaciones

complejas.

> Area emocional:
En la evaluacion psicologica realizada al postulante se evidencia
signo de estrés, segun el trabajador menciona que hace dos dias
recién se retir6 de su anterior trabajo. Manifiesta que la presion en el

ambiente de trabajo provoca sentimiento de inferioridad
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con respecto a sus demds compafieros, ademds de un agotamiento
mental que, segin el postulante, era constante. Al momento de la
evaluacion, no presento6 indices de fatiga mental o fisica refiriendo
que hace dos dias ha podido descansar mejor. Por otro lado, se
muestra un nivel moderado en la perturbacion del suefio, el
trabajador describe que se levanta en las madrugadas bruscamente.
Asimismo, esos episodios ya no se han presentado desde que se fue
de la empresa anterior. En el area de factores de riesgo, se muestran
niveles moderados con respecto a la condicion de trabajo, carga de
trabajo, interaccion social y aspectos organizacionales. Estos
resultados estuvieron enfocados hacia su percepcion de la empresa
anterior. En la prueba proyectiva de la Persona bajo la lluvia se
demostr6 que el trabajador posee recursos para afrontar situaciones
de estrés, no obstante, suele sentir inseguridad al afrontar situaciones
nuevas. Esto no significa que desvia o ignora la situacion, sino que

busca solucionar la problematica en grupo.

¢) Informe 3: (Anexo N°5)

» Tipo de perfil: Administrativo

» Tipo de examen: Periddico

> Area cognitiva:
Capacidad para comprender palabras expresadas de forma escrita
y hablada. De igual modo, conceptos simples y compuesto, Su
lenguaje corporal es congruente con lo expresando. Tiende a

distraerse con facilidad al momento de seguir las instrucciones.

> Area emocional:
La paciente se muestra colaboradora durante la entrevista. Se
observa que ante situaciones de estrés tiende a ser exigente consigo

misma, mostrando indicadores de fatiga fisica y/o mental tales como
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dolor de cabeza y aturdimiento, asimismo, en calidad de suefio
muestra nivel alto puesto que suele descansar pocas horas de lo
adecuado, por lo tanto, esto interviene en su ambiente laboral, ya
que, cuando realizo un proyecto comenta poseer sentimiento de
ineficacia o poca seguridad en su trabajo, tiene pensamiento de
realizar su labor de forma perfecta, no obstante, el no poder llegar
hacerlo, segun refiere, la hace sentir desvalorada. Posee en el area
despersonalizacion del test de burnout actitudes de distanciamiento
hacia su entorno. Por ultimo menciona que sus habitos alimenticios
han aumentado inadecuadamente, prefiriendo bebidas gaseosas y

alimentos procesados.

e Antigua version de evaluacion psicolégica hacia el perfil administrativo:

a) Informe 1:

» Tipo de perfil: Administrativo

» Tipo de examen: Pre-ocupacional (Postula)

> Area cognitiva: Capacidad para resolver a través del analisis
problemas de caracter logico y de sentido comun. posee capacidad

de aprendizaje cognoscitivo equivalente al término medio.

» Area emocional: Adecuada resistencia al estrés, ninguna alteracion
significativa, se adecua al trabajo bajo presion, trata de manejar la
tension y ansiedad. Relativa capacidad de expresar sus sentimientos,

pensamientos y creencias de modo abierto y franco.
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b) Informe 2:

>

Tipo de perfil: Administrativo

Tipo de examen: Pre-ocupacional (Postula)

Area cognitiva: Comprende conceptos simples y resuelve
problemas de sentido comun. Sigue instrucciones de forma

adecuada y nivel de atencidon y concentracion adecuada.

Area emocional: Procura manejar las situaciones de labor,
asimismo tiende a evitar las situaciones de estrés. Nivel de
agotamiento emocional leve, lo que significa que siente pesadez

con las funciones laborales. No manifiesta estrés ni fatiga laboral.

¢) Informe 3:

>

>

>

Tipo de perfil: Administrativo

Tipo de examen: Peridédico

Area cognitiva: Comprende conceptos simples y logra
relacionarlo. Capacidad para resolver problemas logicos, prever y
planear a través del analisis. Nivel de atencion y concentracion

adecuado

Area emocional: Procura adecuar sus emociones a su entorno,
Manifiesta ser una persona sociable, Tiende a cumplir su labor con
compromiso. No evidencia indicadores de fatiga y Nivel Bajo de
estrés con respecto a su centro laboral, Posee sentimientos de auto-

eficacia.
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Se puede observar la diferencia de datos que se consigue en el nuevo
protocolo, siendo mas objetivo, claro y preciso. Mientras que en la anterior
forma de evaluacion carece de informacion con respecto al trabajador y los
resultados resultan ser mds subjetivos. En los anexos se visualiza el informe
completo de los trabajadores tanto con el nuevo protocolo como la antigua

version de evaluacion.

Finalmente se demuestra que una adecuada sistematizacion de las
herramientas psicologicas hace una gran diferencia en la captacion de
informacion. Aunque las pruebas psicologicas no las administraba el psicologo
directamente, estaba pendiente de cualquier consulta que los trabajadores
tuvieran. Ya sea preguntas con respecto a algunos items de los test psicologicos
hasta volver a explicar el examen psicoldgico nuevamente. Como se menciond
en un inicio, el tiempo para administrar las pruebas psicoldgicas es escaso, con
este proceso se logréo ampliar el tiempo de la entrevista y de ser necesario
administrar otras pruebas segin a criterio del psicologo ocupacional. El
resultado final es favorable para las empresas, asi como para la base de datos

del propio psicologo en el registro de los trabajadores.
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Figura N° 12: Flujograma del nuevo protocolo para el perfil administrativo
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CAPITULO 4: PRINCIPALES CONTRIBUCIONES

CONCLUSIONES:

Luego de explicar el procedimiento para lograr la creacion y sistematizacion de las
evaluaciones psicolédgicas enfocadas al perfil administrativo, se puede concluir que la
secuencia logro captar mayor informacion de los trabajadores, redactar un informe
objetivo y tener resultados para un seguimiento del trabajador y de la empresa. Gracias
a estos resultados obtenidos, el medico ocupacional tendrd mayor responsabilidad para

supervisar los factores psicosociales que generan las empresas a sus trabajadores.

Al construir un adecuado informe psicoldgico, las recomendaciones que se
mencionan en la ficha psicoldgica tienen mayor peso para ser acatadas. Estas ayudaran
a que el trabajador pueda tener un equilibrio entre su calidad de vida y su ambiente
laboral. El medico ocupacional de la empresa mostrard mayor importancia a las
recomendaciones psicoldgicas entregadas y, en el mejor de los casos, exigira a la
empresa que se cumplan o al menos sean conscientes de las consecuencias de no

seguirlas.

Se concluye que la actividad del psicologo ocupacional, en la realidad peruana, no
estd sujeta a normas o leyes que creen contextos donde puedan crecer como
profesionales. Esto hace que, aunque existan funciones fijas y escritas por entidades
de este rubro, no sean lo suficientemente solidas para marcar parametros y/u
obligaciones. Como se llegd a mencionar en el presente trabajo, uno de sus
requerimientos para dar servicios de salud ocupacional (SSO) es trabajar con un
psicologo titulados y asi acceder a la acreditacion que brinda DIGESA. Mas no exige
que el psicologo tenga una formacion en el rubro de salud ocupacional lo que podria
atraer mayores errores que acierto. Por ello se puede determinar que el psicologo debe
contar con alguna formacion de salud ocupacional para que en la experiencia crezca

profesional y personalmente.
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J Por ultimo, la investigacion siempre serd considerado la principal funcion del
psicologo técnicamente en cualquier area. Gracias a que se observaron déficits en los
informes por las pruebas psicométricas que se estaban administrando, la falta de
coherencia entre los test y la entrevista se procedi6 averiguar que estaba sucediendo y
porque surgi6 ello. Es asi que al encontrar los puntos més fragiles se decidio a crear
una nueva estructura de evaluacion con mayor rigor objetivo para el perfil

administrativo.

RECOMENDACIONES

e A pesar de sistematizar las herramientas psicoldgicas para detectar los factores de
riesgos, las actitudes del personal y su estado actual de diferentes areas intrapersonales.
Se recomienda agregar dimensiones que observen el estado intelectual general y
especifico. Debido a que van a un rubro especializado, también se debe prever si
poseen las habilidades mentales para que estén a la par con las funciones que se les
asignara. Como se observd anteriormente, si sus capacidades no estan en equilibrio

con las funciones, surgen los factores de riesgos.

o Se recomienda que el nuevo protocolo de evaluacion sea utilizado en otros centros
de salud ocupacional, con el fin de indagar si los resultados obtenidos sugieren
recomendaciones parecidas o que tipos de recomendaciones nacen con este nuevo
protocolo y en que se distinguen de otras formas de evaluacion hacia el perfil
administrativo. Con el fin de adaptar el protocolo para ser utilizado en casi cualquier

ambiente de salud ocupacional.

. En el contexto peruano, el psicélogo que labora en el area de salud ocupacional, no
posee una formacidon concreta. Al desconocer el ambiente que lo rodea, improvisa
utilizando su experiencia obtenida de otras areas distintas. Como resultado su
aprendizaje empirico no es sinébnimo de experiencia profesional. Hasta que existan
nuevas normas coherentes y consistentes que favorezcan la formacion del psicologo
ocupacional, se recomienda que, en la practica, se utilice como forma de auto-

aprendizaje este nuevo protocolo de evaluacion. Ya sea para los practicantes de
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psicologia, internistas o el propio psicologo con carente o escasa formacion

ocupacional.

J Para finalizar, se recomienda construir o ampliar el perfil administrativo. En el
presente trabajo se baso en trabajadores que suelen estar en un solo ambiente, no estan
expuestos a accidentes graves entre otros factores que se mencionaron. No obstante,
existen perfiles administrativos donde intercalan ambientes de trabajo, es decir,
pueden estar en una oficina como también en campo junto con las obras (dependiendo
de la actividad econdmica). O laboran en un contexto muy distinto como es en minas
donde los factores de riesgo aumentan. Se sugiere que se utilice es actual aporte como
cimiento para ir aumentando o mejorando las herramientas psicologicas y asi
conseguir nuevos protocolos de evaluacion que, en algin futuro, serian obligatorio

administrar.
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ANEXO N° 2: Historia Clinica Psicoldgica Ocupacional

N° HC Fecha de evaluacioén:

DIA | MES| ANO

I.- DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres

Edad

Fecha de Nacimiento *

Lugar de Nacimiento * -

Estado Civil

Grado de Instruccién -

Lugar de Residencia

Evaluacion : Pre-Ocupacional Ocupacional Post - Ocupacional

Il.- MOTIVO DE LA EVALUACION
EVALUACION PSICOLOGICA

lll. DATOS OCUPACIONALES
3.1- EMPRESA ACTUAL (postula, trabaja o trabajo)

Nombre de la Empresa

Actividad de la

Empresa Area de Superficie () Subsuelo () Tiempo Total
Laborando

frabajo

Puesto

Principales Riesgos

Medidas de Seguridad

3.2- ANTERIORES EMPRESA (experiencia laboral)

TIEMPO
FECHA NOMBRE DE LA EMPRESA ACT. DEL EMPRESA PUESTO SUP SUB CAUSA DEL RETIRO

IV. HISTORIA FAMILIAR
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V.- ACCIDENTES Y ENFERMEDADES: (durante el tiempo de trabajo)

VI.- HABITOS (pasatiempos, consumo de tabaco, alcohol y/o drogas)

VIl.- OTRAS OBSERVACIONES :

VIIl.- EXAMEN MENTAL :
8.1- OBSERVACION DE CONDUCTAS:

-Presentacién: Adecuado () Inadecuado
-Postura: Erguida () Encorvada
-Discurso: Ritmo: Lento () Rd&pido ( ) Fluido ( )

Tono: Bajo ( ) Moderado () Alto ()

Articulacion: Con dificultad () Sin dificultad

()

-Orientacién: Tiempo: Orientado () Desorientado ()
Espacio: Orientado () Desorientado ()
Persona: Orientado () Desorientado ()

8.2- PROCEDIMIENTOS COGNITIVOS

» Apetito:

. Sueho:

» LOcido, atento:

()
(=)

Ptje

Nombre

TEST DE ESTRES

TEST DE INTELIGENCIA

TEST DE FATIGA

TEST DE SOMNOLENCIA

TEST DE ANSIEDAD

TEST DE DEPRESION

TEST DE ACROFOBIA

* Pensamiento:

 Percepcién:

* Memoria: Corto Plazo () Mediano Plazo () Largo Plazo ()

* Inteligencia:

« Afectividad:

* Personalidad:

» Conducta Sexual:

IX. DIAGNOSTICO FINAL:

Area Cognitiv a:

Area Emocional:
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ANEXO N° 3: Historia Clinica Informe 1

N° HC 389 Fecha de evaluacién: | 16 09 20
DIA MES ANO

I.- DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres

Edad * 23 afos

Fecha de Nacimiento * 05-02-1997

Lugar de Nacimiento

Estado Civil * SOLTERO

Grado de Instruccién * UNIVERSITARIO INCOMPLETO

Lugar de Residencia

Evaluacién Pre-Ocupacional [] Post - Ocupacional

Ocupacional
Il.- MOTIVO DE LA EVALUACION

EVALUACION PSICOLOGICA

I1l. DATOS OCUPACIONALES
3.1- EMPRESA ACTUAL (postula, trabaja o trabajo)

Nombre de la Empresa

Actividad de la CONSTRUCCION DE EDIFICIOS COMPLETOS

Empresa Area de ADMINISTRATIVO Superficie (X) Subsuelo () Tiempo Total
Laborando

frabajo

ASISTENTE DE COSTOS Y VALORIZACIONES
Puesto

Principales Riesgos

Accidentes e incidentes en el dmbito Laboral.

Medidas de Seguridad
Reglamento Interno, Monitorios de Riesgos Ocupacionales, Plan de Capacitacién Anual, equipos de seguridad.

3.2- ANTERIORES EMPRESA (experiencia laboral)

TIEMPO
FECHA NOMBRE DE LA EMPRESA ACT. DEL EMPRESA PUESTO SUP [SUB CAUSA DEL RETIRO

IV. HISTORIA FAMILIAR

No refiere antecedentes familiares significativos
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V.- ACCIDENTES Y ENFERMEDADES: (durante el tiempo de trabajo)

Ninguno

VI.- HABITOS (pasatiempos, consumo de tabaco, alcohol y/o drogas)

Jugar futbol los fines de semana, estar con su familia.

VIl.- OTRAS OBSERVACIONES :

Ninguno

VIIl.- EXAMEN MENTAL :

8.1- OBSERVACION DE CONDUCTAS: Ptje Nombre
-Presentacién: Adecuado (X) Inadecuado () BAJO TEST DE ESTRES
-Postura: Erguida (X) Encorvada )
-Discurso: Ritmo: Lento ( ) Rdpido ( ) Fuido (X) ALTO TEST DE INTELIGENCIA
Tono: Bajo ( ) Moderado (X) Alto () BAJA TEST DE FATIGA
Articulacion: Con dificultad () Sin dificultad ~
(X) BAJA TEST DE SUENO
-Orientacién: Tiempo: Orientado  (X) Desorientado () BAJA TEST FACTORES R.
Espacio: Orientado  (X) Desorientado () TEST DE DEPRESION
Persona: Orientado (X) Desorientado () TEST DE ACROFOBIA
8.2- PROCEDIMIENTOS COGNITIVOS

» Licido, atento: LUCIDO

* Pensamiento: FUNCIONAL

* Percepcion: NORMAL

* Memoria: Corto Plazo (X) Mediano Plazo (X) Largo Plazo (X)
* Inteligencia: PROMEDIO

* Apetito: ADECUADO

. Suefio: SIN DIFICULTAD

+ Afectividad: EXPRESIVO

RASGOS DE PERSONALIDAD QUE LE PERMITEN UN ADECUADO

* Personalidad: 2
erso a DESEMPENO LABORAL

* Conducta Sexual: \\ORMAL

IX. DIAGNOSTICO FINAL:

Area Cognitiva: El postulante denota una capacidad adecuada de aprendizaje e interés de integrar informaciéon nueva. Posee
recursos mentales para resolver problemas logicos y de sentido comun. Adecuado nivel de atencién y concentfracién en sus labores
administrativas. Sigue instrucciones de forma dptima y utiliza la creatividad en situaciones complejas.
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Area Emocional: En la evaluacion psicoldgica realizada al postulante se evidencia signo de estrés, segun el trabajador menciona
que hace dos dias recién seretird de su anterior trabajo. Manifiesta que la presién en el ambiente de trabajo provoca sentimiento
de inferioridad con respecto a sus demds companeros, ademds de un agotamiento mental que, segun el postulante, era
constante. Almomento de la evaluacion, no presenté indices de fatiga mental o fisica refiiendo que hace dos dias ha podido
descansar mejor. Por otro lado, se muestra un nivel moderado en la perturbacién del suefio, el trabajador describe que se levanta en
las madrugadas bruscamente. Asimismo, esos episodios ya no se han presentado desde que se fue de la empresa anterior. En el drea
de factores de riesgo, se muestran niveles moderados con respecto ala condicién de frabajo, carga de frabajo, interaccidn social y
aspectos organizacionales. Estos resultados estuvieron enfocados hacia su percepcion de la empresa anterior. En la prueba
proyectiva de la Persona bajo la lluvia se demostrd que el trabajador posee recursos para afrontar situaciones de estrés, no
obstante, suele sentirinseguridad al afrontar situaciones nuevas. Esto no significa que desvia o ignora la situacién, sino que busca
solucionar la problemdtica en grupo.
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ANEXO N° 4: Historia Clinica Informe 2

N° HC 415 Fecha de evaluacién: | 16 09 20
DIA MES ANO

I.- DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres

Edad * 39 afos

Fecha de Nacimiento * 12-01-1981

Lugar de Nacimiento

Estado Civil * CONVIVIENTE

Grado de Instruccién * UNIVERSITARIO COMPLETO

Lugar de Residencia

Evaluacién Pre-Ocupacional [] Post - Ocupacional

Ocupacional
Il.- MOTIVO DE LA EVALUACION

EVALUACION PSICOLOGICA

I1l. DATOS OCUPACIONALES
3.1- EMPRESA ACTUAL (postula, trabaja o trabajo)

Nombre de la Empresa

Actividad de la CONSTRUCCION DE EDIFICIOS COMPLETOS

Empresa Area de ADMINISTRATIVO Superficie (X) Subsuelo () Tiempo Total
Laborando

frabajo

CONTABILIDAD
Puesto

Principales Riesgos

Accidentes e incidentes en el dmbito Laboral.

Medidas de Seguridad
Reglamento Interno, Monitorios de Riesgos Ocupacionales, Plan de Capacitacién Anual, equipos de seguridad.

3.2- ANTERIORES EMPRESA (experiencia laboral)

TIEMPO
FECHA NOMBRE DE LA EMPRESA ACT. DEL EMPRESA PUESTO SUP [SUB CAUSA DEL RETIRO

IV. HISTORIA FAMILIAR

No refiere antecedentes familiares significativos
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V.- ACCIDENTES Y ENFERMEDADES: (durante el tiempo de trabajo)

Ninguno

VI.- HABITOS (pasatiempos, consumo de tabaco, alcohol y/o drogas)

No refiere hdbitos alguno.

VIl.- OTRAS OBSERVACIONES :

Ninguno

VIIl.- EXAMEN MENTAL :

8.1- OBSERVACION DE CONDUCTAS: Ptje Nombre
-Presentacién: Adecuado (X) Inadecuado () LEVE TEST DE ESTRES
-Postura: Erguida (X) Encorvada ()
-Discurso: Ritmo: Lento () Rapido (X) Fluido () ALTO TEST DE INTELIGENCIA
Tono: Bajo (X) Moderado () Alto () BAJA TEST DE FATIGA
Articulacion: Con dificultad () Sin dificultad ~
(X) LEVE TEST DE SUENO
-Orientacion: Tiempo: Orientado  (X) Desorientado () ALTO TEST DE FACTORES R.
Espacio: Orientado  (X) Desorientado () TEST DE DEPRESION
Persona: Orientado (X) Desorientado ()
8.2- PROCEDIMIENTOS COGNITIVOS
, TEST DE ACROFOBIA
* Lucido, atento: LUCIDO

* Pensamiento: FUNCIONAL

* Percepcioén: NORMAL

* Memoria: Corto Plazo (X) Mediano Plazo (X) Largo Plazo (X)
* Inteligencia: PROMEDIO ALTO

* Apetito: ADECUADO

* Sueno: LEVE - MODERADO

+ Afectividad: RESERVADO

RASGOS DE PERSONALIDAD QUE LE PERMITEN UN ADECUADO

* Personalidad: -
DESEMPENO LABORAL

* Conducta Sexual: \ormAL

IX. DIAGNOSTICO FINAL:

Area Cognitiv a: El evaluado se encuentra en un estado lUcido, es decir es una persona capaz de mantener una conversacion y
responder acertadamente a las interrogantes que se le formulan. Su lenguaje corporal es congruente con lo que expresa,
comunicdndose sin dificulfad empleando un lenguaje fluido y tono de voz adecuado. Se encuentra orientado en tiempo, espacio y
persona; sumemoria se encuentra conservada, su percepciéon y pensamiento son coherentes y sostenidos.
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Area Emocional: En la evaluacién psicoldégica se evidencia un nivel alto de sentimientos de autoeficacia, sintiéndose cémodo y
competente con el ambiente de trabajo, esto se sustenta con sus creencias de capacidad de aprendizaje ante nuevos retos que
el ejercicio laboral presente. Por ofro lado, no demuestra evidencias de fatiga fisica ni mental, sin embargo, refiere que al menos una
vez a la semana terminar cansado debido a que fiene que enfregar una serie de reportes, lo que ocasiona tensién y desgano.
Excluyendo la situacion estresora, no muestra disgusto por las exigencias laborales ni el ambiente de trabajo. En cuanto a la calidad de
sueno, no manifiesta ninguna dificultad en el drea incluso luego de un dia de trabajo tensional. Posteriormente, ante situaciones de
estrés muestra herramientas para enfrentar el problema y solucionar la tarea con ayuda cooperativa. Posee recursos para manejar
situaciones de dlta presion y mostrar capacidades de liderazgo de ser necesario. Por Ultimo, menciona que sus hdbitos alimenticios han
mejorado en las Ultimas semanas desde que, segun el trabajador, tiene seguimiento por nutriciéon.
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ANEXO N° 5: Historia Clinica Informe 3

N° HC 361 Fecha de evaluacién: | 08 09 20
DIA MES ANO

I.- DATOS GENERALES:

Apellidos y Nombres *

Edad * 30 afios

Fecha de Nacimiento * 11-12-1989

Lugar de Nacimiento

Estado Civil * SOLTERO

Grado de Instruccién * UNIVERSITARIO COMPLETO

Lugar de Residencia

Evaluacién Pre-Ocupacional [] Post - Ocupacional

Ocupacional
Il.- MOTIVO DE LA EVALUACION

EVALUACION PSICOLOGICA

I1l. DATOS OCUPACIONALES
3.1- EMPRESA ACTUAL (postula, trabaja o trabajo)

Nombre de la Empresa

Actividad de la TRANSPORTE
Empresa Area de ADMINISTRATIVO Superficie (X ) Subsuelo () Tiempo Total
trabajo ADMINISTRATIVO Laborando
Puesto

Principales Riesgos

Accidentes e incidentes en el dmbito Laboral.

Medidas de Seguridad
Reglamento Interno, Monitorios de Riesgos Ocupacionales, Plan de Capacitacién Anual, equipos de seguridad.

3.2- ANTERIORES EMPRESA (experiencia laboral)

TIEMPO
FECHA NOMBRE DE LA EMPRESA ACT. DEL EMPRESA PUESTO SUP [SUB CAUSA DEL RETIRO

IV. HISTORIA FAMILIAR

No refiere antecedentes familiares significativos
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V.- ACCIDENTES Y ENFERMEDADES: (durante el tiempo de trabajo)

Ninguno

VI.- HABITOS (pasatiempos, consumo de tabaco, alcohol y/o drogas)

VIl.- OTRAS OBSERVACIONES :

Ninguno

VIIl.- EXAMEN MENTAL :

8.1- OBSERVACION DE CONDUCTAS: Ptje Nombre
-Presentacion: Adelcuodo (X) Inadecuado () ALTO TEST DE ESTRES
-Postura: Erguida () Encorvada (X)
-Discurso: Ritmo: Lento (X) Répido () Fluido () PROMEDIO |  TEST DE INTELIGENCIA
Tono: Bajo (X) Moderado ( ) Alto () ALTA TEST DE FATIGA
Articulacion: Con dificultad () Sin dificultad _
(X) ALTA TEST DE SUENO
-Orientacién: Tiempo: Orientado  (X) Desorientado () MODERADO TEST FACTORES R.
Espacio: Orientado  (X) Desorientado () TEST DE DEPRESION
Persona: Orientado (X) Desorientado ()
8.2- PROCEDIMIENTOS COGNITIVOS TEST DE ACROFOBIA

* LOcido, atento: ATENTO

* Pensamiento: FUNCIONAL

* Percepcion: NORMAL

* Memoria: Corto Plazo (X) Mediano Plazo (X) Largo Plazo (X)
* Inteligencia: PROMEDIO

* Apetito: ALTERADO

. Suefio: CON ALTERACIONES

+ Afectividad: RESERVADO

RASGOS DE PERSONALIDAD QUE LE PERMITEN UN ADECUADO

* Personalidad: 2
: DESEMPENO LABORAL

* Conducta Sexual: \ORMAL

IX. DIAGNOSTICO FINAL:

Area Cognitiv a: Capacidad para comprender palabras expresadas de forma escrita y hablada. De igual modo, conceptos simples y
compuesto, Su lenguaje corporal es congruente con lo expresando. Tiende a distraerse con facilidad al momento de seguir las
instrucciones.

Area Emocional: La paciente se muestra colaboradora durante la entrevista. Se observa que ante situaciones de estrés tiende a ser
exigente consigo misma, mostrando indicadores de fatiga fisica y/o mental tales como dolor de cabeza y aturdimiento, asimismo,
en calidad de sueno muestra nivel alto puesto que suele descansar pocas horas de lo adecuado, por lo tanto, esto interviene en su
ambiente laboral, ya que, cuando realizo un proyecto comenta poseer sentimiento de ineficacia o poca seguridad en su
trabajo, tiene pensamiento de realizar su labor de forma perfecta, no obstante, el no poder llegar hacerlo, segun refiere, la hace
sentir desvalorada. Posee en el drea despersonalizacién del test de burnout actitudes de distanciamiento hacia suentorno. Por
ultimo menciona que sus hdbitos alimenticios han aumentado inadecuadamente, prefiriendo bebidas gaseosas y alimentos
procesados.
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ANEXO N° 6: Entrevista Psicoldgica

Nombre y Apellido
Perfil y Puesto

Tipo de examen

FACTORES DE RIESGO

(Qué es lo que genera que se sienta a gusto

en el trabajo?

(Como se sentiria y que acciones tomaria si
empieza a notar un cambio en su calidad de

vida por estar laborando en la empresa?

FATIGA LABORAL

(Alguna vez se siento agotado por realizar
alguna tarea o después de cumplir con su

jornada de trabajo?

(Qué pasaria si todos los dias terminara asi

de agotado?

CALIDAD DE SUENO

(En los trabajos anteriores (0 en este trabajo)

se vio afectado su horario de dormir?

(Qué hizo usted para manejar la situacion?

HABITOS ALIMENTICIOS

(Cree que en las tltimas semanas ha variado

la cantidad de alimentos que ingeria?

(Qué ocurrio para que eso pasara?

ENTORNO PERSONAL Y LABORAL

(Qué cualidad resalta mas en usted que los

demas compafieros pueden percibir?

(Y si pudiera cambiar una cualidad o

mejorar una capacidad, cudl seria?
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ANEXO N° 7: Ejecucion de la Entrevista Psicoldgica ejemplo 1
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ANEXO N° 8: Ejecucion de la Entrevista Psicoldgica ejemplo 2
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ANEXO N° 9: Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo

. 0 1 2 3 4
Item

Ne. Casi | Algunas| Casi

Nunca Nunca| Veces | Siempre Siempre

1 | Condiciones del lugar de frabajo

1.1 | El ruido interfiere en sus actividades

1.2 | Lailuminacién de su drea de trabajo no es la adecuada

1.3 | La temperatura en su drea de trabagjo no es adecuada

1.4 | Existe mala higiene en su drea de trabajo

1.5 | Estd expuesto (a) a polvos, gases, solventes o vapores

1.6 | Estd expuesto (a) a microbios, hongos, insectos o roedores

El espacio donde frabaja es inadecuado para las

1.7 labores querealiza
18 Existe hacinamiento (espacio insuficiente) espacios para
- | trabajar
1.9 | No cuenta con el equipo y materiales para realizar su
trabajo
SUBTOTAL
2 | Carga de trabajo 0 1 2 3 4
2.1 | Tiene exceso de actividades a realizar en su jornada de
trabajo
Las demandas laborales que recibe no corresponden a su
22 nivel
de conocimientos competencias y habilidades
Su jornada de trabajo se prolonga mds de ocho horas
2.3 | Giari
iarias
(sumando todos sus trabajos)
24 Trabaja los fines de semana y durante vacaciones en
“* | actividades de su empresa
25 Tiene pocas tareas a realizar durante su jornada diaria de
-~ | frabajo en actividades de su empresa
SUBTOTAL
3 | Contenido y caracteristicas de la tarea 0 1 2 3 4

3.1 | Su trabajo es repetitivo, rutinario, aburrido

3.2 | Enfrenta problemas con el comportamiento de los
companeros

Su trabajo no le permite desarrollar habilidades

3.3
y conocimientos nuevos

3.4 | Participa en proyectos que no son de su interés

Hay cambios constantes en las actividades

3.5
que son de su responsabilidad

3.6 | Redliza actividades que no son de su especialidad

3.7 | Ejerce actividades de coordinacidn y supervision de
personal

SUBTOTAL
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4 | Exigencias laborales 4
4.1 | Su trabajo se caracteriza por ser una tarea compleja
4.2 | Requiere alto grado de concentracion
43 Requiere permanecer por muchas horas en posturas
~ | incomodas (de pie o sentado)
4.4 | Hace uso de verbalizacién constante
4.5 | Requiere de esfuerzo visual prolongado
4.6 | Su frabajo requiere creatividad e iniciativa
47 Tiene exigencias para ingresar a programas de
" | estimulos obonos de productividad
SUBTOTAL
5 | Papel laboral y desarrollo de la carrera 4
5] Redliza actividades con las que no estd de acuerdo o no
* | sonde
su agrado
5.2 | Tiene dificultades en el uso de programas nuevos de
computo
53 Su formacién profesional y las exigencias actuales de su
~ | frabajo no son compatibles
54 El estatus de su puesto de trabajo no corresponde a sus
" | expectativas
55 En este trabajo las oportunidades para la promocion son
-~ | limitadas
5.6 | Falta de apoyo con para mejorar su formacién y/o
capacitacion
SUBTOTAL
6 | Interaccién social y aspectos organizacionales 4
6.1 | Tiene dificultades en la relacién con companeros de
trabajo
6.2 | Requiere participar en diversos grupos de trabajo
6.3 | Tiene problemas en la relacién con su jefe inmediato
64 Los procesos de evaluacion de su desempeno
" | laboral soninadecuados
6.5 | Los sistemas de control de personal son incorrectos
66 Existen problemas de comunicacién sobre los cambios que
-2 | afectan su trabajo cambios que afectan su trabajo
6.7 | Limitan su participacién en los procesos de toma de
decisiones
68 La informacién que recibe sobre la eficacia de su
2 | desempeno
no es clara y directa
6.9 Estd insatisfecho con el trabajo que desempena en este
” | centrolaboral
SUBTOTAL
7 | Satisfaccion de la remuneracién 4
7.1 | Estdinconforme con el salario por el trabajo que realiza
7.2 | Estd insatisfecho con el sistema de pensiones y
prestaciones
73 Los programas de estimulos econdmicos o bonos de
| productividad no le permiten lograr estabilidad
econdémica
SUBTOTAL
TOTAL
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ANEXO N° 10: Ejecucion del Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo

ejemplo 1
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ANEXO N° 11: Ejecucion del Cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo

ejemplo 2
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ANEXO N° 12: Inventario de Burnout de Maslach

Conteste las siguientes frases indicando la frecuencia con que Ud. ha experimentado
ese sentimiento. Escriba en cada cuadricula el nimero correspondiente.
1: Nunca 2: Pocas veces al afio 3: Una vez al mes 4: Pocas veces al mes

5: Una vez a la semana  6: Pocas veces a la semana 7: Todos los dias

Frases 112 (3 |4 |5 |6

1. Me siento emocionalmente agotado(a) por mi trabajo

2. Me siento agotado(a) al final de la jornada de trabajo

3. Me siento fatigado(a) cuando me levanto por la maniana y
tengo que enfrentarme con otro dia de trabajo

4. Puedo entender facilmente como se sienten los alumnos

“

Siento que trato a algunos de mis alumnos como si fuesen
objetos y no personas

Tratar con estudiantes todo el dia es realmente tenso para mi

Trato eficazmente los problemas de los alumnos

Me siento "quemado(a)"”, ‘‘fundido(a)” por mi trabajo

SIS

Creo que influyo positivamente con mi trabajo en la vida de
olras personas

10. Me he vuelto mas insensible con las personas desde que
desemperio este trabajo

11. Temo que este trabajo me endurezca emocionalmente

12. Me siento con mucho vigor

13. Me siento frustrado(a) en mi trabajo

14. Siento que estoy trabajando demasiado

15. Me es indiferente, realmente, lo que le sucede a los
estudiantes que atiendo

16. Trabajar directamente con alumnos, me produce mucho
estrés

17. Me es facil crear una atmosfera relajada con los alumnos

18. Me siento estimulado(a) después de trabajar directamente
con los estudiantes

19. En este trabajo he realizado muchas cosas que valen la pena

20. Siento que ya no doy mas.

21. En mi trabajo trato problemas emocionales con mucha
calma

22. Siento que mis alumnos me echan la culpa de algunos de sus
problemas
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ANEXO N° 13: Ejecucion del Inventario de Burnout de Maslach ejemplo 1
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ANEXO N° 14: Ejecucion del Inventario de Burnout de Maslach ejemplo 2
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ANEXO N° 15: Escala de Fatiga Laboral

DATOS | EDAD GENERO
F | M
Cargo: Grado de Instruccion Antigiedad en la
organizacion:

1. Operario () 1. Secundaria o menor () 1. Menosde 1 ano ()

2. Administrativo () 2. Instituto técnico () 2. De 1l abanos ()
3. Universitaria incompleta ()
4. Superior completa () 3.De 6 a10anosamds ()

Lee atentamente y responde: EFL-ESCALA DE FATIGA LABORAL

Seguidamente encontrards preguntas relacionadas a fatiga laboral. Lea
cuidadosamente cada afirmaciéon y marque con sinceridad su respuesta segin su
situacion. Es importante que responda todas las preguntas. Recuerde que no hay
preguntas correctas ni incorrectas.

e Para cada afirmacion hay 4 respuestas posibles:

Preguntas MD | D A

MA

1. Me siento con suefio la mayor parte del dia.

2. Siento que mis musculos del cuerpo se contraen constantemente.

3. Ultimamente siento que me falta el aire.

4. Me falta energia para terminar mi jornada laboral.

5. Siento que mi capacidad de atencidn sostenida ha disminuido.

6. Tengo dificultades para recordar actividades y tareas en el trabajo.

7. Creo que otra persona puede hacer mi trabajo mejor que yo.

8. Cuando realizo alguna tarea especifica me cuesta concentrarme con

facilidad.
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ANEXO N° 16: Ejecucion Escala de Fatiga Laboral ejemplo 1
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ANEXO N° 17: Ejecucion Escala de Fatiga Laboral ejemplo 2
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ANEXO N° 18: Cuestionario de Sintomas Subjetivo de Fatiga de Yoshitake

Test de H. Yoshitake

CUESTIONARIO SINTOMAS SUBJETIVO DE FATIGA DE YOSHITAKE

RESPONDA LAS SIGUIENTES PREGUNTAS DE ACUERDO CON LO QUE SIENTA USTED AHORA

NO

PREGUNTA

SI

NO

Siente pesadez en la cabeza?

Siente el cuerpo cansado?

Tiene cansancio en las piernas?

Tiene deseos de bostezar?

Siente la cabeza aturdida, atontada?

Esta somnoliento?

Siente la vista cansada?

Siente rigidez o torpeza en los movimientos?

O NO BB WIN R

Se siente poco firme o inseguro al estar de pie?

=
o

Tiene deseos de acostarse ?

[y
[N

Siente dificultad para pensar ?

12

Esta cansado de hablar?

13

Esta nervioso?

14

Se siente incapaz de fijar la atencion?

15

Se siente incapaz de ponerle atencion a las cosas?

16

Se le olvidan facilmente las cosas?

17

Le falta confianza en si mismo?

18

Se siente ansioso?

19

Le cuesta trabajo mantener el cuerpo en una buena postura?

20

Se le agoto la paciencia?

21

Tiene dolor de cabeza?

22

Siente los hombros entumecidos?

23

Tiene dolor de espaldas?

24

Siente opresion al respirar?

25

Tiene sed?

26

Tiene la voz ronca?

27

Se siente mareado?

28

Le tiemblan los parpados?

29

Tiene temblor en las piernas o en los brazos?

30

Se siente mal?

TOTAL
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ANEXO N° 19: Ejecucion Cuestionario de Sintomas Subjetivo de Fatiga de Yoshitake

ejemplo 1
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ANEXO N° 20: Ejecucion Cuestionario de Sintomas Subjetivo de Fatiga de Yoshitake

ejemplo 2
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ANEXO N° 21: indice de Calidad de Suefio de Pittsburg

Las siguientes preguntas hacen referencia a la manera en que ha dormido
durante el ultimo mes. Intente responder de la manera mas exacta posible lo
ocurrido durante la mayor parte de los dias y noches del ultimo mes. Por favor

conteste TODAS las preguntas.

1. Durante el ultimo mes, ;cual ha sido, usualmente, su hora de acostarse?

2. Durante el ultimo mes, ;cuanto tiempo ha tardado en dormirse en las noches

del altimo mes? (Apunte el tiempo en minutos)

3. Durante el ultimo mes, ;a qué hora se ha estado levantando por la manana?

4. ;Cuantas horas calcula que habrd dormido verdaderamente cada noche durante el
ultimo mes? (el tiempo puede ser diferente al que permanezca en la cama)

(Apunte las horas que cree haber dormido)

Para cada una de las siguientes preguntas, elija la respuesta que mais se ajuste a su
caso. Por favor, conteste TODAS las preguntas.

5. Durante el ultimo mes, ;jcuantas veces ha tenido problemas para dormir a causa de:

al Ne poder conciliar el suefio en la primera () Tres 0 mas veces a la semana
% hora: c) Tener que levantarse para ir al
( ) Ninguna vez en el dltimo mes sanitario:
() Menos de una vez a la semana ( ) Ninguna vez en el ultimo mes
() Una o dos veces a la semana () Menos de una vez a la semana
() Tres o mas veces a la semana () Una o dos veces a la semana
b) Despertarse durante la noche o de () Tres 0 mas veces a la semana
madrugada: d) No poder respirar bien:
() Ninguna vez en el 4ltimo mes () Ninguna vez en el Gltimo mes
() Menos de una vez a la semana () Menos de una vez a la semana
() Una o dos veces a la semana () Una o dos veces a la semana
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() Tres o mas veces a la semana

e) Toser o roncar ruldosamenta:
( ) Ninguna vez en el altimo mes
() Menos de una vez a la semana
() Una o dos veces a la semana
() Tres o mas veces a la semana
B Sentir frio:
() Ninguna vez en el altimo mes
() Menos de una vez a la semana
() Una o dos veces a la semana
() Tres o mas veces a la semana
g} Sentir demasiade calor:
() Ninguna vez en el altimo mes
() Menos de una vez a la semana
() Una o dos veces a la semana

() Tres 0 mas veces a la semana

h) Tener pesadillas o “malos suerfios”:
( ) Ninguna vez en el Gltimo mes
() Menos de una vez a la semana
() Una o dos veces a la semana
() Tres o mas veces a la semana

i) Sufrir doloves:

{ ) Ninguna vez en el altimo mes
() Menos de una vez a la semana
{ ) Una o dos veces a la semana
{ ) Tres o mas veces a la semana
J) Otras razones (por favor describalas a

continuacion):

{ ) Ninguna vez en el ultimo mes
{ ) Menos de una vez a la semana

{ ) Una o dos veces a la semana

() Tres o mas veces a la semana
. Durante el ultimo mes /como valoraria,
en conjunto, la calidad de su dormir?

( ) Bastante buena

() Buena

() Mala

() Bastante mala
7. Durante el nltimo mes_ ;cuantas veces
habra tomado medicinas (por su cuenta o
recetadas por el médico) para dormir?

() Ninguna vez en el 0ltimo mes

{ ) Menos de una vez a la semana |

{ ) Una o dos veces a la semana

() Tres o mas veces a la semana
8. Durante el Gltimo mes, /cuantas veces ha
sentido somnolencia mientras conducia,

comia o desarrollaba alguna otra actividad?

( ) Ninguna vez en el Gltimo mes

() Menos de una vez a la semana

() Una o dos veces a la semana

() Tres 0 mas veces a la semana
9 Durante el altimo mes_ ;ha representado
para usted mucho problema el “tener
animos™ para realizar alguna de las
actividades detalladas en la pregunta
anterior?

{ ) Ningun problema

{ ) Un problema muy ligero

() Algo de problema

{ ) Un gran problema
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ANEXO N° 22: Ejecucion Indice de Calidad de Suefio de Pittsburg Ejemplo 1
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ANEXO N° 23: Ejecucién Indice de Calidad de Suefio de Pittsburg Ejemplo 2
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ANEXO N° 24: Ejecucion Test Persona bajo la Lluvia Ejemplo 1
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ANEXO N° 25: Ejecucion Test Persona bajo la Lluvia Ejemplo 2
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ANEXO N° 26: Grupo Red Salud Ocupacional
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