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Resumen

El objetivo principal de esta investigacion fue disefar una propuesta de programa de bienestar
laboral y salud mental para los colaboradores administrativos de la Universidad Catolica de
Honduras (UNICAH). Se emple6 un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental,
descriptivo, transversal y con una muestra no probabilistica conformada por 96 colaboradores
administrativos de distintos departamentos. La recoleccion de datos se realiz6 mediante la
aplicacion del cuestionario ISTAS21, un instrumento validado internacionalmente para la

evaluacion de riesgos psicosociales y del bienestar laboral.

Los resultados mds destacados evidenciaron que el 51% de la muestra estd constituida por
empleados en una etapa intermedia de carrera (31 a 45 afios), y el 83.3% cuenta con contratos
indefinidos. No obstante, se identificaron importantes factores de riesgo psicosocial, destacando
exigencias cuantitativas elevadas y alta presion emocional, especialmente criticas en hombres
menores de 31 afios, con un 40% en exposicion critica. Asimismo, un 53.1% de los participantes
manifestd algiin grado de desajuste entre sus funciones y su categoria profesional asignada,
evidenciando problemas en la comunicacion institucional. Ademas, el 43.8% reporto restricciones
frecuentes para atender asuntos personales durante su jornada laboral, y un 78.1% carece de

opciones de flexibilidad horaria, lo que dificulta el equilibrio trabajo-vida.

Segun los resultados del ISTAS21, se destacd una alta prevalencia de sintomas de burnout,
particularmente en jovenes menores de 31 afos (40%) y empleados entre 31 a 45 afios (24.49%).
Estos sintomas se relacionaron directamente con problemas de salud recurrentes como dorsalgia

(15%), trastornos digestivos (18%) y sintomas de ansiedad.
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Las conclusiones principales resaltan la necesidad urgente de implementar un programa integral de
bienestar laboral y salud mental que mitigue las exigencias laborales excesivas, fortalezca el apoyo
social y mejore el liderazgo organizacional. Este programa contribuiria significativamente a la
salud de los empleados, mejorando su bienestar integral, reduciendo la rotacion laboral y

fortaleciendo la productividad institucional.

Palabras clave: Bienestar laboral, Salud mental, Estrés laboral, Burnout, Flexibilidad laboral.
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Abstract

The main objective of this research was to design a proposal for a workplace wellness and mental
health program for the administrative staff of the Catholic University of Honduras (UNICAH). A
quantitative approach was employed, with a non-experimental, descriptive, and cross-sectional
design, using a non-probabilistic sample of 96 administrative employees from different
departments. Data collection was carried out using the ISTAS21 questionnaire, an internationally

validated instrument for assessing psychosocial risks and workplace well-being.

The most significant findings revealed that 51% of the sample consisted of employees in an
intermediate career stage (31 to 45 years), and 83.3% held permanent contracts. However,
important psychosocial risk factors were identified, highlighting elevated quantitative demands and
high emotional pressure, especially critical among men under 31 years old, with 40% in critical
exposure. Additionally, 53.1% of participants reported some degree of mismatch between their
functions and the assigned professional category, indicating communication problems within the
institution. Moreover, 43.8% reported frequent restrictions in attending to personal matters during
working hours, and 78.1% lacked options for flexible work schedules, complicating work-life

balance.

According to ISTAS21 results, a high prevalence of burnout symptoms was identified, particularly
among young employees under 31 years (40%) and those aged 31 to 45 years (24.49%). These
symptoms were directly related to recurring health problems such as dorsalgia (15%), digestive

disorders (18%), and anxiety symptoms.




The main conclusions highlight the urgent need to implement a comprehensive workplace wellness
and mental health program that mitigates excessive job demands, strengthens social support, and
improves organizational leadership. This program would significantly contribute to employee
health, enhancing overall well-being, reducing turnover, and strengthening institutional

productivity.

Keywords: Workplace wellness, Mental health, Work stress, Burnout, Work flexibility.
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Introduccion

La presente investigacion se enmarca en el ambito del bienestar laboral y la salud mental en
entornos organizacionales, un tema de creciente relevancia en el contexto actual, donde las
condiciones laborales y el equilibrio trabajo-vida se han convertido en factores determinantes del
desempefio y satisfaccion del personal. En el caso especifico de la Universidad Catodlica de
Honduras (UNICAH), el bienestar laboral de los colaboradores administrativos cobra especial
importancia debido a la alta prevalencia de riesgos psicosociales identificados en estudios previos

y al impacto directo que estos tienen en la salud mental y el rendimiento institucional.

En los ultimos afios, ha destacado la relacién entre el bienestar laboral y la productividad,
subrayando la necesidad de implementar programas estructurados que aborden factores como el
estrés, el burnout y la carga laboral excesiva. En la UNICAH, si bien se cuenta con actividades de
integracion y beneficios institucionales, no existe un programa formal e integral de bienestar
laboral y salud mental para los colaboradores administrativos. Esta carencia motivé la presente
investigacion, cuyo propoésito fue disefiar una propuesta basada en un diagnostico detallado de las

condiciones laborales y psicosociales del personal administrativo.

El planteamiento del problema se fundamento en la necesidad de crear un entorno laboral saludable
que promueva el bienestar integral de los empleados, minimizando los factores de riesgo
psicosocial y fortaleciendo el apoyo organizacional. Para ello, se establecieron las siguientes
preguntas de investigacion: ;Cudles son las condiciones laborales y las principales necesidades de
bienestar de los colaboradores administrativos de la UNICAH? ;Cual es el estado actual del

bienestar laboral y la salud mental en funcion de dimensiones clave como estrés, satisfaccion y




equilibrio trabajo-vida? ;Como debe estructurarse un programa de bienestar laboral y salud mental

que responda a las necesidades diagnosticadas?

El objetivo general del estudio fue disenar una propuesta de un programa de bienestar laboral y
salud mental para los colaboradores administrativos de la UNICAH. Este propdsito se
operacionalizé a través de los siguientes objetivos especificos: (1) Caracterizar a los colaboradores
administrativos segun sus condiciones laborales y necesidades de bienestar; (2) Diagnosticar el
bienestar laboral y la salud mental mediante dimensiones clave como estrés, satisfaccion y
equilibrio trabajo-vida; (3) Disefiar un programa integral de bienestar laboral basado en el
diagnéstico obtenido y en mejores practicas organizacionales.

La justificacion del estudio radica en la necesidad urgente de implementar estrategias que
promuevan un entorno laboral saludable, considerando que los niveles de estrés y burnout
detectados en los empleados administrativos de la UNICAH superan los promedios de referencia
del ISTAS21. Asimismo, se espera que el programa disefiado no solo contribuya a la salud y
satisfaccion de los empleados, sino también a la productividad institucional y a la retencion del

talento.

Para abordar los objetivos propuestos y responder a las preguntas de investigacion, se adopté un
enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo y transversal. La muestra estuvo
compuesta por 96 colaboradores administrativos, seleccionados de forma no probabilistica. Los
datos se recolectaron mediante el cuestionario ISTAS21, instrumento validado internacionalmente
para evaluar riesgos psicosociales y bienestar laboral. El analisis permitio identificar factores

criticos que justifican la implementacion del programa propuesto.




De esta forma, la estructura del documento esta organizada de manera logica y coherente en seis
capitulos, la tesis se organiza en seis capitulos. El primero expone el planteamiento del problema,
los objetivos y las preguntas de investigacion. El segundo contextualiza el estudio, abordando la
situacion laboral en la UNICAH vy los antecedentes relevantes sobre bienestar laboral. El tercer
capitulo desarrolla el marco conceptual, presentando teorias y modelos sobre bienestar laboral,
salud mental y gestion organizacional. En el cuarto capitulo, se detalla la metodologia aplicada. El
quinto capitulo presenta los resultados obtenidos y su interpretacion, mientras que el sexto propone

el disefo del programa de bienestar laboral y salud mental basado en los hallazgos del estudio.




Capitulo 1. Planteamiento del Problema



1.1. Situacion Problematica
1.1.1. Delimitacion de la Investigacion
El presente estudio se delimita a la Universidad Catdlica de Honduras “Nuestra Sefiora Reina de la
Paz” (UNICAH), y tiene como objetivo analizar el bienestar laboral y la salud mental de los
colaboradores administrativos. Este analisis abarca dimensiones clave como la satisfaccion en el
entorno laboral, el equilibrio entre la vida personal y profesional, asi como las necesidades de
apoyo en materia de salud mental. A partir de estos elementos, se busca formular una propuesta

integral orientada a mejorar su calidad de vida y potenciar su desempefio laboral.

La investigacién adoptard un enfoque metodologico cuantitativo, con un alcance descriptivo-
propositivo. Esto implica no solo describir la situacion actual del bienestar laboral en la institucion,
sino también proponer estrategias concretas para su fortalecimiento. El disefio de la investigacion
sera transversal, ya que la recoleccion de datos se realizard en un Unico periodo, permitiendo
capturar el estado actual del bienestar laboral entre los colaboradores administrativos de la
UNICAH.

La delimitacion temporal se llevara a cabo entre el mes de febrero y abril del afio 2025, mientras
que la delimitacion tematica se centrara en el impacto del bienestar laboral y salud mental de los

colaboradores administrativos, excluyendo el personal docente de la universidad.

1.1.2. Enunciado del problema
El bienestar laboral se describe como el estado de satisfaccion que logra el empleado en el ejercicio
de sus funciones, resultado de un ambiente organizacional favorable y del reconocimiento de su

desempeifio (OPS, 2019); Este concepto esté relacionado a la calidad de vida en el trabajo, ya que




abarca aspectos como el bienestar emocional, la motivacién y el compromiso con el entorno laboral
(Wellhub, 2023).

En los ultimos afos, el bienestar laboral ha cobrado gran relevancia en el ambito organizacional
debido a su impacto en la satisfaccion de los colaboradores, el desempeio laboral y la
productividad empresarial. Sin embargo, muchas organizaciones ain enfrentan dificultades en la
implementacion de estrategias efectivas que promuevan un entorno saludable para sus empleados
(Universidad Central de Colombia, 2022).

Por lo que resulta fundamental que las instituciones disefien e implementen politicas orientadas a
fortalecer el bienestar integral de sus trabajadores, reconociendo que este influye no solo en el
desempeiio individual, sino también en la sostenibilidad organizacional a largo plazo. Entre los
factores que mas inciden negativamente en la percepcion del bienestar destacan las condiciones
laborales inadecuadas, relaciones interpersonales deficientes y la falta de equilibrio entre la vida

personal y profesional.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) las empresas que implementan
politicas de bienestar pueden aumentar su productividad hasta en un 12%; la no aplicabilidad de
estas practicas puede derivar en un ambiente laboral toéxico y en la disminucién del compromiso

de los trabajadores.

La Organizaciéon Mundial de la Salud (OMS, 2022), ha sefialado que el ambito de la salud y
seguridad en el trabajo ha experimentado una transformacion significativa en los tltimos afos,
particularmente a raiz de la emergencia sanitaria global. A partir de 2019, la propagacion de la

enfermedad por Coronavirus 2019 (COVID-19), declarada pandemia por la Organizacion Mundial




de la Salud (OMS) en marzo de 2020. Mas alla de sus efectos directos en la salud fisica, la
pandemia generd una serie de consecuencias psicosociales profundas que impactaron directamente

en el bienestar de los empleados en todos los sectores laborales.

Las organizaciones se vieron forzadas a implementar teletrabajo, en consecuencia, aumento la
carga laboral para el personal esencial, la incertidumbre economica y laboral, el miedo al contagio,
el aislamiento social y la dificultad para conciliar la vida personal y profesional, fueron factores

que contribuyeron a un deterioro generalizado de la salud mental de los trabajadores. (OMS, 2022).

Fernando Botella experto en Recursos Humanos en la entrevista brindado en (Cadena SER, 2025).
Nos confirma que paises como Alemania, Francia y Suiza han implementado estrategias como la
reduccién de la jornada laboral y programas de apoyo psicologico. estas medidas han contribuido

a la disminucion del estrés y las bajas laborales, sin afectar la productividad de las empresas.

El impacto de los programas de bienestar laboral ha sido objeto de multiples estudios en distintos
sectores econdomicos. Un caso representativo es la investigacion de (Delgado Pilozo, 2023) en
Banco D-Miro, Ecuador. Donde se implement6 un programa de bienestar psicoldgico basado en la
escala de bienestar de Ryff y el cuestionario de salud mental de Goldberg. Los resultados
evidenciaron que el 70% de los colaboradores alcanzaron un alto nivel de bienestar psicoldgico
mientras que el 80% reportaron estabilidad emocional demostrando que las estrategias
organizacionales enfocadas en la salud mental tienen un impacto positivo en la satisfaccion y

productividad laboral.




Otro estudio relevante fue realizado en una empresa del sector servicios en Bogota. La
investigacion identific6 que factores como el reconocimiento organizacional, las oportunidades de
desarrollo y la estabilidad en el empleo influyen directamente en la percepcion del bienestar de los
trabajadores. A partir de estos hallazgos, se diseiié un programa de bienestar laboral que incluy6
actividades de integracion, jornadas de promocion de la salud y estrategias de reconocimiento al
desempefio. Como resultado, se logrd reducir la rotacion de personal del 40% al 25% y fortalecer
el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional (Gomez Matinez, Porras Rojas, &

Barahona, 2012).

En la region centroamericana, instituciones del sector privado, académico y gubernamental han
implementado con éxito programas de bienestar que integran dimensiones fisicas, emocionales y

sociales, sirviendo como referentes de buenas practicas.

Uno de los casos mas representativos es el del Programa de Bienestar Corporativo de Banistmo,
una institucidén financiera panamefia que ha posicionado el bienestar como parte central de su
estrategia de gestion del talento. Desde mediados de la década de 2010, este programa ha
evolucionado hacia un enfoque integral que abarca la salud fisica, emocional y financiera de sus
colaboradores. Sus acciones incluyen jornadas médicas preventivas, pausas activas, atencion
psicologica confidencial, educacion financiera adaptada al contexto del empleado y sistemas de
reconocimiento institucional. La iniciativa ha logrado una alta participacion del personal, superior
al 90%, y ha incorporado mecanismos de evaluaciéon psicosocial que permiten ajustar las

intervenciones con base en datos reales. Esta articulacion entre politicas internas y diagndstico




participativo ha fortalecido la fidelizacion, el compromiso y el sentido de pertenencia

organizacional (Banistmo, 2022).

En El Salvador, la Universidad Don Bosco ha desarrollado desde 2020 un Programa de Bienestar
Integral (PBI), implementado inicialmente como una respuesta institucional a los efectos
emocionales generados por la pandemia de COVID-19. El programa articula acciones de formacion
socioemocional, acompafiamiento psicoloégico y dinamicas de gamificacion que fomentan la
participacion del personal docente, administrativo y de servicios. Entre sus principales
componentes se encuentran talleres sobre manejo del estrés, pausas activas, actividades fisicas y
espacios de escucha emocional, asi como acciones espirituales alineadas al enfoque humanista
salesiano. La propuesta ha contribuido a reducir la fatiga laboral, mejorar la cohesion institucional
y fortalecer el clima organizacional, sentando las bases de una cultura centrada en el cuidado del

capital humano (Universidad Don Bosco, 2021).

En Honduras, Nestlé ha desarrollado un modelo robusto de bienestar laboral que se ha consolidado
como parte de su estrategia de responsabilidad corporativa (Nestlé Centroamérica, 2023). Desde
hace més de cinco afos, la empresa ha implementado acciones enfocadas en el desarrollo fisico,
emocional y financiero de sus colaboradores, incluyendo servicios de acompaifiamiento
psicologico, programas de educacion financiera, horarios laborales flexibles, promocion del
equilibrio trabajo-familia y politicas de inclusion. Este enfoque ha sido reconocido por seis afios
consecutivos en los rankings de Great Place to Work, posicionando a Nestlé como uno de los
empleadores mas valorados en el pais (Nestlé Centroamérica, 2024). Los resultados incluyen la

mejora del clima organizacional, la reduccién del ausentismo y una retencion de talento mas




efectiva. Esta experiencia demuestra como una empresa puede integrar el bienestar como una
herramienta de gestion estratégica y generar impactos reales en la productividad y satisfaccion del

personal.

Estos estudios refuerzan la necesidad de que las empresas adopten estrategias que fomenten un
entorno laboral saludable, asegurando condiciones Optimas para el desarrollo personal y
profesional de los colaboradores. La evidencia sugiere que la inversion en bienestar laboral no solo
mejora la calidad de vida de los empleados, sino que también impacta positivamente en la eficiencia

y sostenibilidad de las organizaciones.

El bienestar laboral no solo influye en la satisfaccioén y productividad de los empleados, sino que
también esta estrechamente relacionado con la prevencion de diversas enfermedades. El estrés
laboral cronico puede desencadenar trastornos como la depresion, la ansiedad y el sindrome de
agotamiento profesional o burnout. Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), cada afio
se pierden aproximadamente 12.000 millones de dias laborables debido a la depresion y la
ansiedad, lo que representa un costo cercano a un billéon de ddlares para la economia mundial.

(OMS, 2022).

Los trastornos mentales, el estrés laboral se ha asociado con enfermedades fisicas como
cardiopatias, trastornos digestivos y aumento de la tension arterial. La Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) sefiala que la exposicion a largas jornadas laborales esta vinculada a unas
750,000 muertes anuales, principalmente debido a accidentes cerebrovasculares y enfermedades

cardiacas (OIT, 2021). ; dentro de las enfermedades que mas afecta a profesionales es el sindrome
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de fatiga cronica, esta enfermedad se ha convertido en un problema de salud publica, afectando la
capacidad de recuperacion del organismo y generando una disminucion en la productividad (Mayo

Clinic, 2023).

Los diferentes escenarios descritos destacan la importancia de implementar estrategias de bienestar
laboral efectivas que promuevan un entorno saludable, no solo para mejorar la calidad de vida de
los empleados, sino también para prevenir enfermedades graves que afectan tanto a los

colaboradores como a sus familias.

Dentro de las metodologias implementadas con éxito para reducir los niveles de estrés es la
incorporacion de programas de mindfulness y gestion del estrés. El mindfulness o atencion plena
es una técnica basada en la meditacion y la regulacion emocional que permite a los empleados
desarrollar una mayor consciencia de sus pensamientos y emociones, mejorando su capacidad de
respuesta ante situaciones de estrés (Kabat-Zinn, 2013). Estos programas han demostrado reducir
la ansiedad y mejorar el equilibrio emocional en los empleados.

La implementacion de un programa de mindfulness de ocho semanas en trabajadores del sector
tecnologico resultd en una reduccion significativa del estrés y una mejora en la percepcion del
bienestar (Martinez Montes, Fredrik, Klevfors, & Penzenstadler, 2024); Investigacion desarrollada

en Europa del Norte.

Otra medida efectiva es la reduccion de la jornada laboral, aplicada en paises como Espafia y
Suecia, con resultados positivos en la productividad y satisfaccion de los trabajadores (El Pais,

2025). Asimismo, los programas de bienestar integral, que incluyen actividades fisicas,
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asesoramiento psicoldgico y educacion en habitos saludables, han mostrado mejoras en la salud
general de los empleados y una reduccion en el ausentismo laboral (Sales & Fit, 2024).
La aplicacion de estas estrategias ha demostrado ser clave para fomentar entornos laborales

saludables, beneficiando a los colaboradores y a las empresas.

En este contexto la Universidad Catélica de Honduras (UNICAH), como institucion lider en
educacion superior, reconoce la importancia de la implementaciéon de programas como el de
bienestar laboral y la salud mental para los colaboradores administrativos de la institucion. En la
actualidad, muchas organizaciones enfrentan el reto de implementar programas efectivos que

atiendan estas necesidades, y la UNICAH no es ajena a esta realidad.

Si bien la Universidad cuenta con politicas de recursos humanos orientadas a la gestion del talento,
y realiza diversas actividades de integracion, aun no dispone de un programa estructurado e integral
de bienestar laboral y salud mental para sus colaboradores.

La literatura en bienestar laboral destaca la importancia de contar con espacios de apoyo emocional,
programas de prevencion del estrés, pausas activas, jornadas de autocuidado, entré otros, y
actualmente la universidad no cuenta con este tipo de programas para sus colaboradores.

La implementacién de este no solo beneficiaria a los empleados, sino que también podria traducirse

en un incremento en la eficiencia y compromiso institucional.

Teniendo en cuenta lo anterior, el disefio del programa busca aportar al area de Gestion del Talento
Humano una propuesta estructurada que facilite la planificacion, ejecucion, y seguimiento de las

précticas de bienestar laboral dentro de la UNICAH. Con ello, se pretende contribuir al desarrollo
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del personal administrativo y al cumplimiento de los objetivos estratégicos de la Universidad,
alineados con sus valores institucionales.
(Cuales son las necesidades y factores que justifican la implementaciéon de un programa de

bienestar laboral y salud mental para los colaboradores administrativos de la UNICAH?

1.2. Objetivos
1.2.1. General
Disefiar una propuesta de un programa de bienestar laboral y salud mental para los colaboradores
administrativos de la UNICAH.
1.2.2. Especificos
1.2.2.1.  Caracterizar a los colaboradores administrativos de la UNICAH segln sus
condiciones laborales y necesidades de bienestar.
1.2.2.2. Diagnosticar el bienestar laboral y la salud mental de los colaboradores
mediante dimensiones clave como estrés, satisfaccion y equilibrio trabajo-vida.
1.2.2.3. Disefiar un programa de bienestar laboral y salud mental basado en el

diagnostico y mejores practicas.

1.3. Preguntas de Investigacion
3.1.1. ;Cuales son las condiciones laborales y las principales necesidades de bienestar de
los colaboradores administrativos de la UNICAH?
3.1.2. ;Cual es el estado actual del bienestar laboral y la salud mental de los colaboradores
administrativos de la UNICAH en funciéon de dimensiones clave como estrés,

satisfaccion y equilibrio trabajo-vida?
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3.1.3. ;Como debe estructurarse un programa de bienestar laboral y salud mental para los

colaboradores administrativos de la UNICAH?

1.4. Justificacion de la Investigacion
1.4.1. Conveniencia
El disefio de una propuesta de un programa de bienestar laboral y salud mental para los
colaboradores administrativos de la Universidad Catdlica de Honduras (UNICAH) es una
investigacion oportuna, ya que responde a una necesidad concreta dentro de la institucion: la
mejora en el entorno laboral y el fortalecimiento del apoyo organizacional en aspectos de salud
mental. En un mundo laboral cada vez mas demandante, el equilibrio entre la vida personal y
profesional se ha convertido en un factor determinante para el rendimiento y la satisfaccion de los

empleados.

1.4.2. Relevancia Social

El impacto social de esta investigacion es significativo, ya que aborda una problematica que
trasciende el d&mbito universitario y se inscribe dentro de una necesidad social mas amplia: la
promocion del bienestar laboral en Honduras. La salud mental en el entorno de trabajo es un aspecto
clave que afecta tanto la productividad de los empleados como su calidad de vida.

Los principales beneficiarios de esta investigacion seran los colaboradores administrativos de la
UNICAH, quienes podran acceder a un programa estructurado que les permita gestionar de manera
mas efectiva el estrés laboral, mejorar su satisfaccion en el trabajo y alcanzar un mayor equilibrio
entre sus responsabilidades laborales y personales. Indirectamente, esta investigacion también

favorecera a la instituciéon y a su comunidad académica, ya que un personal administrativo
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motivado y con buen estado de salud mental repercute positivamente en la atencion y servicio que

se brinda a estudiantes y docentes.

1.4.3. Implicaciones practicas

El presente estudio tiene implicaciones practicas directas, ya que contribuird a la formulacion de
un programa de bienestar laboral y salud mental aplicable en la UNICAH. Al identificar y evaluar
las condiciones laborales de los colaboradores administrativos, se podran disefiar intervenciones
especificas que atiendan sus necesidades particulares. Esto permitird a la universidad contar con
herramientas concretas para mejorar el clima laboral, reducir la rotaciéon de personal y aumentar el
compromiso organizacional.

Las implicaciones practicas de este estudio también se extienden a otras instituciones que deseen
implementar programas de bienestar laboral, sirviendo como un modelo de referencia para su
desarrollo. De esta manera, la investigacion no solo contribuira a mejorar el ambiente laboral en la
UNICAH, sino que también podria tener un efecto multiplicador en otras organizaciones que

busquen fortalecer el bienestar de sus empleados.

1.4.4. Valor Tedrico
Desde una perspectiva académica, esta investigacion llenard un vacio de conocimiento sobre la
implementacion de programas de bienestar laboral en instituciones de educacidon superior en
Honduras. La literatura existente sobre bienestar laboral y salud mental en el trabajo se ha centrado
principalmente en empresas privadas y entornos corporativos, por lo que este estudio aportard una

nueva perspectiva al aplicarse en un contexto educativo con estructura organizacional corporativa.
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Ademas, los hallazgos permitiran enriquecer el campo de la gestion de recursos humanos y la
gestion de proyectos aplicados al bienestar laboral, proporcionando datos que podran ser utilizados
para futuras investigaciones en el area. La informacion obtenida podra ser analizada para
desarrollar nuevas teorias o estrategias que permitan mejorar la calidad de vida en el trabajo y su

relacion con la productividad organizacional.

1.4.5. Utilidad Metodologica

En términos metodoldgicos, este estudio contribuird a la identificacion de herramientas adecuadas
para evaluar el bienestar laboral en instituciones educativas. Se espera que la metodologia utilizada
en la investigacion sirva de referencia para futuros estudios que busquen medir la percepcion de
los empleados sobre el impacto de politicas de bienestar y su relacion con la productividad y
satisfaccion laboral.

Esta investigacion no solo contribuira al desarrollo de un programa de bienestar laboral y salud
mental dentro de la UNICAH, sino que también proporcionard una base sélida para futuras
investigaciones y desarrollos en el area de gestion del talento humano, fortaleciendo la relacion

entre el bienestar de los empleados y el éxito organizacional.
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Capitulo 2. Marco Contextual



La Universidad Catolica de Honduras "Nuestra Sefiora Reina de la Paz" (UNICAH) es una
institucion privada de educacidén superior fundada en 1993 con el proposito de ofrecer una
formacion integral, ética y profesional basada en valores cristianos. Su creacion fue impulsada por
un grupo de profesionales catolicos bajo la direccion del arzobispo de Tegucigalpa de la época,
Monsefior Héctor Enrique Santos.

La UNICAH desarrolla su labor educativa con un enfoque humanista, promoviendo la excelencia
académica, la investigacion y el servicio a la sociedad. Su mision es formar lideres con principios
éticos y valores cristianos, capaces de afrontar los desafios del mundo contemporaneo. Asimismo,
La visién de la institucién es ser una universidad lider y referente en la educacion superior,
destacandose por su excelencia académica y su impacto en la transformacion social, los valores
fundamentales que guian la cultura organizacional de la UNICAH son: Justicia, Orden, Paz, Amor

y Verdad.!

2.1. Contexto Socio Demografico

la UNICAH es Actualmente la universidad privada mas grande de Honduras cuenta con una
estructura organizativa amplia y un personal conformado por dos grupos principales: docentes y
administrativos, quienes desempefian funciones esenciales para el desarrollo de las actividades
académicas y administrativas, La institucion opera a través de 13 campus distribuidos a nivel
nacional, incluyendo su sede central, el Campus San José, ubicado en Tegucigalpa.

Esta expansion ha permitido ofrecer una amplia variedad de programas académicos en areas como
ciencias administrativas, ingenieria, salud, derecho, relaciones internacionales y teologia, ademas

de programas de posgrado y especialidades.?

! Extraido de pagina oficial UNICAH: https://unicah.edu/historia-mision-vision-y-valores
2 Extraido de pagina oficial UNICAH: https://unicah.edu/campus
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Campus de la UNICAH:

Hlustracion 1 - Ubicacion Geogrdfica, Campus UNICAH

M San Pedro San Pablo

M Dios Espiritu Santo

M SantaClara

M San Jorge

M San Juan Bautista

M Santa Rosa de Lima
San Isidro

Jesus Sacramentado

Santiago Apostol e ICB Danli

El Tabor, Sagrado Corazon de Jesusy
San Jose

Fuente: www.unicah.edu’

Desde su fundacion, la UNICAH se ha destacado por su enfoque en la docencia, la investigacion y
la proyeccion social, con el objetivo de contribuir a la solucion de problematicas nacionales y
regionales. Como parte de su compromiso con la calidad educativa, la universidad ha certificado
sus procesos bajo la norma ISO 9001, garantizando estandares internacionales en la prestacion de

servicios académicos y administrativos.

3 Pagina oficial de la UNICAH
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2.1.1. Composicion del personal
El personal de la UNICAH esta compuesto por colaboradores administrativos y docentes, quienes
desempefian un rol clave en el funcionamiento de la institucion. A enero de 2025, la universidad
cuenta con 317 colaboradores administrativos y 809 docentes, con una distribucion equitativa entre

hombres y mujeres.

Grdfico 1 - Cantidad de Colaboradores Administrativos UNICAH

Pesonal Administrativo

UNICAH m SAN JUAN BAUTISTA

m [CB-DANLI
o = SAN JORGE
o 8 m DIOS ESPIRITU SANTO-A
. | m SANTA CLARA
“© 57 m SANTIAGO APOSTOL

m EL TABOR
*0 = SANTA ROSA DE LIMA
40 = SAN ISIDRO
30 JESUS SACRAMENTADO
20 12 12 13 13 14 14 15 SAN PEDRO Y SP-A

0

SAGRADO CORAZON
Nro. Colaboradores Administrativos

Fuente: Elaboracion propia con datos de RRHH-UNICAH, 2025.

La distribucion por género del personal administrativo es la siguiente:
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Grdfico 2 - Distribucion por Genero del Personal Administrativo UNICAH

Total

SAN JOSE

EL TABOR

SAN JUAN BAUTISTA
SAN JORGE

ICB-DANLI

SAN ISIDRO

JESUS SACRAMENTADO
SANTA ROSA DE LIMA
SANTA CLARA

DIOS ESPIRITU SANTO-A

SAN PEDROY SP-A

SANTIAGO APOSTOL
SAGRADO CORAZON
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
DIOS
SAGRA SANTI SAN ESPIRI SANTA JESUS SAN
DO ' AGO PEDR TU SANTA ROSA SACRA SAN ICB- SAN | JUAN EL @ SAN Total
CORA APOST OY SANTO CLARA DE |MENTAISIDRO DANLI JORGE BAUTI TABOR JOSE
ZON | OL @ SP-A A LIMA = DO STA
H Femenino 51 7 30 7 5 8 9 9 4 3 2 7 43 185
 Maculino = 27 6 27 5 7 6 6 5 2 3 2 6 30 132

Fuente: Elaboracion propia con datos de RRHH-UNICAH, 2025.

Esta composicion refleja una diversidad generacional y de género, lo que impacta en las dindmicas
laborales y en las necesidades de bienestar y salud mental de los empleados. El personal
administrativo presenta una edad promedio de 45 afos, mientras que el personal docente tiene una

edad media de 48 afios.* Este perfil etario implica una fuerza laboral consolidada y con una

4 Base de Datos colaboradores UNICAH
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trayectoria considerable en la institucion, lo que subraya la necesidad de politicas de bienestar y
salud que atiendan los desafios especificos, como el manejo del estrés, la conciliacion trabajo-

familia y la prevencion de enfermedades cronicas.

2.1.2. Caracteristicas del trabajo administrativo
El personal administrativo labora exclusivamente de manera presencial, sin modalidades de
teletrabajo o esquemas hibridos. Este factor representa un reto en términos de flexibilidad laboral,
especialmente para aquellos empleados con responsabilidades familiares.
Sus actividades abarcan multiples areas, incluyendo mantenimiento, gestion académica,

tecnologia, recursos humanos y administracién de campus?.

Gradfico 3 - Cargos con Mayor niimero de colaborades administrativos

Cargos con mayor numero de

colaboradores
BDOCENTE BAUXILIAR DE MANTENIMIENTO
BAUXILIAR DE ASEO Y LIMPIEZA BDECANO O COORDINADOR ACADEMICO
BEREGISTRO Y ADMISIONES B COORDINADOR DE HOSPITAL
HBFORMADORES BASISTENTE DE TESORERIA
BASISTENTE DE BIBLIOTECA BCTIT

B BIENESTAR UNIVERSITARIO

1000 809
800

600
400

200 28 26 25 14 12 9 8 7 7 6

0 S N E—

Cantidad

Fuente: Elaboracion propia con datos de RRHH-UNICAH, 2025.

5 Base de datos Departamento de Recursos Humanos UNICAH
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A nivel organizacional, la UNICAH opera bajo una estructura jerarquica con érganos de gobierno
y direccidén administrativa, asegurando la alineaciéon con su mision educativa y los lineamientos de
la Santa Sede, ya que es una de las 54 universidades catolicas en el mundo reconocidas por el

Vaticano®.

Organigrama Universidad Catolica de Honduras

llustracion 2 - Organigrama UNICAH

CANCILLERIA

CLAUSTRO
UNIVERSITARIO

SENADO
UNIVERSITARIO

RECTORIA
INSTITUTO DE CONSEJO
CIENCIAS PARA CORPORATIVO
LA FAMILIA DE CALIDAD
VICE RECTORIA VICE RECTORIA VICE RECTORIA SECRETARIA
ACADEMICA ADMINISTRATIVA PASTORAL GENERAL
DIRECTORES
DE CAMPUS

Fuente: Manual de Bienvenida Departamento Recursos Humanos UNICAH, 2025

® Manual de Bienvenida Departamento de Recursos Humanos UNICAH
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2.2. Lugar donde se realiza la investigacion
Esta investigacion abarcard a todo el personal administrativo de los 13 campus de la Universidad
Catolica de Honduras (UNICAH) a nivel nacional, lo que permitird un analisis integral de las
condiciones laborales y del bienestar en diversos contextos organizacionales y geograficos. El
Campus San José€, como sede corporativa, desempefia un rol estratégico en la formulacion y gestion
de las politicas institucionales. No obstante, los campus regionales desempefian una funcién clave
al ser el primer punto de contacto con la poblacién atendida por la institucidn, tales como
estudiantes, padres de familia y miembros de la comunidad. Por ello, comprender la percepcion de
bienestar laboral del personal que opera en estos espacios resulta fundamental, ya que su
experiencia cotidiana refleja de manera directa la efectividad de las practicas organizacionales en

los distintos entornos donde la universidad esta presente.

2.3. Descripcion de la Situacion Laboral y Retos en Bienestar
2.3.1. Beneficios, Motivaciones y Actividades de Integracion
La Universidad Catolica de Honduras "Nuestra Sefiora Reina de la Paz" (UNICAH) ofrece a su
personal docente y administrativo una serie de beneficios institucionales orientados al bienestar
individual y familiar, aunque actualmente no cuenta con un programa estructurado de bienestar

laboral y salud mental. Entre los beneficios mas relevantes se incluyen:

. Seguro médico privado con cobertura de hospitalizacion y consultas especializadas.
. Plan de telefonia celular corporativa.

. Préstamos institucionales para empleados con mas de dos afios de antigiiedad.

. Almuerzo subsidiado para empleados con ingresos dentro de un techo limite.

. Beca del 50% para maestrias y del 100% para estudio de pregrado.
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. Programa de capacitacion administrativa y docente con presupuesto asignado para

formacion continua.’

Ademas de estos incentivos, la universidad promueve actividades de integracion que buscan

fortalecer la cultura organizacional, la cohesion interna y el sentido de pertenencia del personal.

Estas actividades se agrupan en diferentes categorias, entre las que se destacan:

Cuadro 1 - Actividades de Integracion UNICAH

Actividad

Categoria

Celebraciones mensuales de cumpleafios

Actividades recreativas y de bienestar (senderismo,
convivencia)

Eventos conmemorativos (Dia del Padre, Madre, Hombre,
Mujer)

Charlas y campaias de concienciacion (prevencion de
cancer de mama)

Eventos religiosos (eucaristias, retiros anuales)

Mes de la familia (actividades junto a sus esposas, esposos,
Hijas e Hijos, Padres (si son solteros))

Celebracion del Dia del Nifio (actividades con hijos)

Cultura Organizacional

Actividad Bienestar

Cultura Organizacional

Actividad Bienestar

Cultura Organizacional

Actividad Bienestar

Actividad Bienestar

Fuente: Manual de Bienvenida Departamento Recursos Humanos UNICAH, 2025

7 Manual de Bienvenida Departamento de Recursos Humanos UNICAH
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Si bien estas medidas apoyan la cohesion interna y el sentido de comunidad no abordan de forma
integral factores psicosociales como el estrés, la carga laboral que en algunos puestos operativos

tiende a ser mas elevada, asi como la conciliacion entre la vida personal y profesional.

En relacion con el desarrollo profesional, la UNICAH impulsa la formacion continua a través de
programas internos de capacitacion, tanto para personal administrativo como docente. No obstante,
la institucion no cuenta con un plan formal de carrera o sucesion, aunque se favorecen las
oportunidades de crecimiento mediante la movilidad interna, promociones y asignacion de nuevas

responsabilidades basadas en el mérito, el compromiso y la preparacion académica.

Dada su estructura multicampus®, cualquier propuesta de bienestar laboral debe considerar la
diversidad de contextos en los que operan los colaboradores administrativos de la Universidad
Catolica de Honduras (UNICAH). Si bien el Campus San José representa el centro administrativo
de la instituciébn y concentra una parte significativa de los procesos organizacionales, es
fundamental reconocer que las condiciones laborales, asi como las necesidades personales,
emocionales y profesionales del personal, pueden variar significativamente entre campus. Por
tanto, el disefio del programa de bienestar debe partir de una comprension amplia e inclusiva de
estas realidades diferenciadas, asegurando su pertinencia y aplicabilidad en toda la estructura

institucional.

8 Manual de Bienvenida Departamento de Recursos Humanos UNICAH
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2.3.2. Estadisticas de Permisos y Salud del Personal
El anélisis de permisos en el Campus San José¢ muestra que las principales razones de ausentismo
estan relacionadas con la salud y asuntos personales. Entre 2023 y 2025 se han registrado 219
permisos.

En el siguiente cuadro se detallan las categorias mas frecuentes:

Tabla 1 - Solicitud de Permisos Campus San José, UNICAH

Motivos mas comunes 2023 2024 2025
Enfermedad: (incluyendo COVID-19, amigdalitis, bronquitis, 25 22 5
etc.)
Permisos personales (citas médicas, tramites bancarios, 38 37 21
asuntos familiares)
Vacaciones por viajes planificados 15 12
Incapacidades médicas (cirugias, fracturas, enfermedades 18 15 1
crénicas)
Eventos laborales o académicos (graduaciones, reuniones, 10 12 1

entrega de diplomas)

Total de Permisos 106 98 30

Fuente: Elaboracion Propia con Datos sustraidos de Reporte de Permisos Campus San José, Departamento de

RRHH

Los datos reflejan una disminucion progresiva en los permisos por enfermedad e incapacidad
médica, posiblemente debido a la reduccion del impacto del COVID-19 en el periodo reciente. No
obstante, los permisos por asuntos personales y acompafamiento familiar se mantienen como una
constante, evidenciando la necesidad de politicas organizacionales que faciliten la conciliacion

entre el trabajo y la vida personal.

Respecto al uso de los beneficios institucionales, si bien no se cuenta con un sistema centralizado

de medicion del impacto, se ha observado una alta demanda en el uso del seguro médico privado,
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especialmente en areas como consultas especializadas, control de enfermedades cronicas y atencion
psicolégica y psiquiatrica. Esta ultima ha presentado un ligero incremento, segun reportes del
broker del seguro, lo cual podria estar relacionado con diversas causas, entre ellas el estrés, las
exigencias del entorno laboral y factores personales o contextuales que afectan la salud mental de

los colaboradores.

En cuanto a la participacion en actividades de bienestar y cultura institucional, se estima que mas
del 70 % del personal administrativo participa anualmente en al menos una de las actividades
organizadas por la universidad, como celebraciones, convivencias, campafas de salud o retiros

espirituales. Sin embargo, esta participacion suele estar mas motivada por el sentido de pertenencia.

La universidad promueve la formaciéon continua mediante un programa de becas académicas.
Actualmente, alrededor del 35% del personal administrativo activo ha accedido a becas para
estudios de pregrado o posgrado en la misma universidad. Las becas mas utilizadas son las de
maestria (50 %), seguidas por las de pregrado (100 %), lo que evidencia el interés por el crecimiento

profesional y la permanencia institucional.’

Los reportes del seguro médico reflejan una alta incidencia de enfermedades cardiovasculares,
metabolicas y respiratorias, Sin embargo, también se identifican afecciones que podrian estar
relacionadas con el estrés laboral y las condiciones del entorno de trabajo, tales como dorsalgia,
gastritis, reflujo gastroesofdgico y otros trastornos digestivos, las cuales son comunes en contextos

de sobrecarga emocional, sedentarismo, jornadas extensas y escasa conciliacion trabajo-vida.

? BEstadistica departamento de Recuperaciones UNICAH
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El contexto organizacional actual permite identificar areas criticas en la gestion del bienestar,
particularmente en el personal administrativo, donde se observa la ausencia de un programa
estructurado de bienestar y salud mental, asi como una alta prevalencia de enfermedades cronicas

y un namero significativo de permisos laborales por enfermedad y asuntos personales.

La presente investigacion busca proporcionar informacion clave para el disefio de un programa
institucional de bienestar laboral y salud mental, que responda de forma integral a las necesidades
reales del personal, fomentando un entorno mas saludable, productivo y equilibrado. Esta propuesta
estara alineada con las mejores practicas en gestion del talento humano, promoviendo la retencion
del personal, la satisfaccion laboral y el desarrollo organizacional sostenible en la Universidad

Catoélica de Honduras.
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Capitulo 3. Marco Conceptual



El presente marco conceptual tiene como propdsito definir y analizar los conceptos fundamentales
y los elementos clave relacionados con el bienestar laboral y la salud mental, destacando su
relevancia estratégica y el valor agregado que generan en las organizaciones. La implementacion
de intervenciones efectivas en estas areas favorece la productividad, mejora la eficiencia y la
eficacia de los colaboradores, optimiza la gestion del tiempo y aumenta los niveles de satisfaccion
laboral. En consecuencia, estas practicas fortalecen la imagen institucional, generando impactos
positivos tanto en la percepcion interna del personal como en la proyeccion externa de la

organizacion.

En muchas empresas, el departamento de gestion humana ha sido tradicionalmente percibido como
una unidad operativa enfocada en la administracion de procesos administrativos y de recursos
humanos. En algunos casos, este departamento ha sido considerado unicamente como un centro de
costos, lo que ha llevado a minimizar su importancia o incluso a ver su inversidon como un gasto
secundario o prescindible. (Harazin P. & Padar, 2013). Sin embargo, la gestion del talento humano
ha evolucionado hacia un enfoque estratégico, en el cual se convierte en un aliado clave para el
logro de los objetivos organizacionales, requiriendo asi un modelo de gestion humana que actie
como un socio estratégico (Montoya Agudelo C. A. Boyero SaavedraM. R. & Guzman Monsalve,
2016)

Desde la perspectiva de (Chiavenato, 2004) la calidad de vida laboral se encuentra en la
interseccion de dos intereses fundamentales: por un lado, la busqueda de los empleados por mejores
condiciones de trabajo y satisfaccion laboral, y por otro, la necesidad de las organizaciones de
mejorar la productividad y la calidad de los resultados. En este sentido, la gestion del talento

humano juega un papel clave, ya que cuanto mayor sean las oportunidades y beneficios brindados
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a los trabajadores, mayor sera su sentido de pertenencia y compromiso con la empresa, lo que a su

vez se traduce en mayor rendimiento organizacional.

La motivacion de los colaboradores es considerada un elemento esencial, ya que al satisfacer sus
necesidades se fomenta el logro de metas individuales y colectivas, lo cual constituye uno de los
pilares fundamentales del bienestar laboral. Una de las teorias mas influyentes en este campo es la
propuesta por Abraham Maslow, quien plantea que el ser humano posee cinco necesidades bésicas
organizadas jerarquicamente. Estas comprenden, en orden ascendente: necesidades fisiologicas, de
seguridad, sociales, de estima y de autorrealizacion. Seglin esta perspectiva, a medida que una
necesidad es satisfecha, surge con mayor intensidad la siguiente, orientando asi la conducta y la
motivacion del individuo (Maslow A. H., 1943). Esta teoria ha servido de base para comprender
como las organizaciones pueden contribuir al bienestar de sus empleados al generar condiciones

que favorezcan el cumplimiento progresivo de estas necesidades.

llustracion 3-Piramide de Maslow

idad de i6

0"

N Necesidad de Autoestima
e °

A Necesidades sociales
N 7 i Necesidad de seguridad

Necesidades fisiolégicas o basicas

Fuente: Sevilla Arias P. (25 de febrero, 2015).
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Comprender como la satisfaccion de las necesidades humanas influye en la motivacion y el
desempefio permite contextualizar el concepto de bienestar laboral, el cual integra diversas

dimensiones que buscan favorecer tanto el desarrollo personal como la eficiencia organizacional.

3.1. Bienestar Laboral

El bienestar laboral se entiende como un proceso enfocado en mejorar las condiciones de los
empleados dentro de las organizaciones, promoviendo un desarrollo integral desde el ambito
personal. Esto implica un impacto positivo tanto a nivel interno como externo en la vida del
trabajador.

Desde la dimension interna, los programas de bienestar laboral proporcionan estimulos que generan
satisfaccion en el entorno laboral, fortaleciendo el sentido de pertenencia y la identificacion del
empleado con la organizacion, lo que a su vez refuerza el compromiso con sus metas y objetivos.
Por otro lado, en la dimension externa, el bienestar laboral facilita la interaccion del trabajador con
su entorno de trabajo y su nucleo familiar, favoreciendo un desarrollo social equilibrado. Esto no
solo beneficia al empleado, sino que también impacta positivamente en la organizacion, ya que
contribuye a mejorar la eficiencia y el desempeio de los colaboradores.

Para comprender mejor este concepto, se analizard su evolucion tedrica. A continuacion, se
presenta un cuadro que recoge las definiciones de bienestar laboral segun distintos autores,

permitiendo asi una vision comparativa de sus enfoques y contribuciones.
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Cuadro 2 - Definiciones sobre Bienestar Laboral

Descripcion Autor/Ano Definicion
Bienestar Quick & Tetrick El bienestar laboral es un estado de equilibrio entre las
Laboral (2003) demandas laborales y los recursos disponibles para

Kahneman &
Deaton (2010)

Maslach & Leiter
(2016)

Kast y Rosenzweig

/ 1987

Robbins / 1994

Urrea y Arango /

2000

Warr / 2003

Hernandez / 2003

Cobo y Lopez /
2011

enfrentarlas, lo que permite a los empleados mantener
su salud fisica y mental mientras cumplen con sus
responsabilidades laborales.

El bienestar laboral esta relacionado con la satisfaccion
vital y la calidad de vida, influenciada por factores como
el salario percibido, el ambiente laboral y las
oportunidades de desarrollo profesional.

El bienestar laboral es la capacidad de los empleados
para evitar el agotamiento (burnout) mediante practicas
organizacionales que promuevan el equilibrio entre las
demandas laborales y los recursos disponibles.

"El bienestar empieza a ligarse mas con el de calidad de
vida laboral, en respuesta a la creciente preocupacion en
torno a la naturaleza poca recompensa del trabajo y las
evidencias de una decreciente satisfaccion con el
empleo."

"El bienestar laboral o satisfaccion es un concepto
evolutivo y trata de responder que siente el empleado,
por ejemplo, frente al manejo de conflictos o las
précticas de supervision."

"En Colombia, la concepcion inicial de bienestar laboral
estuvo determinada por las ideas Tayloristas difundidas
por Alejandro Lopez y por las actitudes paternalistas
tradicionales del empresario de mitad del siglo pasado."
"Al examinar el campo laboral desde la psicologia del
bienestar, es importante distinguir entre los dos
componentes que conforman el bienestar general del
trabajador: la satisfaccion laboral y la satisfaccion con
la vida."

"El concepto de bienestar se relaciona con la calidad de
vida laboral, que busca trascender en el desarrollo
humano integral en la organizacion, debido a la
preocupacion en torno a la naturaleza poco
recompensante del trabajo."

"Cuando se habla de salud laboral o bienestar laboral, se
hace referencia a la situacion de seguridad fisica, mental
y social en la que se encuentran los colaboradores de una
organizacion."

Fuente: Elaboracion propia con base en informacion del trabajo académico de Garcia, I. A., Pérez, L. F, &

Montoya, L. F. (s.f.), Universidad Catélica de Pereira. Documento no publicado.
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El bienestar laboral se refiere a un estado en el que los empleados experimentan un equilibrio en
su salud fisica, mental, emocional y espiritual, lo que les permite alcanzar tanto sus satisfacciones
personales como familiares. Este concepto es fundamental tanto para los trabajadores como para
las empresas, ya que influye en su desarrollo y desempefio.

Segun (Colciencias, 2016), en su Programa de Bienestar 2016 de la Direccion de Gestion de
Recursos y Logistica, el area de Calidad de Vida Laboral tiene como objetivo fomentar un entorno
de trabajo adecuado que favorezca el bienestar y el crecimiento del empleado. Esto implica
garantizar condiciones laborales que satisfagan sus necesidades basicas, motivacion y rendimiento,
impactando positivamente en la organizacidn, tanto en términos de productividad como en la

calidad de las relaciones interpersonales.

3.1.1. Dimensiones del Bienestar Laboral
(Danna K. & Griffin R. W., 1999) sostienen que el bienestar laboral abarca diversas dimensiones
de la vida del trabajador. Lo dividen en satisfaccion con la vida, que incluye aspectos como la vida
social, familiar, recreacion y espiritualidad, y en satisfaccion en el trabajo, que esta relacionada con
factores como el salario, oportunidades de ascenso, naturaleza del trabajo y relaciones con
compaiieros. Ademas, destacan la importancia de la salud general del individuo, la cual puede

evaluarse mediante indicadores psicologicos y fisiologicos.
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Causas

Escenario de trabajo
Riesgos para la salud
Riesgos para al seguridad
Otros riesgos y peligros

Rasgos personales
Tendencias Tipo A
Locus de control

Otros rasgos

Estrés ocupacional
* Factores intrinsecos al
trabajo
* Rol en la organizacion
* Relaciones en el trabajo
* Estructura y clima
organizacional
* Interfaz Familia/trabajo
* Otros factores de estrés

t

El bienestar laboral estd influenciado por tres factores clave que anteceden a su naturaleza. En
primer lugar, el escenario de trabajo, en segundo lugar, los rasgos personales. Desempleo tendencia

de personalidad tipo A, el locus de control y otros Finalmente, el estrés ocupacional es un factor

Hlustracion 4 - Esquema del Bienestar Laboral

IR

Bienestar en el trabajo

* Vida/ satisfacciones no
laborales

* Trabajo/ satisfacciones

laborales

Salud en el trabajo
* Mental/ Psicologica
* Fisica/ Fisiologica

|

Consecuencias

Consecuencias

individuales
i« Consecuencias fisicas
i »  Consecuencias psicolégicas
§ e Consecuencias en el
H comportamiento

Consecuencias

organizacionales
Costos en seguros de salud
Ausentismo laboral
Trastornos compensables /
demandas

Intervenciones

Fuente: Danna & Griffin, 1,999

determinante en la calidad del bienestar laboral.

Entre sus principales causas se encuentran los factores intrinsecos al trabajo, el rol dentro de la
organizacion, las relaciones interpersonales en el entorno laboral, la estructura y clima
organizacion, y el equilibrio entre la vida laboral y familiar. Todos estos elementos pueden generar

tension y malestar en los empleados si no se gestionan adecuadamente.

En la Ilustracion 4 - Esquema del Bienestar Laboral, se muestra la relacion entre estos factores y

su impacto en el bienestar y la salud laboral. Se observa como el bienestar en el trabajo influye en
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la salud fisica y psicolédgica de los empleados y, en consecuencia, puede derivar en afectaciones
individuales (problemas fisicos, psicoldgicos y conductuales) y consecuencias organizacionales
costos en seguros de salud, ausentismo laboral y demandas por trastornos ocupacionales.

El bienestar laboral es un concepto multidimensional que abarca la salud fisica, mental, social y
emocional de los empleados en su entorno de trabajo (NEXU, 2024), En el contexto de
organizaciones modernas incluidas instituciones de educacidon superior como las universidades,
promover el bienestar integral del personal se ha convertido en una prioridad estratégica para
mejorar la productividad, la satisfaccion y la retencion del talento.

A continuacidn, se exploran en detalle las cuatro dimensiones principales del bienestar laboral:

3.1.1.1. Dimension Fisica

La dimension fisica del bienestar laboral se refiere a las condiciones del entorno de trabajo que
aseguran la salud corporal, la seguridad ocupacional y el acceso adecuado a servicios de salud
(OIT, 2021), Un entorno fisico apropiado reduce significativamente las enfermedades laborales y
los accidentes, contribuyendo a una mayor eficiencia y desempefio sostenido de los empleados.
Segin (OMS, 2022) la salud fisica de los trabajadores constituye un pilar fundamental para la
sostenibilidad de las organizaciones, ya que afecta directamente a los indices de ausentismo, la
rotacion del personal y la calidad del desempetio laboral. Esta dimension incluye diversos factores
ergonomia, salud ocupacion.

Este cambio paradigmatico ha dado lugar al concepto de "entornos de trabajo saludables", definidos
por la OMS como "aquellos donde trabajadores y directivos colaboran en procesos de mejora
continua para proteger y promover la salud, seguridad y bienestar de todos los trabajadores y la

sostenibilidad del ambiente de trabajo".
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3.1.1.2. Dimension Emocional
La dimension emocional del bienestar laboral se refiere al estado afectivo del empleado, es decir,
sus niveles de estrés, satisfaccion, motivacion y la prevalencia de emociones positivas en el trabajo.
Implica que el colaborador se sienta animado, tranquilo y valorado, con capacidad para manejar la
presion sin caer en el agotamiento.
La Teoria de (Diener, 1984) sobre bienestar subjetivo aporta un marco para entender esta
dimension. Diener conceptualizd el bienestar como la evaluacion que las personas hacen de su
propia vida, con dos componentes principales: uno emocional (afectivo) relacionado con el nivel
de felicidad y las experiencias de afecto positivo/negativo, y otro cognitivo referido a la
satisfaccion con la vida; En este modelo, una persona con alto bienestar emocional experimenta
con frecuencia sentimientos positivos alegria, entusiasmo y pocas emociones negativas ansiedad,
tristeza, junto con una percepcion general de satisfaccion vital.
Estos conceptos trasladados al ambito laboral implican que un empleado con bienestar emocional
se siente contento en su trabajo, maneja adecuadamente la frustracion y encuentra sentido a sus
tareas.

3.1.1.3. Dimension Social
La dimension social del bienestar laboral hace referencia a las relaciones interpersonales, al clima
organizacional y al sentido de pertenencia dentro del entorno laboral.
Un ambiente social positivo fomenta la colaboracion, mejora la comunicacion, promueve la
confianza entre los colaboradores y reduce la incidencia de conflictos organizacionales (Bakker
AB & Demerouti E, 2007), La calidad de las relaciones interpersonales y la interaccion con los
lideres directos desempefian un papel esencial, pues estos aspectos influyen directamente en la

percepcion que tienen los colaboradores sobre el apoyo organizacional. Un entorno laboral
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socialmente saludable fortalece la cohesion grupal, facilita el intercambio abierto de ideas y
favorece la creacion de redes de apoyo emocional, aspectos claves que repercuten positivamente
en el bienestar integral de los empleados, incrementando asi su motivacion y compromiso con la
organizacion.

Segun (Bakker AB & Demerouti E, 2007), Las relaciones laborales positivas constituyen recursos
psicolégicos y sociales fundamentales que permiten a los empleados gestionar adecuadamente
demandas laborales elevadas. Estas relaciones actian como amortiguadores frente al estrés laboral,
favoreciendo un entorno de trabajo resiliente que mejora el bienestar emocional, aumenta la
satisfaccion laboral y fortalece el compromiso organizacional. Adicionalmente, un clima social
positivo no solo contribuye al bienestar individual, sino que también potencia la eficiencia

colectiva, mejorando asi los resultados organizacionales.

3.1.1.4. Dimension Mental o (Profesional)

La dimension mental del bienestar laboral engloba aspectos clave como las oportunidades de
desarrollo profesional, el reconocimiento y la autonomia en el trabajo de acuerdo con (Ryan RM
& Deci, 2000), la satisfaccion intelectual o mental estd profundamente relacionada con la
motivacion intrinseca, el desempefio laboral y el compromiso organizacional. Los colaboradores
que perciben claramente oportunidades de crecimiento profesional reciben reconocimiento justo
por sus contribuciones y gozan de autonomia para tomar decisiones sobre como ejecutar sus tareas,
experimentan mayores niveles de satisfaccion laboral y rendimiento.

Segun la Teoria de la Autodeterminacion propuesta por (Ryan RM & Deci, 2000), la satisfaccion
adecuada de las necesidades psicologicas basicas de autonomia, competencia y relaciones

interpersonales resulta fundamental para fomentar un ambiente laboral favorable al compromiso y
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bienestar del empleado. Particularmente en instituciones educativas, como la Universidad Catdlica
de Honduras, estas necesidades podrian satisfacerse mediante iniciativas dirigidas al desarrollo
profesional continuo, programas institucionales de reconocimiento del desempefio sobresaliente y
politicas internas que otorguen flexibilidad y autonomia en la realizacion del trabajo cotidiano.
Dichas acciones fortalecerian la motivacion intrinseca y mejorarian la calidad del ambiente laboral

general.

llustracion 5 - Factores claves de la Dimension Mental

//— Oportunidades de desarrollo

Factores clave de la Dimension Mental Reconocimiento y recompensas

\ Autonomia en el trabajo

Fuente: Elaboracion Propia

Las oportunidades de desarrollo, como el acceso a formacion y la posibilidad de asumir nuevos
retos, son clave para el avance profesional dentro de una organizacion. El reconocimiento, ya sea
a través de retroalimentacion positiva, recompensas no monetarias, valida el esfuerzo y refuerza la
autoestima laboral. La autonomia en el trabajo, que incluye la capacidad de tomar decisiones y
proponer ideas, es fundamental para la satisfaccion y creatividad del empleado.

La Teoria de la Autodeterminaciéon de (Ryan RM & Deci, 2000) sostiene que la motivacion
intrinseca y el bienestar dependen de la satisfaccion de tres necesidades psicologicas basicas:
autonomia, competencia y afinidad. En el dmbito laboral, la autonomia se fomenta al otorgar

margen de accidén, la competencia se desarrolla mediante el aprendizaje y la asuncién de
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responsabilidades, y la afinidad se fortalece con el apoyo social y la conexion con colegas. Cuando
estas necesidades se satisfacen, se incrementa el compromiso, la creatividad y el rendimiento. Por
el contrario, la falta de autonomia puede generar apatia o estrés, mientras que la ausencia de

reconocimiento puede disminuir la motivacidon y aumentar la rotacién de personal.

3.1.2. Calidad de Vida Laboral y Bienestar Organizacional

El concepto de calidad de vida laboral surge como respuesta a la necesidad de humanizar el entorno
de trabajo, promoviendo condiciones que no solo favorezcan la productividad, sino que también
contribuyan al bienestar integral de los empleados. Este enfoque implica reconocer que el trabajo
debe permitir la satisfaccion de las necesidades fisicas, emocionales y sociales del individuo,
creando espacios seguros, participativos y con oportunidades de crecimiento. Asi, se plantea una
relaciéon dinamica entre el bienestar del trabajador y el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, donde el equilibrio entre ambas partes genera un entorno laboral mas saludable
y sostenible (Ardila, 2003).

Cabe destacar que la calidad de vida no puede entenderse como un concepto universal o estatico;
por el contrario, esta influenciada por factores culturales, sociales y contextuales. Lo que representa
bienestar en una cultura o época determinada, puede variar sustancialmente en otra. Por ello, el
reto organizacional radica en disefiar politicas flexibles que respondan a las necesidades y
caracteristicas particulares de su capital humano.

Desde una perspectiva integradora, (Ardila R., 2003) define la calidad de vida como “un estado de
satisfaccion general, derivado de las potencialidades de las personas”, lo que implica que el
bienestar esta profundamente ligado al desarrollo de capacidades individuales, al reconocimiento

de sus aportes y al ejercicio pleno de su autonomia dentro de la organizacion.
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3.1.3. La Motivacion y su Rol en la Productividad

La motivacién laboral constituye un eje fundamental para el desempefio organizacional. Los
empleados actuan impulsados por la necesidad de satisfacer diversos requerimientos personales y
profesionales, por lo que la organizacion debe considerar estas motivaciones como un elemento
estratégico. Cuando los colaboradores se sienten valorados, escuchados y cuentan con los medios
adecuados para desempeniar sus funciones, tienden a mostrar mayores niveles de compromiso,
eficiencia y satisfaccion (Robbins S. P., 1999).

En este sentido, la motivacion se concibe como un proceso mediante el cual el trabajador, influido
por fuerzas internas y externas, inicia y sostiene conductas orientadas a alcanzar metas que
satisfacen sus necesidades personales y, simultdneamente, contribuyen al logro de los fines
institucionales (Pernalete A., 2005). Por ello, se vuelve indispensable que las empresas no solo
busquen resultados financieros o productivos, sino que también se comprometan a responder
adecuadamente a las expectativas de su talento humano. La motivacion, en este contexto, se

convierte en un derecho, un reflejo del contrato psicoldgico entre el trabajador y la organizacion.

3.1.4. Sentido de Pertenencia y Bienestar Integral
El sentido de pertenencia es otro componente esencial del bienestar organizacional. Se fortalece
mediante actividades que integren a los colaboradores tanto en el ambito profesional como en el
personal, a través de acciones como el reconocimiento, la recreacion, el acompafamiento
emocional y el desarrollo de competencias. Estos factores elevan el nivel de satisfaccion del
empleado, reducen la rotacidon y generan una cultura institucional mas cohesiva.
Es fundamental que el colaborador sea visto no solo como ejecutor de tareas, sino también como

generador de ideas, experiencias y valor para la mejora continua de los procesos. Escuchar
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activamente sus aportes, ofrecer espacios de participacion y tomar en cuenta sus perspectivas

fortalece su sentido de pertenencia y contribuye a su motivacion intrinseca.

3.1.5. Productividad y su relacion con el bienestar
La productividad, entendida como la capacidad de alcanzar resultados en un tiempo 6ptimo y con
uso eficiente de recursos, esta directamente relacionada con el bienestar del personal. De acuerdo
con (Sanchez R., 2008), una organizacién es mas productiva cuando utiliza adecuadamente sus
recursos humanos, logrando que las metas se cumplan con mayor eficacia. En este sentido, un
colaborador motivado, saludable y comprometido aporta mas valor que uno que se siente agotado,
ignorado o estresado. Por ello, invertir en programas de bienestar no debe verse como un gasto,

sino como una estrategia para mejorar la eficiencia organizacional.

3.1.6. Factores Asociados al Bienestar Laboral

El bienestar laboral depende de multiples condiciones presentes en el entorno organizacional, las
cuales influyen directamente en la satisfaccion, el compromiso y el desempeio de los
colaboradores. Comprender estos elementos resulta fundamental para disefiar estrategias que
promuevan una cultura organizacional saludable y orientada al desarrollo humano.

Diversos estudios han identificado que aspectos como el ambiente fisico, el tipo de liderazgo, la
carga de trabajo, las relaciones interpersonales, y las oportunidades de crecimiento son
determinantes clave del bienestar en el trabajo (OIT, 2021); (OMS, 2022); (Wellhub, 2023). Estas
variables no solo afectan la experiencia subjetiva del empleado, sino también los resultados

institucionales en términos de productividad y retencion de talento.
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En este sentido, se han definido distintos factores asociados al bienestar laboral, los cuales pueden
ser evaluados para diagnosticar y mejorar las condiciones laborales dentro de una organizacion.

A continuacidn, se presenta una clasificacion basada en el Cuestionario de Satisfaccion Laboral
S20/23, elaborado por (Melia J. L. & Peird J. M., 1989), ampliamente utilizado para valorar el

grado de satisfaccion en diversas dimensiones del trabajo:

Cuadro 3 - Factores asociados al Bienestar Laboral

Factores Indicadores

Relacion con la direccion Relaciones personales
Apoyo para el desempefio
Frecuencia y proximidad de supervision
Calidad de evaluacion
Asesoria y seguimiento
Participacion en decisiones Autonomia
Involucramiento
Participacion en decisiones
Aceptacion de opiniones
Congruencia decisiones-acciones
Posibilidad de promocion Oportunidades de formacion
Oportunidades de promocion
Planes de carrera
Evaluacion de necesidades de desarrollo
Formacion para el cambio
Ambiente fisico de trabajo Higiene
Espacio fisico
Iluminaciéon
Ventilacion
Temperatura
Satisfaccion con el trabajo Oportunidades
Posibilidades de destacarse
Gusto por el trabajo
Coherencia metas-capacidades
Trabajo retador
Compensacion y beneficios Cumplimiento de acuerdos legales
Negociacion laboral
Salario frente al trabajo
Comparacion frente al mercado
Incentivos y reconocimientos
Fuente: Basado en el Cuestionario de Satisfaccion laboral S20/23, Melia y Perio, 1,989
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3.1.7. Fundamentos Teoricos del Bienestar Laboral
3.1.7.1. Teoria de la Autodeterminacion (TAD)
La Teoria de la Autodeterminacién (TAD) es un enfoque motivacional que plantea que el bienestar
psicologico del individuo estd determinado en gran medida por la satisfaccion de tres necesidades
psicoldgicas basicas: autonomia, competencia y relacion (Ryan RM & Deci, 2000).
Segun (Ryan RM & Deci, 2000) estas necesidades son inherentes al ser humano y constituyen
elementos esenciales para un funcionamiento psicolégico optimo. La autonomia se refiere a la
percepcion de control y eleccion sobre las propias acciones; la competencia implica sentir eficacia
y dominio en las actividades realizadas; y la relacion o afiliacion significa experimentar conexion,

apoyo y sentido de pertenencia dentro de un grupo o comunidad.

En consecuencia, cuando estas necesidades son satisfechas en un entorno determinado, se estimula
la motivacioén intrinseca, lo cual promueve el crecimiento personal y el bienestar emocional del
individuo. Por el contrario, la frustracion o carencia en la satisfaccion de estas necesidades puede
derivar en efectos negativos como desmotivacion, estrés o malestar psicologico (Ryan RM & Deci,
2000). (Ryan R. M. & Deci E. L., 2017) ilustran metaforicamente esta relacion al comparar el
bienestar psicologico con un "taburete de tres patas", destacando que la ausencia o deficiencia de
alguna de estas necesidades compromete significativamente la estabilidad emocional y psicologica

del individuo.

Los empleados perciben satisfechas sus necesidades psicologicas basicas (autonomia, competencia
y relacidn), presentan mayores niveles de satisfaccion laboral, compromiso y bienestar psicologico,

asi como menores niveles de estrés laboral y agotamiento emocional o burnout, (Baard, Deci, &
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Ryan, 2004); por consiguiente, la Teoria de la Autodeterminacion ofrece una sélida base tedrica
para la formulacion de estrategias organizacionales enfocadas en el bienestar laboral, destacando
la relevancia de generar entornos que favorezcan la autodeterminacion y el desarrollo psicolégico

optimo de los colaboradores.

3.1.7.2. Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL)
El Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), propuesto por (Bakker AB & Demerouti E,
2007), constituye un enfoque integral que permite comprender el equilibrio entre factores laborales
que generan estrés y aquellos que promueven motivacion, en estrecha relacion con el bienestar
ocupacional. Su principal premisa radica en la diferenciacion entre demandas y recursos laborales.
Las demandas laborales incluyen aspectos fisicos, psicoldgicos, sociales u organizacionales del
trabajo que exigen un esfuerzo constante y significativo, generando costos fisiologicos o
emocionales en el trabajador; algunos ejemplos son cargas laborales elevadas, presion por cumplir
tiempos ajustados, condiciones fisicas desfavorables y exigencias emocionales intensas (Bakker

AB & Demerouti E, 2007).

Por otro lado, los recursos laborales se refieren a elementos del entorno laboral, ya sean fisicos,
sociales u organizacionales, que facilitan el cumplimiento de los objetivos, mitigan el impacto de
las demandas laborales y fomentan el crecimiento personal y profesional. Entre estos recursos se
incluyen la autonomia en la toma de decisiones, el apoyo social de compaifieros y supervisores, la
retroalimentacion constructiva, la claridad en los roles y las oportunidades de aprendizaje y

desarrollo (Schaufeli & Bakker, 2004); (Bakker & Demerouti, 2007).
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El modelo DRL sostiene la existencia simultanea de dos procesos psicologicos fundamentales: el
proceso de desgaste y el proceso motivacional. El proceso de desgaste explica como las demandas
excesivas o prolongadas en el tiempo agotan fisica y emocionalmente al trabajador, lo que conduce
al estrés laboral, fatiga cronica e incluso burnout, caracterizado por agotamiento emocional y

distanciamiento afectivo del trabajo (Bakker AB & Demerouti E, 2007).

Por otro lado, el proceso motivacional sefiala que la disponibilidad suficiente de recursos laborales
fortalece la motivacion intrinseca, el compromiso y conduce a mayores niveles de bienestar
psicologico y desempeio laboral positivo. En otras palabras, los recursos no solo mitigan los
efectos negativos del estrés, sino que también potencian la implicacion activa y satisfactoria del

empleado con su trabajo.

(Xanthopoulou, Bakker, & Demerouti, 2001) respaldan ambas dinamicas, demostrando que,
mientras las demandas laborales se asocian con consecuencias negativas como el burnout o la
intencion de abandonar la organizacion, los recursos laborales se relacionan con efectos positivos
como mayor satisfaccion laboral, compromiso organizacional y lealtad. Ademads, los recursos
pueden desempefiar un rol protector frente a situaciones de alta demanda laboral.

Posteriormente (Bakker & Demerouti, 2017) ampliaron el modelo, integrando una perspectiva mas
dindmica y abarcadora, fortaleciendo asi el enfoque sobre la interaccion entre demandas y recursos
en el entorno laboral. De este modo, los empleados con altos niveles de burnout tienden a percibir
o incluso provocar condiciones laborales més exigentes debido a su menor rendimiento o eficacia.
En contraste, aquellos con un alto nivel de compromiso suelen buscar, movilizar y generar mas

recursos laborales, fomentando un ciclo positivo de motivacion, bienestar y desempeiio.
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3.1.7.3. Modelo PERMA del Bienestar
El modelo PERMA del bienestar, propuesto por Martin Seligman (2011) en el ambito de la
psicologia positiva, ofrece una perspectiva integral sobre el bienestar psicoldgico aplicable tanto
en contextos personales como laborales. Segun Seligman, quien es reconocido como uno de los
fundadores de la psicologia positiva, el bienestar no puede medirse mediante un tinico indicador,
como la felicidad o la satisfaccion inmediata, sino que se compone de cinco elementos
fundamentales representados por el acronimo PERMA: emociones positivas, compromiso,
relaciones positivas, significado o proposito y logros o realizacion personal. Cada uno de estos
elementos contribuye de manera independiente, pero también interconectada, al bienestar integral

de las personas (Seligman M, 2011).

En primer lugar, las emociones positivas incluyen sentimientos como alegria, optimismo, gratitud
y esperanza, actuando como energizantes psicologicos esenciales para enfrentar situaciones
cotidianas. El compromiso se refiere al estado de inmersion profunda y fluidez que experimentan
las personas cuando se involucran en actividades significativas y retadoras, fendomeno conocido

como “Flow”, en el cual el tiempo pasa rdpidamente debido a la alta concentracion en la tarea.

Las relaciones positivas destacan la importancia de vinculos interpersonales de calidad,
caracterizados por el apoyo mutuo, reconocimiento y sentido de pertenencia, lo cual es esencial
para la estabilidad emocional y el bienestar social. El significado o propdsito esté relacionado con
la percepcion de que nuestras actividades contribuyen a objetivos mayores, alineados con valores
personales o con la busqueda de un impacto positivo mas alld de uno mismo. Finalmente, el logro

o realizacion implica el esfuerzo activo por alcanzar metas especificas, desarrollar habilidades y
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experimentar un sentimiento de competencia y €xito personal, lo cual fortalece la autoeficacia y la

satisfaccion personal y profesional (Seligman M, 2011).

De acuerdo con Martin Seligman el bienestar 6ptimo, denominado “florecimiento”, ocurre cuando
estos cinco componentes del modelo PERMA son cultivados simultaneamente. Cada elemento es
valorado de forma independiente y posee valor intrinseco, no Unicamente como medio para
alcanzar otros fines. Es decir, una persona puede sentir un proposito significativo en su trabajo,
aunque no experimente continuamente emociones positivas, o puede alcanzar logros significativos
incluso en situaciones complejas; cada dimension contribuye individualmente al bienestar general

del individuo.

En entornos organizacionales, el modelo PERMA brinda un marco integral para el disefio de
estrategias orientadas al bienestar laboral. Las empresas pueden promover emociones positivas a
través de un clima laboral agradable, el reconocimiento de logros y la celebracion de éxitos
grupales e individuales. Asimismo, pueden aumentar el compromiso asignando tareas alineadas
con las fortalezas de los empleados, brindando autonomia y desafios que mantengan su motivacion.
La promocion de relaciones positivas implica crear culturas organizacionales basadas en el apoyo
mutuo, colaboracidon efectiva y liderazgo empatico. Igualmente, relevante es la percepcion del
significado en el trabajo, logrando que los empleados vean claramente como sus tareas cotidianas
contribuyen a objetivos trascendentales, ya sean organizacionales, sociales o personales.
Finalmente, el establecimiento y reconocimiento regular de logros fortalece la confianza

profesional y aumenta la percepcion de competencia personal.
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3.1.7.4. Teoria del Capital Psicoldgico
La Teoria del Capital Psicoldgico, desarrollada en el ambito de la Psicologia Organizacional
Positiva, propone que los individuos cuentan con recursos psicoldgicos internos que, a diferencia
del capital humano como las habilidades y conocimientos, y del capital social basado en las
relaciones interpersonales, pueden desarrollarse y son clave para el desempefio y bienestar laboral,

segun (Luthans F. Youssef C.M. & Avolio B. J, 2015).

De acuerdo con Luthans y sus colaboradores, el capital psicologico se define como un estado
positivo y susceptible de ser desarrollado, compuesto por cuatro componentes esenciales conocidos

por sus siglas en inglés como capacidades HERO: esperanza, autoeficacia, resiliencia y optimismo.

La autoeficacia se refiere a la confianza del empleado en su capacidad para enfrentar desafios
laborales y alcanzar resultados exitosos, sintetizada en la premisa “puedo hacerlo”. La esperanza
implica perseverar en la consecucion de metas definidas y desarrollar estrategias alternativas ante
obstaculos, reflejando determinacidn y capacidad de planificacion.

El optimismo consiste en mantener expectativas positivas respecto al futuro, atribuyendo los
logros a factores internos estables y los fracasos a circunstancias externas y temporales, con la
conviccion de que las condiciones mejoraran. Finalmente, la resiliencia es la capacidad de
adaptarse y recuperarse rapidamente frente a situaciones adversas, aprovechando las experiencias

dificiles como oportunidades de aprendizaje (Luthans F. Youssef C.M. & Avolio B. J, 2015).

Aunque cada componente tiene valor individual, su impacto es alin mayor cuando funcionan en

conjunto, generando un capital psicoldgico global que supera la simple suma de sus partes. Un
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aspecto relevante del PsyCap es que, a diferencia de rasgos estables de personalidad, estos recursos
psicolégicos pueden fortalecerse mediante programas especificos de formacion y desarrollo
personal. Esto otorga al modelo PsyCap implicaciones practicas claras para promover el bienestar

laboral.

La logica subyacente es que los empleados con abundante capital psicoldgico abordan los desafios
laborales con estrategias mas positivas y resilientes: creen en su capacidad para lograr metas
dificiles, mantienen expectativas optimistas, perseveran ante los obstaculos y se recuperan
eficazmente de las dificultades, lo que a su vez mitiga el estrés laboral y facilita el crecimiento

profesional.

Desde una perspectiva organizacional, esta teoria recomienda invertir en el desarrollo de las
capacidades psicoldgicas positivas de los empleados, mediante iniciativas como programas de
coaching, formacion en resiliencia y otros talleres de desarrollo personal. Esto no solo incrementa
el bienestar individual, sino que también mejora indicadores colectivos clave como el clima laboral,

reduce la rotacion de personal y aumenta la productividad general.

3.2. Salud Mental
La salud mental es un componente esencial del bienestar integral y constituye una dimension clave
para el desempefio efectivo de las personas en todos los &mbitos de la vida, incluido el laboral. En
las organizaciones modernas, y especificamente en instituciones educativas como las
universidades, se reconoce cada vez mas la importancia de mantener y promover una buena salud

mental en los colaboradores administrativos y docentes.
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El estado de salud mental se relaciona estrechamente con la capacidad de los individuos para
manejar el estrés cotidiano, mantener relaciones interpersonales saludables, tomar decisiones
adecuadas y realizar aportes significativos al entorno laboral (OMS, 2022) Por lo tanto, abordar
adecuadamente la salud mental en el contexto laboral, la salud mental no solo implica la ausencia
de trastornos mentales, sino también la presencia de recursos psicoldgicos que permiten afrontar
demandas laborales y desarrollar el potencial humano.

A continuacion, se profundiza en este tema desde un enfoque conceptual y practico, resaltando su

importancia dentro del contexto organizacional actual.

Cuadro 4 - Aproximaciones conceptuales de Salud Mental

Autor y Afio Definicion
Organizacion Mundial "Un estado de bienestar en el que el trabajador realiza sus capacidades, puede
de la Salud (OMS, afrontar las tensiones normales de la vida laboral, puede trabajar de forma
2022) productiva y fructifera, y es capaz de hacer una contribucién a su comunidad
laboral."
Burton, J. & World "La salud mental en el lugar de trabajo es un estado de equilibrio y bienestar
Health Organization  donde los trabajadores pueden utilizar sus habilidades, afrontar el estrés
(2010) laboral normal, trabajar productivamente y contribuir a la comunidad laboral.

Esta no es solo la ausencia de trastornos mentales sino un recurso
fundamental para el rendimiento individual y organizacional."

Giorgi, G., Mucci, N., "La salud mental ocupacional representa la capacidad del individuo para

& Cupelli, V. (2015)  mantener un estado de bienestar psicoldgico mientras navega por los desafios
del entorno laboral, incluyendo la gestion del estrés, las relaciones
interpersonales y las demandas cambiantes del trabajo."

Harvey, S.B., Modini, "Un entorno de trabajo mentalmente saludable es aquel que promueve el
M., Joyce, S., et al. bienestar psicologico de los empleados, previene activamente el dafio a la
(2017) salud mental a través de malas condiciones laborales, apoya a las personas

con problemas de salud mental y esta libre de estigma y discriminacion."

Harnois, G., & Gabriel, "La salud mental en el ambito laboral no es meramente la ausencia de
P. (2000) enfermedad mental, sino un estado positivo de bienestar psicologico donde

las personas pueden realizar su potencial, hacer frente a las presiones
normales del trabajo, ser productivas y contribuir a su comunidad laboral."

Memish, K., Martin,  "La salud mental en el trabajo es el resultado de una interaccion compleja
A., Bartlett, L., etal.  entre factores individuales y organizacionales, donde los atributos del lugar
(2017) de trabajo pueden tanto contribuir significativamente a la prevencion de

problemas de salud mental como exacerbar vulnerabilidades existentes."
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Autor y Afio Definicion
Kelloway, E.K., & "La salud mental en el entorno laboral es un constructo multidimensional que
Day, A.L. (2005) incluye aspectos como la satisfaccion laboral, el compromiso organizacional,
el bienestar psicoldgico y la ausencia de sintomas de estrés, ansiedad o
depresion relacionados con el trabajo."

Goetzel, R.Z., Roemer, "Un lugar de trabajo mentalmente saludable proporciona un entorno donde
E.C., Holingue, C.,et  los empleados pueden prosperar psicoldogicamente, caracterizado por

al. (2018) practicas que promueven la salud mental, previenen el deterioro psicoldgico
asociado al trabajo y facilitan la intervencion temprana y el apoyo a quienes
experimentan dificultades."

Diener, E., 1984 La salud mental en el trabajo se relaciona con el bienestar subjetivo, que

incluye la satisfaccion con la vida y la presencia de emociones positivas en el
entorno laboral.

Sonnentag y Fritz, La salud mental en el trabajo se relaciona con la recuperacion del estrés
2015 laboral, la satisfaccion laboral y el compromiso organizacional, lo que
contribuye a un mejor desempefio y bienestar general.

Fuente: Elaboracion Propia, basada en definiciones de autores varios especificados

3.2.1. Factores de Riesgo Psicosocial
los factores de riesgo psicosocial se refieren a ciertas condiciones organizativas y sociales del
trabajo que pueden afectar el bienestar y la salud de los trabajadores. La Organizacion Internacional
del Trabajo (OIT) los define como las interacciones entre las caracteristicas de la organizacion del
trabajo incluyendo su contenido, gestion, estructura, ambiente y las caracteristicas del trabajador
tales como sus competencias y necesidades, Estas interacciones pueden influir negativamente en

la salud del trabajador a través de sus percepciones y experiencias subjetivas.

Los factores psicosociales son elementos del entorno laboral que impactan la salud fisica, mental
y emocional de los empleados. Se originan en la forma en que se organiza y gestiona el trabajo, y
pueden provocar respuestas emocionales como ansiedad, apatia o depresion; cognitivas, como
dificultades en la concentracion, creatividad o toma de decisiones; y conductuales, como el

consumo de sustancias o el aislamiento social (Moncada S. Utzet M. Molinero E. Llorens C. &
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Navarro A., 2014). Estas manifestaciones suelen agruparse bajo el concepto de “estrés laboral”, el
cual, cuando se presenta de manera prolongada o intensa, puede convertirse en un precursor de

enfermedades mentales o fisicas.

Desde la perspectiva de la prevencion de riesgos laborales, se reconoce que los factores
psicosociales tienen un impacto directo sobre la autoestima, la autoeficacia y la capacidad de
interaccion social de los colaboradores. Un entorno de trabajo mal estructurado puede restringir el
despliegue de habilidades, dificultar la adaptacién al cambio y limitar la toma de decisiones
autonomas. Por el contrario, cuando una organizacion promueve la participacion activa, el
reconocimiento, la equidad y un equilibrio adecuado entre las exigencias laborales y los recursos
disponibles, se fortalece la salud mental y emocional del personal, generando un entorno mas

saludable y productivo. (Moreta, C., Sanchez, V., & Guerrero, M, 2021)

3.2.2. Principales Problemas de Salud Mental en el Trabajo
3.2.2.1. Estrés Laboral
El estrés laboral emerge cuando las demandas del entorno laboral superan los recursos disponibles
del individuo para afrontarlas (Lazarus R. S. & Folkman S, 1984). Esta definicion fundamentada
en el modelo transaccional del estrés ha sido ampliamente aceptada en la literatura cientifica. Segin
Lazarus y Folkman, "el estrés psicoldgico es una relacion particular entre el individuo y el entorno
que es evaluado por éste como amenazante o desbordante de sus recursos y que pone en peligro su

bienestar" '°.

19 Libro Lazarus, R. S., & Folkman, S. (1984, p. 43).
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El modelo demanda-control de (Karasek R. A., 1979) propone que el estrés laboral resulta
principalmente de la combinacion de altas demandas laborales y bajo control sobre el trabajo.
Karasek sostiene que "los entornos laborales con altas demandas psicoldgicas y bajo control sobre
la tarea representan la situacion de mayor riesgo para la salud mental y fisica del trabajador" !! Este
modelo ha sido verificado en numerosos estudios epidemioldgicos, incluyendo el trabajo de (Van
der Doef M & Maes S., 1999), quienes encontraron evidencia consistente sobre su validez
predictiva.

Por su parte, (Siegrist J., 1996) complementa esta perspectiva con su modelo de desequilibrio
esfuerzo-recompensa (ERI), sefialando que el estrés surge cuando existe un desequilibrio entre el
esfuerzo invertido y las recompensas recibidas. Como afirma el propio Siegrist, "el estrés laboral
se produce cuando existe un alto esfuerzo y una baja recompensa, creando una violacion de la

reciprocidad esperada en las relaciones sociales de intercambio"!2.

3.2.2.2. Sindrome de Burnout
El sindrome de burnout fue definido originalmente por (Maslach & Jackson, 1981) como "un
sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y reducida realizacion personal que puede
ocurrir entre individuos que trabajan con personas" '*. La conceptualizacion tripartita del burnout
ha sido predominante en la investigacion cientifica durante décadas. En su articulo seminal,
(Maslach & Jackson), describieron el agotamiento emocional como la sensacion de estar

emocionalmente sobrecargado y exhausto por el trabajo con otras personas. La despersonalizacion

1 Karasek, R. A. (1979). P. 287

12 Siegrist, J. (1996). Adverse health effects of high-effort/low-reward conditions. Journal of Occupational Health
Psychology pagina 30.

13 Maslach, C., & Jackson, S. E. (1981). The measurement of experienced burnout. Journal of Organizational Behavior
pagina 99
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fue caracterizada como una respuesta impersonal, distante y fria hacia los receptores de los
servicios. Finalmente, la reduccion en la realizacion personal se definié como una disminucion en
los sentimientos de competencia y logro en el trabajo, generando una percepcion de ineficacia y

baja competencia en el desempeno laboral.

Las investigaciones longitudinales de (Schaufeli & Enzmann, 1998) han documentado
extensamente que el burnout estd asociado con multiples consecuencias negativas, tanto a nivel
individual como organizacional. Segun estos autores, "el burnout representa un proceso de erosion
psicoldgica que resulta de la exposicion prolongada a estresores laborales cronicos, deteriorando

la salud fisica, el bienestar psicolégico y la calidad del desempefio profesional" 1.

A nivel organizacional, el estudio longitudinal de (Taris T. W., 2006) evidencioé que el burnout es
un factor asociado a la disminucion del desempefio laboral (r = -0.22), el aumento del absentismo
(r = 0.33) y la rotacion de personal (r = 0.44). Segun el autor, el burnout no solo afecta
negativamente la salud del trabajador, sino que también impacta de manera considerable en el

funcionamiento organizacional, generando consecuencias en multiples areas.

3.2.2.3. Ansiedad y Depresion Relacionadas con el Trabajo
La relacion entre las condiciones laborales y los trastornos de ansiedad y depresion ha sido
ampliamente documentada en la literatura cientifica. En una revision sistematica, (Harvey, y otros,

2017) sefialan que un porcentaje significativo de los casos de depresion clinica y ansiedad puede

14 Schaufeli, W. B., & Enzmann, D. (1998). The burnout companion to study and practice: A critical analysis. Taylor
& Francis. Pagina 36
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atribuirse directamente a factores laborales adversos, lo que subraya la importancia de considerar
el entorno laboral como un determinante clave de la salud mental.

(Stansfeld, S & Candy, B, 2006) a través de un metaanalisis, identificaron los principales factores
de riesgo laborales asociados a trastornos mentales comunes. Entre ellos destacan las altas
demandas psicologicas (OR = 1.82), el bajo control sobre la tarea (OR = 1.77), el bajo apoyo social
(OR = 1.32), el desequilibrio esfuerzo-recompensa (OR = 2.15) y la inseguridad laboral (OR =
1.33). El OR (Odds Ratio) indica la probabilidad de desarrollar el trastorno en presencia de cada
factor en comparacion con su ausencia. Segin los autores, la combinacion de estos factores
psicosociales adversos incrementa significativamente el riesgo de problemas de salud mental en el
entorno laboral.

Un aspecto particularmente relevante es el impacto econdmico de los trastornos mentales en el
ambito laboral (McDaid, Park, & Wahlbeck, 2022) estimaron que los costos asociados a la ansiedad
y la depresion relacionadas con el trabajo representan entre el 3% y el 4% del PIB en paises
desarrollados, principalmente debido al presentismo, el absentismo y la disminucion de la

productividad.

El presentismo, definido como estar presente en el trabajo, pero con un rendimiento reducido por
problemas de salud mental, constituye aproximadamente el 60% de estos costos. (Kessler, y otros,
20006), sefialaron que los trabajadores con sintomas depresivos pierden, en promedio, 5.6 horas de
productividad semanal, lo que equivale a pérdidas anuales estimadas en $8,400 por trabajador

afectado.

57



3.3. Diferencia de los términos bienestar psicologico y salud mental

Es necesario poder diferenciar ambos términos a la hora de ejecutar una propuesta, los cuales se

detallan en el siguiente cuadro:

Cuadro 5 - Diferencia entre Bienestar Psicologico y Salud Mental

Bienestar Psicologico

Salud Mental

El bienestar psicologico, segin el modelo de
Ryff, implica un funcionamiento 6ptimo donde
las personas desarrollan sus capacidades para
enfrentar los desafios de la vida y alcanzar sus
metas personales. (Moreta, C., Sanchez, V., &
Guerrero, M, 2021)
Incluye dimensiones como la autoaceptacion,
el crecimiento personal, el proposito en la vida,
el dominio del entorno, la autonomia y las
relaciones

positivas.

(Ryff, C. D, 1989)

La salud mental es un estado de bienestar en el
cual la persona reconoce sus capacidades,
enfrenta tensiones normales, trabaja de forma
productiva y contribuye a su comunidad.

(Macaya, Ortega, & Zuiiiga, 2018)

La salud mental no es solo la ausencia de
trastornos, sino también la presencia de

capacidades funcionales, bienestar emocional

y adaptacion al entorno'’.

Fuente: Elaboracion Propia, con datos obtenidos de autores varios especificados

El andlisis de los conceptos de bienestar psicologico y salud mental permite comprender la

importancia de ambos constructos en el contexto del desarrollo humano y organizacional. El

15 (OMS, 2022)
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bienestar psicologico, centrado en el modelo de Ryff, destaca dimensiones fundamentales como la
autoaceptacion, el propdsito en la vida, el crecimiento personal y las relaciones positivas, las cuales
son esenciales para un funcionamiento 6ptimo del individuo. Por su parte, la salud mental, desde
la perspectiva de la Organizacion Mundial de la Salud, se concibe como un estado de equilibrio
emocional y funcional que permite afrontar las tensiones cotidianas, trabajar de manera productiva

y contribuir activamente a la comunidad.

Ambos enfoques coinciden en la necesidad de potenciar las capacidades internas del individuo para
enfrentar los retos personales y laborales, asi como en la promocién de entornos saludables que
favorezcan la estabilidad emocional y el desarrollo integral. En el ambito organizacional,
particularmente en instituciones de educacion superior como la Universidad Catdlica de Honduras,
promover el bienestar psicologico y la salud mental entre los colaboradores administrativos
representa una estrategia clave para mejorar la calidad del clima laboral, reducir los niveles de

estrés y fortalecer la productividad institucional.

3.4. Satisfaccion de las necesidades psicolégicas basicas y el bienestar laboral
La teoria de la autodeterminacion plantea que el 6ptimo funcionamiento de una persona depende
de la satisfaccion de tres necesidades psicologicas basicas: autonomia, competencia y relacion.
Estas necesidades no son solo importantes para el crecimiento personal, sino que también impactan

directamente en la forma en que los individuos se sienten y se desempefian en su entorno laboral.

Cuando los colaboradores sienten que sus decisiones son respetadas, que tienen la capacidad de

ejecutar sus tareas con eficacia y que pertenecen a un entorno donde existen relaciones positivas,
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es mas probable que desarrollen un vinculo genuino con su trabajo. Esta conexion va mas alla del
cumplimiento de obligaciones: se traduce en motivacion auténtica, compromiso y bienestar
emocional.

De acuerdo con (Deci, E. L. & Ryan, R. M, 2000), cuando las personas actian por motivacion
auténoma, lo hacen por un deseo genuino, no por presion externa. Es decir, su involucramiento en
las tareas laborales nace del interés propio y la identificacion con el valor de lo que hacen. En este

sentido, el trabajo se convierte en una fuente de energia y no en una carga.

La literatura respalda que la satisfaccion de estas necesidades estd fuertemente relacionada con
multiples beneficios tanto para el individuo como para la organizacion. Por ejemplo, se ha
evidenciado que existe una relacion positiva entre esta satisfaccion y variables como la autoestima,
la actitud hacia el trabajo, el compromiso organizacional y la salud general del trabajador (Baard,
Deci, & Ryan, 2004); (Deci, E. L., y otros, 2001) (Ilardi, Leone, D., Kasser, T., & Ryan, R. M.,

1993).

Desde esta perspectiva, podria afirmarse que las necesidades psicologicas basicas son para el
bienestar humano lo que el agua y la luz solar son para una planta: elementos esenciales para que
florezca. Asi, las organizaciones que promueven ambientes donde estas necesidades puedan ser
satisfechas estan invirtiendo no solo en la salud emocional de sus colaboradores, sino también en

su rendimiento y lealtad.

(Gagné, M & Deci, E. L, 2005) afirman que, en el contexto laboral, los trabajadores que

experimentan una mayor satisfaccion de sus necesidades basicas tienden a mostrar mayor
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disposicion al cambio, menores niveles de desgaste emocional, mayor productividad y menor
intencion de abandonar sus empleos.

Ademés, estudios como los de (Reis, H. T., Sheldon, K. M., Gable, S. L., Roscoe, J., & Ryan, R.
M., 2000) y (Sheldon & Niemiec, C. P., 2006) han encontrado que la satisfaccion de la autonomia,
competencia y relacion se vincula positivamente con el bienestar general, la satisfaccion con la
vida y la autoestima. Asimismo, se ha observado una disminucion significativa en niveles de

ansiedad cuando estas necesidades se ven satisfechas (Deci, E. L., y otros, 2001).

Incluso al analizar estas necesidades por separado, cada una por si sola tiene un impacto positivo
sobre el funcionamiento dptimo de las personas en el entorno laboral. Esto confirma la hipdtesis
de la teoria de la autodeterminacion: cada necesidad contribuye de forma significativa al desarrollo
de individuos mas saludables, motivados y comprometidos (Lynch, Plant, R. W., & Ryan, R. M.,

2005); (Deci, E. L. & Ryan, R. M, 2000)

3.5. Integracion del Bienestar Laboral y la Salud Mental
La relacion entre el bienestar laboral y la salud mental es estrecha y bidireccional: un entorno de
trabajo positivo promueve la salud psicologica de los empleados, mientras que colaboradores
mentalmente saludables contribuyen a organizaciones mas productivas y sostenibles. Las
investigaciones recientes resaltan la necesidad de integrar estrategias de bienestar laboral con
iniciativas de promocion de la salud mental, abarcando tanto factores organizacionales como

individuales.
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En este contexto, se presentan tres enfoques complementarios que articulan esta integracion de
manera holistica: el modelo de Organizacién Saludable y Resiliente (HERO), la perspectiva de la

Salutogénesis y las intervenciones basadas en la evidencia.

3.5.1. Modelo de Organizacion Saludable y Resiliente (HERO)
El modelo HERO (Healthy & Resilient Organization), propuesto por (Salanova, M, Llorens, S, &
Cifre, E, 2013) proporciona un marco tedrico desde la Psicologia Organizacional Positiva para el
desarrollo de organizaciones saludables donde prosperan el bienestar y la resiliencia. Este modelo
se compone de tres elementos clave:

1. Recursos y practicas organizacionales saludables: Incluyen recursos del puesto autonomia,
retroalimentacion, del equipo apoyo social, trabajo en equipo y practicas organizativas
positivas, tales como la conciliacion trabajo-familia, la prevencion del acoso laboral, la
comunicacion efectiva y el liderazgo transformacional y de apoyo.

2. Empleados y equipos saludables: Se caracterizan por altos niveles de bienestar psicosocial,
manifestado en creencias de autoeficacia, emociones positivas, compromiso y resiliencia.

3. Resultados organizacionales saludables: Se reflejan en un alto desempeiio y excelencia,
evidenciado en una mayor productividad, calidad del servicio, lealtad del cliente, asi como
una contribucion positiva a la comunidad y el fomento de la responsabilidad social

corporativa.

El modelo HERO ha sido validado empiricamente en diversas organizaciones, evidenciando un

ciclo de “ganancias acumulativas” entre sus componentes. Estudios longitudinales indican que
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invertir en recursos y practicas saludables no solo fortalece el bienestar y el compromiso de los
empleados, sino que también se traduce en mejores resultados organizacionales.

En un estudio realizado en 43 empresas y 303 equipos de trabajo, (Salanova, Llorens, Cifre, & y
Martinez, 2012) comprobaron, mediante modelos estructurales, que el bloque de empleados
saludables medi6 completamente la relacion entre los recursos/practicas organizacionales y los
resultados positivos. Los autores destacan que las mejoras en cualquiera de las areas del modelo
repercuten favorablemente en las demas, consolidando asi el enfoque HERO como una herramienta

empiricamente respaldada para evaluar y promover organizaciones saludables.

Un aspecto clave del modelo HERO es su énfasis en desarrollar los recursos psicologicos positivos
de los empleados y optimizar la calidad del contexto laboral. En esta linea, cobra relevancia el
concepto de capital psicologico propuesto por (Luthans, Youssef-Morgan, & Avolio), compuesto
por autoeficacia, esperanza, resiliencia y optimismo. El capital psicologico con el bienestar de los
trabajadores, asociandolo con multiples resultados laborales favorables, como el aumento del
compromiso, la satisfaccion laboral y el desempefio.

Las practicas de liderazgo orientadas a la promocion del bienestar laboral han demostrado ser
efectivas para reducir el estrés percibido y el burnout en los empleados. Este efecto se observa
particularmente cuando los lideres fomentan recursos laborales como oportunidades de
recuperacion, apoyo social y claridad en las tareas, fortaleciendo asi el entorno laboral y la salud

psicolégica del personal.
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3.5.2. Perspectiva de la Salutogénesis

Tradicionalmente, la salud laboral se abordaba desde un enfoque patogénico, centrado en
identificar riesgos y causas de malestar. Sin embargo, la perspectiva salutogénica, propuesta por
(Antonovsky A., 1979), plantea la necesidad de enfocarse en los factores que generan salud y
bienestar. Aplicada al contexto organizacional, esta vision busca comprender por qué, incluso bajo
estrés, algunas personas mantienen una buena salud mental y como se puede estructurar el trabajo
para fomentar dichas dindmicas positivas.

El concepto central de la salutogénesis es el sentido de coherencia (SOC, Sense of Coherence),
definido como una orientacion global que permite percibir la vida, y por ende el trabajo, como
comprensible, manejable y significativo. Segun (Antonovsky A., 1979), estos tres componentes
comprensibilidad, manejabilidad y significatividad funcionan como factores protectores de la salud
psicoldgica, reduciendo el impacto del estrés.

En otras palabras, fortalecer el SOC de los empleados podria prevenir o mitigar trastornos como el
burnout o la ansiedad laboral, incrementando su capacidad para afrontar eficazmente las tensiones
del dia a dia; los trabajadores con un SOC mads fuerte presentaban menores niveles de estrés,
depresion, burnout y sintomas de PTSD, ademds de mayor satisfaccion laboral, bienestar general

y calidad de vida

La perspectiva salutogénica no excluye las intervenciones individuales, sino que las integra bajo
un enfoque positivo, fomentar habitos saludables como el ejercicio, las pausas activas y técnicas
de relajacion o ensefiar habilidades de afrontamiento psicoldgico dota a los empleados de recursos

personales que refuerzan su SOC. En este sentido, estudios realizados con personal sanitario han
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evidenciado que intervenciones basadas en mindfulness o en terapia cognitivo-conductual breve

han sido efectivas para mejorar la capacidad de gestionar el estrés y reducir los sintomas de burnout

En resumen, adoptar la perspectiva salutogénica en la empresa implica pasar de una postura
reactiva, enfocada en corregir problemas, a una proactiva y generativa, orientada a crear entornos
laborales con sentido, apoyo y recursos que promuevan el bienestar y la salud mental de los

empleados.

3.5.3. Intervenciones Basadas en la Evidencia

La integracion efectiva del bienestar laboral con la salud mental requiere intervenciones practicas
basadas en evidencia cientifica. En los ultimos afios, la investigacion evaluativa ha proliferado,
identificando programas y medidas efectivas para promover la salud mental en el entorno laboral.
Esto ha dado lugar a revisiones sistematicas, metaanalisis y guias internacionales, destacando la
importancia de implementar estrategias basadas en evidencia (OMS, 2022).

De este cuerpo de evidencia se derivan conclusiones clave. En primer lugar, las intervenciones a
nivel individual, dirigidas directamente a los empleados, han demostrado ser efectivas en la
reduccion del estrés y la mejora del bienestar psicologico. Una revision de revisiones que analizo
80 estudios identifico que las intervenciones mas respaldadas empiricamente incluyen los
programas de mindfulness, las acciones formativas en salud mental y las terapias psicologicas
breves, como las intervenciones cognitivo-conductuales. Estas intervenciones han mostrado
efectos consistentes en la disminucion del estrés y el burnout, asi como en el aumento del bienestar

mental auto-reportado.
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La practica de mindfulness en contextos laborales se ha consolidado como una herramienta eficaz.
Un metaandlisis de estudios controlados encontr6 que los programas de mindfulness producen
mejoras significativas en variables psicoldgicas positivas, como la satisfaccion laboral y la
vitalidad, y reducen indicadores de malestar como la ansiedad y los sintomas depresivos (Meyer,
Zill, Dilba, & Gerlach, 2020), Estos hallazgos respaldan la incorporacion de entrenamientos de
mindfulness, meditacion o atencion plena como parte de las iniciativas de bienestar organizacional.
Asimismo, las intervenciones basadas en la terapia cognitivo-conductual han mostrado efectos
moderados en la reduccion del estrés laboral y la prevencion de trastornos como la depresion.
Estrategias como talleres de manejo del estrés, reestructuracion cognitiva o entrenamiento en

resolucion de problemas han demostrado ser efectivas, tanto en modalidad presencial como virtual.

Ademas, se estan explorando intervenciones digitales, como aplicaciones de salud mental y
programas de e-learning, con resultados prometedores en la mejora del bienestar psicologico. Sin

embargo, se requiere mas investigacion para evaluar su efectividad a largo plazo.

Por otro lado, la literatura sugiere que, aunque las intervenciones individuales son valiosas, no
deben implementarse de forma aislada. Las intervenciones organizacionales, es decir, aquellas que
modifican condiciones, procesos o el entorno laboral, son igualmente relevantes para lograr un

impacto sostenible en la salud mental colectiva.

Estudios recientes han sintetizado ensayos controlados en empresas del sector sanitario, destacando
que las intervenciones organizacionales pueden ser efectivas para mejorar el bienestar y reducir el

burnout. En particular, se ha demostrado un alto nivel de evidencia para estrategias como la
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redistribucioén de cargas de trabajo, el redisefio de tareas y la mejora de los procesos laborales,
logrando disminuciones significativas en el agotamiento emocional y la fatiga cronica (Ouweneel,
Le Blanc, Schaufeli, W. B, & Van Wijhe, 2014).

Asimismo, se ha identificado evidencia favorable para politicas de flexibilizacion de horarios y
modalidades de trabajo, asi como para mejoras en el entorno fisico, tales como ergonomia, espacios
de descanso e iluminacion adecuada. Estas acciones han demostrado ser efectivas en la reduccion

del estrés percibido y en la prevencion de problemas de salud mental.

En conjunto, la literatura aboga por un enfoque integrado, combinando intervenciones a nivel
individual, grupal y organizacional para abordar de manera integral el bienestar y la salud mental

en el trabajo (OMS, 2022)

Dentro de este enfoque, el uso de intervenciones de psicologia positiva ha ganado terreno. Estas
intervenciones buscan desarrollar emociones positivas, fortalezas personales y recursos
psicoldgicos en los empleados, con el objetivo de potenciar su bienestar de forma sostenida.
Estrategias especificas incluyen el entrenamiento en optimismo, la practica de la gratitud, la
conexion social positiva y la identificacion y uso de fortalezas personales en el trabajo (Dello Russo
& Stoykova, 2015)

Para que las acciones destinadas al bienestar laboral realmente funcionen y se mantengan a largo

plazo, es importante seguir ciertos pasos.
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Primero, el apoyo de los lideres de la organizacion es fundamental. Cuando la alta direccion
respalda de manera visible las iniciativas de bienestar, estas tienen mas probabilidades de ser

aceptadas por el personal y de implementarse de manera efectiva.

En segundo lugar, las acciones deben estar alineadas con los valores y objetivos de la empresa.
Esto significa que no deben ser esfuerzos aislados, sino que deben integrarse como parte de la

cultura organizacional para asegurar un impacto real.

Por ultimo, involucrar a los empleados en la planificacion y puesta en marcha de las iniciativas

facilita que estas se adapten mejor a sus necesidades y se perciban como mas utiles y relevantes.

3.6. Implicaciones Practicas y Tendencias Emergentes
3.6.1. Liderazgo y Cultura Organizacional
El liderazgo emerge como un factor clave en la configuracion del bienestar psicologico de los
colaboradores administrativos. Las investigaciones de (Kelloway & Barling, 2010) destacan el
impacto del liderazgo transformacional como una herramienta fundamental para la creacion de

entornos laborales saludables, orientados al bienestar psicologico.

En la misma linea, (Arnold , Turner N., Barling , & Kelloway , 2007) subrayan que los lideres que
demuestran una auténtica consideracion y apoyo hacia sus equipos no solo mejoran el clima
organizacional, sino que también contribuyen de forma significativa al bienestar psicologico
individual.

Las caracteristicas de un liderazgo orientado al bienestar incluyen:
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Comunicacidon empatica y transparente.
Reconocimiento del valor del trabajador mas alla de su desempefio operativo
Promocioén de espacios de desarrollo personal y profesional.

Implementacion de estrategias de soporte emocional

3.6.2. Flexibilidad y Conciliacion Trabajo-Vida

La investigacion realizada por (Allen, Johnson, Kiburz, & Shockley, 2013), proporciona evidencia

empirica solida sobre los beneficios de las politicas de flexibilidad laboral. Estos estudios

demuestran que tales iniciativas no solo contribuyen al bienestar de los empleados, sino que

también generan un impacto positivo en variables organizacionales clave, tales como:

1.

2.

Aumento del compromiso organizacional.
Reduccion de la intencion de abandono.
Mejora de la satisfaccion laboral.

Optimizacion del equilibrio entre la vida laboral y personal.

No obstante, la implementacion efectiva de politicas de flexibilidad laboral requiere mas que el

establecimiento de normativas formales. Implica un cambio cultural que legitime y normalice estas

practicas, promoviendo su integracion como parte fundamental del entorno organizacional.

3.6.3. Nuevas Formas de Trabajo

El trabajo remoto y las modalidades hibridas han transformado significativamente los enfoques

laborales contemporaneos. (Bailey & Kurland, 2002) identificaron un conjunto de oportunidades
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y desafios asociados a estas formas de trabajo, evidenciando tanto beneficios potenciales como

desafios:
Cuadro 6 - Oportunidades y desafios del trabajo remoto y modalidades hibridas
Oportunidades: Desafios:
Mayor autonomia profesional Riesgo de aislamiento social

Reduccion  del  estrés  asociado  al Difuminacion de limites trabajo-vida personal

desplazamiento
Flexibilidad en la gestion del tiempo Posible sobrecarga laboral
Potencial aumento de la productividad Necesidad de nuevas competencias digitales y

de autogestion

Fuente: Elaboracion Propia

Las organizaciones estan llamadas a desarrollar estrategias integrales que abordan estos aspectos,

focalizandose en mantener la conexién social y prevenir los riesgos psicosociales asociados.

3.6.4. Tecnologia y Bienestar Digital
La creciente digitalizacion del trabajo ha dado lugar al concepto de bienestar digital, el cual aborda
los efectos del uso constante de tecnologias moéviles en la salud psicologica de los empleados.
(Derks & Bakker, 2014) advierten que la disponibilidad contintia facilitada por estos dispositivos
puede intensificar las demandas laborales, dificultando la desconexion y afectando negativamente

los procesos de recuperacion y bienestar.
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En respuesta a estos riesgos, algunas organizaciones estan implementando politicas de desconexion
digital, asi como programas de formacién en competencias digitales, con el objetivo de promover

un uso saludable de la tecnologia en el entorno laboral.

Cuadro 7 - Medidas de mitigacion frente a los riesgos de competencias digitales

Riesgos identificados: Estrategias Organizacionales Contemporaneas:

Intensificacion del trabajo Implementacion de politicas de desconexion digital
Dificultad para la desconexion psicoldogica ~ Formacion en competencias digitales

Alteracion de los procesos de recuperacion.  Promocion de limites tecnoldgicos saludables
Agotamiento potencial emocional

Fuente: Derks y Bakker, 2,014

3.6.5. Programa de Bienestar
A lo largo del tiempo, se ha reconocido una estrecha e inevitable conexion entre el individuo y su
entorno laboral. Esta relacion no solo influye en su desempefio dentro de la organizacion, sino que
también tiene un impacto directo en su estilo de vida, su comportamiento cotidiano, y en la manera
en que se relaciona tanto con sus compafieros como con su nucleo familiar. El clima y las
condiciones en las que una persona trabaja pueden moldear su bienestar fisico, emocional y social,
lo que convierte al entorno laboral en un factor clave en la calidad de vida general del colaborador.

(Chiavenato, 2004).

En este contexto, los programas de bienestar laboral surgen como estrategias organizacionales
orientadas a disefiar, promover y fortalecer acciones que mejoren significativamente las
condiciones de trabajo y de vida de los empleados. Estas iniciativas no solo buscan el bienestar
individual del trabajador, sino que también generan efectos positivos en su familia y en la

organizacion en su conjunto. Al propiciar ambientes laborales mas saludables, empaticos y
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equitativos, se favorece el sentido de pertenencia, el compromiso organizacional, la fidelizacion

del talento humano y, como consecuencia, una mayor productividad.

De manera general, los programas de bienestar laboral abordan cinco dreas fundamentales para el
desarrollo integral de los empleados:
e Area de servicio social y proteccion: orientada a garantizar apoyo ante situaciones de
vulnerabilidad o necesidad social.
e Area de calidad de vida: relacionada con la promocién de hébitos saludables, autocuidado
y bienestar fisico-emocional.
e Area deportiva: enfocada en fomentar la actividad fisica como medio para mejorar la salud
y reducir el estrés.
e Area cultural: dirigida a fortalecer la identidad, creatividad y expresion personal del
colaborador.
e Area recreativa: destinada a generar espacios de esparcimiento, integracién y disfrute que

favorezcan el equilibrio trabajo—vida personal (Maya A. & Aristizébal M., 2020).

Estos componentes permiten estructurar acciones que atiendan de forma integral las diversas

dimensiones del ser humano, consolidando una cultura organizacional centrada en el bienestar.

3.6.6. Modelo de Bienestar del trabajador y sus determinantes
Segun (Warr P., 2007), el bienestar psicoldgico en el trabajo no puede entenderse sin considerar la
interaccion entre tres dimensiones clave: los factores laborales, los factores no laborales y los

factores individuales. Estos elementos se articulan a través de la influencia del entorno (el medio),
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y se ven condicionados por caracteristicas sociodemograficas como la edad o el género. En este
marco, el bienestar se divide en dos tipos:
e Satisfaccion laboral especifica, que se refiere al bienestar vinculado directamente al entorno
de trabajo.
e Satisfaccion libre de contexto, relacionada con la vida general del individuo, independiente

del trabajo.

Ambas formas de satisfaccion se analizan a través de tres componentes emocionales
fundamentales:

1. Placer / Displacer

2. Ansiedad / Comodidad

3. Depresion / Entusiasmo

Estos componentes permiten comprender el grado de afectividad (positiva o negativa) que
experimenta el individuo en su vida laboral y personal. El modelo sugiere que los factores
contextuales (laborales y no laborales), mediados por las caracteristicas individuales, tienen un

efecto directo sobre estas experiencias emocionales.
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1lustracion 6-Modelo de bienestar del trabajador y sus determinantes de Warr

Factores individuales

El medio El medio
A A Factores laborales I i Factores no laborales A A
1
: * T
1 1
| Factores Satisfaccion laboral especifica Satisfaccion libre de contexto Factores i
] . .
1 socio- — socio- I
, demograficos ) demograficos .
| 1. Placer / displacer 1. Placer / displacer !
1 1
! (edad, género, 2. Ansiedad / comodidad 2. Ansiedad / comodidad (edad, género, | !
1 etc.) .. i etc.) l
! 3. Depresién / entusiasmo 3. Depresién / entusiasmo !
1 1
| i
1
: 4 4 |
I 1
| l
1 1

Fuente: Kahneman, Diener y Schwartz, 2,003, p. 400.

(Warr P., 2007), también propone una representacion grafica de estos componentes emocionales a
través de un eje bidimensional, donde el bienestar se organiza segin dos grandes coordenadas:

1. Placer, Displacer (eje horizontal), que evalua la satisfaccion o insatisfaccion subjetiva.

2. Activacion, Desactivacion (eje vertical), que mide el nivel de energia o intensidad

emocional de la experiencia.

De esta forma, el bienestar psicologico puede ubicarse dentro de seis estados combinados:

e (la) Insatisfaccion

e (1b) Satisfaccion

e (2a) Ansiedad

e (2b) Comodidad

e (3a) Depresion

e (3b) Entusiasmo
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Esta representacion permite entender que no todos los estados de bienestar o malestar tienen la
misma carga emocional o activacion. Por ejemplo, la ansiedad se ubica en un polo de alta activacion
negativa, mientras que la comodidad representa una experiencia positiva de baja activacion. Asi,
el modelo de (Warr P.) aporta una herramienta util para diagnosticar y promover el bienestar

psicolégico de los trabajadores desde una perspectiva dindmica y multifactorial.

llustracion 7-Ejes para la medicion del bienestar

(2a) Ansiedad (3b) Entusiasmo
g
g
2
¢
(1a) Insatisfaccion |« (1b) Satisfaccion
(3a) Depresion (2b) Comodidad

Fuente: Kahneman, Diener y Schwartz (2003), p. 395
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Capitulo 4. Método de la Investigacion



4.1. Enfoque, Alcance y Diseiio
4.1.1. Enfoque
El presente estudio se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, el cual se fundamenta en la
recoleccion y andlisis de datos medibles con el fin de examinar de manera objetiva las condiciones
de bienestar laboral y salud mental del personal administrativo de la Universidad Catdlica de
Honduras (UNICAH). Este enfoque permite establecer patrones, relaciones y niveles entre
variables mediante el uso de herramientas estadisticas, aportando solidez metodoldgica y precision
a los resultados. Segun (Herndndez Sampieri R. Mendoza Torres C. P. & Baptista Lucio L., 2022),
el enfoque cuantitativo se caracteriza por el uso de instrumentos estandarizados, procedimientos
sistematicos y la posibilidad de replicar y generalizar los hallazgos a poblaciones similares. En este
estudio, se utilizard un cuestionario validado (ISTAS21 version media) que permitira recopilar
informacion confiable sobre diversas dimensiones psicosociales, contribuyendo a fundamentar una
propuesta técnica basada en evidencia.
4.1.2. Alcance

Por sus caracteristicas, el alcance de la presente investigacion es de cardcter descriptivo, ya que se
enfoca en detallar y caracterizar las condiciones laborales, el bienestar y la salud mental de los
colaboradores administrativos de la Universidad Catolica de Honduras (UNICAH). De acuerdo
con (Herndndez Sampieri, 2014), los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades,
caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades o cualquier otro fendmeno que sea
sometido a andlisis. En este caso, el estudio pretende proporcionar un panorama claro y detallado
de la situacion actual del personal administrativo, sirviendo como base para el posterior disefio de

un programa de bienestar laboral y salud mental acorde a sus necesidades reales.
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4.1.3. Diseiio
El presente estudio adopta un disefio no experimental, transeccional descriptivo y propositivo, con
el objetivo de analizar la relacion entre las variables de bienestar laboral y salud mental, asi como
generar insumos que sustenten el disefio de una propuesta de intervencion orientada al personal
administrativo de la Universidad Cat6lica de Honduras (UNICAH). Este tipo de disefio es adecuado
cuando no se manipulan intencionalmente las variables independientes, sino que se observa y

analiza la realidad tal como ocurre en su contexto natural (Hernandez Sampieri, 2014).

La investigacion se enmarca en un estudio transeccional o transversal, ya que la recoleccion de los
datos se realizara en un inico momento del tiempo. Este enfoque permite describir las variables y
examinar sus posibles relaciones, brindando una comprension puntual y especifica de la situacion
actual de los colaboradores en términos de condiciones laborales, niveles de estrés, satisfaccion, y

equilibrio trabajo-vida.

Asimismo, el disefio es descriptivo, porque busca detallar las caracteristicas de los sujetos y su
contexto, e igualmente propositivo, ya que, a partir del diagnostico obtenido mediante el
cuestionario estandarizado (ISTAS21 — CoPsoQ version media), se desarrollara una propuesta de
programa de bienestar laboral y salud mental. De acuerdo con Herndndez Sampieri et al. (2014),
el enfoque cuantitativo permite examinar la realidad a partir de la medicion objetiva de variables y
el andlisis estadistico de los datos, lo cual proporciona resultados confiables, replicables y

generalizables en contextos similares
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4.2. Variables (especificacion y operacionalizacion)

Cuadro 8 - Especificacion y operacionalizacion de variables

Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional Dimensiones

Indicador

[tem del cuestionario

Bienestar

Laboral

Estado en el que el
colaborador experimenta
un  equilibrio  fisico,
emocional, social 'y
profesional dentro del
entorno organizacional,
favoreciendo su
desarrollo integral 'y
satisfaccion en el trabajo.
(Danna & Griffin, 1999;

Ryan & Deci, 2000)

- Condiciones laborales

- Percepcion del apoyo

organizacional

Exigencias
cuantitativas
Ritmo de trabajo
Influencia
Posibilidades de
desarrollo

Sentido del trabajo
Claridad de rol
Conflicto de rol
Previsibilidad

Apoyo social de
compafieros
Sentimiento de
grupo

Apoyo social de
superiores
Calidad de
liderazgo
Reconocimiento
Confianza vertical
Justicia

ftems namero:
14,17,18,19

24c, 24e, 24g, 24p
24a, 251, 25m

241, 24j, 24h, 24k
25a, 25¢e, 25h, 251
25b, 25¢, 25¢g
26b, 26d, 26g, 26h
26c¢, 26f, 261, 26j
26a, 26¢e

27a, 27b, 27¢

27d, 27e, 27f
27g, 27h, 271

29k, 291, 29m, 29n
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Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicador

[tem del cuestionario

- Equilibrio trabajo-vida
(Doble presencia)

- Dimension emocional
- Dimension social

- Dimension mental o
profesional

-Satisfaccion laboral

Doble presencia

Exigencias
emocionales
Apoyo social de
compaifieros,
Sentimiento de
grupo
Posibilidades de
desarrollo,
Influencia,
Reconocimiento y
autonomia
Satisfaccion laboral

29a, 29b, 29¢

29d, 29e, 29i

291, 29g, 29h, 29j
240, 241, 24m, 24n
24b, 24q, 25d, 251
27a, 27b, 27c, 27d,
27e, 27

25a, 25e, 25h, 25I,
24i, 24j, 24h, 24k,
29a, 29b, 29¢

33
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Variable

Definicion Conceptual

Definicion Operacional

Dimensiones

Indicador

[tem del cuestionario

Salud Mental.

Estado de bienestar en el
que el trabajador realiza
sus capacidades, afronta
tensiones normales del
trabajo, puede trabajar
productiva y
fructiferamente y
contribuir a la comunidad

laboral (OMS, 2022).

Nivel de exposicion a
factores de  riesgo
psicosocial que afectan la
salud mental, como
estrés laboral, exigencias
psicologicas, falta de
apoyo social, medido a
través de cuestionario
estandarizado COPSOQ-
ISTAS21  Version 2

Media.

-Riesgos psicosociales

-Burnout / Agotamiento

-Ansiedad, inseguridad y

(Estrés laboral)

depresion

- Salud general

-Riesgos psicosociales
(Estrés laboral)
-Burnout / Agotamiento
-Ansiedad, inseguridad y
depresion

-Salud general Estrés
-Exigencias emocionales
-Exigencias de esconder

emociones

-Ansiedad y estado de animo

-Inseguridad ~ sobre el
empleo
-Inseguridad sobre

condiciones de trabajo

[tems niimero:
31e,31f,31g, 31h
24b, 24q, 25d, 251
24d, 241, 25j, 25k
31a,31b, 31c, 31d
32.a, 32.b, 32.c, 32.d,
32.e

28d, 28f

28a, 28b, 28c, 28e

30

Fuente: Elaboracion Propia
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4.3. Participantes (poblacion y muestra)

Esta investigacion se centr6 en los colaboradores administrativos de la Universidad Catolica de
Honduras (UNICAH), evaluar su bienestar laboral y salud mental se convierte en un paso esencial
para disefiar estrategias institucionales que promuevan un entorno de trabajo saludable y sostenible.
Por esta razon, el estudio excluyd al personal docente y a otras unidades no administrativas,
enfocandose especificamente en quienes ocupan roles de apoyo operativo y gestionan cargas
psicosociales particulares.

Para identificar los factores criticos que afectan a este grupo, se empled un muestreo no
probabilistico por conveniencia (Hernandez Sampieri, 2014),seleccionando intencionalmente a
colaboradores con exposicion directa a las dindmicas institucionales analizadas. No obstante, se
procurd la participacion de representantes de todos los niveles y puestos administrativos, lo que
permitidé obtener una vision mas integral de las condiciones laborales. Este enfoque permitio
priorizar la pertinencia sobre la generalizacion, asegurando que los datos recolectados reflejaran
las necesidades reales del personal administrativo y, asi, sentar las bases para un disefio de

intervenciones ajustado a su contexto.

4.3.1. Poblacion
Se cont6 con la participacion de 96 colaboradores administrativos de la Universidad Catdlica de
Honduras, quienes completaron de manera valida el Cuestionario ISTAS21, version media. La
informacion recopilada brindé evidencia cuantitativa relevante sobre los riesgos psicosociales

percibidos, asi como los niveles de estrés y satisfaccion laboral dentro del entorno institucional.
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En atencion al principio de confidencialidad y al consentimiento informado, no se incluyen
nombres ni identificadores personales en la presentacion de los resultados. A continuacion, se

muestra una ilustracion descriptiva de la cantidad de personas encuestadas.

Ilustracion 8-Colaboradores Encuestados

Preguntas  Respuestas @ Configuracion

o i 7\\‘

. & 1B Iy -

| 2@ | i

{Or 1 ~ WV~ St

Y | B/ P
0y | e |
\ | vy | @8 |
M v Ne gt

Seccién 1de 3

<

UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ”
Direccidn de Postgrado e Investigacion

B I U & Y

Esta encuesta forma parte de un estudio académico cuyo propésito es conocer la percepcién del personal
administrativo sobre su entorno laboral, con el fin de disefiar estrategias que promuevan el bienestar y la salud
mental en la institucion. Antes de comenzar, le invitamos a leer con atencion el consentimiento informado que
se presenta a continuacion. Su lectura es fundamental para asegurar una participacion consciente, voluntaria y
ética.

Consentimiento Informado

El presente documento constituye un consentimiento informado mediante el cual se solicita su autorizacién
para participar en el estudio titulado “Disefio de una propuesta de un programa de bienestar laboral y salud
mental para los colaboradores administrativas de la Universidad Cataclica de Honduras”, desarrollado

por Karen Yosselin Solarzano, estudiante de la Maestria en Gestion de Proyectos de la Universidad Catdlica de
Honduras (UNICAH).

Fuente: Encuesta aplicada para conocer la percepcion sobre el entorno laboral UNICAH 2025

4.3.2. Muestra
La muestra del estudio estuvo conformada por 96 colaboradores administrativos de la Universidad
Catodlica de Honduras (UNICAH), quienes participaron de forma voluntaria y anénima en la
aplicacion del cuestionario estandarizado ISTAS21 (version media). La seleccion se realizd
mediante un muestreo no probabilistico por conveniencia, centrado en aquellos empleados

directamente vinculados con funciones administrativas dentro de la institucion. La encuesta fue
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enviada a todos los campus de la UNICAH a nivel nacional donde existe personal administrativo,

con el objetivo de garantizar una cobertura amplia y representativa del contexto organizacional.

4.3.3. Criterios de Inclusion

a) Inclusion: Colaboradores administrativos con vinculo laboral activo en la Universidad
Catdlica de Honduras, en cualquiera de sus campus, durante el periodo de aplicacion del
instrumento en el afio 2025, que aceptaron participar voluntariamente y respondieron de
forma valida el Cuestionario ISTAS21 (version media), enviado a través de medios
digitales.

b) Exclusion: Colaboradores docentes, personal eventual, excolaboradores o administrativos
en condicion de suspension laboral al momento de la aplicacion del instrumento, asi como

aquellos que no completaron el cuestionario o no brindaron su consentimiento informado.

4.4. Instrumentos / Materiales
Para el desarrollo de la presente investigacion se utilizaron los siguientes instrumentos de
medicion:
= Cuestionario

Segun (Martinez H. & Avila E., 2010) toda medicion de datos debe enfocarse en conseguir tres
requisitos esenciales: validez, confiabilidad y objetividad. También afirma que la validez es el
grado en que un instrumento realmente mide la variable que pretende medir.

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado en que su aplicacion repetida al

mismo individuo u objeto produce resultados iguales y para medir la confiabilidad de un
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instrumento existen diversos procedimientos que se pueden aplicar, a lo que comenta (Abreu J. L,
2014) todos utilizan procedimientos y formulas que producen coeficientes de fiabilidad.

Es importante senalar, que la objetividad del instrumento se refiere al grado en que el instrumento
es permeable a la influencia de los sesgos y la tendencia de los investigadores que lo administran,
califican e interpretan.

El instrumento de medicion utilizado en esta investigacion fue el Cuestionario para la evaluacion
de riesgos psicosociales en el trabajo — ISTAS21, version media, correspondiente a la adaptacion
espafiola del Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ), desarrollada en 2014. Este
cuestionario estandarizado ha sido validado internacional y ampliamente utilizado en entornos
laborales para diagnosticar condiciones psicosociales de riesgo y factores asociados al bienestar
laboral y la salud mental de los trabajadores.

ISTAS21 version media estd disefiado para ser aplicado en organizaciones con 25 o mas
trabajadores, y permite una evaluacion integral de los factores psicosociales presentes en el entorno
laboral. Su estructura esta orientada a la prevencion, al analisis de riesgos y a la mejora del bienestar
desde una perspectiva colectiva, sin centrarse en la patologia individual.

El cuestionario aplicado se divide en dos partes ver en Anexo 1 -. La Parte I donde se registraron
los datos sociodemograficos y laborales. Recoge informacion general sobre el colaborador, como
edad, sexo, antigiiedad, tipo de jornada, area de trabajo y departamento. Estos datos permiten
caracterizar a la poblacion y realizar analisis diferenciados seglin condiciones laborales especificas.
La Parte II Consta de 38 items organizados en 20 dimensiones, agrupadas en categorias como:
exigencias psicologicas, influencia, posibilidades de desarrollo, sentido del trabajo, claridad y
conflicto de rol, previsibilidad, apoyo social, liderazgo, estima, doble presencia, inseguridad,

compensaciones, entre otras. Cada item utiliza una escala ordinal de cinco puntos, ya sea de
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frecuencia (Siempre — Nunca) o de grado de acuerdo/intensidad (En gran medida — En absoluto),
lo que facilita su analisis cuantitativo.

La eleccion del ISTAS21 se fundamenta en su pertinencia tedrica, validez metodoldgica y
alineacion directa con los objetivos especificos de esta investigacion. En particular:

a) El objetivo 1.2.2.1, que busca caracterizar a los colaboradores administrativos seguin sus
condiciones laborales y necesidades de bienestar, se aborda mediante dimensiones que
evaluan el contenido del trabajo, las exigencias psicologicas, la claridad del rol, las
posibilidades de desarrollo y otras condiciones objetivas del entorno laboral.

b) El objetivo 1.2.2.2, enfocado en diagnosticar el bienestar laboral y la salud mental, se
atiende a través de dimensiones como el estrés percibido, el apoyo organizacional, el
reconocimiento, la doble presencia, la inseguridad laboral y la percepcion del liderazgo.

¢) Finalmente, los datos obtenidos proporcionaran insumos clave para disefiar un programa
institucional enfocado en mejorar el bienestar laboral y mental de los colaboradores, dando

cumplimiento al objetivo 1.2.2.3.

El cuestionario fue aplicado de forma digital mediante la platatforma Google Forms, lo que facilito
su distribucion a todos los campus de la Universidad Catolica de Honduras donde labora personal
administrativo. Antes de responder, los participantes debieron aceptar un consentimiento
informado digital, elaborado por la investigadora, el cual explicaba los objetivos del estudio, la
confidencialidad de la informacién y la voluntariedad de su participacion. Solo quienes aceptaron
las condiciones pudieron continuar con el cuestionario. (Ver Anexo 1 -— Consentimiento

informado).
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4.5. Procedimiento

El proceso de recoleccion de datos se llevo a cabo entre el 9 y el 17 de abril de 2025,
mediante la aplicacion del Cuestionario ISTAS21 — Version media, alojado en Google
Forms. Esta plataforma permitid6 un acceso rapido, seguro y digital a todos los
colaboradores administrativos de la Universidad Catolica de Honduras. La encuesta fue
distribuida a nivel nacional, coordinando con los directores de campus, quienes enviaron el
enlace a su personal respectivo. En el caso del campus corporativo San José, el cuestionario

fue compartido de forma individualizada con cada colaborador.

Previo al inicio del cuestionario, cada participante debia aceptar un consentimiento
informado digital, elaborado por la investigadora, donde se detallaban los objetivos del
estudio, el caracter voluntario de la participacion, el tratamiento confidencial de la
informacion y la garantia de anonimato. Solo quienes aceptaron este consentimiento

pudieron continuar con el llenado del instrumento.

Una vez recolectadas las respuestas, los datos fueron exportados a un archivo en Excel,
donde se organizaron segln las escalas del instrumento. Posteriormente, se procesaron a
través de la aplicacion informatica oficial del método ISTAS21 version 2, desarrollada por
SPL Sistemas de Informacion y disponible en el sitio web oficial del CoPsoQ-ISTAS21.
(Vidal Fabuel M. D. & Sanchis Pérez de Ledn J., 2014) Esta herramienta permite importar
la base de datos, realizar los célculos automatizados por dimension, y generar un informe
preliminar de evaluacion que identifica la exposicidn a riesgos psicosociales en funcion de

20 dimensiones clave.
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e En el campo correspondiente al nombre de la empresa se utiliz6 unicamente la etiqueta
“Tesis de Bienestar”, resguardando asi la identidad institucional y los datos personales. El
informe generado por la aplicacion incluye un anélisis detallado de condiciones de trabajo,
tasas de respuesta por unidad de andlisis (sexo, puesto, departamento), prevalencia de
exposicion por dimension, e indicadores que sirven como base para el disefio de propuestas
preventivas. La automatizacién del procesamiento y la estructura validada del software
garantizaron la validez técnica, fiabilidad de los resultados y trazabilidad del diagnodstico
inicial.

[lustracion 9-Interfaz de la aplicacion informatica CoPsoQ-ISTAS21 V2

[T o] E_COPSOQ
o Istas 21

Actualizacionas

lll TS b | La nuevaversion 2. a pesar del parecide estdtico con la 1.5, incorpora una serie de cambios a tener er
cuenta

Introducir

version 2

Expartar

[ mroRME PRELIMINAR 1

A Las empresas se guardan en ficheros
calcul

En la varsion 2, tados los datos d& una empresa (configuracian v 105 cuestionanos), sé simacenan &n

Informe preliminar
Resultados adicionales

Torma que lo nace con ol restd de sUs documentog
E-mail

° ) n diferentes ordenadores con un fichero, de manera qus no dependa de la misma
Buzén de cugerencias

Wi B
=b Por 10 12nLo, Dara Craar una nuava empresa simole mants deberd

@ av
@ nruoa 1. Pulsai |2 opeion “Hueve Archive® dentr del mend “Sestion de ampresas

2 Darle un nombra y una ubicaditn al mismo
} Cumplimentar los datas de configuracion come se hacia en versiones anteriores

Para abrir una empresa existente deners -

Fuente: Vidal Fabuel & Sanchis Pérez de Leon, 2014 (Aplicacion informatica oficial del método ISTAS21,
disponible gratuitamente en www.copsoq.istas21.net.)

e Este procedimiento estd alineado con los criterios metodoldgicos propuestos por Herndndez

Sampieri (2022) para estudios con enfoque cuantitativo, asegurando rigurosidad en la
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recopilacion, procesamiento y analisis de los datos, asi como el cumplimiento de principios
éticos y legales de la investigacion aplicada en contextos organizacionales.

e La [lustracion 9 muestra la interfaz de la aplicacion informatica utilizada para el analisis.

4.6. Validacion, confiabilidad y objetividad
4.6.1. Validacion del instrumento

El cuestionario ISTAS21 — Version media, utilizado en esta investigacion, es una herramienta
estandarizada, desarrollada a partir del Copenhagen Psychosocial Questionnaire (CoPsoQ) y
adaptada al contexto espafiol por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS). Esta
version fue validada en Espafia mediante la Encuesta Espanola de Riesgos Psicosociales 2010,
aplicada a una muestra representativa de trabajadores del pais. El estudio realizado por (Moncada
S. Utzet M. Molinero E. Llorens C. & Navarro A., 2014) concluy6 que la version en espafiol del
COPSOQ-IT posee adecuadas propiedades psicométricas y es valida para evaluar factores
psicosociales en el entorno laboral.

“Los resultados respaldan la validez y fiabilidad de los cuestionarios COPSOQ II en espariol como
herramientas para la evaluacion de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo”” (Moncada et al.,
2013, p. 10).

Adicionalmente, el uso de una aplicacion informatica oficial para el procesamiento de datos
fortalecio la validez del andlisis, ya que esta permite calcular automéaticamente los puntajes de cada
dimension conforme a las especificaciones técnicas del instrumento, reduciendo el riesgo de sesgos

en el tratamiento de la informacion.
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4.6.2. Confiabilidad del instrumento
El estudio de Moncada et al. (2013) reportd niveles adecuados de confiabilidad interna en la
mayoria de las dimensiones del cuestionario ISTAS21 versiéon media, con valores del alfa de
Cronbach superiores a 0.70 en 19 de 24 dimensiones, siendo este umbral el recomendado por
autores como Hernandez Sampieri et al. (2022) para investigaciones cuantitativas con instrumentos

estandarizados.

Tabla 2 - Rango de confiabilidad (Alfa de Cronbach)

Rango Confiabilidad
0.00-0.20 Muy baja
0.21-0.40 Baja
0.41 —-0.60 Media
0.61 —0.80 Alta
0.81 —1.00 Muy Alta

Fuente: Ruiz Mitjana, 2018

Por tanto, el cuestionario cuenta con respaldo empirico para ser considerado confiable en el
contexto de evaluacion de riesgos psicosociales, bienestar laboral y salud mental. En esta
investigacion, se respeto la estructura original del instrumento y no se realizaron adaptaciones que

comprometieran su estructura factorial o validez de contenido.

4.6.3. Objetividad
La objetividad del ISTAS21 se garantiza por su diseno estructurado, con escalas de respuesta

estandarizadas (tipo Likert de 5 puntos) y una metodologia de analisis automatizada mediante
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software. El uso de la aplicacion oficial CoPsoQ-ISTAS21 V2, descargada directamente desde el
portal de ISTAS, permiti6 una interpretacion homogénea de los resultados sin la intervencion
subjetiva de la investigadora.

Ademéds, los resultados fueron revisados con el apoyo de la asesora técnica y del asesor
metodoldgico del estudio, lo que asegurd el cumplimiento de criterios de objetividad y rigor

académico.

4.6.4. Prueba Piloto
No se realizo prueba piloto debido a que el instrumento utilizado es un cuestionario estandarizado,
validado internacionalmente y aprobado por el asesor metodologico y técnico del estudio. Como
sefalan Hernandez Sampieri et al. (2022), la aplicacion de una prueba piloto no es necesaria cuando
el instrumento ha sido previamente validado, ha demostrado consistencia en estudios anteriores y

se aplica de manera integra, sin alteraciones estructurales o de contenido.

4.6.5. Plan de Analisis
Una vez finalizada la recoleccion de datos, estos fueron consolidados en hojas de calculo mediante
Microsoft Excel, preservando la codificacion de cada item segun la escala original del Cuestionario
ISTAS21 version media. Posteriormente, la informacion fue procesada utilizando la aplicacion
informatica oficial CoPsoQ-ISTAS21 V2, desarrollada por SPL Sistemas de Informacioén en
colaboracion con el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS). Esta herramienta
permiti6 realizar calculos automaticos por dimension y generar un informe preliminar con el nivel

de riesgo psicosocial asociado a cada escala evaluada.
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se respetaron los principios de validez interna, objetividad y confiabilidad establecidos por
Herndndez Sampieri (2022), al aplicar un instrumento validado, mantener la integridad de su
estructura original, y utilizar una herramienta tecnologica certificada para el célculo e
interpretacion de resultados. La triangulacion de los datos también se fortalecio con la revision de
resultados por parte del asesor metodoldgico y la asesora técnica, quienes validaron su pertinencia

y coherencia en relacion con los objetivos del estudio.

Este plan de analisis permitid establecer una base diagnostica confiable para el disefio de un
programa de bienestar laboral y salud mental, alineado con las necesidades reales del personal

administrativo de la Universidad Catdlica de Honduras.
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Capitulo 5. Resultados



5.1. Presentacion de Resultados
Para el andlisis de los datos se utilizo el Cuestionario para la Evaluacion de Riesgos Psicosociales
en el Trabajo — ISTAS21 Version Media, una adaptacion espafiola del Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CoPsoQ), validado y estandarizado cientificamente. Este instrumento permite
identificar la exposicion a factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno laboral. Los datos
fueron procesados mediante la aplicacion informatica oficial CoPsoQ-ISTAS21 V2, herramienta
que calcula indicadores por dimension y clasifica los resultados en niveles de riesgo (favorable,

medio o desfavorable), en comparacion con distribuciones de referencia poblacional.

La encuesta fue aplicada entre el 9 y el 17 de abril de 2025 a una muestra no probabilistica de 96
colaboradores administrativos de la Universidad Catolica de Honduras (UNICAH), distribuidos en
diferentes campus y dareas funcionales. El cuestionario incluyé una pregunta inicial de
consentimiento informado, mediante la cual se asegurd la participacion voluntaria, anéonima y ética
de los encuestados, en cumplimiento con los principios de confidencialidad y respeto establecidos
por los lineamientos de investigacion académica.

El instrumento recopila informacion sobre dimensiones clave del bienestar laboral y la salud
mental, tales como exigencias psicologicas, autonomia, apoyo social, reconocimiento, inseguridad
laboral, doble presencia y salud general y mental, entre otras. Estas dimensiones permiten evaluar
de manera integral las condiciones laborales que inciden sobre el equilibrio emocional, fisico y

social de los trabajadores.

Esta seccion presenta los resultados obtenidos, organizados en funcion de los objetivos especificos

y preguntas de investigacion de la presente tesis. En primer lugar, se describe el perfil
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sociodemografico y ocupacional de los participantes; posteriormente, se analizan las dimensiones
evaluadas por el ISTAS21 y su relacion con el bienestar laboral y la salud mental; y finalmente, se

identifican areas prioritarias para el disefio de un programa institucional de bienestar.

La interpretacién de los resultados se apoya en graficos, tablas y comentarios analiticos,
complementados por referentes tedricos como el modelo Demanda-Control de Karasek (1979), el
modelo de Demandas y Recursos Laborales de Bakker y Demerouti (2007), la teoria del desgaste
profesional de Maslach y Leiter (1997), la teoria de la equidad de Adams (1965) y otros enfoques
relevantes en el campo de la psicologia organizacional. Esta perspectiva permite contextualizar los
hallazgos desde una vision cientifica y aplicada, conectando los datos empiricos con la realidad

organizacional de la UNICAH.

llustracion 10 - Porcentaje de aceptacion de consentimiento informado

96 respuestas

@ Acepto participar voluntariamente y he
leido el consentimiento informado

Fuente: Elaboracion propia, basado en datos del Cuestionario Bienestar Laboral y Salud Mental, 2025

El 100% de los encuestados acepto la participacion voluntaria y acepto del consentimiento

informado.
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5.2. Tasa de Respuesta

La tasa de respuesta en el estudio fue del 100 %, ya que los 96 colaboradores administrativos
seleccionados como muestra respondieron en su totalidad el cuestionario aplicado. Cabe senalar
que esta investigacion se basa en un muestreo no probabilistico, una técnica valida en estudios
aplicados cuando se busca obtener informacién especifica de una poblacion delimitada y accesible.
Segun (Herndndez Sampieri R. Mendoza Torres C. P. & Baptista Lucio L., 2022), este tipo de
muestreo es adecuado en investigaciones donde no se pretende generalizar los resultados a toda la
poblacion, sino comprender a profundidad un fenémeno en un contexto particular.

La tabla siguiente presenta la tasa de respuesta organizada segin las principales unidades de

analisis: puesto de trabajo, sexo y departamento o seccion.

Tabla 3 — Tasa de respuesta

Tasa de
Unidad de analisis respuesta para
cada categoria

Puesto de trabajo

Directivos o jefaturas superiores [N=9]
Asistente y auxiliares [N=25]
Coordinadores y jefes de departamento [N=36]
Académica [N=16]
Servicios generales [N=10]
Sexo
Mujer [N=65]
Hombre [N=31]
Departamento o seccion

Area de Direccién y Comunicacion [N=14]
Area Académica y Estudiantil [N=32]

Area Administrativa y Financiera (Finanzas,
Contabilidad, Compras, Recursos Humanos, [N=36]

Administracién General)
Area Técnica y Logistica [N=14]
Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025
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5.3. Caracterizacion de los Colaboradores administrativos
En esta seccién se analizan los resultados obtenidos en funciéon del Objetivo Especifico 1:
caracterizar a los colaboradores administrativos de la UNICAH segun sus condiciones laborales y
necesidades de bienestar. La informacion se estructura en categorias analiticas que integran los
datos sociodemograficos y ocupacionales con los resultados del instrumento ISTAS2I,

interpretados con base en teorias y modelos de bienestar laboral.

5.3.1. Perfil Sociodemografico y etapa de carrera

Grafico 4 — Pregunta 1, ;Eres?

¢Eres?

= Hombre

Mujer
67.71%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025
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Grdfico 5 - Pregunta 2, ;Rango de Edad?

cQué edad tienes?

60
Entre 31y 45
anos; 51.04%

50
40

Menos de 31
30 Mas de 45 afos; anos; 25.00%
23.96%

20

10

Mas de 45 afios Menos de 31 afios Entre 31y 45 ahos

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Los datos sociodemograficos del personal administrativo de UNICAH, presentados en los graficos
anteriores, revelan caracteristicas clave para comprender su contexto laboral.

En cuanto a la edad, se observa una concentracion significativa en el rango de 31 a 45 afios, que
agrupa al 51% de los colaboradores. Los grupos de edad menores de 31 afios y mayores de 45 afios
representan el 25% y el 24% respectivamente. Siguiendo el modelo de etapas de carrera de (Super
D. E., 1990), este predominio del grupo de 31 a 45 afos sugiere una fuerza laboral
mayoritariamente en la fase de consolidacion. En esta etapa, los individuos tipicamente priorizan
la estabilidad laboral, las oportunidades de crecimiento profesional y un adecuado equilibrio entre

la vida laboral y personal.
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En este contexto especifico la UNICAH, la falta de movilidad interna y la ausencia de ascensos
detectadas en otros analisis de esta investigacion emergen como factores de riesgo particularmente
relevantes, que podrian disminuir la motivacion y el bienestar de este grupo etario predominante.

Respecto a la distribucion por género, el instrumento muestra un claro predominio femenino,
compuesto por un 67.7% de mujeres frente a un 32.3% de hombres. Sin embargo, esta mayoria
femenina no se refleja en los niveles jerarquicos superiores, ya que solo el 9.4% de los cargos
directivos o de jefatura superior son ocupados por mujeres; Esta marcada disparidad es consistente
con el fendmeno conocido como "techo de cristal" (Morrison , White, & Van Velsor , 1987), el cual
hace referencia a las barreras invisibles de origen estructural, cultural y organizacional que limitan
el ascenso de las mujeres a posiciones de liderazgo, incluso cuando cuentan con experiencia,
competencias y formacion equivalente o superior a la de sus pares masculinos. Este techo no esta
establecido formalmente en las politicas institucionales, sino que opera de manera encubierta a
través de practicas laborales, estereotipos de género, sesgos inconscientes en los procesos de
promocion y la escasa representacion femenina en espacios de decision. Reconocer este fenomeno
es esencial para comprender las desigualdades persistentes en el ambito laboral y disenar
estrategias organizacionales que promuevan la equidad de género y el acceso igualitario a

oportunidades de liderazgo.

Esta situacion no solo evidencia posibles obstaculos estructurales o culturales dentro de la
organizacion, sino que también puede afectar negativamente la percepcion de equidad
organizacional, tal como postula la Teoria de la Equidad de (Adams, 1965).

Una percepcion de inequidad en las oportunidades de desarrollo y ascenso podria, a su vez, reducir

el bienestar psicologico y la satisfaccion laboral del personal femenino.
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5.3.2. Naturaleza de puesto y distribucion Funcional

Grdfico 6 - Pregunta 4, Puestos de trabajo

cIndica en qué puesto de trabajo ocupas en
la actualidad?

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

La estructura de puestos del personal administrativo, como se visualiza en el Grafico 14, muestra
una concentracion significativa en roles de coordinacion y jefatura de departamento (37.5%). Le
siguen los puestos de asistentes y auxiliares administrativos (26%), mientras que los roles
académico-administrativos constituyen el 16.7%, los servicios generales agrupan al 10.4%, y los
cargos directivos o de jefatura superior representan el 9.4%.

Esta distribucion, analizada junto con otros hallazgos (como la falta de ascensos para el 58.3%),
adquiere mayor relevancia a la luz de modelos como el de Demandas y Recursos Laborales (JD-
R). (Bakker AB & Demerouti E, 2007) sefialan que la movilidad interna y las oportunidades de

desarrollo son recursos organizacionales clave.
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Aplicando el modelo Demanda-Control de (Karasek R. A., 1979) , los puestos que agrupan a una
porcion considerable del personal (asistentes/auxiliares 26% y servicios generales 10.4%) podrian
clasificarse potencialmente como trabajos de alta tension (high-strain jobs). Estos roles suelen
caracterizarse por bajo control o autonomia, combinado con posibles altas demandas. Esta
combinacion configura un contexto de elevado riesgo psicosocial.

A esta estructura de roles se suma la complejidad derivada de la realizacion de tareas fuera del

puesto asignado, como revela la siguiente tabla:

Tabla 4 - Pregunta 5, Realizas tareas de distintos puestos

(Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

No lo se 5 521% 6.20% [N=4] 3.20% [N=1]
Si. generalmente de nivel superior 10 10.42% 4.60% [N=3] 22.60%  [N=7]

Si. tanto de nivel superior. como de nivel inferior. 12 12.50% 15.40% [N=10] 6.50% [N=2]
como del mismo nivel

Si. generalmente de mismo nivel 20 20.83% 18.50% [N=12] 25.80% [N=8]
Si. generalmente de nivel inferior 21 21.88% 24.60% [N=16] 16.10%  [N=5]
Generalmente no 28 29.17% 30.80% [N=20] 25.80% [N=8]

96 100 %[N=65] 100 %[N=31]

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Estos datos indican que una amplia mayoria del personal 70.83% realiza tareas que no
corresponden estrictamente a su puesto. Es particularmente notable que un 12.5% realiza tareas de
nivel superior y un 10.4% de nivel inferior, mientras que un 20.8% de los colaboradores reporto
realizar tareas correspondientes a diferentes niveles jerarquicos, lo que puede generar ambigiiedad

en cuanto a sus funciones, expectativas y responsabilidades. Esta situacion sugiere la posible

101



inexistencia, desactualizacidon o desconocimiento de los descriptores de puestos, documentos clave
que definen con claridad el rol, las funciones y los limites de cada cargo dentro de la organizacion,
contribuyendo potencialmente al alto porcentaje de "Conflicto de rol" 56.3% desfavorable y a la
falta de "Claridad de rol" 39.6% desfavorable detectados por el instrumento ISTAS21.

La realizacion de tareas de nivel superior sin la correspondiente compensacion o reconocimiento
formal como un ascenso puede generar fuertes percepciones de inequidad, especialmente si se
compara con compaiieros que si tienen el puesto formal. Por otro lado, la asignacion de tareas de
nivel inferior podria percibirse como injusta. Es interesante notar la diferencia de género: un
porcentaje mayor de hombres (22.6%) reporta realizar tareas de nivel inferior en comparacién con
las mujeres (4.6%), mientras que mas mujeres (15.4%) reportan realizar tareas de nivel superior

que hombres (6.5%), lo cual podria interactuar con las dinamicas del techo de cristal.

Grafico 7 - Pregunta 3, Departamento o seccion

Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad

AREA ADMINISTRATIVA Y FINANCIERA
(FINANZAS, CONTABILIDAD, COMPRAS,
RECURSOS HUMANOS, ADMINISTRACION..

AREA ACADEMICA Y ESTUDIANTIL ( REGISTRO
ACADEMICO, DECANATURAS, ADMISIONES,
SECRETARIA ACADEMICA, PASTORAL,...

AREA TECNICA Y LOGISTICA ( TECNOLOGIA DE
INFORMACION (TI), SERVICIOS GENERALES,
MANTENIMIENTO, SEGURIDAD, JARDINER{A)
AREA DE DIRECCION Y COMUNICACION

(RECTORIA, SECRETARIA GENERAL, 15.40% 12.90%
DIRECCIONES, MERCADEO, COMUNICACIONES. ! | ! ‘ ‘ | | | |

38.50% 35.50%

36.90% 25.80%

9.20% 25.80%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mN %Mujeres %Hombres

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ

ISTAS 21, 2025
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La distribucion funcional del personal administrativo de UNICAH, detallada en Gréfico 7 -
Pregunta 3, Departamento o seccidn, revela una concentracion significativa en dos dareas
principales: el Area Administrativa y Financiera que agrupa al 37.5% del personal y el Area
Académica y Estudiantil con el 33.3%. Las areas de Direccion y Comunicacion y la Técnica y
Logistica presentan una representacion menor, cada una con un 14.6% del personal.

Es importante sefialar que estas dreas de mayor concentracion de personal Administrativa-
Financiera y Académica-Estudiantil coinciden con aquellas donde los resultados del ISTAS21
indican niveles elevados de riesgo psicosocial, particularmente en dimensiones como "Ritmo de
trabajo" 93.8% desfavorable, "Exigencias cuantitativas" 53.1% desfavorable y "Exigencias
emocionales" 57.3% desfavorable, aspectos que seran analizados con mayor detalle
posteriormente. Esta notable concentracion de colaboradores en sectores caracterizados por
elevadas demandas laborales evidencia una exposicion extendida a elementos generadores de

estrés.

La alta prevalencia de "Exigencias emocionales" desfavorables (57.3%) puede interpretarse a la
luz de la teoria del "trabajo emocional" de (Hochschild, 1983). Este concepto se refiere a la
necesidad de gestionar o incluso suprimir las propias emociones para cumplir con las expectativas
del rol laboral, una practica frecuente en puestos que implican interaccién constante con usuarios
o clientes. En el contexto de UNICAH, esto seria aplicable al Area Académica y Estudiantil, donde
el personal interactia directamente con estudiantes y sus diversas necesidades y situaciones
emocionales. Sin embargo, también puede ser relevante en el Area Administrativa-Financiera,

dependiendo de las funciones y responsabilidades del cargo. Segun (Hochschild), este esfuerzo
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sostenido de gestion emocional incrementa significativamente el riesgo de desgaste o agotamiento

emocional, uno de los componentes centrales del burnout.

5.3.3. Condiciones de empleo

Gradfico 8 - Pregunta 5, ;Qué tipo de relacion laboral tienes?

¢Qué tipo de relacioén laboral tienes?

B Administrativo Contrato Indefinido  ® Administrativo Contrato Definido

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 83.3% del personal cuenta con contrato Indefinido, frente a un 16.7% con contrato definido.
Este alto porcentaje de estabilidad contractual, de acuerdo con (Warr P., 2007), tiende a asociarse
con una percepcion reducida de incertidumbre laboral y, por ende, un mayor bienestar psicoldgico.
Sin embargo, esta aparente seguridad se contrapone a un hallazgo relevante: el 38.5% de los
colaboradores se encuentra en la situacion mas desfavorable en la dimension de "Inseguridad sobre
el empleo" y un 50% en "Inseguridad sobre las condiciones de trabajo". Estos datos sugieren que
la percepcion de estabilidad no depende exclusivamente del tipo de contrato, sino también de otros

factores como la transparencia en los cambios organizacionales, la movilidad interna, y la claridad
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en los criterios salariales y de promocion. Esto confirma que, incluso en entornos donde
predominan los contratos indefinidos, pueden persistir importantes preocupaciones sobre el futuro
laboral, afectando negativamente el bienestar percibido por los colaboradores. Estos hallazgos se
alinean con el Modelo PERMA de (Seligman M, 2011), que identifica cinco componentes
esenciales del bienestar: emociones positivas, compromiso, relaciones positivas, significado y
logro. La incertidumbre laboral, aun con contratos estables, deteriora especialmente el compromiso
y el sentido de proposito de los colaboradores, elementos que segin esta teoria son fundamentales

para un bienestar psicoldgico integral en el &mbito profesional.

Grafico 9 - Pregunta 7, ;Cudl es tu Horario de trabajo?

¢Cual es tu horario de trabajo?

100.0%
90.0%
80.0%
70.0%
60.0%

87.5%

50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

11.5%

Jornada Completa Media Jornada Turno Rotatorio

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025
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Grafico 10 - Pregunta 8, ;Habitualmente ;Cuantas horas trabajas a la semana para la UNICAH?

¢Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana
para la UNICAH?

De 31 a 35 horas
30 horas 0 menos
De 36 a 40 horas

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 87.5 % de los encuestados cumplen una jornada laboral a tiempo completo, mientras que un
11.5 % labora a medio tiempo y apenas un 1 % se desempefia bajo turnos rotativos. Al realizar el
analisis de la grafica # 14, el 66.7 % supera las 40 horas semanales, Esta carga horaria elevada
representa una posible fuente de riesgo psicosocial, especialmente al analizar los resultados
obtenidos en la dimension “Intensidad y ritmo de trabajo”, donde el 93.8 % del personal se
encuentra en el nivel mas desfavorable, lo que la convierte en la categoria con mayor exposicion

negativa del diagnostico.

De forma complementaria, el 56.3 % de los encuestados presenta niveles criticos en la dimension
“Doble presencia”, lo que sugiere dificultades para equilibrar las responsabilidades laborales con

la vida personal y familiar. Las investigaciones indican que las altas cargas de trabajo y los turnos




extendidos pueden provocar un mayor estrés, fatiga e interferencias entre el trabajo y la familia

(Narvaez, Ramos, Aranda, & Véazquez, 2014).

5.3.4. Trayectoria laboral y antigiiedad

Grdfico 11 - Pregunta 10, ;Cuanto tiempo llevas trabajando en la UNICAH?

¢cCuanto tiempo llevas trabajando en la
Unicah?

35.0% 31.3%
30.0% 26.0%

25.0%
20.0% 17.7%
15.0% 12.5% 12.5%
10.0%
5.0%
’ 0.0%
0.0%

Menos de 30 Entre 1 mes Mas de 2 Mas de 5 Masde6 Masde10
dias yhasta6 afosyhastaafiosyhasta mesesy afos
meses 5 afos 10 afios hasta 2

afos

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

En cuanto a la antigiiedad laboral, los datos muestran que el 31.3 % del personal cuenta con mas
de 10 afios en la institucidon, mientras que el 38.5 % tiene menos de 2 afios de permanencia. Este
patron revela una estructura organizacional compuesta tanto por personal consolidado como por
colaboradores en etapas iniciales de su vinculacion laboral.

Desde la teoria del desarrollo vocacional de (Super D. E., 1990), quienes superan los 10 afios suelen
encontrarse en una etapa de mantenimiento profesional, en la cual el bienestar se ve influenciado
por factores como el reconocimiento, las oportunidades de crecimiento y el equilibrio entre las

demandas laborales y personales. De hecho, los resultados del cuestionario ISTAS21 reflejan
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niveles intermedios a desfavorables en dimensiones como ‘“Posibilidades de desarrollo” y
“Reconocimiento”, lo que sugiere que, a pesar de la estabilidad contractual observada 83.3 % con
contratos indefinidos, existen vacios en el fortalecimiento de la carrera laboral dentro de la

institucion.

Por otro lado, los colaboradores con menos de 2 afios de antigiiedad 38.5 % se encuentran, segin
(Van Maanen & Schein, 1979), en una fase de socializacion organizacional, caracterizada por la
necesidad de orientacion, validacion y construccion de identidad dentro del puesto. La literatura
indica que, en ausencia de mecanismos estructurados de induccion y acompafamiento, este grupo
puede enfrentar mayores niveles de incertidumbre, baja motivacion y dificultades para integrarse
al clima laboral, especialmente si la carga de trabajo o las expectativas no se alinean con su etapa

de adaptacion.

Gradfico 12 - Pregunta 18, jHabitualmente ;cudntos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?

¢Habitualmente ;cuantos dias al mes
prolongas tu jornada como minimo media

hora?

11 o mas dias al mes 21.9%

Ninguno 15.6%

De 6 a 10 dias al mes 11.5%

0.0% 5.0% 10.0% 15.0% 20.0% 25.0% 30.0%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ

ISTAS 21, 2025
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Un 26% de los colaboradores reporta prolongar su jornada laboral entre 1 y 5 dias al mes, un 21.9%
entre 6 y 10 dias, y un 11.5% maés de 11 dias al mes. Solo el 15.6% afirm6 no extenderla nunca.
Este resultado evidencia una tendencia marcada hacia la extension no formalizada de la jornada
laboral, lo cual representa una carga adicional de tiempo que, aunque puede parecer puntual, tiene
implicaciones significativas en la salud y bienestar del trabajador. Segin el Modelo de Demandas
y Recursos Laborales (Bakker AB & Demerouti E, 2007), esta situacion constituye una demanda
laboral intensificada que, si no va acompanada de recursos suficientes (tiempo de recuperacion,
flexibilidad, apoyo), puede derivar en estrés, agotamiento y reduccion del compromiso
organizacional.

El hecho de que mas del 59% del personal prolongue regularmente su jornada entre 1 y mas de 11
dias al mes, refleja un desequilibrio sostenido entre carga y tiempo disponible, vulnerando el

principio de equidad entre esfuerzo y recuperacion.

Gradfico 13 - Pregunta 15, jHabitualmente ;cudantos sabados al mes trabajas?

¢ Habitualmente ;cuantos sabados al mes

trabajas?
39.6%

. 17.7%

12.5% 14.6% 15.6% .
o o o > o
¥ S P 5° SF

X o
\ &% & %
éorb N & o0 ¥
> 2
c;rso'b Qo '@66
Ny %‘o@
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Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025
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E139.6% de los colaboradores administrativos reporta trabajar todos los sdbados del mes. Ademas,
un 17.7% trabaja tres sdbados, un 15.6% dos, un 14.6% uno, y apenas un 12.5% indicé no trabajar
ningin sabado. En promedio, el personal trabaja 2.57 sdbados al mes, a pesar de que el horario
institucional de la UNICAH establece una jornada de lunes a viernes, de 8:00 a.m. a 5:00 p.m.
Este resultado refleja una carga laboral extendida que no estd formalmente reconocida en la
estructura horaria de la universidad, pero que representa una realidad para mas del 87% del personal
administrativo. El hecho de trabajar en sdbado, en promedio mas de dos veces al mes, indica una
sobrecarga estructural que interfiere directamente con los espacios destinados al descanso, la vida
personal y la recuperacion emocional. Esta situacion debe leerse junto con otro hallazgo del
estudio: el 66.7% del personal reporta trabajar mas de 40 horas semanales, lo que evidencia una
jornada laboral intensificada.

Segun la Teoria de la Autodeterminacion (Ryan RM & Deci, 2000), este tipo de dinamica reduce
la percepcion de autonomia del trabajador al limitar su capacidad de decision sobre el uso de su

tiempo personal, afectando su motivacion intrinseca y su compromiso organizacional.
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Grafico 14 - Pregunta 16, ;Habitualmente ; Cuantos domingos al mes trabajas?

¢Habitualmente ;cuantos domingos al mes

trabajas?

80.0%

70.0%

60.0%

50.0%

40.0%

30.0%

20.0%

10.0% .

0.0% — —
Dos Tres. omas Un domingo Algur\o .
domingos domingos al al mes excepcional Ninguno
mes mente
M Series’ 0.0% 3.1% 4.2% 18.8% 74.0%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 74% de los colaboradores indic6 no trabajar ningiin domingo al mes, un 18.8% respondi6 que
lo hace de forma excepcional, y el 7.2% manifesto trabajar al menos un domingo al mes (4.2%

uno, 3.1% tres o mas).

A diferencia del patron observado con los sabados, los datos muestran que el trabajo en domingos
no es una practica extendida entre el personal administrativo de la UNICAH. No obstante, el hecho
de que casi un 1 de cada 4 colaboradores (26%) haya trabajado al menos un domingo en alguna
ocasion, contradice la jornada oficial institucional que establece laborar inicamente de lunes a
viernes. Esto sugiere la existencia de situaciones excepcionales o cargas extraordinarias que,
aunque no sistematicas, se presentan con suficiente frecuencia como para interferir en el ciclo

natural de descanso y recuperacion semanal.
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Desde la perspectiva del Modelo de Demandas y Recursos Laborales (DRL), incluso estas
exposiciones esporadicas pueden considerarse demandas laborales que, en ausencia de recursos
compensatorios (como descansos equivalentes o remuneracion adicional), se acumulan y afectan
negativamente el bienestar emocional y fisico del trabajador. Esta sobrecarga ocasional, si no es

gestionada adecuadamente, puede convertirse en un factor de desgaste laboral silencioso.

Grafico 15 - Pregunta 12, ;Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

:Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entraday

salida?
100.0%
90.0% 86.5%
80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
7.3%
10.0% 1.0% 2.1% 3.1% °
0.0% - — I
1 2 3 7 83
Tengo mas de media Tengo mas de una Tengo hasta 30 Puedo elegir entre No tengo ningun
horay hasta una hora de margen minutos de margen varios horarios fijos margen de
hora de margen ya establecidos adaptacion en

relacién a la hora de
entraday salida

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 86.5% del personal administrativo manifestd no tener ningun margen de adaptacion respecto a
su horario de entrada y salida. Solo el 7.3% puede elegir entre varios horarios fijos, el 3.1% tiene
hasta 30 minutos de margen, y menos del 3% reportd tener una hora o mas de flexibilidad.

El hallazgo evidencia una rigida estructura de jornada laboral dentro de la UNICAH, donde la gran

mayoria de los colaboradores no cuenta con ninguna posibilidad de adaptar sus horarios, a pesar
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de desempenar funciones presenciales y tener responsabilidades diversas. Esta falta de autonomia
horaria cobra mayor relevancia cuando se observa que el 66.7% de los colaboradores ya supera las
40 horas semanales, y que una parte significativa también trabaja los sabados.

La falta de adaptacion horaria tiene un impacto directo en colaboradores con responsabilidades
familiares, un aspecto confirmado por el diagndstico en la dimensién “Doble Presencia” del
ISTAS21, donde el 56.3% de los encuestados presenta niveles desfavorables. Este indicador
sugiere una dificultad estructural para conciliar el trabajo con las responsabilidades del hogar,
cuidado de hijos u otros roles personales, el modelo PERMA de (Seligman M, 2011) sostiene que
el bienestar integral depende de factores como el equilibrio vida-trabajo, las relaciones
significativas y la gestion del tiempo personal. La falta de flexibilidad institucional limita la
posibilidad de sostener estos elementos, afectando las emociones positivas y la calidad de vida en

general.

Grafico 16 - Pregunta 17, ;Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes establecido trabajar?

¢.Con qué frecuencia te cambian la hora de
entraday salida o los dias que tienes
establecido trabajar?

90.0% 85.4%

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%

20.0%
A%
10.0% 5.2% o

— ]
0.0%

Siempre + Muchas veces Algunas veces Sélo alguna vez + Nunca

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ

ISTAS 21, 2025
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El 56.3% del personal administrativo indicé que rara vez le cambian la hora de entrada, salida o
los dias establecidos de trabajo; el 29.2% sefiald que esto nunca ocurre; el 12.5% respondio que
sucede a veces, y un 2.1% mencion6 que ocurre con frecuencia. En conjunto, estos datos reflejan
que el 85.5% del personal experimenta poca o ninguna variacion en sus horarios, mientras que solo
un 14.6% reporta algun grado de cambio ocasional o frecuente.

Este resultado confirma la alta estabilidad en la asignacion de horarios laborales en la UNICAH.
Para la mayoria del personal, el horario diario y los dias establecidos de trabajo son constantes, lo

cual favorece la planificacion de rutinas personales y la organizacion del tiempo.

Sin embargo, esta baja frecuencia de variacion horaria, combinada con la ausencia de margen de
adaptacion en la entrada y salida 86.5% sin flexibilidad y una carga semanal superior a 40 horas en
el 66.7% del personal, aunque el horario es constante, no necesariamente es flexible o adaptable,
lo cual adquiere especial relevancia considerando que mas de la mitad del personal enfrenta

condiciones de doble presencia, es decir, responsabilidades familiares y laborales concurrentes.
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Grafico 17 - Pregunta 26, ;Desde que entraste en la UNICAH has ascendido de categoria o grupo profesional?

¢ Desde que entraste en la UNICAH ¢ has
ascendido de categoria o grupo profesional?

58.3%

32.3%

7.3%
] —
|
Si, unavez Si, dos veces Si, tres o mas veces

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 58.3% del personal administrativo indic6 que no ha experimentado ningin ascenso desde su
ingreso a la UNICAH. Un 41.7% respondi6 afirmativamente, sefialando haber ascendido al menos

una vez.

Este resultado refleja una tendencia mayoritaria hacia la estabilidad estructural en los puestos de
trabajo, con oportunidades limitadas de promocion para una parte significativa del personal

administrativo. La ausencia de ascensos no necesariamente implica inactividad institucional.

al analizar estos resultados en conjunto con otros datos sociodemograficos: la mayoria del personal
administrativo se encuentra en el rango de 31 a 45 afios de edad, una etapa identificada por (Super
D. E., 1990) como la fase de consolidacion profesional, en la que los individuos buscan avanzar,

especializarse y lograr reconocimiento dentro de su trayectoria laboral. Asimismo, buena parte de
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estos colaboradores acumula varios afios de antigiiedad institucional, lo que sugiere trayectorias
largas sin movilidad ascendente, generando un desfase conflicto entre las aspiraciones
profesionales y las oportunidades reales dentro de la estructura organizacional, esta grafica se
relaciona directamente con los resultados de la dimensién del ISTAS21 sobre "posibilidades de
desarrollo y promocién", donde un 58.3% de los colaboradores present6 un nivel de riesgo medio
y un 25% un nivel desfavorable. Esto refuerza la idea de que, mas alld del niimero de ascensos
formales, existe una percepcion generalizada de oportunidades limitadas de crecimiento, que puede

influir en la satisfaccion laboral.

Gradfico 18 - Pregunta 20, jEn tu departamento o seccion falta personal?

En tu departamento o seccidn falta personal

51.0%

27.1%

21.9%

Sélo alguna vez + Nunca Algunas veces Siempre + Muchas veces

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 51.0% del personal administrativo indico que siempre o muchas veces percibe falta de personal
en su unidad. Un 27.1% lo percibe algunas veces, y un 21.9% respondi6é que solo alguna vez y

nunca ha notado esta situacion.
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Este hallazgo sugiere que mas de la mitad del personal administrativo experimenta una percepcion
constante de insuficiencia de recursos humanos en sus respectivas areas de trabajo. La falta de
personal no solo representa una carga operativa adicional para quienes deben asumir funciones
fuera de su rol principal, sino que también contribuye a la sensacion de sobrecarga laboral, una
condicién previamente evidenciada en los resultados sobre prolongacion de jornada y trabajo en
fines de semana.

Desde la perspectiva del Modelo de Demandas y Recursos Laborales (Bakker AB & Demerouti E,
2007), esta situacion se traduce en una demanda organizacional elevada que, si no se acompaiia de
recursos suficientes como refuerzo de personal, redistribucion de tareas o apoyos organizativos,
puede derivar en fatiga, disminucion del rendimiento y riesgo de agotamiento emocional. La
percepcion de carga excesiva sostenida en el tiempo también puede generar sentimientos de

desmotivacion o frustracion.

Gradfico 19 - Pregunta 23, ;Aproximadamente jcudnto cobras neto al mes?

;Aproximadamente jcuanto cobras neto al mes?

Entre 16,901y 21,000 Lempiras | 35.4.%
Entre 25,201y 33,700 Lempiras I 15.6%
Entre 21,001 y 25,200 Lempiras I 15.6%
Mas de 84,201 Lempiras I 12 .5%

Entre 12,601y 16,900 Lempiras S 3.3%
Entre 58,801y 67,300 Lempiras m 4.2%
Entre 42,101y 50,500 Lempiras mmmm 4.2%
Entre 50,501y 58,800 Lempiras mmm 2 1%

Entre 8,501y 12,600 Lempiras mmm 2.1%
Entre 75,701y 84,200 Lempiras 0.0%
Entre 67,301y 75,700 Lempiras 0.0%
Entre 33,701y 42,100 Lempiras 0.0%

8500 lempiras o menos 0.0%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025
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El 35.4% del personal administrativo indicé tener un salario mensual neto entre L 16,901 y L
21,000, seguido por un 15.6% que percibe entre L 21,001 y L 25,200, y otro 15.6% ubicado en el
rango de L 25,201 y L 33,700. Un 12.5% report6 ingresos superiores a L 84,201, mientras que un
8.3% se encuentra entre L 12,601 y L 16,900. Otros rangos menores incluyen ingresos entre L

8,501 y L 67,300, representando porcentajes entre 2.1% y 4.2% cada uno.

Si bien el salario no es el foco central de esta investigacion, su influencia en el bienestar laboral
resulta ineludible. La evidencia recolectada muestra que una mayoria del personal administrativo
se concentra en rangos salariales intermedios, lo que, en combinacién con factores como la carga
laboral extendida, la percepcion de falta de personal, la realizacién de funciones superiores sin
ascenso formal, y la escasa movilidad interna, puede afectar la percepcion de equidad
organizacional. Esta situacion se relaciona con lo planteado por (Kahneman & Deaton, 2010),
quienes reconocen el ingreso econdmico como un componente que impacta tanto la satisfaccion

con la vida como el estado emocional cotidiano.

En la dimension emocional del bienestar laboral, menciona que la percepcion de justicia retributiva
esta vinculada al reconocimiento institucional y la motivacion intrinseca, particularmente cuando
existe desalineacion entre funciones reales y categoria asignada desde el enfoque de la Teoria de la
Equidad (Adams, 1965), el salario constituye uno de los principales elementos del intercambio
psicologico entre el colaborador y la organizacion, y su desequilibrio puede generar malestar o

descompromiso.
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Por tanto, aunque el presente estudio no se propuso realizar un analisis exhaustivo de
compensaciones, se recomienda que el abordaje institucional del bienestar laboral considere como
linea complementaria la posibilidad de realizar un estudio técnico de mercado salarial, junto con
un analisis estructurado de funciones, responsabilidades y perfiles de cargo. Estas herramientas
permitirian fortalecer la equidad interna y externa en las retribuciones, aportando a un entorno

organizacional mas justo, transparente y motivador para el talento humano.

Grafico 20 - Pregunta 25, ;El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida
salarialmente?

¢ Eltrabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo
profesional que tienes reconocida salarialmente?

Si 6.9%

No lo sé 32.3%

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior
al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo
de comercial pero me pagan como administrativa)

12.5%

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior
al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo
de administrativa pero me pagan como comercial)

8.3%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El 46.9% del personal administrativo indicé que si se corresponde el trabajo que realiza con la

categoria o grupo profesional asignado. No obstante, un 12.5% manifesté desempefiar funciones
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superiores a su categoria, un 8.3% funciones inferiores, y un 32.3% respondi6 que no sabe si existe

0 no correspondencia.

Este hallazgo refleja que las percepciones sobre la correspondencia entre funciones y categoria
profesional no son homogéneas dentro del personal administrativo. Si bien el 46.9% considera que
existe coherencia entre su trabajo y su grupo profesional, mas de la mitad de los colaboradores
manifiesta lo contrario o tiene dudas al respecto. Esta variabilidad indica una posible falta de
claridad en la asignacion de funciones y en la comunicacion institucional sobre los criterios de
clasificacion, lo cual puede afectar negativamente la percepcion de equidad, la motivacion laboral
y la comprension del rol que se espera desempefiar; La percepcion de desajuste o ambigiiedad en
la correspondencia entre funciones y categoria profesional puede incidir directamente en el
bienestar laboral del personal, al generar incertidumbre, desmotivacion o sensacion de inequidad.
Esta situacion guarda estrecha relacion con los resultados obtenidos en varias dimensiones del
cuestionario ISTAS21, particularmente en “claridad de rol”, donde el 85.5% del personal presenta
niveles de riesgo medio o desfavorable; asi como en “oportunidades de desarrollo y promociéon”,
con un 83.3% en situacion de riesgo. Estos resultados evidencian que la coherencia entre funciones
reales y categoria asignada no solo es una condicidon administrativa, sino también uno de los

factores psicosociales que puede afectar el equilibrio emocional y profesional del colaborador
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Grafico 21 - Pregunta 13, ;Si tienes algun asunto personal o familiar ;puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora?

:Sitienes algun asunto personal o familiar
cpuedes dejar tu puesto de trabajo al menos
una hora?

Sélo alguna vez + Nunca 43.8%

Algunas veces 34.4%

Siempre + Muchas veces 21.9%

0.0% 10.0% 20.0% 30.0% 40.0% 50.0%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Este resultado evidencia que la mayoria del personal no cuenta con mecanismos regulares y
accesibles para atender asuntos personales o familiares durante su jornada laboral. Aunque un
21.9% reporta que puede hacerlo frecuentemente, el hecho de que casi la mitad 43.8% no cuente
con esa posibilidad y que otro 34.4% solo lo haga ocasionalmente, indica una barrera importante

para la conciliacion entre la vida laboral y personal.

Este hallazgo se refuerza al observar otros resultados de esta investigacion: el 86.5% no tiene
margen de adaptacion en su horario de entrada o salida, el 66.7% labora més de 40 horas semanales,
y el 56.3% presenta riesgo desfavorable en la dimension de “Doble Presencia” del ISTAS21. Esto
evidencia una estructura organizacional con baja flexibilidad, donde los margenes para atender

necesidades personales son reducidos o poco accesibles.
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Desde el Modelo de Demandas y Recursos Laborales (Bakker AB & Demerouti E, 2007), la
imposibilidad de resolver asuntos personales incrementa la carga emocional y mental del
colaborador, al generar conflicto de roles y tension constante. A largo plazo, esta rigidez puede

traducirse en desmotivacion, pérdida de bienestar e incluso ausentismo.

5.4. Diagnostico del bienestar laboral y 1a salud mental
5.4.1. Introduccion
En esta seccion se analizan los resultados correspondientes al Objetivo Especifico 2, que busca
diagnosticar el bienestar laboral y la salud mental de los colaboradores a través del analisis de

dimensiones clave como el estrés, la satisfaccion y el equilibrio entre vida-trabajo.

Para garantizar una medicion precisa y confiable, se realizo aplicando el Cuestionario CoPsoQ-
ISTAS21, una herramienta validada internacionalmente que permite analizar los factores
psicosociales en el ambito laboral con rigor metodoldgico. Los resultados se organizaron en torno
a las tres dimensiones mencionadas anteriormente, ya que son determinantes en la calidad de vida

de los colaboradores administrativos de la UNICAH.

La interpretacion de los resultados se baso estrictamente en los umbrales y criterios de referencia
definidos en el manual CoPsoQ v2. Estos criterios permiten categorizar la puntuacion de cada
dimension en tres niveles de riesgo psicosocial, determinados por terciles respecto a una poblacion:
nivel favorable (zona verde), nivel intermedio (zona amarilla) y nivel desfavorable (zona roja).
Esta categorizacion es fundamental para identificar areas de intervencidn prioritaria, ya que las

puntuaciones ubicadas en la zona roja indican exposiciones elevadas a factores de riesgo
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psicosocial, los cuales comprometen significativamente el bienestar y la salud de la poblacioén en

estudio.

5.4.2. Prevalencia de las Exposiciones
La prevalencia de la exposicion corresponde a la proporcion de colaboradores que se encuentran
en cada uno de los niveles definidos por el instrumento CoPsoQ-ISTAS21: situacion mas
desfavorable para la salud (zona roja), intermedia (zona amarilla) y mas favorable (zona verde).
Este indicador permite identificar con claridad el grado de riesgo psicosocial presente en la

organizacion y detectar posibles desigualdades entre grupos organizativos.

En esta seccion se presentan los resultados de prevalencia de exposicion en la Universidad Catdlica
de Honduras (UNICAH), analizados por dimension. Este analisis ofrece un panorama general de

la distribucion del riesgo psicosocial dentro de la institucion.
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llustracion 11 - Exposiciones en la UNICAH ordenadas en funcion del porcentaje

Dimension Situacién -
Intermedia
MAS Ritmo de trabajo 42
PROBLEMATICAS Exigencias emocionales 19,8
Doble presencia 24
Conflicto de rol 21,9
A Exigencias cuantitativas 24 -
Previsibilidad 21,9
Inseguridad sobre las condiciones de 20,8
trabajo
Apoyo social de compafieros 17,7 -
Claridad de rol 22,9
Inseguridad sobre el empleo 24 -
Sentimiento de grupo 17,7
Exigencias de esconder emociones 28,1
.Apoyo social de superiores 19,8
Calidad de liderazgo 24
Influencia 33,3
v Justicia 6,3
Sentido del trabajo 9.4
MENOS Posibilidades de desarrollo 14,6
PROBLEMATICAS Reconocimiento 3.1
O FAVORABLES  Confianza vertical 2,1 @8

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados evidencian distintos niveles de exposicion psicosocial entre los colaboradores

administrativos de la UNICAH, segun los parametros establecidos por el instrumento CoPsoQ
ISTAS21. Este andlisis permite identificar el grado de riesgo presente en cada dimension y sirve
como base para orientar las acciones estratégicas del programa propuesto.
Se observan dimensiones con diferentes niveles de exposicidon en zona roja, como:
1. Trabajo emocional (93.8% en zona roja), lo que refleja una alta carga emocional en las
funciones desempefiadas, posiblemente derivada del trato constante con personas,

exigencias emocionales o falta de mecanismos de regulacion emocional institucionalizados.
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2. Ritmo de trabajo (57.3%) y Claridad de rol (56.3%), que también presentan porcentajes
criticos en zona roja, evidenciando una percepcion de sobrecarga y desorganizacion que
podria aumentar el riesgo de fatiga laboral o burnout.

3. Dimensiones como Reconocimiento (53.1%) e Inseguridad sobre las condiciones laborales
(52.1%) también reportan prevalencias elevadas de exposicion negativa, sugiriendo

posibles déficits en los sistemas de valoracion institucional y estabilidad laboral.

En contraste, se destacan varias dimensiones con una alta proporcion de colaboradores en situacion

mas favorable (zona verde), entre ellas:

1. Sentido del trabajo (93.8%), Relaciones con superiores (90.6%) y Relaciones con
compaifieros (90.6%), que reflejan un clima organizacional con componentes positivos en
cuanto a cohesion interpersonal y sentido de propoésito laboral.

2. Dimensiones como Autoestima en el trabajo (82.3%) y Desarrollo personal (80.2%)
también evidencian fortalezas en el ambito psicosocial, lo que sugiere la existencia de

condiciones que favorecen el crecimiento personal y profesional dentro de la organizacion.

Estas diferencias contrastantes refuerzan la idea de que la experiencia del bienestar laboral en
UNICAH es heterogénea y depende de la dimension analizada. Mientras algunas areas evidencian
fortalezas notables, otras presentan indicadores preocupantes que requieren intervencion

prioritaria, sobre todo aquellas con mas del 50% de exposicion en zona roja.
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Esta informacion resulta clave para el disefio del programa de bienestar laboral y salud mental, ya
que permite identificar con precision las areas criticas que deben ser abordadas mediante estrategias
especificas, tales como pausas activas, talleres de manejo del estrés, fortalecimiento del liderazgo

y mecanismos institucionales de reconocimiento.

En la siguiente imagen se muestra la prevalencia para cada puesto de trabajo, para cada
departamento o seccidon y por sexo se presenta la situacion de exposicion que incluye una mayor
proporcion de colaboradores. De esta manera se tiene una idea de qué puestos de trabajo,
departamento o secciones y sexo son los que se encuentran en una situacion peor de exposicion
(los que tienen mas rojos) y cuales en una situacion mas favorable (los que tienen mas verdes),
localizando de forma rapida las desigualdades de exposicion (si las hay) para cada una de las

dimensiones de riesgo.

126



Mlustracion 12 - Localizacion de las exposiciones en la UNICAH

Exigencias cuantitativas
Ritmo de trabajo

Exigencias emocionales
Exigencias de esconder
Doble presencia

Influencia

Posibilidades de desarrollo
Sentido del trabajo

Claridad de rol

Conflicto de rol

Apoyo social de comparieros
Sentimiento de grupo
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Previsibilidad
Reconocimiento
Inseguridad sobre el empleo
Inseguridad sobre las
Confianza vertical

Justicia

Directivos o jefaturas superiores
ASISTENTE Y AUXILIARES

COORDINADORES Y JEFES DE
DEPARTAMENTO

ACADEMICA
SERVICIOS GENERALES

Puestos

Area de Direccion y Comunicacion
'Area Académica y Estudianti

Area Administrativa y Financiera
(Finanzas, Contabilidad, Compras,
Recursos Humanos, Administracion
General.)

Departamentos

Area Técnica y Logistica

Mujeres

Sexo

Hombres

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Destacan los departamentos de Direccion y Comunicacion, Administracion y Finanzas, y Técnica
y Logistica, los cuales concentran el mayor porcentaje de colaboradores en condiciones
desfavorables en multiples dimensiones, tales como ritmo de trabajo, exigencias emocionales y
doble presencia. Esta combinacion de factores refleja contextos de trabajo con elevada presion
temporal, carga emocional significativa y exigencias simultdneas entre lo laboral y lo personal,

incrementando el riesgo psicosocial de forma considerable.

Desde el enfoque de los puestos de trabajo, se observa que tanto los mandos altos e intermedios

(directivos y coordinadores) como el personal operativo (asistentes y servicios generales) presentan
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niveles criticos de exposicion. Este hallazgo confirma que el riesgo no se limita a un solo nivel
jerarquico, sino que afecta de manera transversal tanto a quienes lideran procesos como a quienes

los ejecutan, reflejando una distribucion desigual de las exigencias organizacionales.

Se identifican agrupaciones organizativas que muestran una proporcion elevada de colaboradores
en condiciones favorables para la salud (zona verde), lo cual resulta valioso para comprender que,
dentro del mismo entorno institucional, existen areas con practicas mas sostenibles y condiciones
de trabajo mas saludables. Alcanzar porcentajes superiores al 80 % en esta categoria sugiere que
en esos entornos pueden estarse aplicando estilos de liderazgo mas humanos, una mejor
organizacion de tareas o dindmicas de equipo mas funcionales. Reconocer estos espacios representa
una oportunidad para aprender de ellos e impulsar mejoras en otras areas que enfrentan mayores

desafios.

Por otro lado, los grupos que predominan en el nivel intermedio (zona amarilla) no deben pasarse
por alto. Aunque no se encuentran en una situacion critica, si reflejan una realidad que podria
evolucionar negativamente si no se abordan sus necesidades. Son zonas que requieren seguimiento

y acciones preventivas para evitar que transiten hacia niveles de exposicion mas preocupantes.

Finalmente, se mantiene un patrén repetido en é&reas como Direccion y Comunicacion,
Administracion y Finanzas, y Técnica y Logistica, que presentan simultdneamente altos niveles de
exposicion en varias dimensiones del riesgo psicosocial: ritmo de trabajo, exigencias emocionales

y doble presencia. La coincidencia de estos factores refuerza la idea de que ciertos entornos
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enfrentan cargas multiples, lo cual puede afectar tanto el desempefio institucional como el bienestar

del personal que los integra.

5.4.3. Estrés psicosocial y carga emocional
El analisis del estrés psicosocial y la carga emocional, desde la perspectiva del modelo CoPsoQ-

ISTAS21, se centro en la evaluacion de tres dimensiones clave:

5.4.3.1. Exigencias cuantitativas
Se refieren a las demandas psicolégicas derivadas del volumen de trabajo o la cantidad de tareas
que exceden la capacidad de realizacion en el tiempo disponible. Su manifestacion incluye retrasos
frecuentes en la entrega de tareas, acumulacion de trabajo por distribuciones irregulares y una
sensacion persistente de imposibilidad para completar las responsabilidades laborales. El origen de
estas exigencias radica, principalmente, en la insuficiencia de personal, errores en la medicion de
tiempos, deficiencias en la planificacion, estructuras salariales inadecuadas o herramientas de

trabajo insuficientes, lo que puede derivar en la necesidad de extender la jornada laboral.

El anélisis de esta dimension se realizé mediante graficos desagregados por puesto de trabajo, sexo
y departamento, asi como por la evaluacion de las respuestas especificas a los items relacionados,
Cabe sefialar que los graficos generados por la herramienta ISTAS21 utilizan como poblacion de
referencia representada por una columna delgada a los asalariados y asalariadas en Espaiia de todas
las edades, sectores y tipos de contratos, segun las distribuciones estandarizadas del instrumento.
Aunque este estudio se desarrolla en Honduras, esta comparacion sirve como punto de contraste

internacional validado para identificar niveles criticos de exposicion, sin que ello implique una
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comparacion entre paises. Las columnas gruesas, por su parte, reflejan los resultados obtenidos en

los distintos grupos internos de la UNICAH.

Tabla 5 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias cuantitativas.

Siempre +
Preguntas
Muchas veces

Algunas veces

Solo alguna

vez + Nunca

24.¢)

24.p)

24.c)

24.¢)

(La distribucion de tareas es irregulary  26,0% [N=25]
provoca que se te acumule el trabajo?

[ Te resulta imposible acabar tus tareas 13,5% [N=13]
laborales?

[ Te retrasas en la entrega de tu trabajo? 13,5% [N=13]
(Tienes tiempo suficiente para hacer tu  52,1% [N=50]

trabajo?

32,3% [N=31]

15,6% [N=15]

30,2% [N=29]

30,2% [N=29]

44,7% [N=40]

70,8% [N=68]

56,3% [N=54]

17,7% [N=17]

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados indican que 53.1% de los trabajadores estan en nivel desfavorable (rojo) un 24% a

la intermedia y un 22,9% a la mas favorable para la salud respecto a las Exigencias cuantitativas,

evidenciando que més de la mitad enfrenta sobrecarga de trabajo. Este dato complementa lo

analizado anteriormente no solo se trabaja muy répido, sino que objetivamente hay demasiado

trabajo asignado por persona. Segun la definicion del ISTAS21, las altas exigencias cuantitativas

ocurren cuando “tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo asignado”, lo cual

parece ser el caso de la mayoria. Asimismo, el origen posible de este problema suele relacionarse

con falta de personal, mala planificacion o distribucion irregular de tareas.
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La teoria del agotamiento de recursos predice que esta sobrecarga cuantitativa incrementa la tension
y puede precipitar sintomas de estrés cronico. De hecho, el modelo Demandas-Recursos Laborales
(JD-R) postula que las demandas laborales como la sobrecarga de trabajo tienen una correlacion
directa con el burnout a lo largo del tiempo (Bakker AB & Demerouti E, 2007), si no van

acompaiiadas de recursos suficientes.

llustracion 13 - Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Exigencias cuantitativas por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Puestos de trabajo
A: Directivos o jefaturas superio

100
= &R B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
) E: SERVICIOS GENERALES
(2]
64 )
[ 60 |
50

A (N=9) B(N=25)  C(N=36) D (N=16) E (N=10)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Se evidencia una situacion especialmente critica en el grupo A (Directivos o jefaturas superiores),
donde el 100% del personal se ubica en la zona roja, indicando una exposicion total a exigencias
cuantitativas elevadas. Este hallazgo sugiere una sobrecarga laboral severa asociada a multiples

responsabilidades. Seglin el modelo Demanda-Control de (Karasek R. A., 1979), esta combinacion
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de alta demanda y bajo control aumenta el riesgo psicosocial y puede afectar negativamente la

salud y el desempefio.

El grupo B (Asistentes y auxiliares) también refleja alta exposicion (64% en rojo), mientras que el
grupo C (Coordinadores y jefes) presenta una distribucion mds equilibrada, aunque aun
significativa (44.4% en rojo y 22.2% en verde). El grupo D (Académica) muestra mejores
condiciones, con el 50% en verde y solo un 25% en rojo, posiblemente debido a mayor autonomia.
En cambio, el grupo E (Servicios generales) retoma un perfil critico, con 60% en rojo y solo 20%
en verde.

Estas diferencias reflejan la importancia de analizar de forma diferenciada las condiciones de carga
laboral segun el tipo de puesto, a fin de orientar futuras acciones que promuevan un entorno de

trabajo mas equilibrado y sostenible.

132



llustracion 14 - Prevalencia de exposicion por sexo

Exigencias cuantitativas por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Sexo
100 A: Mujer
B: Hombre
50

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Se observa que el 49.2% de las mujeres encuestadas (Grupo A) se encuentra en la zona roja, lo que
evidencia una alta exposicion a exigencias cuantitativas, es decir, a una carga de trabajo intensa
que puede comprometer su bienestar. El 23.1% se ubica en una situacion intermedia (zona

amarilla), mientras que el 27.7% reporta condiciones favorables (zona verde).

Por su parte, los hombres (Grupo B) presentan una proporcidon atin mas elevada en la zona roja,
con un 61.3% de los encuestados expuestos a niveles criticos de carga laboral. Solo el 25.8% se
sitla en la zona amarilla y un reducido 12.9% en la zona verde, lo que sugiere una menor presencia

de condiciones laborales favorables en este grupo.
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Este analisis contribuye a fortalecer la caracterizaciéon del personal al poner en evidencia
diferencias en la exposicion a exigencias cuantitativas segun el sexo. Cabe resaltar que, conforme
a los datos sociodemograficos obtenidos en esta investigacion, los hombres tienden a ocupar en
mayor proporcién cargos de jefatura, coordinacion o direccion. Esta sobrerrepresentacion
masculina en puestos de mayor responsabilidad podria estar asociada a los niveles mas altos de
exposicion detectados, ya que dichas funciones implican mayor volumen de trabajo, multiples

responsabilidades.

llustracion 15 - Prevalencia de exposicion por departamento

Exigencias cuantitativas por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Departamentos
100 A: Area de Direccién y Comunicaci
B: ;{\rea Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica
50

A (N=14) B (N=32) C (N=36) D (N=14)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025
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El andlisis de la distribucion de la exposicion a exigencias cuantitativas en funcion del
departamento al que pertenece el personal administrativo también revela diferencias significativas

entre las dreas organizativas.

Segun se observa, el Area de Direcciéon y Comunicacion (Grupo A) presenta un perfil de riesgo
asociado a exigencias cuantitativas consistentemente elevado. En contraste, el Area Académica y
Estudiantil (Grupo B) exhibe los niveles mas equilibrados de exposicion dentro de la UNICAH
para esta dimension. Por su parte, el Area Administrativa y Financiera (Grupo C) reporta
igualmente niveles elevados de riesgo. Finalmente, el Area Técnica y Logistica (Grupo D) presenta
una proporcion considerable de su personal en zona roja (57.1%), con una fraccidon menor en
condiciones favorables (14.3%), aunque su nivel de exposicion general es ligeramente inferior al

de las areas de Direccion y Administrativa/Financiera.

Si bien el analisis por departamento proporciona una vision agregada de la exposicioén por unidad
organizativa, resulta fundamental contrastar estos hallazgos con los resultados obtenidos
previamente por tipo de puesto, se presenta a continuacion una tabla que relaciona los porcentajes
de exposicion critica por departamento con los puestos que habitualmente se concentran en dichas

areas.

135



Tabla 6 - Comparacion de exigencias cuantitativas por departamento y puesto

% en zona roja

Tipo Categoria (exposicion vae! de
critica) exposicion

Departamento Area de Direccién y Comunicacion 71.40% Rojo

Puesto Directivos 100.00% Rojo
Departamento Area Académica y Estudiantil 28.10% Verde
Puesto Académicos 25.00% Verde
Departamento Area Administrativa y Financiera 66.70% Rojo

Puesto Coordinadores y Jefes de 44.40% Amarillo

Departamento

Departamento Area Técnica y Logistica 57.10% Rojo

Puesto Servicios Generales 60.00% Rojo

Puesto Asistentes y Auxiliares (transversales) 64.00% Rojo

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

La coherencia entre los niveles de riesgo por departamento y por tipo de puesto se evidencia
claramente en la tabla comparativa de departamentos y puestos. Las areas con mayor exposicion
critica a exigencias cuantitativas, como Direccion y Comunicacion, Administracion y Finanzas y
Técnica y Logistica, concentran principalmente a mandos altos e intermedios como Directivos y
Coordinadores, asi como a personal operativo como Asistentes y Servicios Generales, todos ellos
con altos niveles de sobrecarga laboral. Esta convergencia refleja una distribucion desigual de las
demandas organizacionales, en la que el peso del trabajo recae tanto en quienes asumen funciones
estratégicas y lideran procesos, como en quienes ejecutan tareas de apoyo fundamentales para el

funcionamiento institucional.

En contraste, el Area Académica y Estudiantil, integrada por unidades como Registro, Admisiones
y Decanaturas, muestra una exposicion comparativamente menor en esta dimension. Si bien estas

unidades desempefian funciones administrativas relevantes, los resultados podrian reflejar una
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mejor distribucion de tareas, mayor claridad en los roles o una organizaciéon del trabajo mas

alineada a los ciclos académicos institucionales.

5.4.3.2. Ritmo de trabajo

Esta dimension analiza la exigencia psicoldgica relacionada con la intensidad y velocidad requerida
para ejecutar las tareas. Se evalua mediante la percepcion de tener que trabajar muy rapidamente y
mantener un ritmo elevado durante la totalidad de la jornada. Dada su estrecha relacion con las
exigencias cuantitativas, comparte factores causales similares, vinculdndose fundamentalmente
con la presion temporal para el cumplimiento de objetivos y plazos.

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos para las preguntas que componen esta
dimension, las cuales permiten observar con mayor detalle la percepcion de los colaboradores sobre

la velocidad con la que deben ejecutar sus tareas y la continuidad del ritmo durante la jornada

laboral.
Tabla 7 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al ritmo de trabajo
Siempre + Solo alguna vez +
Preguntas Muchas veces Algunas veces Nunca
24.a) tienes que trabajar muy rapido? 56.3% [N=54] 33.3% [N=32] 10.4% [N=10]
En gran . En alguna medida
. En cierta .
Preguntas medida + En medida + En ninguna
buena medida medida
25.f)  (es necesario mantener un ritmo de trabajo 81.3% [N=78] 9.4% [N=9] 9.4% [N=9]
alto?
25.m) el ritmo de trabajo es alto durante toda la 78.1% [N=75] 13.5% [N=13] 8.3% [N=§]
jornada?

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025
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La exposicion al ritmo de trabajo elevado representa la dimensién mads critica entre todas las
evaluadas en este estudio. Los datos recolectados muestran que el 93.8 % del personal
administrativo se encuentra en la zona roja, es decir, en un nivel desfavorable para la salud. Apenas
un 4.2 % se ubica en nivel intermedio y tan solo un 2.1 % en condiciones favorables, lo que revela
que casi la totalidad de los colaboradores perciben que deben trabajar a un ritmo acelerado, bajo

presion constante y sin margen para pausas o recuperacion.

llustracion 16 - Prevalencia de exposicion por puesto, ritmo de trabajo

Ritmo de trabajo por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Puestos de trabajo

A: Directivos o jefaturas superio

B: ASISTENTE Y AUXILIARES

C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
(o) D: ACADEMICA

E: SERVICIOS GENERALES

100 [700] 700

501

A (N=9) B(N=25)  C(N=36) D(N=16)  E (N=10)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025
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llustracion 17 - Prevalencia de exposicion por sexo, ritmo de trabajo.

Ritmo de trabajo por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Sexo
A: Mujer
B: Hombre

100

50

A (N=65) B (N=31)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Esta condicion se mantiene de forma similar entre hombres y mujeres, lo que refuerza la idea de

que se trata de una caracteristica estructural del entorno laboral y no de una diferencia asociada al

sexo o al tipo de puesto.
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llustracion 18 - Prevalencia de exposicion por departamento, ritmo de trabajo.

Ritmo de trabajo por Departamento

en TESIS BIENESTAR LABORAL
Departamentos
100 - — A: Area de Direccion y Comunicaci
=t @ B: Area Académica y Estudiantil
529 5] C: Area Administrativa y Financie
\D: Area Técnica y Logistica
50
0

A (N=14) B (N=32) C (N=36) D (N=14)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados obtenidos guardan consistencia con la dimension de exigencias cuantitativas, donde
un 54.2 % de los colaboradores encuestados también se encuentra en situacidon critica. La
combinacion de ambas dimensiones indica que no solo se demanda un alto volumen de trabajo,

sino que este debe ejecutarse con rapidez y bajo presion, generando una doble exigencia.

Desde el Modelo Demanda-Control de (Karasek R. A., 1979), este tipo de contexto se define por
la combinacion de altas demandas psicologicas y un control limitado sobre la ejecucion de las
tareas, lo cual constituye una fuente directa de estrés laboral. En este enfoque, cuanto menor es la
capacidad del trabajador para influir en su ritmo o en la organizacion de su trabajo, mayor es el

impacto negativo sobre su salud fisica y emocional. Cuando este desequilibrio se mantiene de
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forma prolongada, se incrementa el riesgo de fatiga, agotamiento emocional, estrés cronico y
deterioro general del bienestar.

Por tanto, la alta exposicion al ritmo de trabajo acelerado no solo refleja la intensidad con la que
se desarrollan las actividades, sino que también constituye una evidencia clave sobre la necesidad
de revisar los procesos internos, los tiempos asignados a las tareas y el grado de autonomia
funcional del personal administrativo, los hallazgos muestran una estrecha relacion con la
dimension de exigencias cuantitativas, ya que ambas responden a una misma ldgica organizacional
de alta demanda. El volumen de tareas exigido y la velocidad con la que deben ejecutarse
conforman un binomio que intensifica la presion sobre los colaboradores. Esta superposicion de
factores no solo incrementa la carga laboral, sino que limita las posibilidades de recuperaciéon y

adaptacion, elevando el riesgo de desgaste emocional y deterioro del bienestar.

5.4.3.3. Exigencias Emocionales
Las exigencias emocionales se refieren a la carga psicologica que implica gestionar, reprimir o
expresar emociones en el entorno laboral, especialmente en contextos de atencion directa al
publico. Esta dimension contempla situaciones en las que el personal debe mantener una actitud
cordial, manejar el impacto de interacciones dificiles o atender problemas personales de otros,
independientemente de su estado emocional (Instituto Sindical de trabajo, Ambiente, & salud,
2014). Estas demandas, cuando se presentan de forma sostenida o en combinacion con jornadas
extensas, pueden generar fatiga emocional y afectar el bienestar general, al requerir un esfuerzo

adicional que muchas veces no es visible ni reconocido formalmente.
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A continuacién, se presentan los resultados de las preguntas que conforman la dimension de
exigencias emocionales. Estas permiten observar con mayor detalle la percepcion del personal
administrativo respecto a la carga afectiva que implica su rol, incluyendo situaciones
emocionalmente desgastantes, la necesidad de atender problemas ajenos o la afectacion subjetiva

que produce el trabajo.

Tabla 8 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias Emocionales

Siempre + Solo alguna vez +
Pregunta Muchas veces Algunas veces Nunca
24.b) (En tu trabajo se producen momentos o 55.2% [N=53] 27.1% [N=26] 17.7% [N=17]

situaciones desgastadoras emocionalmente?

24.q) (Entutrabajo tienes que ocuparte de los 18.8% [N=18]  16.7% [N=16] 64.6% [N=62]
problemas personales de otros?

25.d) . Tu trabajo te afecta emocionalmente? 33.3% [N=32] 22.9% [N=22] 43.8% [N=42]
25.1) [ Tu trabajo, en general, es desgastador 38.5% [N=37] 17.7% [N=17] 43.8% [N=42]
emocionalmente?

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados obtenidos en esta dimension muestran que el 57.3 % del personal administrativo de
la UNICAH se encuentra en una situacion desfavorable (zona roja), lo cual indica una alta
exposicion a exigencias emocionales. Un 19.8 % se ubica en nivel intermedio y solo un 22.9 %
presenta condiciones favorables para la salud en esta dimension. Esto significa que mas de la mitad
de los colaboradores deben gestionar o contener emociones intensas durante la jornada laboral, lo
cual representa una carga psicosocial significativa.

Este hallazgo se refuerza al analizar las respuestas a preguntas especificas: un 38.5 % afirm6 que
su trabajo “es desgastador emocionalmente” en gran o buena medida, y un 55.2 % declaré vivir

situaciones emocionalmente dificiles de manera frecuente. Ademas, un 33.3 % siente que su trabajo
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le afecta emocionalmente y casi un 19 % debe atender con frecuencia problemas personales de

otras personas, lo que confirma la constante exposicion a interacciones afectivas complejas.

La complejidad de esta dimension se acenttia al considerar su estrecha relacion con otras como
ritmo de trabajo y exigencias de esconder emociones, las cuales también mostraron niveles criticos
de exposicion: un 93.8 % del personal se encuentra en la zona roja de ritmo de trabajo y un 53.1 %
en la de esconder emociones. Estos resultados indican que el personal no solo experimenta una
carga afectiva significativa, sino que ademas debe trabajar a un ritmo acelerado y ocultar sus

emociones durante la jornada, lo cual intensifica el desgaste psicoldgico.

Desde la teoria del trabajo emocional, propuesta por (Hochschild, 1983), estas situaciones implican
la necesidad de manejar los sentimientos internos para proyectar una imagen emocionalmente
apropiada ante usuarios, compaifieros o superiores. Este esfuerzo constante por aparentar serenidad,
empatia o cordialidad, aun en situaciones de presion, puede derivar en disonancia emocional, es
decir, una desconexion entre lo que se siente y lo que se expresa. Segiin (Manual del método
CoPsoQ-ISTAS21 (version 2), 2014), este tipo de exigencias, cuando son sostenidas y no cuentan
con mecanismos de compensacion o apoyo institucional, se asocian a un mayor riesgo de
agotamiento emocional, ansiedad y despersonalizacion, fenomenos tipicos del sindrome de

burnout.
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llustracion 19 - Prevalencia de exposicion por departamento

Exigencias emocionales por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL

' Departamentos
100 = A: {\rea de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica
281
50
[3]
0

A (N=14) B (N=32) C (N=36) D (N=14)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados por departamento revelan que las mayores exposiciones a exigencias emocionales
se concentran en el Area de Direccion y Comunicacion (78.6 % en rojo) y el Area Administrativa
y Financiera (63.9 %), seguidos por el Area Técnica y Logistica (42.9 %). Esta tendencia coincide
con los mismos departamentos que presentaron mayor carga en la dimension de ritmo de trabajo,
lo cual sugiere una acumulacién de factores de riesgo psicosocial en determinadas dareas
estructurales de la organizacion. Por su parte, el Area Académica y Estudiantil presenta un perfil
mas favorable, con el 25 % de su personal en nivel verde, lo que podria estar vinculado a una mejor
distribucion emocional o a un ritmo mas estable de interaccion. En cuanto al analisis por sexo, se
observa que tanto hombres como las mujeres presentan niveles similares de exposicion
desfavorable, lo que indica que las exigencias emocionales afectan de forma transversal,

independientemente del género.
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5.4.3.4. [Estrés y desgaste emocional (burnout)
La dimension de estrés y desgaste emocional, incluida en el cuestionario ISTAS21 version media,
evalua el impacto que tienen las exigencias laborales sobre el estado emocional del trabajador. Esta
dimension considera sintomas como el agotamiento mental, la fatiga crénica y la sensacion de
sobrecarga, los cuales, si se mantienen en el tiempo, pueden. afectar seriamente la salud, el

equilibrio emocional y el desempefio laboral.

5.4.3.4.1. Estrés
La dimension de estrés, evaluada mediante el cuestionario ISTAS21 en su version media, permite
identificar el nivel de presion psicoldgica percibida por el personal en relacion con las exigencias
del entorno laboral. Esta categoria analiza indicadores como la sobrecarga mental, la sensacion de
tension continua, la fatiga acumulada y la dificultad para desconectarse del trabajo. Su medicién
es clave para comprender el impacto que tienen las condiciones organizacionales sobre el equilibrio

emocional de los trabajadores.

Tabla 9 - Distribucion porcentual de respuesta a las preguntas asociadas al estrés

Muchas Solo
Pregunta Siempre veces Algunas Veces alguna Nunca

vez
3le  ¢Has tenido problemas para 13.5% 27.08% 28.13% 15.63%  15.63%

relajarte?

31f  (Has estado irritable? 6.25% 22.92% 26.04% 21.88%  22.92%
31g (Has estado tenso/a? 11.46% 26.04% 26.04% 19.79%  16.67%
31h ¢ Has estado estresado/a? 13.54% 30.21% 28.13% 18.75%  9.38%
3la ;Te has sentido agotado/a? 12.50% 41.67% 29.17% 10.42%  6.25%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ

ISTAS 21, 2025
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Los resultados muestran que el estrés se manifiesta con mayor frecuencia a través del agotamiento
emocional y la dificultad para relajarse. Un 41.67 % del personal indico sentirse agotado muchas
veces, y un 28.13 % afirm6 tener problemas para relajarse siempre. Estos indicadores reflejan una
exposicion sostenida a la fatiga, lo cual puede afectar tanto la salud mental como la capacidad de
recuperacion diaria; el 30.21 % expreso haberse sentido estresado muchas veces, y mas del 25 %
declar6 haber estado tenso o irritable con frecuencia. Estos datos confirman que el estrés esta
presente de manera continua, aunque en algunos casos se manifieste de forma mas silenciosa o

contenida.

Los resultados evidencian una relacion directa entre las exigencias cuantitativas, el ritmo de
trabajo, las exigencias emocionales y los niveles de estrés. En la dimension de exigencias
cuantitativas, el 53.13 % del personal se encuentra en nivel rojo, lo que refleja una sobrecarga
sostenida en el volumen de tareas asignadas, el 93.75 % de exposicion en nivel rojo en la dimension
de ritmo de trabajo, indicando que la ejecucion de las funciones se realiza bajo presion constante y
con alta velocidad, el 52.08 % del personal reporta exigencias emocionales elevadas, asociadas al
manejo continuo de situaciones tensas, emocionalmente exigentes. Estas condiciones encuentran
correspondencia en la dimension de estrés, donde el 41.67 % de los colaboradores manifiesta
sentirse agotado con frecuencia y el 28.13 % reporta dificultades recurrentes para relajarse. En
conjunto, estos hallazgos confirman que la carga laboral, en sus distintas expresiones, estd
afectando la capacidad de recuperacion del personal, generando un impacto acumulativo sobre su
bienestar emocional. Esta situacion es consistente con los modelos de riesgos psicosociales

propuestos por (Karasek R. A., 1979), (Bakker AB & Demerouti E, 2007) los cuales explican que
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un entorno de alta demanda, sin el respaldo de recursos adecuados, incrementa el riesgo de

deterioro en la salud mental del trabajador.

Tabla 10 - Estrés por grupo etario y sexo

Edad Verde % Amarillo % Rojo %
TODOS
Menos de 31 afios 50 29.17 20.83
Entre 31 - 45 afios 53.06 36.73 10.2
Mas de 45 anos 82.61 13.04 4.35
MUIJERES
Menos de 31 afios 47.37 36.84 15.79
Entre 31 - 45 anos 55.17 31.03 13.79
Mas de 45 afos 82.35 11.76 5.88
HOMBRES
Menos de 31 afos 60 0 40
Entre 31 - 45 anos 50 45 5
Mas de 45 afnos 83.33 16.67 0

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

El analisis de los resultados globales generados por el sistema ISTAS21 permite identificar el nivel
general de riesgo psicosocial al que esta expuesto el personal administrativo. Estos resultados,
procesados automaticamente por la plataforma oficial del instrumento, agrupan las respuestas en
niveles verde, amarillo y rojo, segln criterios establecidos en la poblacion asalariada de referencia
(Espafia). Aunque el contexto hondurefio es distinto, el instrumento mantiene su validez
psicométrica, lo que permite utilizar esta comparacion como punto de referencia técnica. En el caso
de la dimension de estrés, el grupo etario con mayor exposicion corresponde a los menores de 31
afios (20.83 % en rojo), y dentro de ese grupo, los hombres presentan el nivel més elevado (40 %).
En contraste, el personal mayor de 45 afios muestra niveles notablemente bajos, con solo un 4.35 %

en rojo.
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Los resultados evidencian que la mayor exposicion al estrés se concentra en los trabajadores
jovenes, especialmente hombres, lo que senala una necesidad puntual de atencion en las politicas

internas de bienestar, considerando las diferencias por edad y género.

5.4.3.4.2. Desgaste emocional (burnout)
La dimension de desgaste emocional, también conocida como burnout, es evaluada en el ISTAS21
a través de indicadores relacionados con la sensacion de estar emocionalmente exhausto, sin
energia para enfrentar el dia laboral y con dificultad para recuperarse entre jornadas. Este tipo de
fatiga, cuando se sostiene en el tiempo, se asocia directamente con el agotamiento crénico
vinculado al trabajo y representa uno de los riesgos psicosociales mas relevantes para la salud

mental en contextos organizacionales. (Manual del método CoPsoQ-ISTAS21 (version 2), 2014).

Grafico 22 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Burnout

Burnout

ESiempre ®Muchasveces [OAlgunasVeces MESoloalgunavez M Nunca

40%

36%

32% 31% 31% 32%

13% 1% 14% 1% 13% 11% 14%
7%
3%
] o H B 3
¢ Te has sentido fisicamente ¢ Has estado emocionalmente ¢Has estado cansado/a?

agotado/a? agotado/a?

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025
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Los resultados reflejan una alta frecuencia de agotamiento fisico, emocional y generalizado entre
el personal administrativo. Destaca especialmente el item ;Has estado cansado/a?, donde un 40 %
respondid muchas veces y un 32 % algunas veces, lo que indica que mas de siete de cada diez
colaboradores perciben un cansancio constante. Esta tendencia se refuerza en el item (Te has
sentido fisicamente agotado/a?, con un 36 % que también lo ha experimentado muchas veces, y un
32 % que lo siente algunas veces.

Por su parte, el agotamiento emocional también presenta niveles relevantes: un 31 % reporta
haberlo sentido muchas veces y otro 31 % algunas veces, lo cual evidencia que la fatiga no es solo
fisica, sino también mental. Este patron sugiere una acumulacion sostenida de desgaste, resultado
de la exposicion continua a exigencias laborales que superan los mecanismos de recuperacion. Si
bien los items no reflejan respuestas con altos porcentajes en la opcidon siempre, los valores

acumulados en muchas veces y algunas veces configuran un escenario que debe ser atendido.

El burnout ha sido ampliamente estudiado como una forma de desgaste profesional asociado a la
exposicion prolongada a situaciones laborales emocionalmente demandantes. Segun (Maslach &
Jackson, 1981), este sindrome se caracteriza por el agotamiento emocional, la despersonalizacion
y la reduccion del logro personal, afectando tanto el desempefio como la salud integral del
trabajador. Diversos estudios han sefialado que niveles de agotamiento superiores al 30 % en una
organizacion representan un umbral critico que requiere intervencion (Schaufeli & Enzmann,
1998), ya que superan lo esperable en condiciones laborales saludables y pueden derivar en

deterioro funcional y rotacion del personal.
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Tabla 11 - Burnout por grupo etario y sexo

Edad Verde % Amarillo % Rojo %
TODOS
Menos de 31 aflos 37.5 45.83 16.67
Entre 31 - 45 afios 36.73 38.78 24.49
Mas de 45 afios 69.57 21.74 8.7
MUIJERES
Menos de 31 afios 36.84 52.63 10.53
Entre 31 - 45 afos 37.93 34.48 27.59
Mas de 45 afios 76.47 11.76 11.76
HOMBRES
Menos de 31 afios 40 20 40
Entre 31 - 45 anos 35 45 20
Mas de 45 afios 50 50 0

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Los resultados del sistema ISTAS21 muestran que el desgaste emocional afecta con mayor
intensidad a los colaboradores mas jovenes, especialmente a los hombres menores de 31 afos, de
los cuales un 40 % se ubica en nivel rojo. El grupo de 31 a 45 afios también presenta valores
elevados (24.49 %), mientras que los mayores de 45 afios registran niveles mas bajos. Estos datos
fueron generados por la plataforma oficial del ISTAS21, que toma como referencia la poblacion
asalariada de Espafia, donde el 35.4 % se encuentra en nivel rojo. Aunque el promedio de UNICAH
esta por debajo de ese valor, los patrones observados reflejan una mayor vulnerabilidad en los
grupos jovenes. Esta tendencia coincide con los niveles de estrés, donde el mismo grupo masculino

menor de 31 afios presenta un 40 % en rojo, lo que sugiere una acumulacion de carga emocional y
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dificultades en los procesos de recuperacion. Este resultado puede estar influido por la distribucion
de roles dentro de la institucion, ya que se identifico que los hombres ocupan con mayor frecuencia

cargos de jefatura, lo que podria implicar mayores niveles de presion y exposicion emocional.

5.4.4. Satisfaccion laboral y motivacion
La evaluacion de la satisfaccion y motivacion laboral se abord6 mediante el andlisis de cinco

dimensiones consideradas esenciales por el modelo CoPsoQ-ISTAS21

5.4.4.1. Reconocimiento
Esta dimension evalua en qué medida los trabajadores sienten que su labor es valorada por la
organizacion, tanto por la direccién como por los mandos intermedios. Incluye percepciones sobre
la retroalimentacion positiva, la apreciacion del esfuerzo y el trato justo (Manual del método
CoPsoQ-ISTAS21 (version 2), 2014). Un nivel adecuado de reconocimiento fortalece el sentido de
pertenencia y eleva la motivacion del personal. En el entorno laboral, sentirse reconocido es un
factor clave para mantener un ambiente positivo, impulsar el compromiso con la institucion y
fomentar relaciones laborales mas so6lidas. La ausencia de reconocimiento, en cambio, puede

generar insatisfaccion, desinterés y deterioro del clima organizacional.

Los resultados globales obtenidos en la dimension Reconocimiento muestran un panorama
ampliamente favorable en el entorno laboral de la UNICAH. Segtn el instrumento aplicado, un
90.6% del personal administrativo se ubica en el nivel mas favorable para la salud en esta
dimension, mientras que unicamente un 6.3% se encuentra en el nivel rojo exposicion desfavorable

y un 3.1% en el nivel intermedio amarillo. Este hallazgo indica que, de forma mayoritaria, los
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colaboradores perciben que su trabajo es valorado, que se les respeta profesionalmente y que

reciben un trato justo dentro de la UNICAH.

Tabla 12 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Reconocimiento

En gran En alguna medida

Pregunta medida + En E;llec(;;e:l‘;a + En ninguna
buena medida medida
29.a) (Tu trabajo es valorado por la direccion? 71.9% [N=69] 13.5% [N=13] 14.6% [N=14]
29.b) (La direccion te respeta en tu trabajo? 80.2% [N=77] 10.4% [N=10] 9.4% [N=9]
29.c) (Recibes un trato justo en tu trabajo? 76.0% [N=73] 14.6% [N=14] 9.4% [N=9]

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Estos resultados se ven respaldados por los datos especificos de los items incluidos en la encuesta
donde la gran mayoria afirma que su trabajo es valorado en gran o buena medida. esto reflejan una
cultura organizacional que promueve activamente el reconocimiento, elemento clave para la
motivacion, el compromiso institucional y la satisfaccion laboral; El modelo PERMA de (Seligman
M, 2011), resalta el reconocimiento como parte del componente de logro y de relaciones positivas,

pilares del bienestar.
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llustracion 20 - Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Reconocimiento por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Puestos de trabajo

A: Directivos o jefaturas superio

B: ASISTENTE Y AUXILIARES

C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA

E: SERVICIOS GENERALES

100

50

A (N=9) B (N=25) C (N=36) D (N=16) E (N=10)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Este grafico muestra el nivel de reconocimiento percibido segin el cargo que ocupa el personal
administrativo, Servicios generales tiene un resultado completamente favorable (100% en verde),
lo que sugiere una buena valoracidon institucional en estos puestos operativos, Asistentes y
auxiliares (B) y coordinadores/jefes (C) presentan niveles muy altos de reconocimiento (cerca del
90% en verde, Académica (D) y directivos (A) muestran exposiciones marcadas en rojo y amarillo
hasta 18.8% en total, lo cual puede interpretarse como insatisfaccion con la direccion superior o
falta de reconocimiento por parte de sus propios superiores jerarquicos, aunque el reconocimiento
general es alto, los datos reflejan que las percepciones varian entre niveles jerarquicos, con desafios

particulares en areas académicas y directivas.
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llustracion 21 - Prevalencia de exposicion por antigiiedad

Dimensién Reconocimiento para la unidad de anilisis Antigiedad de

99,89

66,65

3333

Menos de 30 dias (N=0} Entre 1 mes y hasta 6 meses (H=12) Mas de 2 aiios y hasta § afios (N=12) Was de 10 afios (N=30)

Método CoPsoQ-istas21

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Este grafico muestra la percepcion del reconocimiento laboral segun la antigliedad del personal en
la institucion. De forma general, se observa una alta proporcion de respuestas en la zona verde, lo
que indica que la mayoria de los trabajadores, independientemente del tiempo que llevan en la
organizacion, se sienten valorados y reconocidos, la institucidon parece mantener una cultura
sostenida de reconocimiento a lo largo del tiempo, lo que sugiere una fortaleza organizacional en

cuanto al trato justo y la valoracion profesional desde el ingreso hasta la permanencia prolongada.
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5.4.4.2. Apoyo social
La dimension de apoyo social evalua la percepcion del trabajador respecto a la disponibilidad de
ayuda, informacion y soporte emocional tanto por parte de los compafieros como de los superiores
inmediatos, Este apoyo constituye un recurso psicosocial fundamental en el entorno laboral, ya que
contribuye a reducir el estrés, fortalecer la resiliencia, fomentar el sentido de pertenencia y mejorar
el clima organizacional (Manual del método CoPsoQ-ISTAS21 (version 2), 2014). La percepcion
de falta de apoyo suele estar asociada a practicas de gestion que obstaculizan la cooperacion,
limitan la comunicacion efectiva y dificultan la formacién de equipos de trabajo solidos,
promoviendo en su lugar la competitividad individual y el aislamiento. En contraste, un entorno
donde se percibe apoyo constante facilita relaciones laborales mas saludables y una mayor

motivacion colectiva.

5.4.4.2.1. Apoyo social de compaiieros

El subdimension Apoyo Social de Comparieros examina la percepcion que tiene el trabajador sobre
la disponibilidad de colaboracion, informacidon y contencién emocional por parte de sus colegas.
Este aspecto representa un recurso invaluable en el entorno laboral, ya que mitiga los niveles de
estrés, potencia la capacidad de enfrentar presiones laborales y cultiva un ambiente de confianza y
cooperacion genuina.

El diagnostico ISTAS21 muestra que un 43.8% del personal se encuentra en la situacion mas
desfavorable, un 17.7% en la categoria intermedia y inicamente un 38.5% en la mas favorable para
la salud respecto al Apoyo Social de Compafieros. Esta distribucion indica que mas de la mitad de
los trabajadores no perciben niveles adecuados de respaldo entre pares, lo cual representa un riesgo

importante para su bienestar psicosocial y su desempefio colectivo.
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El posible origen de esta situacion puede estar relacionado con practicas de gestion que dificultan
la cooperacion y la formacion de verdaderos equipos de trabajo, tales como politicas que incentivan
la competitividad individual, esquemas salariales no actualizados, o una asignacion de tareas no

equitativas, cambios de horarios o reubicaciones de personal.

Tabla 13 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Apoyo social de comparieros

Pregunta Siempre + Algunas veces  Solo alguna vez +
Muchas veces Nunca

27.a) (Recibes ayuda y apoyo de tus compafieros  53.1% [N=51]  26.0% [N=25] 20.8% [N=20]
en la realizacion de tu trabajo?

27.b) (Tus compaifieros estan dispuestos a 49.0% [N=47]  28.1% [N=27]  22.9% [N=22]
escuchar tus problemas del trabajo?

27.c) (Tus compaiieros hablan contigo sobre 40.6% [N=39]  24.0% [N=23] 35.4% [N=34]
como haces tu trabajo?

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados revelan una percepcion moderadamente favorable en cuanto al apoyo recibido entre
pares. Un 53.1% de los trabajadores reporta que con frecuencia recibe ayuda directa en la
realizacion de sus tareas, y un 49% indica que sus compafieros estan dispuestos a escuchar sus
problemas relacionados con el trabajo. Sin embargo, un porcentaje relevante expresa bajos niveles
de interaccion significativa, especialmente en lo relacionado con la retroalimentacion informal: un
35.4% manifiesta que sus compaiieros rara vez o nunca le hablan sobre como realiza su trabajo.
Este resultado sugiere que, si bien existe una base de colaboracion, persisten debilidades en la

comunicacion horizontal y en la creacion de espacios de confianza entre colegas.
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esta situacion puede interpretarse a la luz de la Teoria de la Equidad de (Adams, 1965), la cual
postula que los trabajadores evaltian la justicia de sus condiciones laborales comparando lo que

aportan con lo que reciben.

llustracion 22 - Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Apoyo social de compaiieros por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Puestos de trabajo
1001 ‘|| A: Directivos o jefaturas superio
B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES
B e
0 ‘ ‘
C (N=36) D (N=16) E (N=10)
s: Tl IENESTAR LABORAL

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Al analizar la percepcion de apoyo social entre compaferos segun el puesto de trabajo, se observa
una distribucion heterogénea y reveladora. Mientras que en dimensiones anteriores como
Reconocimiento o Exigencias los niveles mas altos de exposicion negativa se concentraban en
directivos y jefaturas, en esta subdimension sorprendentemente son ellos quienes reportan los
mayores niveles de apoyo percibido entre pares 55.6% en verde. Este contraste puede deberse a

que los cargos de nivel superior suelen trabajar en circulos mas cerrados, con mayor autonomia y

157




coordinacioén directa entre colegas del mismo rango, lo que facilita relaciones de colaboracién mas
estrechas. Por el contrario, los grupos de servicios generales 60% en rojo, académicos 50% y
coordinadores/jefes intermedios 47.2% reportan niveles preocupantes de exposicion desfavorable,

lo que sugiere fragmentacion, sobrecarga o falta de espacios para la cooperacion.

5.4.4.2.2. Apoyo social de superiores
El subdimensién Apoyo Social de Superiores se refiere a la percepcion del trabajador sobre si
recibe o no la ayuda necesaria, en el momento oportuno, por parte de su jefe inmediato para realizar
adecuadamente sus tareas. Esta dimension es fundamental en la construccion de relaciones
laborales saludables, ya que el respaldo del superior puede influir directamente en la motivacion,

el sentido de seguridad, y la claridad de objetivos.

Los datos globales de esta subdimension, reflejan que el 50% del personal se encuentra en la
situacion mas favorable, mientras que un 30.2% estd en la mas desfavorable y un 19.8% en la
intermedia. Aunque estos resultados son mas positivos que los obtenidos en el apoyo social entre
compaiieros, aun reflejan que la mitad del personal no percibe un respaldo institucional s6lido

desde sus superiores, lo cual representa un area de mejora en la gestion del liderazgo interno.

El posible origen de esta situacion puede estar vinculado, como lo indica el modelo ISTAS21, a la
falta de formacion, tiempo y directrices claras para que los lideres y jefaturas ejerzan efectivamente
su papel como facilitadores del trabajo del equipo. La ausencia de una gestiéon basada en el
acompafiamiento, la escucha y el reconocimiento de necesidades individuales puede generar

distancia, desmotivacion y percepcion de abandono por parte de los colaboradores.
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Desde la perspectiva del Modelo Demandas-Recursos (Bakker AB & Demerouti E, 2007), el apoyo
del superior representa un recurso critico que amortigua las exigencias laborales y favorece el
compromiso organizacional, los niveles actuales de exposicion reflejan una necesidad institucional
de fortalecer las competencias de liderazgo en todos los niveles, no solo desde lo técnico, sino

especialmente desde lo humano.

Tabla 14 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Apoyo social de superiores

Pregunta Siempre + Algunas Solo alguna vez +
Muchas veces veces Nunca

27.g) (Tujefe inmediato esta dispuesto a escuchar 68.8% [N=60] 15.6% [N=15] 15.6% [N=15]
tus problemas del trabajo?

27.h) (Recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato 63.5% [N=61] 18.8% [N=18] 17.7% [N=17]
en la realizacion de tu trabajo?

27.1) (Tujefe inmediato habla contigo sobre como  59.4% [N=57] 12.5% [N=12] 28.1% [N=27]
haces tu trabajo?

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados muestran que la dimension Apoyo Social de Superiores es percibida de forma
relativamente mas favorable en comparacion con el apoyo entre compafieros, aunque aiin con areas
que se deben mejorar. El item con mayor nivel de respuestas positivas es la disposicion del jefe
inmediato a escuchar problemas laborales, con un 68.8% de los trabajadores que indican que esto
ocurre siempre o muchas veces. Le sigue la ayuda directa del superior en la realizacion de las
tareas, con un 63.5% de respuestas positivas, lo que sugiere que mas de la mitad del personal si

percibe disponibilidad de apoyo técnico y operativo.
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Sin embargo, el aspecto menos fortalecido en esta relacion jerarquica es la retroalimentacion: solo
el 59.4% de los colaboradores indica que su jefe les habla sobre como realizan su trabajo, mientras
que un 28.1% afirma que esto sucede rara vez o nunca. Esta diferencia evidencia que, aunque hay
presencia de apoyo basico y escucha, la dimension del acompafiamiento formativo y de desarrollo
aun estd débil, limitando el potencial del liderazgo como recurso promotor del crecimiento

individual.

5.4.4.3. Calidad del liderazgo
La dimension Calidad de Liderazgo se refiere a la percepcion del trabajador sobre la manera en
que sus superiores inmediatos dirigen, comunican y gestionan el trabajo. Esta dimension incluye
aspectos como la claridad en las instrucciones, la planificacion del trabajo, la capacidad de resolver

conflictos, y la justicia en el trato.

Desde la perspectiva psicosocial, la figura del superior inmediato es un agente clave en la
construccion de un entorno laboral saludable, ya que influye directamente en la seguridad
emocional, la toma de decisiones y la percepcion de equidad. La falta de liderazgo efectivo, por el
contrario, puede traducirse en desorganizacion, ambigiiedad de roles, desmotivaciéon y mayor

exposicion al estrés laboral.

En la prevalencia global reportada por el ISTAS21, el 29,2% del personal se encuentra en la
situaciéon mas desfavorable, el 24% en la intermedia y un 46,9% en la mas favorable para la salud.

Aunque estos valores no son los mas criticos dentro del diagnostico, si revelan que mas de la mitad
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del personal no percibe un liderazgo organizacional completamente efectivo, lo que representa un
area clave para intervenciones institucionales.

El origen de esta situacion puede estar vinculado, como sefala el instrumento, a la ausencia de
principios y procedimientos claros de gestion del talento humano, asi como a la falta de formacion
y acompainamiento para que los jefes asuman su rol como lideres de equipo. Desde el Modelo
Demandas-Recursos (Bakker AB & Demerouti E, 2007), un liderazgo eficaz actia como un recurso

laboral esencial que protege del estrés y potencia el compromiso.

Tabla 15 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Calidad de liderazgo

En gran . En alguna medida
. En cierta .
Pregunta medida + En medida + En ninguna
buena medida medida
29.1)  (Tu actual jefe inmediato planifica bien el 71.9% [N=69] 12.5% [N=12] 15.6% [N=15]
trabajo?
29.n) (Tu actual jefe inmediato resuelve bien los 69.8% [N=67] 12.5% [N=12] 17.7% [N=17]
conflictos?

29.m) (Tu actual jefe inmediato distribuye bien el 65.6% [N=63] 12.5% [N=12] 21.9% [N=21]
trabajo?

29.k) (Tu actual jefe inmediato se asegura de que 59.4% [N=57] 18.8% [N=18] 21.9% [N=21]
los trabajadores tengan oportunidades de
desarrollo?

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados reflejan una percepciéon moderadamente favorable de la calidad del liderazgo en
UNICAH. Las habilidades mejor valoradas son la planificacion del trabajo 71.9% y la resolucion
de conflictos 69.8%, lo cual sugiere que muchos superiores logran organizar las tareas y gestionar
situaciones complejas de manera efectiva. Sin embargo, los items con menor valoracion apuntan a
dimensiones mas humanas del liderazgo: solo el 59.4% considera que su jefe fomenta

oportunidades de desarrollo profesional, y un 21.9% indica que no recibe una distribucion adecuada
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del trabajo. Estos datos reflejan la necesidad de fortalecer el liderazgo mas alla de lo técnico, hacia

una dimension mas estratégica, formativa y motivacional.

5.4.4.4. Posibilidades de desarrollo
La dimension Posibilidades de desarrollo hace referencia a las oportunidades percibidas por el
trabajador para aprender nuevas habilidades, aplicar sus conocimientos y progresar
profesionalmente dentro de la organizacion. Esta dimension esta estrechamente vinculada con la
variedad, complejidad y significado de las tareas asignadas, factores que inciden directamente en
la motivacion intrinseca y en el compromiso laboral. Un entorno que ofrece posibilidades reales de
crecimiento fomenta no solo la satisfaccion individual, sino también el sentido de pertenencia y la

retencion del talento. (Manual del método CoPsoQ-ISTAS21 (version 2), 2014).

Los datos globales de la dimension Posibilidades de desarrollo reflejan una situacion altamente
favorable dentro del entorno laboral evaluado. Segun los resultados obtenidos con el instrumento
ISTAS21, el 79.2 % del personal administrativo de UNICAH se encuentra en la situacion mas
saludable (verde), un 14.6 % en la intermedia (amarillo) y apenas un 6.3 % en la situacion mas
desfavorable (rojo). Esta distribucion indica que una mayoria significativa de los trabajadores
percibe que su trabajo les brinda oportunidades reales de crecimiento, aprendizaje y aplicacion de

sus habilidades.
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Tabla 16 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Posibilidades de desarrollo

En gran
Pregunta medida + En
buena medida

En alguna medida
+ En ninguna
medida

En cierta
medida

25.e)

25.h)

25.1)

25.a)

(Tu trabajo permite que aprendas cosas

o 75.0 % [N=72]

; Tu trabajo te da la oportunidad de mejorar
6 1] p ] 0 —

tus conocimientos y habilidades? 81.3% [N=78]
(Tu trabajo permite que apliques tus

Y =
habilidades y conocimientos? 85.4 % [N=82]

(Tu trabajo requiere que tengas iniciativa?  88.5 % [N=85]

14.6% [N=14]  10.4% [N=10]

8.3 % [N=8] 10.4 % [N=10]
8.3 % [N=8] 6.3 % [N=6]
5.2 % [N=5] 6.3 % [N=6]

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados reflejan que un 88.5 % manifiesta que su trabajo requiere iniciativa, el 85.4 %

considera que puede aplicar sus conocimientos y habilidades, el 81.3 % afirma tener oportunidad

de mejorar sus capacidades, y un 75.0 % senala que su trabajo le permite aprender cosas nuevas.

Estos indicadores sugieren que las tareas asignadas al personal administrativo no solo son

funcionales, sino también formativas, lo que favorece el desarrollo profesional continuo.

este hallazgo se vincula con la Teoria de la Equidad de (Adams, 1965), ya que brindar

oportunidades de crecimiento y es percibido como una recompensa justa frente al esfuerzo

aportado. los resultados en posibilidades de desarrollo y reconocimiento destacan como una

fortaleza institucional relevante ya que contribuye al bienestar y motivacion del personal.
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llustracion 23 - Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Posibilidades de desarrollo por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Puestos de trabajo
1001 = — A: Directivos o jefaturas superio
B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES
50
0

A (N=9) B (N=25) C (N=36) D (N=16) E (N=10)

s: TESIS BIENESTAR L/

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

El grafico muestra que los directivos perciben las mayores oportunidades de desarrollo 100 % en
verde, mientras que el personal de servicios generales presenta el mayor porcentaje en zona
desfavorable 20 %. Este hallazgo contrasta con lo observado en la dimension de carga laboral,
donde los directivos fueron los mas afectados, lo que sugiere que, aunque acceden a mas
oportunidades de crecimiento, enfrentan mayores exigencias. Por otro lado, el grupo de servicios
generales, si bien reporta menor percepcion de desarrollo, mostré buenos resultados en
dimensiones como reconocimiento, lo que podria reflejar una experiencia laboral mas estable,

aunque con menos proyeccion.
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5.4.4.5. Satisfaccion Global en el Trabajo
La dimension Satisfaccion del trabajo permite conocer cdmo perciben los colaboradores su
experiencia laboral en términos generales. Més alld de las condiciones objetivas del puesto, esta
valoracion refleja percepciones sobre aspectos clave como el reconocimiento al desempefio, las
posibilidades de desarrollo profesional, la calidad de las relaciones interpersonales y el estilo de

liderazgo ejercido por los superiores.

En el instrumento ISTAS21, esta dimension se evalud mediante la pregunta: “; Qué tan satisfecho/a
estas con tu trabajo?”, con opciones de respuesta que van desde muy satisfecho hasta muy

insatisfecho.

Grafico 23 - Cual es tu grado de satisfaccion

(CUAL ES TU GRADO DE SATISFACCION EN
RELACION CON TU TRABAJO?

60.0%
52.1%

50.0%

40.0% 34.4%

30.0%

20.0%
12.5%

10.0%
1.0%

0.0% —
Satisfecho/a Muy satisfecho/a  Insatisfecho/a Muy insatisfecho/a

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ

ISTAS 21, 2025
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Los datos globales muestran una tendencia positiva en cuanto a la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la UNICAH. Segtn los resultados obtenidos, el 52.1 % de los encuestados indicé
estar satisfecho con su trabajo, mientras que el 34.4 % se declard muy satisfecho, sumando asi un
88.5 % de respuestas favorables. En contraste, un 12.5 % manifesto estar insatisfecho y apenas el

1.0 % se ubico en la categoria de muy insatisfecho.

Este panorama sugiere que, a pesar de la presencia de ciertas exposiciones desfavorables detectadas
en otras dimensiones del diagnostico, la mayoria de los colaboradores mantiene una actitud general
positiva hacia su entorno laboral. La elevada proporcién de respuestas favorables podria estar
influida por otros factores evaluados en el estudio, como las altas puntuaciones en reconocimiento

y posibilidades de desarrollo, que tienden a fortalecer la experiencia subjetiva del trabajo diario.

El hecho de que solo una pequena proporcion del personal exprese insatisfaccion sugiere que la
mayoria encuentra elementos positivos en su entorno laboral que favorecen la motivacion. No
obstante, estos resultados también evidencian que existen grupos especificos con percepciones
menos favorables, lo cual justifica la necesidad de implementar estrategias focalizadas de mejora

para garantizar una experiencia laboral satisfactoria en toda la organizacion.

Distintos instrumentos aplicados en la medicion del clima laboral, como €1 (Gallup, 2021 ) y las
encuestas del (Great Place to Work Institute, 2022), establecen que una organizacion es percibida
favorablemente cuando al menos entre el 70 % y el 80 % de su personal manifiesta satisfaccion con
su entorno de trabajo. En este sentido, el resultado obtenido en la UNICAH supera dichos

parametros de referencia: el 88.5 % del personal administrativo expres6 estar satisfecho o muy
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satisfecho con su trabajo. Este hallazgo refleja una percepcion positiva del entorno organizacional,
posiblemente influenciada por factores como la estabilidad laboral, el reconocimiento institucional
y las oportunidades de crecimiento profesional, previamente identificados en el andlisis.

A continuacion, se presenta una tabla detallada de satisfaccion laboral desagregada por grupo etario
y sexo, donde se evidencia que en todos los segmentos analizados predominan de forma consistente

las respuestas positivas, lo que refuerza la tendencia general identificada en el diagndstico.

Tabla 17 - Satisfaccion laboral por grupo etario y sexo

M M
Sexo Grupo de edad . uy Satisfecho Insatisfecho ] .uy
satisfecho insatisfecho
M de 31
Hombres enos ¢e 40.0% 60.0% 0.0% 0.0%
anos
31 — 45 afios 35.0% 50.0% 10.0% 5.0%
Mas de 45 afios 50.0% 50.0% 0.0% 0.0%
M de 31
Mujeres enos ce 26.3% 57.9% 15.8% 0.0%
anos
31 — 45 afios 31.0% 48.3% 20.7% 0.0%
Mas de 45 afios 41.2% 52.9% 5.9% 0.0%

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Estos datos reflejan que, de modo general, la satisfaccion laboral es alta en todos los subgrupos de
la UNICAH. Cabe resaltar que ningin hombre menor de 31 afios o mayor de 45 afios reportd
insatisfaccion y lo mismo ocurri6 en las mujeres mayores de 45, el grupo que obtuvo porcentaje de
insatisfaccion mas alto fue el de las mujeres de 31 a 45 afios aproximadamente 70.3% estan

satisfechas, y 20.7% manifesto algo de insatisfaccion. esto sugiere que, a pesar del estrés reportado
y g giere q p P
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en apartados previos, los colaboradores mantienen en gran medida una actitud positiva hacia su

trabajo, posiblemente gracias a los recursos laborales existentes.

5.4.5. Equilibrio trabajo-vida y salud general
El andlisis del equilibrio entre la vida laboral y personal y la salud general se focalizd en tres

dimensiones clave evaluadas por el instrumento.

5.4.5.1. Doble presencia
La dimension de doble presencia hace referencia a la carga que enfrentan muchos colaboradores
cuando deben atender al mismo tiempo las responsabilidades del trabajo y las del hogar. Esta
situacion suele presentarse cuando los horarios laborales son extensos o rigidos, cuando hay
cambios inesperados en la jornada o cuando no existe la posibilidad de organizar el propio tiempo
con cierta flexibilidad. En estos casos, las obligaciones personales como el cuidado de hijos,
adultos mayores o tareas domésticas continllan generando preocupacion durante la jornada laboral,
lo que puede afectar el bienestar fisico y emocional del colaborador. (Moncada S. Utzet M.

Molinero E. Llorens C. & Navarro A., 2014).

De acuerdo con los resultados globales del cuestionario ISTAS21, el 56.3 % del personal
administrativo se encuentra en el nivel mas desfavorable en relacion con la doble presencia, lo que
indica una alta exposicion a este tipo de carga. Un 24 % se ubica en el nivel intermedio y solo el
19.8 % en el nivel mas favorable para la salud. Estos datos muestran que més de la mitad del
personal experimenta dificultades importantes para conciliar sus obligaciones laborales con las

personales.
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Este tipo de exposicion suele estar asociado a condiciones laborales que incrementan la carga

diaria, tales como la cantidad de tareas asignadas, la duracion o modificacién de la jornada de

trabajo, y la falta de flexibilidad para gestionar el propio tiempo. En este sentido, los resultados del

estudio muestran que, dentro de la dimensién “Correspondencia entre funciones y categoria

profesional”, un 53.1 % del personal manifestd asumir tareas que no le corresponden segun su

categoria, lo que refleja una distribucion desigual de funciones y podria explicar parte de la

sobrecarga. Asimismo, un 78.1 % indicd no contar con opciones de flexibilidad horaria, lo cual

limita su capacidad para adaptar su jornada a necesidades familiares o personales. Cuando estas

condiciones se combinan, aumentan las probabilidades de que surjan conflictos entre la vida laboral

y personal, afectando negativamente el equilibrio y el bienestar general del trabajador.

Tabla 18 - Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la doble presencia

Siempre + Algunas Sélo alguna vez +
Pregunta Muchas veces veces (%) Nunca (%) [N]
(]
(%) INI [N]
24.0) (,P'1§nsas en las tarea}s domésticas y 16.7 [N=16] 35.4 [N=34] 47.9 [N=46]
familiares cuando estas en la empresa?
24.1) (Hay momentos en los que necesitarias estar 29.2 [N=28] 34,4 [N=33] 36,5 [N=35]
en la empresa y en casa a la vez?
(Sientes que el trabajo en la empresa te
24.m) consume tanta energia que perjudica a tus 29,2 [N=28] 28,1 [N=27] 42,7 [N=41]
tareas domésticas y familiares?
(Sientes que el trabajo en la empresa te
24.n) ocupa tanto tiempo que perjudica a tus 28,1 [N=27] 21,9 [N=21] 50,0 [N=48]

tareas domésticas y familiares?

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Los resultados detallados en la tabla reflejan como el trabajo interfiere de manera significativa con

la vida personal y familiar de los colaboradores administrativos. Destaca que el 29.2 % manifesto

necesitar estar en casa y en el trabajo al mismo tiempo, y un porcentaje igual expreso que la energia

169



consumida durante la jornada laboral afecta su desempefio en las tareas del hogar. Ademas, un
28.1% indic6 que el trabajo le ocupa tanto tiempo que perjudica directamente sus
responsabilidades familiares. Aunque la mayoria respondié en la categoria “solo alguna vez o
nunca”, los niveles de exposicion moderada y alta evidencian un riesgo considerable en esta

dimension.

Este equilibrio es fundamental para el bienestar integral de los trabajadores, tal como lo plantea el
modelo PERMA propuesto por (Seligman M, 2011), el cual destaca cinco elementos clave para
una vida satisfactoria: emociones positivas, compromiso, relaciones, sentido y logros. Desde esta
perspectiva, armonizar el tiempo y la energia dedicados al trabajo y a la vida personal es esencial

para prevenir el desgaste emocional y fomentar un entorno saludable.

Al comparar estos resultados con los valores de referencia del ISTAS21, se observa que el
porcentaje de trabajadores en el nivel mas desfavorable (56.3 %) supera significativamente el tercil
superior de referencia, establecido en 43.8 %. Esta diferencia indica una mayor exposicion al riesgo

psicosocial asociado a la doble presencia en la poblacion evaluada.
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llustracion 24 - Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Doble presencia por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
: ; Puestos de trabajo
100 A: Directivos o jefaturas superio
B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES
50
0
E (N=10)

Fuente: Resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ ISTAS 21, 2025

Resulta relevante observar que los coordinadores y jefes de departamento presentan el mayor nivel
de exposicion a la doble presencia, con un 66.7 % en nivel rojo, lo que podria estar relacionado con
la alta carga de responsabilidades y escasa flexibilidad en su rol. En contraste, el personal
académico muestra una menor exposicion desfavorable (37.5 %), posiblemente por contar con una
jornada mas variable. Estas diferencias reflejan como las condiciones del puesto pueden influir

directamente en la capacidad para equilibrar las obligaciones laborales y personales.

5.4.5.2. Salud Mental
La dimension de salud mental se refiere al equilibrio emocional y psicologico con el que una

persona enfrenta su dia a dia. En el contexto laboral, esto implica la capacidad para manejar el
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estrés, concentrarse, tomar decisiones y mantener relaciones saludables con los demés. Cuando
este equilibrio se altera, pueden aparecer sefiales como agotamiento, irritabilidad, tristeza o falta
de motivacion. La Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 2022), advierte que las condiciones
laborales exigentes o mal gestionadas pueden tener un impacto directo en la salud mental de los

trabajadores, afectando tanto su bienestar como su desempefio.

En el instrumento ISTAS21, la dimension de salud mental se abord6 a través de una serie de
preguntas que indagan sobre el estado emocional reciente de los colaboradores. Estas preguntas se
enfocan en identificar sintomas de nerviosismo, tristeza, desdnimo, tranquilidad y felicidad, todos

ellos indicadores relevantes del bienestar psicologico.

Grafico 24 - Salud Mental

Salud Mental
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nada podia tranquila/o? triste?
animarte?
Siempre Muchasveces mAlgunasVeces MESoloalgunavez B Nunca ®Nunca

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025
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Los resultados reflejan que una parte que el personal ha experimentado con frecuencia emociones
que pueden afectar su estabilidad emocional. EI 30.21 % report6 haberse sentido muy nervioso en
las ultimas semanas, mientras que un 23.96 % expreso haber tenido el &nimo muy bajo. Aunque un
33.33 % manifesto sentirse feliz casi siempre, también se identifican niveles intermedios de tristeza
y desdnimo. En cuanto a la tranquilidad, unicamente un 28.13 % indicé sentirse calmado de forma
regular.

Estos datos evidencian la presencia simultanea de emociones positivas y negativas, lo cual sugiere

que el entorno laboral influye directamente en el estado emocional de los colaboradores.

Desde la Teoria de los Eventos Afectivos, (Weiss & Cropanzano, 1996) explican que las
experiencias vividas en el trabajo generan respuestas emocionales que, cuando son frecuentes y de
caracter negativo, pueden impactar en la motivacion, el desempeio y el bienestar general. En este
estudio, los resultados relacionados con la salud mental guardan relacion directa con dimensiones
como el estrés, la doble presencia y el desgaste emocional, donde también se identificaron niveles
altos de exposicion.

La recurrencia de sintomas como el nerviosismo, la tristeza y el desanimo sugiere una carga
emocional sostenida, posiblemente asociada a condiciones organizacionales exigentes. Esta
acumulacion de factores puede comprometer el equilibrio emocional del personal si no se abordan
de manera oportuna, ya que la salud mental representa un componente esencial del bienestar

integral en el trabajo.
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Tabla 19 - Salud mental por grupo etario y sexo

Edad Tercil superior %  Tercil medio % Tercil inferior %
TODOS

Menos de 31 afios 33,33 8,33 58,33
Entre 31 - 45 anos 16,33 28,57 55,10
Mas de 45 afios 47,83 8,70 43,48

MUIJERES
Menos de 31 anos 26,32 10,53 63,16
Entre 31 - 45 anos 13,79 24,14 62,07
Mas de 45 afios 47,06 11,76 41,18

HOMBRES
Menos de 31 afios 60,00 0,00 40,00
Entre 31 - 45 afios 20,00 35,00 45,00
Mas de 45 anos 50,00 0,00 50,00

Salud mental: I Tercil superior, II: Tercil medio, III: Tercil inferior.

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Segun la clasificacion proporcionada por el instrumento ISTAS21, la salud mental se distribuye en
terciles, donde el superior representa un nivel favorable de bienestar emocional, el medio una
condicion intermedia, y el inferior una percepcion menos positiva. Los datos muestran que los
colaboradores mayores de 45 afios presentan los mejores resultados, con un 47.83 % en el tercil
superior. En contraste, el grupo de 31 a 45 afios concentra el mayor porcentaje en el tercil inferior
(55.10 %), lo cual indica una percepcion mas baja de salud mental. Este patron también se observa
en las mujeres de ese mismo grupo, donde el 62.07 % se encuentra en el nivel mas bajo. Por otro
lado, los hombres menores de 31 afios destacan con un 60 % en el tercil superior, reflejando mayor

estabilidad emocional.

Esta misma tendencia ya se habia identificado en la dimension de desgaste emocional, lo que
refuerza la necesidad de intervenciones especificas para quienes se encuentran en la etapa

intermedia de la vida laboral. Segun la teoria del desarrollo de carrera de (Super D. E., 1990), este
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periodo coincide con la etapa de establecimiento, caracterizada por una alta exigencia en términos
de rendimiento, estabilidad y conciliacion entre el trabajo y la vida personal, lo que puede aumentar

la vulnerabilidad emocional si no se cuenta con el apoyo adecuado.

5.4.5.3. Salud general
La dimension de salud general evalua la percepcion que tienen los colaboradores sobre su propio
estado de salud fisica, sin enfocarse en diagndsticos médicos especificos, sino en cOmo
experimentan su bienestar en el dia a dia. Esta percepcion esta influida por multiples factores, tanto
personales como laborales, incluyendo la carga de trabajo, el estrés, la calidad del descanso, la
alimentacion y el acceso a servicios de salud. En contextos organizacionales, una valoracion

negativa del estado de salud puede estar asociada a entornos laborales exigentes

En el instrumento ISTAS21, esta dimension se evalu6 mediante la pregunta: “En general, ;dirias
que tu salud es?”, con opciones de respuesta que van desde Excelente hasta Mala. Esta pregunta
busca captar la percepcion subjetiva del estado de salud fisica de cada colaborador, permitiendo
identificar posibles sefiales de malestar que, aunque no correspondan a un diagndstico clinico,

pueden tener implicaciones importantes en su rendimiento y calidad de vida laboral.
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Grdfico 25 - ;Tu salud es?

En general ;dirias que tu salud es?
45.0% A1.7%
40.0%
35.0%
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25.0% 25.0%
25.0%

20.0%
15.0%

10.0% 6.3%

5.0% 2.1% .
0.0% -

Mala Regular Buena Excelente Muy buena

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Los resultados reflejan una percepcion en general positiva del estado de salud entre los
colaboradores administrativos. Un 41.7 % reportd tener una salud muy buena, seguido por un 25 %
que la califico como excelente y otro 25 % como buena. En conjunto, estas respuestas representan
un nivel alto de bienestar percibido. Por otro lado, un 6.3 % indic6 tener una salud regular y un
2.1 % mala, lo que evidencia que existe un pequefio grupo de colaboradores que podria estar
enfrentando ciertas condiciones fisicas que afectan su bienestar. Aunque se trata de una proporcion
reducida, es importante considerarla, ya que puede estar vinculada a otros factores como el estrés,

el agotamiento o la carga laboral, que se han identificado en otras dimensiones del diagndstico.

A continuacion, se analizardn estos resultados desagregados por grupo etario y sexo, con el fin de
identificar posibles diferencias en la percepcion de salud entre los distintos segmentos de la

poblacion evaluada.

176



Tabla 20 - Salud general por grupo etario y sexo

Edad Regular o mala %  Buena % Excelente 0 muy buena

%
TODOS

Menos de 31 afios 8,33 20,83 70,83
Entre 31 - 45 anos 12,24 24,49 63,27
Mas de 45 afios 0,00 30,43 69,57

MUIJERES
Menos de 31 afios 10,53 26,32 63,16
Entre 31 - 45 afios 10,34 31,03 58,62
Mas de 45 afios 0,00 29,41 70,59

HOMBRES
Menos de 31 afios 0,00 0,00 100,00
Entre 31 - 45 anos 15,00 15,00 70,00
Mas de 45 afios 0,00 33,33 66,67

Fuente: Elaboracion propia, basado en los resultados de la encuesta aplicada mediante el Instrumento COPSOQ
ISTAS 21, 2025

Al revisar los resultados por edad y sexo, se observa que los colaboradores menores de 31 afios y
mayores de 45 afios tienen mejores percepciones de salud mas del 69 % se ubica en “excelente o
muy buena”. En cambio, el grupo de 31 a 45 afos muestra los porcentajes mas bajos, con solo un
63.27 % en ese nivel y el valor mas alto en salud regular o mala 12.24 %. Las mujeres de 31 a 45
afios también presentan los resultados menos favorables 58.62 % en excelente o muy buena,
mientras que los hombres menores de 31 anos reportaron un 100 % en este nivel. Estos datos

evidencian una diferencia importante en funcién del momento de vida y el contexto de trabajo.

Las diferencias encontradas en la percepcion de salud general estan estrechamente vinculadas con
los niveles de exposicion identificados en otras dimensiones del diagndstico. El grupo de
colaboradores entre 31 y 45 afios, y en especial las mujeres, también presentd mayores niveles de

estrés, doble presencia y desgaste emocional. Esta coincidencia sugiere que las condiciones
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laborales exigentes y la dificultad para conciliar responsabilidades estan incidiendo directamente
en el bienestar fisico reportado por estos grupos.

Segun el manual ISTAS21, se considera 6ptimo que al menos el 75 % del personal perciba su salud
como excelente o muy buena. Cuando ese valor no se alcanza, como ocurre en este caso, se
interpreta como un indicio de exposicion a factores laborales que pueden estar afectando
negativamente el bienestar fisico, La Organizacion Mundial de la salud (OMS, 2022), define la
salud como un estado de completo bienestar fisico, mental y social, y no solo la ausencia de

enfermedad.

5.4.6. Sintesis diagnostica
La sintesis diagnostica desarrollada a partir de los resultados obtenidos en esta investigacion
permite identificar claramente las condiciones actuales del bienestar laboral y salud mental de los
colaboradores administrativos de la Universidad Catolica de Honduras (UNICAH). El andlisis
integral y cuantitativo, basado en la aplicacion del cuestionario ISTAS21, revela hallazgos
significativos que responden a las preguntas planteadas inicialmente y permiten evaluar el alcance

de los objetivos especificos definidos en el estudio.

A partir de estos resultados, se evidencia un perfil predominante de empleados en etapa intermedia
de carrera, caracterizado por edades comprendidas entre los 31 y 45 anos, que representan el 51%
de la muestra estudiada. Este grupo muestra condiciones laborales mayoritariamente estables,
reflejadas en contratos indefinidos en un 83.3% de los casos. Sin embargo, a pesar de esta aparente
estabilidad, se identifican importantes factores de riesgo psicosocial relacionados principalmente

con elevadas exigencias cuantitativas y emocionales, asi como un ritmo de trabajo acelerado. Estos
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factores generan altos niveles de estrés laboral, destacdndose especialmente entre colaboradores
jovenes y hombres menores de 31 afos, quienes reportan un 40% de exposicion critica segun los

datos del ISTAS21.

En cuanto a la correspondencia entre las funciones desempefiadas y las categorias profesionales
asignadas, se identificé que un significativo 53.1% de los empleados experimenta algin nivel de
desajuste. De este porcentaje, un 12.5% reporta desempenar funciones superiores, un 8.3%
funciones inferiores a su categoria, mientras que un 32.3% desconoce claramente si existe
correspondencia o no. Esta situaciéon pone en evidencia deficiencias en la comunicacion

institucional y la falta de claridad organizacional respecto a funciones y expectativas laborales.

Asimismo, el estudio destaca que un porcentaje relevante del personal percibe limitaciones en su
desarrollo profesional y en la flexibilidad horaria. Aproximadamente un 43.8% de los
colaboradores menciona restricciones frecuentes para atender asuntos personales o familiares
durante la jornada laboral, lo que impacta negativamente en su motivacion y satisfaccion laboral.
Ademas, un 78.1% no cuenta con opciones de flexibilidad horaria, incrementando la percepcion de
carga laboral y dificultando el equilibrio trabajo-vida. Aunque la institucion promueve actividades
de integracion, tales como celebraciones de cumpleafios, convivencias recreativas y eventos
conmemorativos, estas no logran abordar integralmente factores psicosociales clave como el estrés

acumulado, la sobrecarga emocional y la conciliacion entre la vida personal y laboral.

Otro aspecto relevante es la prevalencia de sintomas de burnout, particularmente en grupos

especificos como el personal mas joven y aquellos con responsabilidades de liderazgo. En hombres
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menores de 31 afios, el burnout alcanza un 40%, mientras que en el grupo de 31 a 45 afios se registra
un 24.49% en nivel critico. El estrés cronico identificado se relaciona directamente con problemas
de salud recurrentes, como dorsalgia (reportada por un 15% de los casos), trastornos digestivos
(18%) y sintomas de ansiedad, los cuales contribuyen significativamente a los permisos médicos y

ausencias laborales frecuentes.

De esta forma, los hallazgos reflejan la urgente necesidad de implementar un programa integral de
bienestar laboral y salud mental. Dicho programa debe incluir estrategias especificas para mitigar
las exigencias laborales excesivas, fomentar el apoyo social efectivo, mejorar la calidad del
liderazgo y facilitar politicas flexibles que promuevan un equilibrio adecuado entre vida laboral y

personal.

En ultima instancia, los resultados obtenidos subrayan el valor estratégico de un programa
estructurado de bienestar para la UNICAH, no solo en términos de salud y satisfaccion de los
empleados, sino también en la mejora de la productividad institucional y la reduccion de la rotacion

laboral.

En definitiva, esta sintesis diagndstica ofrece una vision integral y bien fundamentada de la realidad
organizacional, sentando bases solidas para futuras intervenciones destinadas a fortalecer el

bienestar laboral y la salud mental en la UNICAH.
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Capitulo 6. Diseno de una propuesta de un Programa de

Bienestar Laboral y Salud Mental



6.1. Justificacion de propuesta de disefio
La implementacién de un programa de bienestar laboral y salud mental para los colaboradores
administrativos de la UNICAH se justifica a partir de los hallazgos del diagnostico realizado
mediante el cuestionario ISTAS21 (CoPsoQ), el cual revel6 la presencia de multiples factores de

riesgo psicosocial. A continuacion, se resumen los principales resultados por dimension:

Tabla 21 - Porcentajes en nivel rojo y porcentajes optimos segun ISTAS21

Dimensién evaluada (%) % Optimo Color Fuente de referencia
UNICAH (para estar
en verde)

Exigencias emocionales 57.30% <25% Rojo ISTAS21 (Espafia, 2014)

Doble presencia (trabajo-familia) 56.30% <30% Rojo ISTAS21 — CoPsoQ Manual Técnico
Contflicto de rol 56.30% <25-30% Rojo ISTAS21 (Espana, 2014)
Exigencias cuantitativas 53.10% <30% Rojo ISTAS21 (Espaiia, 2014)
Previsibilidad 52.10% <25-30% Rojo ISTAS21 — Manual Interpretacion
Apoyo social de compaieros 43.80% <25-30% Rojo ISTAS21 (Espana, 2014)
Claridad de rol 39.60% <25-30% Rojo ISTAS21 (Espafia, 2014)

Apoyo social de superiores 30.20% <25-30% Amarillo ISTAS21 (Espafia, 2014)
Influencia 27.10% <25-30% Amarillo ISTAS21 (Espafia, 2014)
Reconocimiento 6.30% <6.7% Verde ISTAS21 (Espana, 2014)
Posibilidades de desarrollo 6.30% <10% Verde ISTAS21 (Espana, 2014)

Sentido del trabajo 8.30% <10% Verde ISTAS21 (Espana, 2014)

Justicia 13.50% <15% Verde ISTAS21 (Espana, 2014)

Fuente: Elaboracion propia, basado en el manual de interpretacion del instrumento ISTAS21, 2014.

Tabla 22 - Porcentajes de indicadores de bienestar emocional y satisfaccion laboral

Dimension especifica Nivel (%) % Color Fuente referencia
UNICAH Optimo o
Aceptable
Salud mental 3021% <15% Rojo OMS / Encuesta Nacional
Espafia (2021)
Estado de 4&nimo muy bajo 23.96% <15% Rojo OMS / CoPsoQ
Bienestar emocional 28.13% >70% Rojo OMS / Modelo PERMA
(Seligman, 2011)
Satisfaccion laboral 57.30% =>70% Amarillo Robbins & Judge (2013) /
OIT
Fuente: Elaboracion propia, basado en el manual de interpretacion del instrumento ISTAS21, 2014, y autores
especificados.
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Estos resultados muestran que existen condiciones laborales que pueden afectar el bienestar fisico
y emocional del personal, por lo que se vuelve necesario implementar acciones concretas y
continuas que promuevan mejoras en el ambiente de trabajo.

Los resultados muestran que existen condiciones laborales que pueden afectar el bienestar fisico y
emocional del personal, por lo que se vuelve necesario desarrollar acciones concretas y

permanentes que ayuden a mejorar el ambiente de trabajo.

Esta propuesta también se fundamenta en recomendaciones de organismos internacionales. La
Organizacion Internacional del Trabajo (OIT, 2021) sefiala que los programas de bienestar pueden
aumentar la productividad hasta en un 12 %, mientras que la Organizaciéon Mundial de la Salud
(OMS) advierte que no contar con politicas enfocadas en salud mental favorece el ausentismo, la
rotacion de personal y el bajo rendimiento.

Por ello, se propone un programa de aplicacion anual, basado en experiencias positivas y
referencias técnicas reconocidas. La decision sobre su implementacion y el momento de puesta en

marcha dependera de las condiciones, prioridades y planificacion que establezca la UNICAH.

6.2. Objetivos
El programa de bienestar laboral y salud mental para los colaboradores administrativos de la
UNICAH tiene como finalidad atender las principales necesidades identificadas en el diagndstico
ISTAS21. Para ello, se formulan los siguientes objetivos, organizados en cinco areas estratégicas

que reflejan un abordaje integral del bienestar organizacional:
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1. Salud fisica:
Aumentar la participacion del personal en actividades orientadas a la promocion de la salud
fisica, con el fin de fomentar habitos saludables, reducir el sedentarismo y prevenir

enfermedades asociadas al estilo de vida laboral.

2. Salud mental:
Disminuir los niveles de estrés y malestar emocional entre los colaboradores
administrativos, a través del fortalecimiento del autocuidado psicologico, el acceso a

espacios de apoyo y la promocién de habilidades emocionales.

3. Equilibrio trabajo-vida:
Promover la conciliacion entre las responsabilidades laborales y personales mediante la
incorporacion de medidas de flexibilidad organizacional que faciliten un balance adecuado

en la vida cotidiana del personal.

4. Desarrollo profesional:
Ampliar las oportunidades de formacion y crecimiento profesional, incentivando la
participacion activa del personal en procesos de capacitacion y aprendizaje continuo que

contribuyan a su desarrollo dentro de la institucion.
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5. Clima organizacional:
Fortalecer el ambiente laboral mediante acciones orientadas a mejorar las relaciones
interpersonales, el reconocimiento al desempefio, la comunicacion efectiva y el trabajo en

equipo, contribuyendo a una cultura organizacional positiva y de apoyo mutuo.

6.3. Enfoque del Programa
El programa de bienestar laboral y salud mental propuesto se basa en un enfoque integral que
reconoce que el bienestar de los colaboradores no depende de un solo factor, sino de una
combinacion de aspectos fisicos, emocionales, sociales y organizacionales. Esta perspectiva parte
del principio de que las condiciones laborales influyen directamente en la salud, la motivacion, el

desempefio y la calidad de vida del personal.

A partir de los hallazgos obtenidos en el diagnostico ISTAS21 aplicado al personal administrativo
de la UNICAH, se identificaron areas criticas relacionadas con el estrés laboral, la doble presencia,
el bajo apoyo social, las exigencias emocionales y la falta de previsibilidad. Ante este escenario, se
optod por estructurar la propuesta en cinco areas clave: salud fisica, salud mental, equilibrio trabajo-

vida, desarrollo profesional y clima organizacional.

Este enfoque permite abordar de forma coordinada las principales dimensiones del bienestar
laboral, respondiendo tanto a los factores de riesgo identificados como a las fortalezas

institucionales que pueden ser potenciadas.
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6.3.1. Enfoque conceptual del programa
El disefio del programa se basa en modelos reconocidos que han sido aplicados con éxito para
mejorar el bienestar de los trabajadores. Estos modelos ayudan a orientar las acciones del programa

para que realmente beneficien a los colaboradores y se adapten a la realidad de la UNICAH.

6.3.1.1. Modelo HERO (Healthy & Resilient Organization)
Uno de los modelos utilizados es el de Organizacion Saludable y Resiliente (HERO), el cual
propone que las instituciones pueden mejorar el bienestar de sus colaboradores cuando fortalecen
ciertos aspectos del trabajo, como la autonomia en las tareas, la retroalimentacion clara y util, el
apoyo entre compaifieros, el liderazgo positivo y las politicas que ayudan a equilibrar la vida laboral

y personal. (Salanova, Llorens, Cifre, & y Martinez, 2012)

Con este enfoque, el programa buscara crear un ambiente donde los equipos se sientan motivados,
seguros y valorados. Esto no solo favorece la salud emocional, sino que también incrementa el
compromiso organizacional, la productividad y la retencion del personal.

Aunque no se ha identificado evidencia formal de la implementacion del modelo HERO en
instituciones hondurefias, su enfoque resulta pertinente y aplicable al contexto nacional, ya que
responde a desafios comunes como el agotamiento emocional, la desmotivacion laboral y la
necesidad de fortalecer el liderazgo positivo. Esta propuesta representa una oportunidad
innovadora para incorporar buenas practicas internacionales en la realidad institucional de la

UNICAH.
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6.3.1.2. Teoria del Capital Psicologico Positivo
La teoria del Capital Psicologico Positivo (Lynch, Plant, R. W., & Ryan, R. M., 2005) se enfoca en
desarrollar cualidades personales importantes como: la esperanza que se enfoca en tener metas
claras y alcanzables, la autoeficacia que es confiar en las propias capacidades, la resiliencia que

ensefia a afrontar los retos y recuperarse y el optimismo que es mantener una actitud positiva.

Por eso, el programa incluira actividades como talleres de resiliencia, espacios de acompafiamiento
emocional, dinamicas de reconocimiento y sesiones que ayuden a fortalecer estos recursos internos

en cada colaborador.

6.3.1.3. Modelo PERMA de Bienestar
Se incorpora el modelo PERMA de (Seligman M, 2011), que identifica cinco elementos que
influyen directamente en el bienestar de las personas: emociones positivas, compromiso, buenas
relaciones, sentido de propdsito y logros.
Estas areas se abordaran mediante iniciativas como celebraciones institucionales, participacion en
proyectos motivadores, actividades de integracion entre areas, campafias que refuercen el valor del

trabajo que se realiza en la universidad, y acciones de reconocimiento por metas alcanzadas.

6.4. Estructura y Componentes del Programa
Para dar respuesta de forma organizada a las distintas dimensiones del bienestar laboral, el
programa se divide en cinco areas tematicas principales. Cada una contiene lineas de intervencion

especificas que detallan los enfoques y acciones que se implementaran. Esta estructura permite
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atender tanto el bienestar individual como los aspectos relacionales y organizacionales del entorno

de trabajo.

A continuacidn, se detallan las areas clave del programa y sus respectivas lineas de intervencion:

Cuadro 9 - Areas temdticas del programa de bienestar laboral y principales lineas de intervencion

Area tematica

Lineas de intervencion

Salud fisica

Salud mental

Equilibrio
trabajo-vida

Desarrollo
profesional

Clima
organizacional

— Promover la actividad fisica mediante grupos deportivos y pausas activas durante

la jornada.
— Fomentar habitos saludables con campanas de alimentacion balanceada, charlas
educativas y retos grupales de autocuidado.

— Realizar jornadas de salud preventiva, adaptar los espacios laborales y ensefar
ejercicios de estiramiento.

— Brindar herramientas para el manejo del estrés y el fortalecimiento emocional a
través de talleres practicos.
— Ofrecer servicios de apoyo psicoldgico que incluyan consejeria, acompafiamiento
y orientacion profesional.
— Desarrollar campaias informativas para hablar abiertamente sobre salud mental,
fomentar el autocuidado y saber cuando pedir ayuda.
— Implementar un programa de desconexion digital para evitar la sobrecarga fuera del
horario laboral.

— Aplicar medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral y personal, como

horarios flexibles y espacios para desconectarse.
— Impulsar beneficios familiares, como permisos especiales, celebraciones e
iniciativas que involucren a la familia.

— Ensefiar técnicas de organizacion del tiempo y promover el uso adecuado de
descansos y vacaciones.

— Ejecutar un plan de formacion continua para mejorar las competencias del personal.
— Crear espacios de crecimiento interno mediante mentorias y planificacion del
desarrollo profesional.
— Ampliar el acceso a becas y reconocer publicamente los logros académicos del
personal.

— Fortalecer la comunicaciéon interna mediante reuniones abiertas, buzones de
sugerencias y espacios de participacion.

— Promover el trabajo en equipo y la integracion entre areas a través de convivencias
y actividades grupales.

— Reconocer el esfuerzo y compromiso del personal mediante programas de
agradecimiento y estimulo institucional.

— Capacitar al personal de RRHH en bienestar, implementar y evaluar el programa.
Establecer mecanismos para recoger feedback continuo.

Fuente: Elaboracion Propia
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Cada area del programa responde a una dimension critica del bienestar laboral identificada en el
diagnostico. Salud fisica y salud mental se enfocan en el individuo, mientras que equilibrio trabajo-
vida y clima organizacional abordan la interaccion entre el colaborador y su entorno laboral. Por
su parte, desarrollo profesional esta orientado al crecimiento personal dentro de la institucion, lo
cual fortalece tanto la realizacién individual como el capital humano con el que cuenta la

universidad.

Estas areas han sido disefadas para funcionar de manera complementaria. La intervencién en un
ambito puede generar beneficios transversales en otros, contribuyendo a un entorno laboral mas
saludable, colaborativo y sostenible.

Las sublineas de intervencion definen los ejes estratégicos dentro de cada area, y serviran como
base para el disefio de actividades especificas, las cuales seran desarrolladas en la seccion siguiente.
Esta organizacion permite que el programa se adapte a las particularidades de cada campus y pueda

responder con flexibilidad a las necesidades emergentes durante el afio.

Con base en los resultados del diagndstico, se recomienda prestar especial atencion a los
departamentos y grupos etarios que presentaron mayor nivel de afectacion, especialmente en temas
relacionados con el equilibrio trabajo-vida, el estrés laboral y el desgaste emocional. La
priorizaciéon de estos sectores permitird un uso mas eficiente de los recursos y una mayor

efectividad en los resultados del programa.
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6.5. Propuesta de Actividades
A continuacion, se presenta la propuesta de actividades especificas que conforman el programa,
organizadas segun las sublineas de intervencion descritas previamente. Cada actividad incluye una
breve descripcion, modalidad de implementacion, responsables asignados, frecuencia y poblacion
estimadas. Estas actividades han sido disenadas considerando los recursos disponibles actualmente
en la UNICAH, con el objetivo de intervenir directamente en las dimensiones que presentaron
resultados desfavorables en el diagnostico. Asimismo, se priorizé su viabilidad de ejecucion en
todos los campus, garantizando la inclusion de colaboradores de distintos niveles jerarquicos,
edades y areas. De manera especial, se dard atencion a los grupos que mostraron mayor

vulnerabilidad, de acuerdo con los hallazgos obtenidos mediante el instrumento ISTAS21.
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Cuadro 10 - Propuesta de actividades bienestar laboral y salud mental

Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados

Pausas activas Designar un Presencial (en puesto de  Departamento de Talento Diaria (2 vecesal Todo el personal

diarias: colaborador como trabajo) Humano y personal designado dia: media administrativo,

Micro sesiones de
5 a 10 minutos de
estiramientos y
gjercicios dentro
de la oficina para
prevenir la fatiga y
el sedentarismo.

Programa
Nutricional:
Charlas sobre
alimentacion
saludable y
consejos practicos
de nutricion
compartidos
también por
boletin interno.

“lider de pausa activa”
en cada area,
responsable de guiar al
equipo en ejercicios
sencillos de movilidad,
como estiramientos de
cuello, hombros y
espalda, asi como
caminatas breves en el
entorno laboral.
Brindar capacitacion
basica en ergonomia y
proporcionar material
audiovisual de apoyo
para facilitar la correcta
ejecucion de las rutinas
y fomentar su
incorporacion como
parte del dia laboral.
Desarrollar sesiones
breves, presenciales o
virtuales, impartidas por
un nutricionista,
abordando temas
cotidianos como
preparacion de
loncheras saludables,
hidratacion adecuada y
seleccion de alimentos.
Ademas, promover el

Presencial / Virtual

por area (formado previamente
en ergonomia basica)

Aliado sugerido:
Wellness Consulting Honduras

Departamento de Talento
Humano

Alianza con aseguradora
Atlantida

Alianza con el Colegio
Hondurefio de Nutricionistas y
Dietistas (COHNDI)

mafiana y tarde)

Trimestral (una
sesion por
trimestre +
contenido
mensual en
boletin)

distribuidos por
area

60 personas por
sesion; alcance
ampliado a todo el
personal
administrativo
mediante medios
digitales
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Actividad

Descripcion

Modalidad

Responsables

Frecuencia

Participantes
Estimados

Taller de Manejo
del Estrés:
Capacitacion
interactiva
orientada a brindar
a los colaboradores
herramientas
practicas para el
afrontamiento del
estrésy la
ansiedad.

uso del beneficio del
seguro médico para
consultas nutricionales,
incentivando la
atencion preventiva y la
adopcion de habitos
alimenticios saludables.
La actividad sera
facilitada por
psicologos
organizacionales,
quienes guiaran
dinamicas enfocadas en
la identificacion de
estresores, técnicas de
respiracion,
reorganizacion del
trabajo y estrategias de
autocuidado mental. Se
incluira una evaluacion
breve antes y después
del taller para medir
cambios en los niveles
de estrés percibido.

Mixta (charla presencial
con transmision
simultanea para otros
campus; material
complementario en
linea)

Departamento de Bienestar
Universitario (Psicologia) en
coordinacion con RR.HH.;

Psicologo externo especializado
en mindfulness,

Aliado sugerido:
Wellness Consulting Honduras

2 sesiones (inicio
en junio 2025 y
sesion de
refuerzo en
noviembre 2025)

150 por sesion
(voluntarios por
inscripcion;
cobertura estimada
del 50 % del
personal)
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados

Programa de Se propone habilitar Virtual (telefonica / Proveedor externo Permanente Todos los
Asistencia una linea telefonica y videollamadas); posibles (consultora/EAP) contratado por (disponibilidad colaboradores
Psicologica una plataforma virtual sesiones presenciales la universidad, continua); administrativos
(EAP): para brindar consejeria  segun necesidad Supervision por el recordatorio y pueden acceder
Servicio emocional breve, Departamento de Talento promocion

confidencial de atendidas por Humano con acompafiamiento =~ mensual

apoyo psicologico
disponible para los
colaboradores que
lo requieran.

psicologos externos
capacitados. Ademas,
se incluiria la
posibilidad de
derivacion a sesiones
presenciales con
terapeutas locales a

través de convenios con

tarifas preferenciales.
Como refuerzo, el
programa aprovechara
las sesiones
psicoldgicas ya
incluidas en el plan de
seguro médico de los
colaboradores.

También se propone un

acompafiamiento
académico de la
Facultad de Psicologia

de la UNICAH, tanto en

la validacion del
Servicio como en
acciones de
seguimiento
institucional.

técnico de la Facultad de
Psicologia
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados

Desconectados Se propone impulsar Mixta (campafa virtual ~ Departamento de Talento Mensual Todo el Personal

para Reconectar: una campaifia y charlas breves) Humano (comunicados Administrativo

Sensibilizacion institucional de Direcciones de Campus virtuales y

sobre la concientizacion sobre el Vicerrectoria Administrativa actividades

importancia de respeto al tiempo complementarias)

desconectarse personal fuera del

fuera del horario horario laboral, con el

laboral y fin de promover una

establecimiento de
pautas claras sobre
la comunicacion
fuera de jornada.

cultura de equilibrio
trabajo-vida. Esta
iniciativa incluira
mensajes claves sobre
el derecho a la
desconexion,
recordatorios mensuales
y charlas breves para
sensibilizar sobre el uso
adecuado de correos,
mensajes o llamadas
fuera del horario
laboral.

Se propone elaborar y
difundir lineamientos
organizacionales sobre
este tema,
contribuyendo asi a una
cultura que valore el
descanso, prevenga la
fatiga digital y
fortalezca el bienestar
general.
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados
Conectando con se propone organizar Presencial (en Departamento de Talento Anual (octubre Colaboradores

Propéosito:
Voluntariado

Familiar UNICAH

Jornada de
Integracion y
Team Building:
Encuentro
presencial para
fortalecer el
compafierismo.

una jornada de
voluntariado familiar
donde los colaboradores
puedan participar junto
a sus familiares en
actividades
comunitarias
significativas, como
reforestacion, limpieza
de espacios publicos o
apoyo en comedores
sociales.

Esta iniciativa busca
fortalecer los lazos
entre la universidad, las
familias de los
empleados y la
comunidad,
promoviendo valores de
solidaridad y
responsabilidad social.
se propone organizar un
retiro de un dia fuera
del entorno laboral, con
dinamicas orientadas al
fortalecimiento del
trabajo en equipo, la
colaboracion y la
confianza.

Esta jornada
contemplard juegos
grupales, actividades al
aire libre y espacios de

colaboracion con
organizaciones locales)

Presencial (fuera del
entorno habitual de
trabajo)

Humano

Direcciones de Campus
Vicerrectoria Administrativa
Vicerrectoria de pastoral

facilitador externo especializado
en team building Alianza
sugerida- ( CRECERH) con
acompafamiento del
Departamento de RRHH

2025, enel
marco del Dia
Internacional del
Voluntariado)

Se sugiere
realizar dos
eventos durante
el afio (agosto
2025 y marzo
2026), para
garantizar la
participacion
total en caso de
que sea necesario
dividir al

administrativos y
sus familiares

Dividir el total de

los colaboradores

administrativos en
2 grupos
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados
reflexion, con el personal en
objetivo de mejorar la grupos
comunicacion entre
areas. Las sesiones
estarian guiadas por
especialistas en
desarrollo
organizacional y trabajo
colaborativo.
programa Se propone desarrollar ~ Mixta (charlas Departamento de Talento Semestral (una Preferentemente
Cuidando a espacios formativos presenciales y virtuales) Humano charla en agosto  quienes tengan
Quienes Cuidan:  donde se compartan 2025 y otra en responsabilidades
Iniciativa herramientas practicas Direccion de Relaciones febrero 2026) familiares directas
orientada a brindar  sobre gestion del Institucionales (para gestion de
apoyo a tiempo y conciliacién alianzas)
colaboradores con  entre la vida laboral y
responsabilidades  las tareas de cuidado. Alianza sugerida: Fundacion
de cuidado Las sesiones incluiran Hondurefa para la
familiar. estrategias para manejar Responsabilidad Social

la doble presencia
(trabajo y cuidado de
personas dependientes),
asi como informacion
sobre recursos
comunitarios
disponibles.

se propone gestionar
convenios o alianzas
con proveedores de
servicios como
guarderias o centros de
atencion para adultos
mayores, que puedan

Empresarial (FUNDAHRSE)
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados
beneficiar al personal
administrativo.
Semana de la Se propone realizar una  Mixta (actividades Coordinada por el broker de la ~ Anual (una Dividir el total de

Salud (fisica y
mental):

Campana intensiva
de bienestar
integral para
promover habitos
saludables y
prevencion.

semana tematica de
bienestar en octubre
2025, coincidiendo con
el Dia Mundial de la
Salud Mental. Las
actividades
contempladas incluirdn
una feria de salud con
chequeos médicos
basicos y vacunacion,
charlas sobre nutricion,
sesiones masivas de
ejercicio al aire libre,
concursos de pasos
caminados y
conferencias con
especialistas en salud
mental. El objetivo es
sensibilizar sobre la
importancia del
autocuidado fisico y
emocional,
promoviendo practicas
sostenibles entre los
colaboradores
administrativos.

presenciales y webinars
grabados para su
difusion nacional)

aseguradora infiniy en conjunto
del departamento de Talento
Humano

Vicerrector académico
( Facultad de medicina,
psicologia, odontologia)

Profesionales invitados
(médicos de aseguradora,
terapeutas)

semana tematica
al ano)

los colaboradores
administrativos en
2 grupos
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados
Programa Se propone una Presencial (registro Direcciéon de campus Anual (inicio en  Inscripcion
“UNICAH en iniciativa de tres meses  fisico o digital simple) enero 2026, voluntaria; se
Forma”: donde equipos de Evento de cierre Departamento de Talento duracion de tres  espera

Reto colectivo de
actividad fisica
para promover
estilos de vida
saludables.

colaboradores
participen en un reto de
actividad fisica,
acumulando puntos por
actividades como
caminatas, ciclismo,
estiramientos o rutinas
caseras. El seguimiento
se realizard mediante
hojas de registro fisico
o formularios simples
en linea, que permitiran
llevar un conteo
semanal. Al finalizar el
periodo, se organizara
una actividad de cierre
para reconocer a los
equipos e individuos
mas participativos. Esta
propuesta busca
fomentar habitos
saludables de forma
accesible y motivadora.

Humano

Alianza para la coordinacion,

video, disefio programa

Wellness Consulting Honduras

meses)

participacion por
equipos interarea
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados

Capacitacion Se propone ofrecer una  Virtual (plataforma e- Direccion de Gestion del Mensual (una Todo el Personal

Continua capacitacion mensual learning y Talento Humano actividad Administrativo

Mensual: en formato virtual, videoconferencias en formativa por

Formaciéon orientada al Vivo) Vicerrectoria Administrativa mes durante 12

permanente para el
desarrollo de
competencias
laborales.

Taller “Tu Rol en
la UNICAH”:
Espacio para
definir
expectativas y
mejorar la
comunicacion
sobre funciones
laborales.

fortalecimiento de
competencias técnicas y
habilidades blandas.
Entre los temas
sugeridos estan:
herramientas digitales,
liderazgo,
comunicacion efectiva e
idiomas.

se propone aplicar una
encuesta para saber los
intereses, brindar
certificacion por
participacion.

Esta linea fortalece el
desarrollo profesional y
la motivacion del
personal administrativo.
Se propone desarrollar
un taller practico en un
departamento
seleccionado, donde se
facilitara la revision y
clarificacion de
funciones,
responsabilidades y
objetivos de cada
puesto.

El proposito es
fortalecer el

Presencial (en campus)

(para alianzas con plataformas
educativas Coursera, Inc.)

Alianzas sugeridas INFOP,
Camara de Comercio

Gerencia de RR.HH.
Jefaturas directas

Se sugiere establecer alianzas
con CE Consultores,
CRECERH y PsicoVida
Honduras (facilitar talleres

participativos por departamento,

orientados a mejorar la
coordinacion interna y reducir
ambigiiedades laborales)

meses)

Semestral
(ejecucion inicial
en el segundo
semestre de
2025)

Por departamentos
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Actividad

Descripcion

Modalidad

Responsables Frecuencia

Participantes
Estimados

Programa de
Mentoria
Interna:
Asignacion de
mentores para
desarrollo de
carrera.

Politica de
Horario Flexible:
Implementacion

piloto de
flexibilidad
laboral.

entendimiento mutuo
entre jefaturas y
personal operativo,
mejorar la coordinacion
interna y reducir
ambigiiedades que
puedan generar estrés o
insatisfaccion.

Se propone capacitar a
colaboradores con mas
de 5 afios de
experiencia para que
sirvan como mentores
de colegas mas jovenes
o recién ingresados.
Durante un ciclo de 6
meses, cada pareja
mentor-mentee se
reunira mensualmente
para trabajar objetivos
de crecimiento
profesional.

Se propone habilitar
una politica de horario
flexible, permitiendo a
colaboradores elegibles
ajustar su hora de
entrada o salida en =1
hora o trabajar una
tarde por semana desde
casa.

Se propone elaborar una
guia institucional y se
establecer criterios para

Mixta (presencial u
online segun
disponibilidad)

Continua (no es
actividad puntual)

Aliado sugerido:

Wellness Consulting Honduras
CRECERH junto a
Vicerrectoria administrativa y el
Departamento RRHH.

Semestral (inicia
en julio 2025)

Mentores: personal
administrativo senior voluntario

Piloto de 6 meses
(desde agosto
2025);
evaluacion y
posible
ampliacion

Gerencia de RRHH
Jefaturas directas

20 (10 mentores +
10 mentees en el
primer ciclo)

30 colaboradores
administrativos
(cupo inicial
estimado)
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Actividad

Descripcion

Modalidad

Responsables

Frecuencia

Participantes
Estimados

Encuentros “Café
Conecta”:
Espacios de
dialogo directo con
liderazgo.

Programa de
Reconocimiento
“Orgullo
UNICAH”:
Iniciativa
institucional
orientada a
fortalecer la
motivacion, el
sentido de

el monitoreo y
evaluacion de la
medida.

Se propone realizar
reuniones informales
cada tres meses entre
autoridades (Rector,
Vicerrectores,
directores) y grupos
pequetios de
colaboradores, para
dialogar sobre
inquietudes, propuestas,
oportunidades de
mejora continua,
espacio de escucha.
Estos espacios buscan
fomentar la cercania
con la alta direccion y
reforzar la confianza
institucional.

Se propone
implementar un sistema
mensual de
reconocimiento a
colaboradores o equipos
que destaquen por su
compromiso, actitud de
servicio, cumplimiento
de metas o antigliedad
laboral. Las

Presencial (con
transmision a otros
campus si aplica)

Mixta (boletin digital

mensual y acto
presencial anual)

Rectoria
Vicerectorias
Direcciéon de RRHH

Departamento RRHH
Directores de campus
Jefes de Departamento

Trimestral (julio,
octubre 2025;
enero y abril
2026)

Mensual
(premiacion
anual en
diciembre 2025)

40 (10 por sesion,
con rotacion
durante el afio)

96 (meta: 50
nominaciones y 12
reconocimientos
anuales)
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Actividad

Descripcion Modalidad

Responsables

Frecuencia

Participantes
Estimados

pertenencia y el
clima
organizacional.

Boletin Mensual
de Bienestar :
Publicacion digital
con consejos de
bienestar,
calendario de
actividades,
testimonios de
colaboradores y
recursos de apoyo.

nominaciones podran
ser realizadas por
compafieros o
supervisores.

Al finalizar el afio, se
organizara un evento
institucional de
reconocimiento, donde
se entregaran
certificados o
incentivos simbdlicos a
quienes hayan sido
seleccionados durante
el periodo.

Se propone la
elaboracion de un
boletin digital que sera
distribuido
mensualmente entre los
colaboradores
administrativos. Este
incluira consejos
practicos de
autocuidado, calendario
de actividades del
programa, testimonios
inspiradores,
informacion util sobre
salud fisica y mental,
asi como recursos
disponibles dentro y
fuera de la institucion.
Su objetivo es mantener
informada y motivada a

Virtual

Departamento RRHH
Departamento de Marketing

Mensual

Todo el personal
administrativo
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Actividad Descripcion Modalidad Responsables Frecuencia Participantes
Estimados
la comunidad
universitaria respecto a
las acciones de
bienestar.
Encuesta Pulso de Se propone aplicar una  Virtual Departamento RRHH Semestral Todo el personal

Bienestar:
Encuesta breve y
andnima para
medir la
percepcion sobre
clima laboral,
bienestar y
satisfaccion con el
programa.

encuesta breve,
andnima y semestral
para medir la
percepcion del personal
sobre el clima
organizacional, el
bienestar general y el
impacto del programa
implementado. Esta
herramienta permitira
realizar ajustes
oportunos, identificar
nuevas necesidades y
monitorear la evolucion
del bienestar a lo largo
del tiempo.

administrativo

Fuente: Elaboracion Propia
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6.6. Cronograma de actividades de la propuesta de bienestar laboral y salud mental

CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

No

Actividad

Descripcion

Modalidad Frecuencia

M FEBRERO MARZO

T H
i i

ABRIL MAYO JUNIO JULIO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE

T L H
i i i

Pausas activas
diarias:

Micro sesiones de 5
a 10 minutos de

Designar un colaborador como “lider de pausa
activa” en cada drea, responsable de guiar al
equipo en ejercicios sencillos de movilidad,
como estiramientos de cuello, hombrosy
espalda, asi como caminatas breves en el

Presencial (en Diaria (2 veces al

1 estiramientosy entorno laboral. . dia: media mafanay
S . R , puesto de trabajo) )

ejercicios dentrode  Brindar capacitacion basica en ergonomiay media tarde)

la oficina para proporcionar material audiovisual de apoyo

prevenir la fatigay el para facilitar la correcta ejecucion de las

sedentarismo. rutinas y fomentar su incorporacién como

parte del dia laboral.

Programa Desarrollar sesiones breves, presenciales o

Nutricional: virtuales, impartidas por un nutricionista,

Charlas sobre abordando temas cotidianos como

alimentacion preparacion de loncheras saludables, Trimestral (una

saludable y consejos hidratacion adecuaday seleccion de . . sesion por trimestre
2 L . . Presencial / Virtual .

practicos de alimentos. Ademas, promover el uso del + contenido mensual

nutricion beneficio del seguro médico para consultas en boletin)

compartidos nutricionales, incentivando la atencién

también por boletin  preventivay la adopcion de habitos

interno. alimenticios saludables.

Taller de Manejo del

Estrés: La actividad sera facilitada por psicélogos Mixta (charla

Capacitacion organizacionales, quienes guiaran dinamicas presencial con

interactiva orientada enfocadas en la identificacién de estresores, transmision 2 sesiones (inicio en
3 a brindar a los técnicas de respiracion, reorganizacion del simultanea para junio 2025y sesién

colaboradores
herramientas
practicas para el
afrontamiento del
estrésy la ansiedad.

trabajo y estrategias de autocuidado mental.
Se incluird una evaluacion breve antes y
después del taller para medir cambios en los
niveles de estrés percibido.

de refuerzo en
noviembre 2025)

otros campus;
material
complementario en
linea)
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CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

r 1 r
i [

No Actividad Descripcion Modalidad Frecuencia FEBRERO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE
Se propone habilitar una linea telefénicay una
plataforma virtual para brindar consejeria
emocional breve, atendidas por psicélogos
Programa de externos capacitados. Ademas, se incluiria la
Asistencia posibilidad de derivacion a sesiones
Psicologica (EAP): presenciales con terapeutas locales a través Virtual (telefénica / Permanente
Servicio de convenios con tarifas preferenciales. videollamadas); (disponibilidad
4 confidencial de Como refuerzo, el programa aprovechara las posibles sesiones continua);
apoyo psicolégico sesiones psicoldgicas ya incluidas en el plan presenciales segln recordatorioy
disponible para los de seguro médico de los colaboradores. necesidad promocién mensual
colaboradores que lo También se propone un acompafiamiento
requieran. académico de la Facultad de Psicologia de la
UNICAH, tanto en la validacién del servicio
como en acciones de seguimiento
institucional.
Se propone impulsar una campafa
institucional de concientizacion sobre el
Desconectados respeto al t|empo personal fuera del horario
laboral, con el fin de promover una cultura de
para Reconectar: [ . S y
e equilibrio trabajo-vida. Esta iniciativa incluira
Sensibilizacion sobre .
. . mensajes claves sobre el derecho a la Mensual
laimportancia de - . . - .
desconexion, recordatorios mensuales 'y Mixta (campanfa (comunicados
desconectarse fuera - . .
5 . charlas breves para sensibilizar sobre el uso virtualy charlas virtualesy
del horario laboraly . L
adecuado de correos, mensajes o llamadas breves) actividades

establecimiento de
pautas claras sobre
la comunicacion
fuera de jornada.

fuera del horario laboral.

Se propone elaborar y difundir lineamientos
organizacionales sobre este tema,
contribuyendo asi a una cultura que valore el
descanso, prevenga la fatiga digitaly
fortalezca el bienestar general.

complementarias)
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CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

r 1 r
i [

FEBRERO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE

DICIEMBRE

No Actividad Descripcion Modalidad Frecuencia
Se propone organizar una jornada de
voluntariado familiar donde los colaboradores
puedan participar junto a sus familiares en
Conectando con actividades comunitarias significativas, como Presencial (en Anual (octubre 2025,
6 Propésito: reforestacion, limpieza de espacios publicos o colaboracion con en el marco del Dia

Voluntariado
Familiar UNICAH

apoyo en comedores sociales.

Esta iniciativa busca fortalecer los lazos entre
la universidad, las familias de los empleados y
la comunidad, promoviendo valores de
solidaridad y responsabilidad social.

organizaciones
locales)

Internacional del
Voluntariado)

Se propone organizar un retiro de un dia fuera
del entorno laboral, con dindmicas orientadas

Se sugiere realizar

Jornada de - . . dos eventos durante
» al fortalecimiento del trabajo en equipo, la -
Integraciony Team . ) elano (agosto 2025y
A colaboraciony la confianza. .

Building: ) L. Presencial (fueradel  marzo 2026), para

Esta jornada contemplara juegos grupales, . .
7 Encuentro L S ; . entorno habitual de garantizar la
. actividades al aire libre y espacios de reflexién, . L

presencial para . - L trabajo) participacion total
con el objetivo de mejorar la comunicacion

fortalecer el . . . . en caso de que sea

.. entre areas. Las sesiones estarian guiadas por C

compaferismo. - L necesario dividir al

especialistas en desarrollo organizacionaly
} . personal en grupos
trabajo colaborativo.
Se propone desarrollar espacios formativos
donde se compartan herramientas practicas
sobre gestion del tiempo y conciliacion entre
. lavida laboraly las tareas de cuidado.
Programa Cuidando . . y - .
. . Las sesiones incluiran estrategias para
a Quienes Cuidan: ) . . .
s . manejar la doble presencia (trabajo y cuidado . Semestral (una
Iniciativa orientada a . . Mixta (charlas
) de personas dependientes), asi como . charla en agosto
8 brindarapoyo a . . - presencialesy

informacion sobre recursos comunitarios . 2025y otraen

colaboradores con . . virtuales)
disponibles. febrero 2026)

responsabilidades
de cuidado familiar.

se propone gestionar convenios o alianzas con
proveedores de servicios como guarderias o
centros de atencion para adultos mayores,
que puedan beneficiar al personal
administrativo.
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CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

No

Actividad

Descripcion

Modalidad

Frecuencia

r 1 r
i [

FEBRERO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Semana de la Salud
(fisicay mental):
Campana intensiva

Se propone realizar una semana tematica de
bienestar en octubre 2025, coincidiendo con
el Dia Mundial de la Salud Mental. Las
actividades contempladas incluiran una feria
de salud con chequeos médicos basicosy
vacunacion, charlas sobre nutricion, sesiones

Mixta (actividades
presencialesy

Anual (una semana

9 debienestarintegral masivas de ejercicio al aire libre, concursos de  webinars grabados tematica al afio)
para promover pasos caminados y conferencias con para su difusion
habitos saludablesy especialistas en salud mental. El objetivo es nacional)
prevencion. sensibilizar sobre la importancia del
autocuidado fisico y emocional, promoviendo
practicas sostenibles entre los colaboradores
administrativos.
Se propone una iniciativa de tres meses donde
equipos de colaboradores participen en un
reto de actividad fisica, acumulando puntos
or actividades como caminatas, ciclismo,
Programa “UNICAH P L .
” estiramientos o rutinas caseras. El . ) I
en Forma”: - . . . Presencial (registro Anual (inicio en
; seguimiento se realizard mediante hojas de . L
Reto colectivo de . . . . . fisico o digital enero 2026,
10 L .. registro fisico o formularios simples en linea, . .
actividad fisica para . simple) duracion de tres
. que permitiran llevar un conteo semanal. Al )
promover estilosde . , o o Evento de cierre meses)
. finalizar el periodo, se organizara una actividad
vida saludables. . .
de cierre para reconocer a los equipos e
individuos mas participativos. Esta propuesta
busca fomentar habitos saludables de forma
accesible y motivadora.
Se propone ofrecer una capacitacién mensual
en formato virtual, orientada al fortalecimiento
Capacitacion de competencias técnicas y habilidades
Continua Mensual:  blandas. Entre los temas sugeridos estan: .
- . . . Virtual (plataforma Mensual (una
Formacion herramientas digitales, liderazgo, . . .
L A o e-learningy actividad formativa
11 permanente parael comunicacion efectiva e idiomas. . .
. videoconferencias por mes durante 12
desarrollo de se propone aplicar una encuesta para saber .
envivo) meses)

competencias
laborales.

los intereses, brindar certificacion por
participacion.

Esta linea fortalece el desarrollo profesional y
la motivacion del personal administrativo.
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CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

T R
!

! T
! ! !

Actividad Descripcion Modalidad Frecuencia
Se propone desarrollar un taller practico en un
Taller “Tu Rolen la depe'lrtar’nento 'sgl’eccmnaldlo, dglnde 5
UNICAH”: facilitara la revision y clarificacion de
) funciones, responsabilidades y objetivos de Semestral

Espacio para definir
expectativasy
mejorar la
comunicacion sobre
funciones laborales.

cada puesto.

El propdsito es fortalecer el entendimiento
mutuo entre jefaturas y personal operativo,
mejorar la coordinacién internay reducir
ambigliedades que puedan generar estrés o
insatisfaccion.

Presencial (en
campus)

(ejecuciodn inicial en
el segundo semestre
de 2025)

Programa de
Mentoria Interna:
Asignacion de
mentores para
desarrollo de
carrera.

Se propone capacitar a colaboradores con
mas de 5 afios de experiencia para que sirvan
como mentores de colegas mas jévenes o
recién ingresados. Durante un ciclo de 6
meses, cada pareja mentor-mentee se reunira
mensualmente para trabajar objetivos de
crecimiento profesional.

Mixta (presencialu
online segun
disponibilidad)

Semestral (inicia en
julio 2025)

Politica de Horario
Flexible:
Implementacion
piloto de flexibilidad
laboral.

Se propone habilitar una politica de horario
flexible, permitiendo a colaboradores elegibles
ajustar su hora de entrada o salida en =1 hora
o trabajar una tarde por semana desde casa.
Se propone elaborar una guia institucional y se
establecer criterios para el monitoreoy
evaluacion de la medida.

Continua (no es
actividad puntual)

Piloto de 6 meses
(desde agosto 2025);
evaluacién y posible

ampliacion

SEPTIEMBRE

NOVIEMBRE




PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

r 1 r
i [

No Actividad Descripcion Modalidad Frecuencia FEBRERO SEPTIEMBRE NOVIEMBRE
Se propone realizar reuniones informales cada
tres meses entre autoridades (Rector,
Encuentros “Café Vicerrectores, directores) y grupos pequefos
Conecta”: de colaboradores, para dialogar sobre Presencial (con Trimestral (julio,
15 Espacios de didlogo inquietudes, propuestas, oportunidades de transmisién a otros  octubre 2025; enero
directo con mejora continua, espacio de escucha. campus si aplica) y abril 2026)
liderazgo. Estos espacios buscan fomentar la cercania
con la alta direccién y reforzar la confianza
institucional.
Programa de

16

Reconocimiento
“Orgullo UNICAH”:
Iniciativa
institucional
orientada a
fortalecer la

Se propone implementar un sistema mensual
de reconocimiento a colaboradores o equipos
que destaquen por su compromiso, actitud de
servicio, cumplimiento de metas o antiguedad
laboral. Las nominaciones podran ser
realizadas por compafieros o supervisores.

Mixta (boletin digital
mensualy acto

Mensual (premiacion
anual en diciembre

L Al finalizar el afio, se organizara un evento presencial anual) 2025)
motivacion, el L -
. institucional de reconocimiento, donde se
sentido de . o . .
; entregaran certificados o incentivos
pertenenciay el D . .
. simbolicos a quienes hayan sido
clima . .
o seleccionados durante el periodo.
organizacional.
Se propone la elaboracién de un boletin digital
Boletin Mensualde que sera distribuido mensualmente entre los
Bienestar: colaboradores administrativos. Este incluira
Publicacion digital consejos practicos de autocuidado,
con consejos de calendario de actividades del programa,
17 bienestar, calendario testimonios inspiradores, informacion util Virtual Mensual

de actividades,
testimonios de
colaboradoresy
recursos de apoyo.

sobre salud fisica y mental, asi como recursos
disponibles dentro y fuera de la institucién. Su
objetivo es mantener informada y motivada a
la comunidad universitaria respecto a las
acciones de bienestar.
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CRONOGRAMA ANUAL DE ACTIVIDADES

PROPUESTA DE BIENESTAR LABORAL Y SALUD MENTAL PARA LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE LA UNICAH

T R
! !

T
!

No Actividad Descripcion Modalidad Frecuencia FEBRERO AGOSTO SEPTIEMBRE OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE

Encuesta Pulso de
Bienestar:
Encuesta brevey
anonima para medir

18 la percepcion sobre
clima laboral,

Se propone aplicar una encuesta breve,
andénimay semestral para medir la percepcion
del personal sobre el clima organizacional, el
bienestar generaly elimpacto del programa
implementado. Esta herramienta permitira
realizar ajustes oportunos, identificar nuevas

Virtual Semestral

bienestar . . L
) y necesidades y monitorear la evolucion del
satisfaccion con el . .
bienestar a lo largo del tiempo.
programa.
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6.7. Evaluacion del impacto del programa
La evaluacion del impacto del programa de bienestar laboral y salud mental se propone realizar
mediante el modelo de Gestion Basada en Resultados (Results-Based Management, RBM). Este
modelo es ampliamente recomendado para programas organizacionales por su enfoque integral en
la planificacion, monitoreo y evaluacion de resultados a corto, mediano y largo plazo (United

Nations Development Programme, 2009).

La estructura del modelo RBM se fundamenta en establecer relaciones claras y medibles entre los
insumos proporcionados, las actividades desarrolladas, los productos generados, los resultados

observados y el impacto final del programa (World Bank, 2005).

6.7.1. Nivel Operacional o de Productos
Se evaluara el cumplimiento de las actividades segtin lo programado en el cronograma anual. Los
indicadores en este nivel incluyen la tasa de participacion en actividades, asistencia y cobertura de

las iniciativas implementadas (OIT, 2021).

6.7.2. Nivel de Resultados Intermedios
Se medird el efecto directo de las actividades implementadas sobre los colaboradores
administrativos. Se propone realizar una medicion inicial o linea base utilizando nuevamente el
cuestionario ISTAS21 (Moncada S. Utzet M. Molinero E. Llorens C. & Navarro A., 2014),
aplicando posteriormente la misma herramienta al cierre del primer afio del programa por su
validacion en la evaluacion de riesgos psicosociales. Ademas, se aplicara semestralmente la

Encuesta Pulso de Bienestar, se sugiere disefiar una encuesta especificamente para este programa
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o utilizar la encuesta de medicion de satisfaccion estandarizada Job Satisfaction Survey (JSS), con
el objetivo de captar la percepcion de los colaboradores sobre el clima laboral, el bienestar general
y la satisfaccion con las actividades (Robbins & Judge, 2013). Esta encuesta aborda dimensiones
clave como apoyo organizacional, equilibrio trabajo-vida y satisfaccion laboral, basandose en los
constructos tedéricos del Modelo de Demandas y Recursos Laborales y la Teoria de la

Autodeterminacion.

6.7.3. Nivel de Impacto Organizacional

Se evaluara el impacto organizacional a largo plazo del programa, en términos de desempefio
institucional productividad y retencion del talento humano. Se utilizaran indicadores especificos
de recursos humanos tales como la tasa de ausentismo, rotacién de personal, uso de permisos
médicos y niveles de productividad general. aspectos ampliamente reconocidos por la
Organizacion Mundial de la Salud como determinantes clave del bienestar y la eficiencia en el
entorno laboral (World Health Organization, 2021).

En este ultimo caso, la productividad sera medida mediante indicadores como eficiencia operativa,
calidad del servicio prestado o cumplimiento de metas departamentales, validados en registros
internos de la Direccion de Recursos Humanos y en linea con las recomendaciones de la

Organizacion Internacional del Trabajo sobre gestion de desempefio y productividad (OIT, 2021);

Para garantizar un seguimiento riguroso del programa, se propone realizar evaluaciones en tres
momentos clave: una evaluacion inicial o linea base antes del inicio del programa (mayo de 2025),
una evaluacion intermedia a los seis meses de implementacion (noviembre de 2025), y una

evaluacion final al concluir el primer ano (mayo de 2026). Esta estrategia de evaluacion escalonada
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responde a las recomendaciones del modelo de Gestion Basada en Resultados (United Nations

Development Programme, 2009), el cual enfatiza la importancia de monitorear los avances de

forma sistematica para orientar la toma de decisiones y mejorar la efectividad de las intervenciones.

Este enfoque permitird realizar ajustes oportunos y mejoras continuas en el programa,

maximizando su efectividad y relevancia en el contexto institucional de la UNICAH.

A continuacion, se presenta un cuadro que sintetiza las principales actividades del programa junto

con su indicador de medicién, instrumento de recoleccion de datos, frecuencia de evaluacion y el

nivel RBM al que corresponde:

Tabla 23-Matriz de Monitoreo y Evaluacion del Programa de Bienestar Laboral y Salud Mental

Actividad Indicador de Instrumento Justificacion Frecuencia Nivel RBM
medicion
Pausas activas ~ Porcentaje de Registros de Umbral razonable =~ Mensual Operacional
diarias asistencia a pausas  asistencia para habitos
activas (> 60% de nuevos; estudios
participacion sugieren 50-70%
mensual) como meta inicial
en programas de
promocion de
salud.
Programa Numero de charlas  Listas de 1 charla mensual Trimestral Operacional
Nutricional realizadas y asistencia, asegura
asistencia (> 3 cuestionarios de  continuidad.
charlas satisfaccion Satisfaccion > 80%
trimestrales; > 80% es estandar
de satisfaccion) aceptado para
talleres educativos.
Taller de Cambio en Cuestionario Se basa en Antes/Después  Resultados
Manejo del puntuaciones de ISTAS21 (items investigaciones del  del taller intermedios
Estrés estrés percibido de estrés) uso del ISTAS21y

(Reduccion > 15%
en puntaje de
estrés post-taller)

mejoras percibidas
de 10-20% tras
intervenciones
breves.
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Actividad Indicador de Instrumento Justificacion Frecuencia Nivel RBM
medicion

Programa de Numero de Registros EAP,  Para una muestra Continuo Operacional
Asistencia consultas atendidas encuesta de de 96 personas, 10 / Resultados
Psicologica y nivel de satisfaccion consultas intermedios
(EAP) satisfaccion (> 10 representan ~10%.

consultas Alta satisfaccion (>

mensuales; > 85% 85%) es meta

satisfaccion) comun.
Desconectados  Nivel de Encuesta Pulso  Meta intermedia Semestral Resultados
para Reconectar cumplimiento de de Bienestar, viable. Se puede intermedios

lineamientos de entrevistas, evaluar con

desconexion (> observaciones checklist o

70% cumplimiento  organizacionales autoevaluacion.

de lineamientos)
Jornada de Participacion y Listas de Participacion sobre  Semestral Operacional
Integracion y evaluacion de asistencia, tres cuartos es
Team Building  calidad del evento  encuesta post esperada.

=75% evento Evaluacion > 80%

participacion del sigue buenas

area objetivo; > practicas de

80% evaluacion RRHH.

positiva)
Encuentros Numero de Listas de Promedio mensual  Trimestral Operacional
“Café Conecta” encuentros asistencia, (1 evento); se

realizados y grado  encuesta de busca crear cultura

de satisfaccion (=3  percepcion participativa y

encuentros por confianza.

trimestre; > 85%

satisfaccion)
Programa de Numero de Registros de Relacion 10:1 Mensual/Anual  Operacional
Reconocimiento nominaciones y nominaciones, permite identificar
“Orgullo premios entregados actas de talentos sin saturar
UNICAH” (= 1 nominacion premiacion el sistema.

por cada 10

empleados al

semestre; entrega

de 100% de

premios

programados)
Boletin Alcance de Métricas de Tasa de aperturay ~ Mensual Operacional
Mensual de difusion y tasa de apertura y clics, clics acorde con
Bienestar lectura/engagement encuesta de campafias internas

(= 50% tasa de percepcion efectivas en

apertura mensual,
> 30% clics en
contenidos clave)

contextos
educativos.
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Actividad Indicador de Instrumento Justificacion Frecuencia Nivel RBM

medicion

Encuesta Pulso  Puntuaciones Encuesta Pulso  Se considera Semestral Resultados
de Bienestar promedio en de Bienestar aceptable en intermedios

dimensiones de (disefio propio o evaluaciones de

bienestar y clima JSS) clima; permite

laboral (Promedio identificar

> 3.5 en escala de oportunidades de

1 a 5 en bienestar mejora (ideal: > 4).

general)

Fuente: Elaboracion Propia

6.8. Impacto Financiero

La implementacion del programa de bienestar propuesto implica una inversidn en recursos
humanos, materiales y logisticos. A continuacidon, se presenta un presupuesto estimado por
actividad principal, Los costos se expresan en lempiras (L) y son aproximados, proporcionando
una estimacion preliminar del requerimiento financiero para su ejecucion.

Es importante aclarar que el presupuesto estimado ha sido calculado en funcidon de los 317
colaboradores administrativos distribuidos en los 13 campus de la UNICAH. No obstante, no se
han incluido los costos relacionados con capacitaciones, ya que estas deben definirse a partir de un
diagnostico especifico y un plan integral de formacion. Asimismo, algunas actividades propuestas
se desarrollaran a través de convenios existentes, por lo que sus costos no se han calculado de

manera independiente.

Tabla 24 - Presupuesto estimado de actividades (anual)

Presupuesto

Estimado Detalle

Actividad / Recurso

Honorarios de facilitadores externos para 3 talleres
L27,000.00 durante el afio (aprox. L.9,000 cada taller incluyendo
materiales).
Contrato anual con consultora psicologica para
atencion de hasta 100 empleados

Talleres dinamicos (estrés, resiliencia,
relajacion,)

Programa EAP (apoyo psicologico

L60,000.00
externo)
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Pausas activas y mindfulness

Aliado sugerido:
Wellness Consulting Honduras

Jornada conectando con proposito

Jornadas de integracion (team building)

Semana de la Salud

Programa UNICAH en forma

Aliado sugerido:
Wellness Consulting Honduras

“Tu Rol en la UNICAH”

Aliado sugerido:
CE Consultores, CRECERH y
PsicoVida Honduras

“Café Conecta”

Programa de Mentoria Interna

Programa de reconocimiento

Comunicacion y difusion

Total Estimado

L10,000.00

L35,000.00

L60,000.00

L465,000.00

L100,000.00

L35,000.00

L40,000.00

L3,000.00

L20,000.00

L22,000.00

L80,000.00

L45,000.00

L30,000.00

L.1,032,000.00

Capacitacidn inicial de monitores internos + material
audiovisual y posters de ejercicios (autogestionado en
adelante, costo unico).

Servicios: Bienestar corporativo, pausas activas,
actividades fitness personalizadas, team building;
Actividades semanales o eventos mensuales

Reforestacion

Limpieza de espacios publicos

Apoyo en comedores sociales

Merienda y bebidas a colaboradores y familiares

Logistica de 2 eventos (agosto 2025 y marzo 2026):
alquiler de lugar si aplica, materiales para dindmicas,
refrigerios sencillos. Contratar proveedor para
impartir 900 por cada colaborador, se propone realizar
el evento con la mitad de los colaboradores y el
segundo evento con la otra mitad

alianza con la aseguradora, UNICAH cubre 50%
jornada

actividad de cierre para reconocer a los equipos e
individuos mas participativos y premios

Alianza para la coordinacion, video, disefio programa
UNICAH en forma

almuerzo revision y clarificacion de funciones
jefaturas y personal operativo,

Facilitar talleres participativos por departamento,
orientados a mejorar la coordinacion interna y reducir
ambigiiedades laborales, 10,000 cada sesién

reunion entre autoridades (Rector, Vicerrectores,
directores) y grupos pequeiios de colaboradores) 4
sesiones al afio, 10 colaboradores por sesion)

Aliado sugerido:
Wellness Consulting Honduras, CRECERH

Produccion de diplomas, placas o trofeos simbolicos;
pequefio agasajo en evento final (ej. almuerzo de
premiacion). Voluntariado de jurado sin costo.

merchandising motivacional (tazas con mensajes de
bienestar para sorteos). Gran parte de comunicacion
sera digital (sin costo).

(Equivalente aproximado a L.3,236.62) por
colaborador (314) para todo el afio empleado). Incluye
actividades principales

Fuente: Elaboracion Propia
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Conclusiones

El presente estudio tuvo como propodsito principal disefiar una propuesta para un programa

institucional de bienestar laboral y salud mental dirigido a los colaboradores administrativos de la

Universidad Catdlica de Honduras (UNICAH). En funcion de los objetivos planteados y las

preguntas de investigacion, se concluye lo siguiente:

1.

Condiciones laborales y principales necesidades de bienestar:

La investigacion determind que las condiciones laborales predominantes en UNICAH
incluyen jornadas extensas, alta carga laboral y limitadas oportunidades de ascenso y
desarrollo profesional. Las principales necesidades de bienestar identificadas fueron:
reduccion del estrés laboral, manejo efectivo de la doble presencia (conciliacion trabajo-
familia), definicidn clara de roles y tareas, mayor equidad en oportunidades de crecimiento

y fortalecimiento de la percepcion de seguridad laboral.

Estado actual del bienestar laboral y salud mental:

Se diagnosticd que, aunque existen areas favorables como la satisfaccion laboral y cierto
nivel de reconocimiento organizacional, prevalecen niveles criticos de exposicion a riesgos
psicosociales. Mas de la mitad de los colaboradores reportaron niveles desfavorables en
exigencias emocionales, ritmo e intensidad de trabajo, doble presencia y estrés general, lo

que refleja un significativo impacto negativo sobre su salud mental y bienestar integral.

217



3. Estructura del programa de bienestar laboral y salud mental:
El programa disefnado se estructur6 en torno a cinco ejes fundamentales: salud fisica, salud
mental, equilibrio trabajo-vida, desarrollo profesional y clima organizacional. Este abordaje
integral responde directamente a las necesidades especificas identificadas durante el
diagnostico, ofreciendo una respuesta ldgica y coherente con los problemas y factores de

riesgo psicosocial revelados.

4. El objetivo general de disenar una propuesta de bienestar laboral y salud mental se cumplio
satisfactoriamente. Asimismo, los objetivos especificos fueron plenamente alcanzados: se
caracterizaron detalladamente las condiciones laborales del personal, se diagnosticd con
precision el estado actual del bienestar y salud mental, y se disefié un programa sustentado

en las mejores practicas internacionales y adaptado al contexto institucional de UNICAH.

5. Los principales hallazgos del estudio revelan una paradoja significativa entre la estabilidad
contractual formal (83.3% contratos indefinidos) y la percepcion de inseguridad laboral
(50% de los colaboradores percibe inseguridad en condiciones laborales). Otro hallazgo
clave es la prevalencia elevada de estrés laboral y riesgo de burnout, especialmente entre
colaboradores con roles de responsabilidad intermedia y alta interaccidon con estudiantes o
clientes internos. Ademas, la investigacion destacé inequidades percibidas en

oportunidades de desarrollo profesional, afectando particularmente al personal femenino.
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6. Los resultados del estudio confirman postulados teodricos relevantes, particularmente los
modelos Demanda-Control y Demandas y Recursos Laborales, que plantean que altos
niveles de exigencias laborales combinados con bajos niveles de recursos organizacionales
conducen al estrés cronico y a la disminucion del bienestar laboral. Asimismo, el estudio
valida el Modelo PERMA al identificar que areas como el reconocimiento, las relaciones
interpersonales y el sentido de proposito laboral son esenciales para la percepcion de

bienestar integral de los empleados.

7. Este estudio aporta al campo del bienestar laboral en instituciones educativas superiores,
un area previamente poco explorada en el contexto hondurefio. La investigacion
proporciona un diagnoéstico claro y practico que sirve como base empirica para la toma de
decisiones institucionales. Se beneficiaran directamente los colaboradores administrativos
de UNICAH, asi como la institucioén en términos de mayor eficiencia operativa, reduccion

de rotacion y mejor clima organizacional.

8. La propuesta derivada de esta investigacion tiene implicaciones practicas directas para la
gestion del talento humano en UNICAH. Su implementacion podria prevenir problemas
graves como el ausentismo laboral, la rotacion del personal y enfermedades relacionadas
con estrés cronico. Ademas, las medidas planteadas contribuirdn significativamente a
mejorar la percepcion del ambiente laboral, fortaleciendo el compromiso y motivacion del

personal administrativo.
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Entre las limitaciones identificadas destacan el enfoque transversal del estudio, que captura
una instantanea de la realidad en un momento especifico, limitando asi la capacidad de
medir cambios longitudinales en el bienestar. También se reconoce la limitacion de no haber
realizado entrevistas cualitativas profundas, lo cual podria haber enriquecido la

interpretacion de algunos hallazgos cuantitativos.
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Anexo 1 - Cuestionario de Bienestar Laboral y Salud Mental
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“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ”
Direccion de Postgrado e Investigacion

Esta encuesta forma parte de un estudio académico cuyo propdsito es conocer la
percepcion del personal administrativo sobre su entorno laboral, con el fin de disefiar
estrategias que promuevan el bienestar y la salud mental en la institucion.

Antes de comenzar, le invitamos a leer con atencion el consentimiento informado que se
presenta a continuacion. Su lectura es fundamental para asegurar una participacion
consciente, voluntaria y ética.

Consentimiento Informado

El presente documento constituye un consentimiento informado mediante el cual se
solicita su autorizacion para participar en el estudio titulado “Disefio de una propuesta de
un programa de bienestar laboral y salud mental para los colaboradores administrativos
de la Universidad Catdlica de Honduras”, desarrollado por Karen Yosselin Soldérzano,
estudiante de la Maestria en Gestion de Proyectos de la Universidad Catélica de Honduras
(UNICAH).

El objetivo de esta investigacion es analizar las condiciones laborales, los niveles de
bienestar y salud mental, y proponer un programa que responda a las necesidades reales
de los colaboradores administrativos de la UNICAH. Para ello, se aplicara el Cuestionario
para la Evaluaciéon de Riesgos Psicosociales en el Trabajo — Version media para empresas
de 25 o0 mas trabajadores/as (CoPsoQ ISTAS21, version 2), el cual consta de 93 items y
esta disehado para evaluar factores psicosociales asociados al entorno laboral.

La duracion estimada para responder el cuestionario es de aproximadamente 15 minutos.

Confidencialidad y anonimato: Todas las respuestas seran anénimas, confidenciales y

tratadas exclusivamente con fines académicos. Los datos recolectados no permitiran

identificar individualmente a ninguin participante y seran analizados de forma grupal. Los /
n resultados se utilizaran Unicamente para la elaboracion del trabajo de investigacion.

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/preview
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Su colaboracién es sumamente valiosa para contribuir a la mejora del bienestar
organizacional. En caso de dudas o consultas, puede comunicarse con la investigadora a
través del nimero celular 95000509

Al continuar con el cuestionario, usted declara haber leido, comprendido y aceptado
voluntariamente participar en esta investigacion.

* Indica que la pregunta es obligatoria

O Acepto participar voluntariamente y he leido el consentimiento informado

Eres

O Mujer
O Hombre

¢Qué edad tienes?

O Menos de 31 afios
O Entre 31 y 45 afios

O Mas de 45 afios

Siguiente IS Pagina 1.de 3 Borrar formulario

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google. - Téminos del Servicio - Politica de Privacidad

¢ Parece sospechoso este formulario? Informe

Google Formularios

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6I21dXyRU35I-rTgpmtulbb5vSD 1wY/preview 2/3
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ"
Direccion de Postgrado e Investigacion

Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en UNICAH y tus condiciones de
trabajo.

Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad.
Seifiala tinicamente una opcion.

Elige v

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 124
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e e e st i was m— e — seaeae -

D Area Administrativa y Financiera (Finanzas, Contabilidad, Compras, Recursos
Humanos, Administracion General.)

Area Académica y Estudiantil ( Registro Académico, Decanaturas, Admisiones,
Secretaria Académica, Pastoral, Bienestar Universitario, Biblioteca.)
Mantenimiento, Seguridad, jardineria)

E] Area Técnica y Logistica ( Tecnologia de Informacién (TI), Servicios Generales,
D Area de Direccién y Comunicacién (Rectoria, Secretaria General, Direcciones,

Mercadeo, Comunicaciones.

Indica en qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala tinicamente una
opcion.

Directivos o jefaturas superiores
Coordinaciones y jefes de Departamento

Asistentes y auxiliares

Académica

O O0OO0OO0O0

Servicios generales

Indica el o los puestos de trabajo que has ocupado en los tltimos 12 meses.
Si has ocupado dos o mas puestos sefalalos.

Directivos o jefaturas superiores
Coordinaciones y jefes de Departamento
Asistentes y auxiliares

Académica

00000

Servicios generales

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 2/24
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Generalmente no

Si, generalmente de nivel superior

Si, generalmente de nivel inferior

Si, generalmente de mismo nivel

Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel

No lo sé

O OOO0OO0O0

En el ultimo afio, ;tus superiores te han consultado sobre como mejorar la forma
de producir o realizar el servicio?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces

Sélo alguna vez

O OOO0O0

Nunca

¢El trabajo que realizas corresponde con la categoria o grupo profesional
reconocido salarialmente?

O si

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado
O salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan como
administrativa)

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado
salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan como

comercial)
No lo sé
https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 324
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Entre 1 mes y hasta 6 meses
Mas de 6 meses y hasta 2 afios
Mas de 2 afios y hasta 5 afios
Mas de 5 afios y hasta 10 afios

Mas de 10 afios

O O0OOO0O0

¢Qué tipo de relacion laboral tienes?

O Administrativo Contrato Indefinido

O Administrativo Contrato Definido

Desde que entraste en la UNICAH ;has ascendido de categoria o grupo
profesional?

O No
O Si, una vez

O Si, dos veces

O Si, tres 0o mas veces

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 4124
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Ninguno

Alguno excepcionalmente
Un sabado al mes

Dos sabados

Tres o mas sabados

O O0OO0OO0O0

Habitualmente ;cuantos Domingos al mes trabajas?

O Ninguno

O Alguno excepcionalmente
O Un Domingo al mes

O Dos Domingos

O Tres o mas domingos

¢Cual es tu horario de trabajo?

O Jornada Completa
O Media Jornada

O Turno Rotatorio

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 524
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O O0OOO0O0

No tengo ninglin margen de adaptacion en relacion a la hora de entrada y salida
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos

Tengo hasta 30 minutos de margen

Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

Tengo mas de una hora de margen

Si tienes algun asunto personal o familiar ;puedes dejar tu puesto de trabajo al

menos una hora?

O O0OO0OO0O0

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez

Nunca

¢Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ti?

O

O OO0

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y
domésticas

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas
Sélo hago tareas muy puntuales

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 6/24
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ey
Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez

Nunca

0000

Habitualmente ;cuantas horas trabajas a la semana para UNICAH?

30 horas o menos

O

De 31 a 35 horas

De 36 a 40 horas

De 41 a 45 horas

Més de 45 horas

O OO

Habitualmente ;cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media
hora?

O Ninguno

Algun dia excepcionalmente
De 1 a 5 dias al mes

De 6 a 10 dias al mes

11 o mas dias al mes

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 7124
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q——-

Solo
. Muchas Algunas
Siempre Alguna Nunca
Veces veces
vece

a) En tu departamento o seccion falta O O O O O

personal

b) La planificacién es realista O O O O O

c) La tecnologia

(méquinas,herramientas,ordenadores...) O O O O O

con la trabajas es la adecuaday
funciona correctamente.

¢Puedes decidir cuando haces un descanso?

O Siempre
O Muchas veces

O Algunas veces

O Sélo alguna vez

O Nunca

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 8/24
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8500 lempiras o menos

Entre 8,501 y 12,600 Lempiras
Entre 12,601 y 16,900 Lempiras
Entre 16,901 y 21,000 Lempiras
Entre 21,001 y 25,200 Lempiras
Entre 25,201 y 33,700 Lempiras
Entre 33,701 y 42,100 Lempiras
Entre 42,101 y 50,500 Lempiras
Entre 50,501 y 58,800 Lempiras
Entre 58,801 y 67,300 Lempiras
Entre 67,301 y 75,700 Lempiras
Entre 75,701 y 84,200 Lempiras

Mas de 84,201 Lempiras

Tu salario es:

@)
@)

Fijo

Una parte fija y otra variable.

© Publicado

O Todo variable (por servicios, comision...)

& Copiar enlace de encuestado/a
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& Modo de vista previa @© Publicado
g e e o n e 2 e e et e e
Muchas

a) tienes que
trabajar muy
rapido?

b) en tu trabajo se
producen
momentos o
situaciones
desgastadoras
emocionalmente?

c) te retrasas en
la entrega de tu
trabajo?

d) tu trabajo
requiere que te
calles tu opinién?

e) la distribucién
de tareas es
irregulary
provoca que se te
acumule el
trabajo?

f) tu trabajo
requiere que
trates a todo el
mundo por igual
aunque no tengas
ganas?

g) tienes tiempo
suficiente para
hacer tu trabajo?

h) tienes
influencia sobre
el ritmo al que
trabajas?

Siempre

()

O

Veces

@)

O

Algunas  Solo alguna

Veces

O

O

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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G Copiar enlace de encuestado/a

Nunca

O
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que afectan a tu
trabajo?

j) tienes
influencia sobre
como realizas tu
trabajo?

k) tienes
influencia sobre
qué haces en el
trabajo?

1) hay momentos
en los que
necesitarias estar
en la empresa y
en casa a lavez?

m) sientes que el
trabajo en la
empresa te
consume tanta
energia que
perjudica a tus
tareas
domésticasy
familiares?

n) sientes que el
trabajo en la
empresa te ocupa
tanto tiempo que
perjudica a tus
tareas
domésticasy
familiares?

0) piensas en las
tareas
domésticasy
familiares cuando
estasenla
empresa?

© Publicado

Ay =

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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G Copiar enlace de encuestado/a
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& Modo de vista previa © Publicado @ Copiar enlace de encuestado/a

laborales?

q) en tu trabajo
tienes que
ocuparte de los

problemas O O O O O

personales de
otros?

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 1224
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B el

a) tu trabajo
requiere que tengas
iniciativa?

b) tus tareas tienen
sentido?

c) las tareas que
haces te parecen
importantes?

d) tu trabajo te
afecta
emocionalmente?

e) tu trabajo permite
que aprendas cosas
nuevas?

f) es necesario
mantener un ritmo
de trabajo alto?

g) te sientes
comprometido con
tu profesion?

h) tu trabajo te da la
oportunidad de
mejorar tus
conocimientos y
habilidades?

i) tu trabajo, en
general, es
desgastador
emocionalmente?

j) tu trabajo requiere
que escondas tus
emociones?

En gran
medida

O

O

O

© Publicado

9

En buena
medida

O

O

O

"

En cierta
medida

O

O

O

G Copiar enlace de encuestado/a

o e
Enalguna Enninguna
medida medida

O

O

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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© Publicado

independientemente O O O

de la forma como te
traten?

1) tu trabajo permite
que apliques tus

hebilidades v O O @)

conocimientos?

m) el ritmo de
trabajo es alto

durante toda la O O O

jornada?

& Copiar enlace de encuestado/a

©) O

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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& Modo de vista previa @© Publicado @ Copiar enlace de encuestado/a
e R Gy A £ et
En gran En buena En cierta Enalguna  Enninguna
medida medida medida medida medida

a) en tu empresa

se te informa con

suficiente

antelacion de

decisiones O O O O O
importantes,

cambios y

proyectos de

futuro?

b) tu trabajo tiene O O O O O

objetivos claros?

c) se te exigen

cosas

contradictorias O O O O O
en el trabajo?

d) sabes

exactamente qué

tareas son de tu O O O O O
responsabilidad?

e) recibes toda la

informacion que

necesitas para O O O O O
realizar bien tu

trabajo?

f) haces cosas en

el trabajo que

son aceptadas

por algunas O O O O @)
personas y no

por otras?

g) sabes

exactamente qué O O O O O

se espera de ti en

i el trabajo? V4
h) sahes
https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 1524
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R —— 7 7 <7 U U
en tu trabajo?

i) tienes que
hacer tareas que
crees que

deberian hacerse O O O O O

de otra manera?

j) tienes que
realizar tareas

que te parecen O O O O O

innecesarias?

Hievesanas «

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 16/24
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© Publicado
Muchas Algunas
veces veces

U
Siempre
a) recibes
ayuda y apoyo

de tus
compafieros en
la realizacion
de tu trabajo?

b) tus
compafieros
estéan
dispuestos a
escuchar tus
problemas del
trabajo?

c) tus
compafieros
hablan contigo
sobre como
haces tu
trabajo?

d) tienes un
buen ambiente
con tus
compafieros de
trabajo?

e) sientes en tu
trabajo que
formas parte de
un grupo?

f) se ayudan en
el trabajo entre
compafieros y
compaferas?

g) tu jefe
inmediato esta
dispuesto a

acriinhar tiie

O

O

O

G Copiar enlace de encuestado/a

Solo alguna
vez

O

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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h) recibes
ayuda y apoyo
de tu jefe

inmediato en la

realizacion de
tu trabajo?

i) tu jefe
inmediato
habla contigo
sobre como
haces tu
trabajo?

© Publicado

& Copiar enlace de encuestado/a
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En ninguna

& Modo de vista previa © Publicado
e g £ G A e & A £ 4 [t e et e e
¢Estas preocupado/a por ...
En gran En buena En cierta En alguna
medida medida medida medida

a) site
trasladan a otro
centro de
trabajo, unidad,
departamento o
seccion contra
tu voluntad?

b) site cambian
el horario
(turno, dias de
la semana,
horas de
entraday
salida...) contra
tu voluntad?

c) si te cambian
de tareas contra
tu voluntad?

d) site
despiden o no
te renuevan el
contrato?

e) si te varian el
salario (que no
te lo actualicen,
que telo
bajen,que
introduzcan el
salario variable,
que te paguen
en especies...)?

f) lo dificil que
seria encontrar
otro trabajo en

el caso de aue

O

O

O

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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T

cada una de ellas.

¢En qué medida...

a) tu trabajo es
valorado por la
direccion?

b) la direccién
te respeta en tu
trabajo?

c) recibes un
trato justo en tu
trabajo?

d) confia la
direccion en que
los trabajadores
hacen un buen
trabajo?

e) te puedes fiar
dela
informacion
procedente de
la direccion?

f) se solucionan
los conflictos de
una manera
justa?

g) sele
reconoce a uno
por el trabajo
bien hecho?

h) la direccién
considera con la
misma seriedad
las propuestas
procedentes de

En gran
medida

O

© Publicado & Copiar enlace de encuestado/a
R J =4 e e e i S i e
En buena En cierta Enalguna  Enninguna
medida medida medida medida

O

O

O

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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i) los
trabajadores
pueden
expresar sus
opiniones y
emociones?

j) se distribuyen
las tareas de
una forma
justa?

k) tu actual jefe
inmediato se
asegura de que
cada uno de los
trabajadores
tiene buenas
oportunidades
de desarrollo
profesional?

1) tu actual jefe
inmediato
planifica bien el
trabajo?

m) tu actual jefe
inmediato
distribuye bien
el trabajo?

n) tu actual jefe
inmediato
resuelve bien
los conflictos?

Atras Siguiente

Este contenido no ha sido creado ni aprobado por Google. - Téminos del Servicio - Politica de Privacidad

© Publicado

G Copiar enlace de encuestado/a

G Pagina 2 de 3 Borrar formulario

¢ Parece sospechoso este formulario? Informe
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UNIVERSIDAD CATOLICA DE HONDURAS
“NUESTRA SENORA REINA DE LA PAZ"
Direccion de Postgrado e Investigacion

Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion

En general ;dirias que tu salud es?

(O Excelente
(O Muy buena
O Buena
(O Regular
O Mala

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 1/5
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e e il

ellas. Durante las tltimas cuatro semanas ;con qué frecuencia...

. Muchas Algunas Solo alguna
Siempre Nunca
veces Veces vez
a) te has sentido O O O O O

agotado/a?

b) te has sentido

fisicamente O O O O O

agotado/a?

c) has estado

emocionalmente O O O O O

agotado/a?

d) has estado O O O O O

cansado/a?
e) has tenido

problemas para O O O O O

relajarte?

f) has estado O O O O O

irritable?

g) has estado O O O O O

tenso/a?

h) has estado O O O O O

estresado/a?

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse
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e e e e e ta s [ e s = e

Durante las tltimas cuatro semanas ;con qué frecuencia...

. Solo
. Casi Muchas Algunas
Siempre . alguna Nunca
siempre veces veces
vez

a) has estado

muy ©) O O O O O

nervioso/a?

b) te has
sentido tan

bajo/a de O O O O O O

moral que nada
podia
animarte?

c) te has

sentido O O O O O O

calmado/ay
tranquilo/a?

d) te has

sentido O O O O O O

desanimado/a
y triste?

ik O O O O O O

sentido feliz?

¢Cual es tu grado de satisfaccion en relacién con tu trabajo, tomandolo todo en
consideracion? Elige UNA SOLA RESPUESTA.

O Muy satisfecho/a
O Satisfecho/a
O Insatisfecho/a

O Muy insatisfecho/a

https://docs.google.com/forms/d/1XDwairRFo02C6121dXyRU35I-rTgprptulbb5vSD 1wY/previewResponse 3/5
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Google Formularios
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Anexo 2 — Informe preliminar de la evaluacion de riesgos psicosociales en Universidad

Catolica de Honduras (UNICAH)

&4 CoPsoQ
iIstas 21

version 2

VERSION MEDIA PARA EMPRESAS DE 25 O MAS TRABAJADORES/AS

INFORME PRELIMINAR DE LA EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES EN TESIS BIENESTAR
LABORAL

Informe generado por: karen solorzano en fecha: 18 de abril de 2025

El objetivo de este informe es reflejar la identificacion, localizacion y valeracion de la exposicién a los
riesgos psicosociales, asi como otras cuestiones referentes a las condiciones de trabajo. El anélisis de esta
informacién en el grupo de trabajo, siguiendo la metodologia propuesta en este informe y el manual del
CoPsoQ-istas21, permitird identificar el origen de los riesgos psicosociales y las medidas preventivas
necesarias para eliminarlos ¢ reducirlos, interviniendo sobre la organizacion del trabajo.
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E4CoPsoQ E4 CoPsoQ
istas21 istas21

1. INTRODUCCION

Los factores de riesgo psicosocial son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo v,
concretamente,de la organizacion del trabajo para las que existe evidencia cientifica que afectan la salud.
Actuan a través de mecanismos psicologicos y fisiologicos a los que también llamamos estrés. En términos
de prevencion de riesgos laborales, los factores psicosociales representan la exposicién, la organizacién del
trabajo es el origen de ésta, y el estres el precursor de la enfermedad o el trastorno de salud que hay que
evitar. Son muchas las enfermedades y los problemas de salud que se relacionan con los riesgos
psicosociales, pero debemos destacar, por su importancia poblacional, los trastornos cardiovasculares y de
la salud mental.

La Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales (LPRL) determina los principios aplicables a la
prevencion. Los riesgos psicosociales, como los otros riesgos para la salud, deberan ser evitados vy, si no
se han podido evitar, evaluados y combatidos en origen (Art. 15 LPRL).

La evaluacién de riesgos psicosociales es el primer paso de un procesc que, basado en el conocimiento
y el didlogo social, pretende lograr una organizacion del trabajo mas saludable. No es ni una investigacion
académica ni un instrumento de generacion automatica de soluciones. Su objeto es obtener informacion y
utilizarla para adoptar medidas preventivas en origen (Art 16 LPRL y Art. 2.3 y 3.1 del Reglamento de los
Servicios de Prevencion, RSP- RD 39/1997).

La participacién de directivos, trabajadores/as y sus representantes y técnicos de prevencion es un
requisito indispensable, desde un puntc de vista técnico y operativo, ademas de un imperativo legal en
cualquier proceso de prevencion de riesgos. Esta participacion permite abordar la prevencion tanto desde la
perspectiva del conocimiento técnico como del conocimiento derivado de la experiencia,
complementariedad indispensable para la eficacia de la prevencion.

Como senala la LPRL (Art. 16) la evaluacion de riesgos y la planificacion de la actividad preventiva son los
instrumentos esenciales para la gestion y la aplicacién del plan de prevencion, y ambas actividades
deberan estar plasmadas en sendos documentos (Art. 23 LPRL y Art. 7 del RSP). Este informe identifica,
localiza y valora la exposicion a riesgos psicosociales. Se debera discutir en el seno del Grupo de
Trabajo para identificar las condiciones de trabajo que se encuentran en el origen de las exposiciones
detectadas y acordar las medidas de prevencién necesarias. Con el resultado de este trabajo podremos
configurar el Informe de Evaluacion de Riesgos Psicosociales que contendra el detalle de las exposiciones
y sus origenes asi como las propuestas de medidas preventivas.

Durante el proceso de evaluacion las medidas preventivas que se acuerden se concretaran y se
implementaran. Las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma inmediata
seran priorizadas y concretadas en una planificacion especifica de actividades preventivas.
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2. METODOLOGIA

El método CoPsoQ-istas21 es la adaptacién al Estado espafiol del Copenhagen Psychosocial
Questionnaire que es un instrumento de referencia en la disciplina de Psicosociologia Laboral a nivel
internacional.

Es un método de evaluacion orientado a la prevencion: identifica los riesgos al menor nivel de complejidad
posible (20 dimensiones), localiza y valora la exposicion y facilita el disefio de medidas preventivas. Es una
herramienta socio-técnica que combina el método cientifico (qué hay que medir y cémo), una vision de
proceso (“paso a paso” de la prevencion) y el didlogo social (acuerdo entre agentes).

Sus principales caracteristicas son:

a) Estd basado en la Teoria General de estrés, que integra los modelos conceptuales
"demanda-control-apoyo social” de Karasek, Theorell y Johnson, y "esfuerzo-compensaciones™ de
Siegrist (que aportan el marco conceptual méas consolidado sobre la relacidn entre factores psicosociales
laborales y salud) y otros relevantes como, por ejemplo, los relacionados con el trabajo emocional (Zapf),
la inseguridad (Ferrie) o los conflictos originados en la necesidad de compaginar tareas y tiempos
laborales y familiares (Chandola).

b) Esta concebido para evaluar cualquier tipo de empleo, en cualquier sector de actividad econémica, y
puede ser utilizado para evaluar todos los puestos de trabajo de una misma organizacion, ya sea empresa
privada o administracién publica.

c) Focaliza la identificacién de las condiciones de trabajo relacionadas con la erganizacién del trabajo
que pueden ser nocivas para la salud y no las caracteristicas individuales o de personalidad, de acuerdo
con la LPRL.

d) Se fundamenta, operativamente, en la participacién de los diferentes agentes en la empresa:
trabajadores/as y sus representantes asi como directivos/as integran el Grupo de Trabajo, que organiza y
acuerda todas las fases del proceso de intervencién y que cuenta para ello con el asesoramiento del
personal técnico. Asi, se nutre de la complementariedad de los conocimientos y experiencias diversas,
fomenta la implicacién activa de todos los agentes para lograr una prevencion eficaz y cumple con las
obligaciones legales (Art. 14, 18, 33, 34, 36 LPRL).

e) Permite estimar la magnitud de los riesgos mediante el porcentaje de trabajadores/as expuestos
(prevalencia de la exposicion) (Art. 3.1. y 8 del RSP), utilizando un cuestionario estandarizado, el método
epidemiolégico y valores de referencia que han sido obtenidos a partir de una encuesta representativa de la
poblacion asalariada en Espafia.

f) El cuestionario utilizado esta validado (se ha comprobado que mide efectivamente lo que dice medir); vy
es fiable (se ha comprobado que todas las medidas que produce son repetibles).

g) La presentacién de los resultados se expone para distintas unidades de andlisis. Por defecto siempre
se presentan 4. conjunto del ambito de evaluacion (empresa habitualmente), puesto de trabajo (Art. 4.1.a
RSP), sexo y departamento o seccion. También es posible obtener resultados de otras 4 unidades de
andlisis, a partir de la aplicaciéon informética. De esta manera se localizan las exposiciones y se facilita la
identificacion y concrecion de medidas preventivas (Art. 4 RSP).

h) “Triangula® los resultados, es decir, éstos requieren una interpretaciéon discutida y acordada en el
seno del Grupo de Trabajo, lo que constituye la mayor garantia de objetividad y facilita que las medidas
preventivas propuestas sean factibles y oportunas.

i) Es de utilizacidn publica y gratuita.
j) El proceso del método garantiza la elaboracidn de los documentos de evaluacion de riesgos y de

planificacion de la accion preventiva (Art. 23 LPRL, Art. 7 RSP) y el cumplimiento riguroso de los requisitos
legales aplicables.
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Acuerdo de Evaluacién de riesgos psicosociales y Planificacién de la actividad preventiva.

La firma del acuerdo para la realizacion de la evaluacién de riesgos psicosociales y la planificacion de la
actividad preventiva, utilizando el método COPSOQ-ISTAS21, se ha realizado en TEG.

Dicho acuerde contempla:

+ La creacion del GRUPC DE TRABAJO (a partir de ahora GT) que esta compuesto por representantes
de los trabajadores y trabajadoras, y representantes de la direccion es: KAREN SOLORZANO en
calidad de asesoramiento técnico.

+ Realizar la evaluacion en el conjunto de la empresa.

+ Recoger la informacién de condiciones de trabajo, segln sexo, que se incluye en el anexo IV

(informacion adicional para el plan y medidas de igualdad).

Adaptacién del cuestionario.

El trabajo de adaptacién de las preguntas que pueden modificarse o suprimirse ha sido realizado por el GT
entre 16/04/2025 y 17/04/2025.

El cuestionario puede verse en el Anexo | de este informe.

Informacién, distribucién y recogida.

El trabajo de campo se ha iniciado en fecha 17/04/2025 y ha terminado en fecha 17/04/2025.
Otro: ha informado a la plantilla mediante Otro:.

Otro: ha realizado la distribucion del cuestionario.

La respuesta del cuestionario se ha realizado Otro:.

Otro: ha realizado la recogida de los cuestionarios mediante Otro:.

Informe preliminar para la evaluacién de riesgos psicosociales.

La informatizacion de datos ha sido realizada por KAREN SOLORZANO, se ha iniciado en fecha
02/04/2025 y finalizado en fecha 17/04/2025.

El Informe preliminar se ha generado en fecha 18/04/2025.

Informe preliminar istas21 Pagina 6

271



E4CoPsoQ E4 CoPsoQ
istas21 istas21

version 2 version 2

¢£COMO CONTINUAR EL PROCESO?

El proceso de intervencién preventiva debera seguir los pasos que a continuacién se enuncian.
Estos son imprescindibles paraconcluir el proceso de evaluacién de riesgos psicosociales y
planificacién de la actividad preventiva. Estos pasos no cuentan con elementos de apoyo en la
aplicacion informatica, las herramientas se encuentran en este informe, el manual y la web del
método (www.copsoq.istas21.net). Es necesario que cada miembro del grupo de trabajo disponga
de una copia del manual del método con el fin de conocer cémo se debe realizar el proceso.

A. Discusién del Informe Preliminar.

El GT debe trabajar el informe preliminar. analizar los datos, discutir el origen de las exposiciones y
proponer las medidas preventivas, siguiendo las instrucciones que aparecen en este informe (ver apartado
4) y en el manual.

B. Elaboracion del documento de Evaluacion de riesgos.

Las conclusiones del GT entorno a los resultados del informe preliminar, el origen de las exposiciones
nocivas y las medidas preventivas para controlarlas quedarén plasmadas en las matrices de exposicién,
origen y medidas preventivas segun el anexo Il de este documento. El presente informe y las matrices
constituiran el documento de evaluacién de riesgos psicosociales.

C. Puesta en marcha de las medidas preventivas acordadas mientras se debate la evaluacién de
riesgos.

Durante el proceso de evaluacién, el GT ird acordando la puesta en marcha de medidas preventivas. Estas
se incorporaran en la planificacion de la actividad preventiva general que esté en vigor en esos momentos
en la empresa, identificando plazos, recursos y responsables.

D. Planificacién de la accién preventiva.

El GT priorizara y concretara las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma
inmediata en el plan de actividades preventivas especifico, identificando plazos, recursos y responsables.
Las fases C y D se realizaran utilizando la matriz para la planificacion de la actividad preventiva segun el
anexo |l de este documento (ver también manual del método).

NOTA 1: A lo largo de estas fases el GT identificara y desarrollara las acciones de informacion y
participacién de la plantilla.

NOTA 2: Los documentos de evaluacién de riesgos y planificaciéon de la actividad preventiva se
ratificaran en el comité de seguridad y salud (en las empresas con plantillas inferiores a 60
personas, mediante acuerdo especifico entre delegados y delegadas de prevencién y la
representacién de la direccién), con el fin de dar cumplimento a la norma en cuanto a los
organismos y agentes con capacidad negociadora.
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4. RESULTADOS EN TESIS BIENESTAR LABORAL

4.1. TASA DE RESPUESTA

La tasa de respuesta en TESIS BIENESTAR LABORAL ha sido del 96,0% (contestaron 96 trabajadores/as
de los 100 a los que se les suministrd el cuestionario).

La tabla siguiente muestra la tasa de respuesta por las unidades de analisis: puesto de trabajo, sexo y
departamento o seccién.

Tabla 1: Tasa de respuesta por unidades de andlisis

Unidad de analisis Tasa de respuesta para cada categoria
Puesto de trabajo Directivos o jefaturas superiores 90,0% [N=9]
ASISTENTE Y AUXILIARES 100,0% [N=25]
| COORDINADGRES Y JEFES DE DEPARTAMENTO 144,0% [N=36]
ACADEMICA 80,0% [N=16]
SERVICIOS GENERALES 50,0% [N=10] (*)

Sexo Mujer 100,0% [N=65]
Hombre 88,6% [N=31]
Departamento o seccion Area de Direccion y Comunicacion 116,7% [N=14]

Area Académica y Estudiantil 106 7% [N=32]

.Area Administrativa y Financiera (Finanzas, Contabilidad, Compras, Recursos Humanos,
Administracion General.) 102,9% [N=36]

Area Técnica y Logistica 107,7% [N=14]

(*) = "La tasa de respuesta no es suficiente para garantizar la validez de la informacion, que podria ser poco representativa para esta
categoria de analisis”

COMO CONTINUAR:

Para valorar el alcance real de la evaluacion y actuar al respecto, el GT debe preguntarse:

Hay una tasa de respuesta igual o superior al 60% para todas las categorias de todas las unidades de
analisis?

Si es el caso, podemos seguir adelante con la interpretacion de los resultados.

Si una o mas tasas de respuesta son inferiores al 60%, el GT debera preguntarse dos cuestiones:

+ ¢Qué explicacion tiene cada una de las tasas de respuesta inferiores al 60%? Por ejemplo, podria ser
que el trabajo de campo haya sido interferido por alguna circunstancia no prevista (personal de
vacaciones, de permiso o trabajando fuera del centro) o que la distribucién del cuestionario, la
informacion a la plantilla o la recogida de cuestionarios haya sido deficiente en alguna seccion, puesto
de trabajo, turno..., etc.

+ La causa, o causas, detectadas ;tiene solucion?, ;,podemos repetir alguna parte del proceso? Por
ejemplo, distribuir de nuevo el cuestionario en alguna seccion o turno, entre el personal que se
reincorpora después de vacaciones, baja o permiso...

Si los problemas detectados tienen solucién, el GT debe acordar las acciones necesarias para hacerla
posible. Por ejemplo, repetir el trabajo de campo en algun puesto de trabajo, etc. En este caso, debera
darse una importancia especial a informar correctamente a la plantilla tanto del problema detectado como
de la solucién propuesta.
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Si por el contrario no se encuentran causas solucionables, el GT debera decidir qué informacion puede
utilizarse con confianza o debe ser cuestionada. Por ejemplo, la tasa de respuesta puede ser inferior al 60%
s0lo para algun puesto de trabajo ocupado por pocas personas reacias a participar. En este caso, los datos
de la evaluacién son vélidos para los demas puestos, pero podrian no serlo para el puesto afectado. El GT
podra seguir adelante y decidir alguna forma de obtencién de informacion complementaria, o de contraste
de la obtenida, para evaluar el puesto afectado.
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4.2. CONDICIONES DE TRABAJO

Las tablas siguientes nos dan pistas sobre las condiciones de trabajo que pueden estar en el origen de las
exposiciones detectadas como probleméaticas en TESIS BIENESTAR LABORAL (ver apartados siguientes).
Es muy importante tener en cuenta esta informacion en la discusion del origen de las exposiciones y de las
medidas preventivas a aplicar.

CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS de la plantilla:

Tabla 2: Sexo

Eres: N %
Mujer 65 67,7%
Hombre 31 32,3%
No contesta 0

Total 96

Tabla 3: Edad

¢4 Qué edad tienes? N %
Menos de 31 afios 24 25,0%
Entre 31y 45 afios 49 '51 0%
Més de 45 afios 23 24,0%
No contesta 0

Total 96

Distribucion de la plantilla por PUESTOS DE TRABAJO Y DEPARTAMENTOS/SECCIONES.

Tabla 4: Puesto de trabajo

Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Unicamente una opcidn. N %
Directivos o jefaturas superiores 9 9,4%
ASISTENTE Y AUXILIARES 25 26,0%
COORDINADORES Y JEFES DE DEPARTAMENTO 36 37.5%
ACADEMICA 16 16,7%
SERVICIOS GENERALES 10 10,4%
No contesta 0

Total 96
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Tabla 6: Departamento/Seccién
Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad. Sefiala Gnicamente una opcién. N %
Area de Direccién y Comunicacién 14 14,6%
Area Académica y Estudiantil 32 33,3%
Area Administrativa y Financiera (Finanzas, Contabilidad, Compras, Recursos Humanos, Administracion 36 37,5%
General.)
Area Técnica y Logistica 14 14,6%
No contesta 0
Total 96
Caracteristicas relativas al DISENO DE LA TAREA.
Tabla 6: Movilidad funcional
¢Realizas tareas de distintos puestos de trabajo? N %
Generalemente no 28 29,2%
Si, generalmente de nivel superior 12 12,5%
Si, generalmente de nivel inferior 10 10,4%
Si, generalmente del mismo nivel 21 21,9%
Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel 20 20,8%
No lo sé 5 52%
No contesta 0
Total 96
Tabla 7: Participacién directa consultiva
LEn el dltimo afio ¢ tus superiores te han consultado sobre cémo mejorar la forma de producir o realizar [N %
el servicio?
Siempre + Muchas veces 21 21,9%
Algunas veces 42 43,8%
Sélo alguna vez + Nunca 33 34.4%
No contesta 0 [
Total 96
Caracteristicas relativas a la CONTRATACION.
Tabla 8: Relacién laboral
¢ Qué tipo de relacién laboral tienes con TESIS BIENESTAR LABORAL ? N %
Administrativo Contrato Indefinido 80 83,3%
Administrativo Contrato Definido 16 16,7%
No contesta 0 [
Total 96
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Tabla 9: Antigliedad

¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en TESIS BIENESTAR LABORAL ? N %
Menos de 30 dias 0 0,0%
Entre 1 mes y hasta 6 meses 12 12,5%
Mas de 6 meses y hasta 2 afios 25 26,0%
Mas de 2 afios y hasta 5 afios 12 12,5%
Mas de 5 afios y hasta 10 afios 17 17,7%
Mas de 10 afios 30 31,3%
No contesta 0
Total 96
Caracteristicas relativas a la JORNADA.
Tabla 10: Horas semanales
JHabitualmente ;cuantas horas trabajas a la semana para TESIS BIENESTAR LABORAL ? N %
30 horas o menos 11 -11 5%
De 31 a 35 horas 5 52%
De 36 a 40 horas 16 16,7%

De 41 a 45 horas 30 31,3%

Mas de 45 horas 34 35,4%

No contesta 0

Total 96

Tabla 11: Horario

£ Cual es tu horario de trabajo? N %

Jornada Completa 84 87,5%

Media Jornada 11 11,5%

Turno Rotatorio 1 1,0%

No contesta 0

Total 96

Tablas 12, 13 y 14. Adaptabilidad del tiempo de trabajo
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Tabla 12:

£ Qué margen de adaptacién tienes en la hora de entrada y salida? N %

No tenge ningiin margen de adaptacion en relacion a la hora de entrada y salida 83 86,5%
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos 7 7,3%
Tengo hasta 30 minutos de margen 3 3.1%
Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen 1 1,0%
Tengo mas de una hora de margen 2 21%
No contesta 0

Total 96

Tabla 13:

£Si tienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora? N %
Siempre + Muchas veces 21 21,9%

Algunas veces 33 34,4%

Sdlo alguna vez + Nunca 42 -43‘5%

No contesta 0

Total 96

Tabla 14:

¢ Puedes decidir cuando haces un descanso? N %

Siempre + Muchas veces 18 18,8%

Algunas veces 27 28,1%

Solo alguna vez + Nunca 51 53,1%

No contesta 0

Total 96

Tablas 16 y 16. Dias laborables

Tabla 15:

¢Habitualmente ;cuantos sabados al mes trabajas? N %

Ninguno 14 14,6%

Alguno excepcionalmente 38 -39‘6%

Un sabado al mes 12 12,5%

Dos sabados 15 15,6%

Tres 6 mas sabados al mes 17 17, 7%

No contesta 0

Total 96
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Tabla 16:
¢ Habitualmente jcuantos domingos al mes trabajas? N %
Ninguno 71 74,0%
Alguno excepcionalmente 18 18,8%
Un domingo al mes 4 4,2%
Dos domingos 0 0,0%
Tres & mas domingos al mes 3 3,1%
No contesta 0
Total 98
Tablas 17 y 18. Exigencias de dispenibilidad
Tabla17:
¢ Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes establecido trabajar? |N %
Siempre + Muchas veces 5 5,2%
Algunas veces 9 9,4%
Sélo alguna vez + Nunca 82 85,4%
|No contesta 0
Total 96
Tabla 18:
.z,HabituaImente icuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora? N %
Ninguno 15 15,6%
Algun dia excepcionalmente 24 25,0%
De 1 a 5 dias al mes 25 26,0%
De 6 a 10 dias al mes " 11,5%
(11 0 mas dias al mes 21 21,9%
No contesta 0
Total 96
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Tabla 19: Trabajo doméstico-familiar

£ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ti? N %
Soy lalel principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas 36 37,5%
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 27 28,1%
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domesticas 11 A11 5%
Solo hago tareas muy puntuales 19 19,8%
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 3 3,1%
No contesta 0

Total 96

Las tablas siguientes muestran las caracteristicas de algunos RECURSOS

Tabla 20:

En tu departamento o seccién falta personal N %
Siempre + Muchas veces 49 51,0%
Algunas veces 26 -27‘1%
Solo alguna vez + Nunca 21 21,9%
No contesta 0

Total 96

Tabla 21:

La planificacién es realista N %
Siempre + Muchas veces 46 A47‘9%
Algunas veces 30 31,3%
Sdlo alguna vez + Nunca 20 .20‘5%
No contesta 0

Total 96

Tabla 22:

La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la que trabajas es la ad da y funci N %
correctamente

Siempre + Muchas veces 58 -60‘4%
Algunas veces 23 24,0%
Sélo alguna vez + Nunca 15 15,6%
No contesta 0

Total 96

Caracteristicas relativas al SALARIO.
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Tabla 23: Salario
SAproximadamente jcuanto cobras neto al mes? N %
300 euros 0 menos 0 0,0%
Entre 301 y 450 euros 2 21%
Entre 451 y 600 euros 8 [8,3%
Entre 601 y 750 euros 34 35,4%
Entre 751 y 900 euros 15 15,6%
Entre 901 y 1.200 euros 15 15,6%
Entre 1.201 y 1.500 euros 0 0,0%
Entre 1.501 y 1.800 euros 4 4.2%
Entre 1.801 y 2.100 euros 2 2,1%
Entre 2.101 y 2.400 euros 4 A4,2%
Entre 2.401y 2.700 euros 0 0,0%
Entre 2.701 y 3.000 euros 0 0,0%
Mas de 3.000 euros 12 12,5%
No contesta 0 [
Total 96

Tabla 24: Composicién del salario
Tu salario es: N %
Fijo 73 76,0%
Una parte fija y otra variable 15 -15‘6%
Todo variable (a destajo, a comisién) 8 8,3%
No contesta 0

Total 96

Tabla 25: Correspondencia trabajo-salario
¢El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida N Y%
salarialmente?
Si 45 46,9%
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR 12 12,5%
EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan come administrativa)
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR 8 8,3%
EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan come comercial)
No lo sé 31 32,3%
No contesta 0

Total 96

La tabla siguiente muestra la PROMOCION.
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Tabla 26: Promocién

¢Desde que entraste en TESIS BIENESTAR LABORAL ¢ has ascendido de categoria o grupo N %
profesional?
No 66 58,3%
Si, una vez 31 32,3%
Si, dos veces 7 7,3%
Si, tres o mas veces 2 2,1%
No contesta 0
Total 86
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4.3. PREVALENCIA DE LA EXPOSICION

La prevalencia de la exposicion es la proporciéon de trabajadores y trabajadoras incluidos en cada
situacién de exposicién: mas desfavorable para la salud (rojo), intermedia (amarillo) y mas favorable
para la salud (verde). En este apartado se presentan los resultados de prevalencia de exposicion en
TESIS BIENESTAR LABORAL , para cada puesto de trabajo, departamento o seccidn y por sexo (si no se
ha eliminado). Se pretende dar una imagen rapida, una foto, de cual es la situacién de exposicién a
riesgos psicosociales en TESIS BIENESTAR LABORAL y de su localizacién y posibles
desigualdades. Para profundizar en el anélisis es necesario trabajar la informacion del apartado 4.4.

4.3.1. EXPOSICIONES

La tabla 27 presenta la prevalencia de exposicion en TESIS BIENESTAR LABORAL (conjunto del
ambito de evaluacion). Los datos estan ordenados segun el porcentaje de trabajadores/as en la situacion
mas desfavorable para la salud, es decir, la primera exposicién es la que afecta a mayor proporcion de la
plantilla y, la dltima, es la que concentra menor proporcién de trabajadores expuestos a la situacién mas
desfavorable. En funcion de este orden, se analizan las dimensiones en el punto 4.4,

Tabla 27: Exposiciones en TESIS BIENESTAR LABORAL ordenadas en funcién del porcentaje de
trabajadores/as en la situacién mas desfavorable para la salud (rojo)

Dimension

MAS Ritmo de trabajo
PROBLEMATICAS Exigencias emocionales

Doble presencia
Conflicto de rol

Exigencias cuantitativas
Previsibilidad

Inseguridad sobre las condiciones de
trabajo

Apoyo social de compafieros
Claridad de rol

Inseguridad sobre el empleo

Sentimiento de grupo

Exigencias de esconder emociones

Apoyo social de superiores

Calidad de liderazgo

Influencia

~ Justicia

Sentido del trabajo
MENOS Posibilidades de desarrollo

PROBLEMATICAS | Reconocimiento

O FAVORABLES Confianza vertical

Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas favorable para la
salud
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La misma informacién aparece en el gl’éfiCO, pero ordenada por los grupos de dimensiones.

En el grafico aparecen dos columnas. Las columnas gruesas representan la situacién de exposicién en la
empresa analizada. La columna delgada es la poblacion de referencia, representativa de los asalariados y
asalariadas en Espafia. La diferencia entre las columnas gruesas y delgadas nos indica la situacion de la
empresa analizada, comparada con la poblacion de referencia, de forma que si la situacion de exposicion
de la empresa fuera igual que la de la poblacién de referencia, las zonas roja, amarilla y verde de las
columnas ancha y estrecha, serian iguales.

Tanto la tabla como el grafico proporcionan una imagen de qué dimensiones de riesgo psicosocial son
las mas problematicas en tanto que la situacion desfavorable para la salud (rojo) afecta a una proporcion
mayor de la plantilla y qué dimensiones son menos problematicas en tanto que la situacion favorable
(verde) afecta a una proporcion mayor de la plantilla. Para profundizar en el analisis es necesario trabajar
la informacién del apartado 4.4.
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4.3.2. Localizacion de las exposiciones

En la tabla 28, para cada puesto de trabajo, para cada departamento o seccién y por sexo (si no se
ha eliminado) se presenta la situacion de exposiciéon que incluye una mayor proporcion de
trabajadores/as. De esta manera se tiene una idea de qué puestos de trabajo, departamento o secciones y
sexo son los que se encuentran en una situaciéon peor de exposicion (los que tienen mas rojos) y cuales en
una situacién mas favorable (los que tienen mas verdes), localizando de forma répida las desigualdades
de exposicién (si las hay) para cada una de las dimensiones de riesgo.

Para profundizar en el analisis es necesario trabajar la informacién del apartado 4.4.

Tabla 28: Localizacién de las exposiciones en TESIS BIENESTAR LABORAL

Exigencias cuantitativas
Ritme de trabajo

Exigencias emocionales
Exigencias de esconder
Doble presencia

Influencia

Posibilidades de desarrollo
Sentido del trabajo

Claridad de rol

Conflicto de rol

Apoyo social de comparieros
Sentimiente de grupo

Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo
Previsibilidad
Reconocimiento

Inseguridad sobre el empleo .
Inseguridad sobre las
Confianza vertical

Justicia

Directivos o jefaturas superiores
ASISTENTE Y AUXILIARES

COORDINADORES Y JEFES DE
DEPARTAMENTO

ACADEMICA
SERVICIOS GENERALES

Area de Direccién y Comunicacion

Puestos

Area Académica y Estudiantil

Area Administrativa y Financiera
(Finanzas, Contabilidad, Compras,
Recursos Humanos, Administracion
General.)

Departamentos

Area Técnica y Logistica

Mujeres

Sexo

Hombres
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4.4. EXPOSICION DIMENSION A DIMENSION

En este apartado se presentan los resultados de la evaluacion dimension a dimension psicosocial.

Las 20 dimensiones estan ordenadas en funcion de la prevalencia de la exposicion, es decir, primero se
presentan las dimensiones que tienen un porcentaje mas elevado de trabajadores/as expuestos a la
situacion mas desfavorable para la salud (rojo) - segun resultados presentados en punto 4.3.1. de este
informe.

Para cada dimension psicosocial, se presenta la siguiente informacién:

« DEFINICION Y POSIBLES ORIGENES: en el primer parrafo se describe el riesgo y en el segundo se
orienta sobre sus posibles origenes.

+ PREVALENCIA DE EXPOSICION EN TESIS BIENESTAR LABORAL : : En una frase se presenta el
porcentaje de trabajadores/as en situacion de exposicion desfavorable, intermedia y favorable (rojo,
amarillo y verde). Son los datos presentados en el apartado 4.3.1.

« DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE RESPUESTA A LAS PREGUNTAS ASOCIADAS A CADA
DIMENSION: En formato tabla, se muestra el porcentaje de trabajadores que han escogido cada una de
las respuestas de cada una de las preguntas que configuran la dimension que estamos analizando.
Cada dimensién de exposicion tiene entre 2 y 4 preguntas asociadas. De esta manera se pueden
describir las caracteristicas concretas de la exposicion en TESIS BIENESTAR LABORAL , facilitando la
determinacion de su origen.

+ PREVALENCIA DE EXPOSICION POR PUESTO DE TRABAJO, SEXO Y DEPARTAMENTO: Para
cada dimensién se presentan tres graficos: uno que muestra la prevalencia de exposicion (rojo, amarillo
y verde) para cada puesto de trabajo, otro, para cada departamento ¢ seccidn y otro grafico que muestra
la prevalencia por sexo (si no se ha eliminado por razones de anonimato). De esta forma pueden
visualizarse si existen, las desigualdades de exposicion y se localiza con precision la exposicion,
facilitando la propuesta de medidas preventivas adecuadas. Se amplia la informacion que ya aparece en
el punto 4.3.2. de este informe.

4.4.1. ;Como interpretar estos resultados?.

Todos estos datos deben ser interpretados en el seno del grupo de trabajo en base al conocimiento
derivado de la experiencia de sus miembros, con el fin de concluir sobre |as caracteristicas concretas de la
organizacion del trabajo origen de las exposiciones y sobre la propuesta de medidas preventivas para
eliminar o reducir dichas exposiciones.

Para interpretar los datos de este informe se debe haber leido el epigrafe 5.2. del manual del método y se
deben seguir las pautas que a continuacién se plantean. Asi mismo se utilizara la matriz “exposicién, origen
y medidas preventivas”, para plasmar los resultados de la discusion de cada dimension. Esta matriz se
encuentra en el anexo Il de este informe y se puede descargar en formato electrénico modificable desde la
web del método (www.istas21.copsog.net ), esta en la pestana recursos.

PAUTAS

Leed estas pautas a la vez que leéis los resultados (desde el apartado 4.4.2 al 4.4.21), si no es muy dificil
seguir las explicaciones.
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Se trabajara dimension a dimension, es decir, el GT no pasara a la discusion de la siguiente dimension
hasta que no se haya llegado a la discusion de medidas preventivas de la dimension que se esta
trabajando.

1) Leed con atencion la definicion de la dimension para comprender los resultados de la exposicion y
obtener pistas sobre sus posibles origenes.

2) Fijaos en los graficos. Tienen dos columnas. Las columnas gruesas representan los distintos puestos de
trabajo, departamentos o sexos de la empresa evaluada y nos indican la localizacién de la exposicion. La
columna delgada es la poblacion de referencia, representativa de los asalariados y asalariadas en Espafia.

- La diferencia entre las columnas gruesas y delgadas nos indica la situacion de la empresa analizada,
comparada con la poblacién de referencia, de forma que si la situaciéon de exposicién de la empresa
fuera igual que la de la poblacion de referencia, las zonas roja, amarilla y verde de las columnas ancha
y estrecha, serian iguales.

- En un mismo gréfico, las diferencias notables entre columnas gruesas de las zonas en rojo, amarillo y
verde muestran la localizacion de las exposiciones y las posibles desigualdades de exposicion. Cuanto
mas grande es la diferencia entre columnas gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas
desigualdades de exposicién entre puestos de trabajo, departamentos o sexo en la empresa.

¢ COMO HACERLO?

- Para cada grafico, identificad qué columnas gruesas presentan una proporcién de trabajadores en
rojo mayor a la poblacién de referencia (columna delgada). Anotad en la primera columna de la matriz,
qué puestos de trabajo, sexo y departamentos/secciones son, las trabajaréis primero. Si todas las
columnas gruesas sobrepasan el 50% de prevalencia en situacion desfavorable, deberemos considerar
que la exposicion es generalizada, hay que trabajar para todos los puestos o todos departamentos o
ambos sexos.

- Fijaos en cada grafico en las diferencias entre columnas gruesas. Cuanto mas grande es la diferencia
entre columnas gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas desigualdades de exposicién
entre puestos de trabajo, departamentos o sexo en la empresa. Anotad en la primera columna de la
matriz los puestos, departamentos y sexo que estén peor (que tengan mas rojo o amarillo). Los
trabajaréis primero.

3) Analisis de la tabla de respuestas a las preguntas asociadas a la dimension.
Esta informacion ayuda a concretar las caracteristicas de la exposicién en TESIS BIENESTAR LABORAL
y orienta sobre su origen. Para ello tenemos que identificar qué preguntas concentran un mayor

porcentaje de plantilla en las respuestas negativas, es decir, en las que contribuyen a unas peores
condiciones de trabajo.

¢ COMO HACERLO?

- ldentificad qué pregunta/s concentran los mayores porcentajes de respuesta en los extremos
(siempre + muchas veces (6 en gran medida y en buena medida); nunca + casi nunca (6 en alguna
medida o en ninguna medida). Mirad también el porcentaje de "algunas veces" (6 en cierta medida).

- Decidid si son respuestas negativas, es decir, si se corresponden con las peores condiciones de
trabajo para esa pregunta.

- Anotadlas en la segunda columna de la matriz. Asi concretais cudles son los aspectos problematicos
de la exposicion.
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4) Consultad el punto 4.2. de este informe y buscad las condiciones de trabajo relacionadas con los
aspectos problematicos de la exposicidn. Anotad los datos de las condiciones de trabajo relacionadas en la
segunda columna de la matriz.

5) También han de tenerse en cuenta los resultados de otras exposiciones relacionadas. La mayor parte de
las veces las exposiciones que hay que consultar se indican en la definicién de la dimension. Anotad las
conclusiones en la segunda columna de la matriz.

Si se considera que para alguna dimension los datos que se presentan en este informe no son suficientes,
existe la posibilidad de obtener los resultados cruzados de las ofras unidades de andlisis: edad,
antigliedad, relacion laboral y horario. Estos resultados no aparecen en este informe pero se pueden
generar haciende un clic en la aplicacién informatica (en el apartado “resultados adicionales”). EI GT en la
discusion de resultados decidird si necesita estos datos. Serd el servicio de prevencion quien los facilitara.

6) Teniendo en cuenta la informacién analizada en los 5 pasos anteriores, se trata de discutir qué
condicion(es) de trabajo origina(n) esta exposicion. A la vista de los resultados y teniendo en cuenta el
conocimiento de la empresa derivado de la experiencia de los miembros del grupo de trabajo, contestar la
siguiente pregunta: ;qué aspectos de la organizacion del trabajo hacen que la exposicion sea desfavorable
para la salud?. Anotad los resultados de la discusién en la tercera columna de la matriz. Puede que se
repitan aspectos anotados en la segunda columna y que se afadan otros relativos a condiciones de trabajo
que no se identifican en el apartado 4.2. de este informe.

7) Seguidamente se trata de discutir como podemos cambiar las condiciones de trabajo que estan en el
origen de esta exposicion a fin de eliminarla o reducirla.

COMO HACERLO?

- Identificad qué medidas preventivas pueden ser Utiles y anotad los resultados de la discusion en la
cuarta columna de la matriz.

Tanto para la discusiéon del origen de las exposiciones como para la de medidas preventivas se
recomienda la lectura de los anexos del manual del metodo, en los que podeis encontrar ejemplos y
orientaciones muy utiles.

Para establecer las medidas preventivas se tendran en cuenta los requerimientos legales del articulo 15 de
la LPRL: combatir los riesgos en su origen y adaptar el trabajo a la persona en lo que respecta a la
concepcion del puesto, la eleccién de equipos y métodos de trabajo y produccion, para atenuar el trabajo
mondétono y repetitivo.

Las medidas preventivas acordadas por el GT se podran en marcha durante el proceso de evaluacion de
riesgos. Se incorporaran en la planificacién de la actividad preventiva general que esté en vigor en esos
momentos en la empresa, identificando plazos, recursos y responsables.

Las medidas preventivas se planificaran utilizando la matriz para la planificacién de la actividad preventiva
(anexo Il de este informe).

Tras el acuerdo sobre el origen de las exposiciones y las medidas preventivas de todas las exposiciones
desfavorables, finalizara la evaluacion de riesgos. El informe final de evaluacion de riesgos se conformara
de este informe mas las matrices de exposicion, origen y medidas preventivas que se hayan ido rellenando.

Las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma inmediata seran priorizadas y
concretadas por el GT en el plan especifico de actividades preventivas, identificando plazos, recursos y
responsables
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NOTA 1: A lo largo de las fases de interpretacion de resultados y acuerdo de medidas preventivas e
implementacion de las mismas, el GT identificara y desarrollaré las acciones de informacion y participacion
de la plantilla.

Nota 2: Con el fin de dar cumplimiento a la norma en cuanto a los organismos y agentes con capacidad
negociadora, tanto el documento de evaluacion de riesgos, como el de planificacicn de la actividad
preventiva se ratificaran en el comité de seguridad y salud (en las empresas con plantillas infericres a 50
personas, mediante acuerdo especifico entre delegados y delegadas de prevencion y la representacion
empresarial en la empresa).
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4.4.2. Ritmo de trabajo
Definicién. Constituye la exigencia psicolédgica referida a la intensidad del trabajo.
Posible origen. Por su estrecha relacion con las exigencias cuantitativas su origen puede ser €l mismo.

Prevalencia de la exposicion. Un 93,8% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 4,2% a la intermedia y un 2,1% a la mas favorable para la
salud respecto al Ritmo de trabajo.

Tabla 29: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Ritmo de trabajo.

Siempre + Algunas veces Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
ilienes que trabajar muy rapido? 56,3 [N=54] 33,3 [N=32] 10,4 [N=10] [N=0]
En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢ es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? 81,3 [N=78] 9,4 [N=9] 9,4 [N=9] [N=0]
¢ el ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada? 78,1 [N=75] 13,5 [N=13] '8‘3 [N=8] [N=0]
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Gréfico 2. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo

Ritmo de trabajo por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Puestos de trabajo
A: Directivos o jefaturas superio
B: ASISTENTE Y AUXILIARES
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E: SERVICIOS GENERALES
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Grafico 3. Prevalencia de exposicion por sexo

Ritmo de trabajo por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Sexo
A: Mujer
B: Hombre

100
i —
Ea

50
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Grafico 4. Prevalencia de exposicion por departamento
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Ritmo de trabajo por Departamento

en TESIS BIENESTAR LABORAL
Dl'."Pﬂl
100 A: Area de Direccidn y Comunicaci

B: Area Académica y Estudiantil

[52=] 5T C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

50
0
A (N=14) D (N=14)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.3. Exigencias emocionales

Definicién. Son las exigencias para no involucrarnos en la situacién emocional derivada de las relaciones
interpersonales que implica el trabajo, especialmente en ocupacicnes de atencion a las personas en las que
se pretende inducir cambios en ellas (por ejemplo: que sigan un tratamiento médico, que adquieran una
habilidad...), y que pueden comportar la transferencia de sentimientos y emociones.

Posible origen. En ocupaciones de cuidado a las personas, la exposicién a exigencias emocionales tiene
que ver con la naturaleza de las tareas y no pueden eliminarse (no podemos “eliminar’ pacientes,
alumnos...), por lo gque requieren habilidades especificas y tiempo suficiente para poder gestionarlas
efectivamente. Ademds del origen derivado de su naturaleza, tienen también mucho que ver con las
exigencias cuantitativas, puede reducirse el tiempo de exposicion (horas, numero de pacientes, etc.),
puesto que las jornadas excesivas implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga emocional
que requerira tiempos de reposo mas largos.

Prevalencia de la exposicién. Un 57,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 19,8% a la intermedia y un 22,9% a la mas favorable para la
salud respecto a las Exigencias emocionales.

Tabla 30: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias
emocionales.

Siempre + Algunas veces |Sdlo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
;en tu trabajo se producen momentos o situaciones 55,2 [N=53] 27,1 [N=26] 17,7 [N=17] [N=0]
desgastadoras emocionalmente?
¢en tu trabajo tienes que ocuparte de los problemas personales | 18,8 [N=18] 16,7 [N=16] 64,6 [N=62] [N=0]
de otros?
En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En  medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
stu trabajo te afecta emocionalmente? 33,3[N=32) 22,9[N=22] 43,8 [N=42) [N=0]
¢tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? 38,5 [N=37] 17,7 [N=17] 43,8 [N=42] [N=0]
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Gréfico 5. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo
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Grafico 6. Prevalencia de exposicion por sexo

Exigencias emocionales por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 7. Prevalencia de exposicion por departamento
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Exigencias emocionales por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL

100

5O}

A (N=14) B (N=32) C (N=36)

D (N=14)

situacion favorable.

Depar )

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.4. Doble presencia
Definicién. Son las exigencias sincrénicas, simultdneas del ambito laboral y del dmbito doméstico-familiar.

Posible origen. En el ambito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la ordenacion, duracion,
alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y con el nivel de autonomia sobre ésta; por ejemplo,
con horarios o dias laborables incompatibles con el trabajo de cuidado de las personas o la vida social.

Prevalencia de la exposicion. Un 56,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 24% a la intermedia y un 19,8% a la mas favorable para la
salud respecto a la Doble presencia.

Tabla 31: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Doble presencia.

Siempre + Algunas veces |Sélo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
¢ piensas en las tareas domésticas y familiares cuando estas enla | 16,7 [N=16] 35,4 [N=34] 47,9 [N=46] [N=0]

empresa?

¢ hay momentos en los que necesitarias estar en la empresay en |29,2 [N=28] 34,4 [N=33] 36,5 [N=35] [N=0]
casaalavez?

;sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta energia | 29,2 [N=28] 28,1 [N=27] 427 [N=41] [N=0]
que perjudica a tus tareas domeésticas y familiares?

isientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto tiempo que | 28,1 [N=27] 21,9 [N=21] '50‘0 [N=48] [N=0]
perjudica a tus tareas domésticas y familiares?
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Gréfico 8. Prevalencia de exposicidn por puesto de trabajo

Doble presencia por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
T Puestos de trabajo
100 A: Directivos o jefaturas superio
— B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
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Grafico 9. Prevalencia de exposicion por sexo
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Grafico 10. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.5. Conflicto de rol

Definicién. Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan suponer
conflictos de caracter profesional o ético.

Posible origen. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda
estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos (por ejemplo, expulsar mendigos de un local...), o
cuando tiene que “elegir’ entre érdenes contradictorias (por ejemplo, en el caso de un conductor al que se
le impone un tiempo maximo de viaje cuando hay, ademas, normas de trafico y otras circunstancias que lo
limitan).

Prevalencia de la exposicién. Un 56,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 21,9% a la intermedia y un 21,9% a la mas favorable para la
salud respecto al Conflicto de rol.

Tabla 32: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Conflicto de rol.

En gran En cierta En alguna No contesta

medida + En medida medida + En

buena medida ninguna

medida

% % % N
¢ haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas 36,5 [N=35] 20,8 [N=20] 427 [N=41] [N=0]
personas y no por otras?
i se te exigen cosas contradictorias en el trabajo? 13,5 [N=13] 14,6 [N=14] 71,9 [N=69] [N=0]
slienes que hacer tareas que crees que deberian hacerse de otra |49,0 [N=47] 21,9 [N=21] 29,2 [N=28] [N=0]
manera?
slienes que realizar tareas que te parecen innecesarias? 37,5 [N=36] 16,7 [N=16] 45,8 [N=44] [N=0]
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Grafico 11. Prevalencia de exposicién por puesto de trabajo
Conflicto de rol por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
T Puestos de trabajo
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Grafico 12. Prevalencia de exposiciéon por sexo
Conflicto de rol por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 13. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.6. Exigencias cuantitativas

Definicién. Son las exigencias psicoldgicas derivadas de la cantidad de trabajo. Son altas cuando tenemas
mas trabajo del que pedemos realizar en el tiempo asignado.

Posible origen. Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los
tiempos o la mala planificacién, aunque también pueden relacionarse con la estructura salarial (por ejemplo,
cuando la parte variable de un salario bajo es alta y obliga a aumentar el ritmo) o con la inadecuacién de las
herramientas, materiales o procesos de trabajo (obligando a hacer mas tareas para suplir las deficiencias).
Las altas exigencias cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral.

Prevalencia de la exposicién. Un 53,1% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 24% a la intermedia y un 22,9% a la méas favorable para la
salud respecto a las Exigencias cuantitativas.

Tabla 33: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias
cuantitativas.

Siempre + Algunas veces Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
¢la distribucion de tareas es irregular y provoca que se te .28,0 [N=25] 32,3 [N=31] |41 .7 [N=40] [N=0]
acumule el trabajo?
¢ te resulta imposible acabar tus tareas laborales? 13,5 [N=13] 15,6 [N=15] 70,8 [N=68] [N=0]
;te retrasas en la entrega de tu trabajo? 13,5 [N=13] 30,2 [N=29] 56,3 [N=54] [N=0]
Jtienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? 52,1 [N=50] 30,2 [N=29] 17,7 [N=17] [N=0]
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Grafico 14. Prevalencia de exposicioén por puesto de trabajo
Exigencias cuantitativas por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Puestos de trabajo
100 A: Directivos o jefaturas superio
B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES
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Grafico 15. Prevalencia de exposiciéon por sexo
Exigencias cuantitativas por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Sexo
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| B: Hombre
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0
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Grafico 16. Prevalencia de exposicion por departamento
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Exigencias cuantitativas por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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D (N=14)

Depar

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.

Informe preliminar istas21

Pagina 40

305



E2CoPsoQ
istas21

version 2

4.4.7. Previsibilidad

E2CoPsoQ
istas21

version 2

Definicién. Es disponer de la informacién adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas

tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos).

Posible origen. La falta de previsibilidad esta relacionada con la ausencia de informacion y con las
practicas de comunicacion centradas en cuestiones superfluas y no en las cotidianas y relevantes del
trabajo, por lo que no aumenta la transparencia. También tiene que ver con la falta de formacion como

acompanamiento y apoyo a los cambios.

Prevalencia de la exposicién. Un 52,1% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 21,9% a la intermedia y un 26% a la mas favorable para la

salud respecto a la Previsibilidad.

Tabla 34: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Previsibilidad.

En gran
medida + En
buena medida

%

;en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de 37,5 [N=36]
decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro?

¢ recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu 52,1 [N=50]
trabajo?

Informe preliminar istas21

En cierta
medida

%
22,9 [N=22]

30,2 [N=29]

En alguna
medida + En
ninguna
medida

%
39,6 [N=38]

17,7 [N=17]

No contesta

(N=0]

[N=0]
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Grafico 17. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
Previsibilidad por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 18. Prevalencia de exposiciéon por sexo
Previsibilidad por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Sexo
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Grafico 19. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.8. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Definicién. Es la preocupacion por el futuro en relacién a los cambios no deseados de condiciones de
trabajo fundamentales.

Posible origen. Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de condiciones de trabajo
especialmente valiosas. Estas, pueden originarse tanto en la situacién actual (por ejemplo, si la asignacion
de jornada, tareas y pluses o complementos salariales es arbitraria) como en la posibilidad de cambios (por
ejemplo, el anuncio de una reestructuracion empresarial, externalizacidon de un puesto o servicio, un
ERE...); mas si existen peores condiciones de trabajo en el contexto externo a la empresa (mismo sector,
territorio...).

Como la inseguridad sobre el empleo, puede vivirse de forma distinta segun el momento vital o las
responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicién. Un 50% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 20,8% a la intermedia y un 29,2% a la mas favorable para la
salud respecto a la Inseguridad sobre las condiciones de trabajo.

Tabla 35: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Inseguridad sobre
las condiciones de trabajo.

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

;si te trasladan a otro centro de trabajo, unidad, departamento o | 24,0 [N=23] 10,4 [N=10] 65,6 [N=63] [N=0]
seccion contra tu voluntad?

¢si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas de 36,5 [N=35] 12,5[N=12] 51,0 [N=49] [N=0]
entrada y salida...) contra tu voluntad?

¢si te cambian de tareas contra tu voluntad? 24,0 [N=23] 18,8 [N=18] 57,3 [N=55] [N=0]

si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, que .50.0 [N=48] 12,5[N=12] 37,5 [N=36] [N=0]
introduzcan el salario variable, que te paguen en especies...)?
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Grafico 20. Prevalencia de exposicién por puesto de trabajo
juridad sobre las condiciones de trabajo por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
T Puestos de trabajo
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Grafico 21. Prevalencia de exposiciéon por sexo
Inseguridad sobre las condiciones de trabajo por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Sexo
A: Mujer
| B: Hombre
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Grafico 22. Prevalencia de exposicion por departamento
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nseguridad sobre las condiciones de trabajo por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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D (N=14)

Depar

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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Definicién. Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de companeros y compareras

para realizar bien el trabajo.

Posible origen. La falta de apoyo entre comparieros puede tener que ver con las practicas de gestion de
personal que dificultan la cooperacion y la formacién de verdaderos equipo de trabajo, fomentando la
competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables en base a objetivos individuales), o asignando
las tareas, cambios de horarios, de centro, etc., de forma arbitraria o no transparente.

Prevalencia de la exposicién. Un 43,8% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 17,7% a la intermedia y un 38,5% a la mas favorable para la

salud respecto al Apoyo social de comparfieros.

Tabla 36: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Apoyo social de

comparieros.
Siempre +
Muchas veces
%

¢ recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la realizacion de tu | 53,1 [N=51]
trabajo?

¢tus comparieros estan dispuestos a escuchar tus problemas del | 49,0 [N=47]
trabajo?

;tus compafieros hablan contigo sobre cémo haces tu trabajo? 40,6 [N=39]

Informe preliminar istas21

Algunas veces |Sdlo alguna
vez + Nunca

% %
26,0[N=25] 20,8 [N=20]

28,1[N=27] 229 [N=22]

240[N=23] 354 [N=34]

No contesta

N
(N=0]

(N=0]

(N=0]
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Grafico 23. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
Apoyo social de compaiieros por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Puestos de trabajo
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Grafico 24. Prevalencia de exposiciéon por sexo
Apoyo social de comparfieros por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Sexo
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| B: Hombre
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Grafico 25. Prevalencia de exposicion por departamento
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Apoyo social de compaiieros por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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D (N=14)

Depar

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.10. Claridad de rol

Definicién. Es el conocimiento concreto sobre la definicién de las tareas a realizar, objetivos, recursos a
emplear y margen de autonomia en el trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con la existencia y el conocimiento por parte de todos los trabajadores de
una definicion concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada trabajador/a) y del de las demas
personas de la organizacién (superiores, comparieros y compareras).

Prevalencia de la exposicién. Un 39,6% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 22,9% a la intermedia y un 37,5% a la mas favorable para la
salud respecto a la Claridad de rol.

Tabla 37: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Claridad de rol.

En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En  medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢ tu trabajo tiene objetivos claros? 74,0 [N=71] 17,7 [N=17] 8,3 [N=8] [N=0]
¢ sabes exactamente que tareas son de tu responsabilidad? 78,1 [N=75] 11,5 [N=11] 10,4 [N=10] [N=0]
¢ sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? 77,1 [N=74] 10,4 [N=10] 12,5 [N=12] [N=0]
¢ sabes exactamente qué margen de autonomia tienes entu 62,5 [N=60] 19,8 [N=19] 17,7 [N=17] [N=0]
trabajo?
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Grafico 26. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Claridad de rol por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 27. Prevalencia de exposiciéon por sexo

Claridad de rol por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Sexo
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Grafico 28. Prevalencia de exposicion por departamento
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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Definicién. Es la preocupacion por el futuro en relacién a la ocupacion.
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Posible origen. Tiene que ver con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el

mercado laboral de residencia.

Puede vivirse de forma distinta segin el momento vital o las responsabilidades familiares de cada

trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicién. Un 38,5% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 24% a la intermedia y un 37,5% a la mas favorable para la

salud respecto a la Inseguridad sobre el empleo.

Tabla 38: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Inseguridad sobre

el empleo.
En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢si te despiden o no te renuevan el contrato? 41,7 [N=40] 12,5[N=12] 45,8 [N=44] [N=0]
¢lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que te 50,0 [N=48] 17,7 [N=17] 32,3 [N=31] [N=0]

quedases en paro?
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Grafico 29. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Inseguridad sobre el empleo por Puesto de trabajo
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Grafico 30. Prevalencia de exposiciéon por sexo

Inseguridad sobre el empleo por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 31. Prevalencia de exposicion por departamento
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Inseguridad sobre el empleo por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Depar

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el

apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.12. Sentimiento de grupo
Definicion. Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos cada dia.

Posible origen. Puede verse como el componente emocional del apoyo social y como un indicador de la
calidad de las relaciones en el trabajo. Se deteriora cuando el trabajo promociona el aislamiento y la
competitividad interpersonal en lugar del trabajo en equipo y la cooperacion.

Prevalencia de la exposicion. Un 354% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 17,7% a la intermedia y un 46,9% a la mas favorable para la
salud respecto al Sentimiento de grupo.

Tabla 39: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Sentimiento de
grupo.

Siempre + Algunas veces Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
itienes un buen ambiente con tus compafieros de trabajo? 69,8 [N=67] ‘17,7 [N=17] 12,5 [N=12] ‘[N=0]
;sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo? 65,6 [N=63] ‘ 14,6 [N=14] 19,8 [N=19] ‘[N:CJ]
¢£,0s ayudais en el trabajo entre comparieros y comparieras? 58,3 [N=56] ‘25,0 [N=24] 16,7 [N=16] ‘ [N=0]
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Grafico 32. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 33. Prevalencia de exposiciéon por sexo

Sentimiento de grupo por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 34. Prevalencia de exposicion por departamento
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Sentimiento de grupo por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Depar

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.13. Exigencias de esconder emociones

Definiciéon. Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, compareros, superiores, proveedores u otras personas.

Posible origen. En puestos de trabajo de atencidn a las personas, estas exigencias forman parte de la
naturaleza de las tareas y no pueden ser eliminadas. El desarrollo de habilidades y de estrategias de
proteccién para su manejo y la disminucion del tiempo de exposicidn representan vias de prevencion
importantes.

También pueden tener que ver con la relacion con superiores y compareros de trabajo o con proveedores u
otras personas ajenas a la empresa y, por lo tanto, localizarse en otros puestos de trabajo.

Asi mismo, pueden tener relacion con la politica de gestién de proveedores y clientes (por ejemplo, por
deficiente gestion de las colas de usuarios en espera de atencién...), con la falta de participacion de los
trabajadores y, en general, con deficiencias en las politicas de gestién de personal (hay que esconder
emociones cuando no se puede opinar).

Prevalencia de la exposicién. Un 32,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 28,1% a la intermedia y un 39,6% a la mas favorable para la
salud respecto a las Exigencias de esconder emociones.

Tabla 40: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Exigencias de
esconder emociones.

Siempre + Algunas veces |Sdlo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
¢tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual aunque | 59,4 [N=57] 12,5[N=12] 28,1 [N=27] [N=0]
no tengas ganas?
En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
;e exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo 50,0 [N=48] 16,7 [N=16] 33,3[N=32] [N=0]
independientemente de la forma como te traten?
Siempre + Algunas veces Sdlo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
stu trabajo requiere que te calles tu opinién? 18,8 [N=18] 25,0 [N=24] 56,3 [N=54] [N=0]
En gran En cierta VEn alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢1u trabajo requiere que escondas tus emociones? 40,6 [N=39] 20,8 [N=20] 38,5 [N=37] [N=0]
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Grafico 35. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 36. Prevalencia de exposiciéon por sexo
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Grafico 37. Prevalencia de exposicion por departamento
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Exigencias de esconder emociones por Departamento

en TESIS BIENESTAR LABORAL
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A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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Definicion. Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para realizar

bien el trabajo.

Posible origen. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios y de
procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel del superior como elemento de
apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccién o drea que gestiona. También se relaciona con la falta
de directrices claras en relacion al cumplimiento de esta funcion y de formacién y tiempo para ello.

Prevalencia de la exposicién. Un 30,2% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 19,8% a la intermedia y un 50% a la mas favorable para la

salud respecto al Apoyo social de superiores.

Tabla 41: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Apoyo social de

superiores.
Siempre +
Muchas veces
%

¢tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus problemas del 68,8 [N=66]

trabajo?

i recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la realizacion de 63,5 [N=61]
tu trabajo?

;tu jefe inmediato habla contigo sobre cémo haces tu trabajo? 59,4 [N=57]

Informe preliminar istas21

Algunas veces |Sdlo alguna
vez + Nunca

% %
156[N=15] 156 [N=15]

188[N=18] 17,7 [N=17]

12,5[N=12]  |28,1[N=27]

No contesta

N
(N=0]

(N=0]

(N=0]
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Grafico 38. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 39. Prevalencia de exposiciéon por sexo

Apoyo social de superiores por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

A: Mujer

Sexo
B: Hombre

100

50

B (N=31)

Pagina 63

Informe preliminar istas21

328



o

o

&2 CoPsoQ E2CoPsoQ
istas21 istas21

version 2 version 2

Para asegurar el anonimato en los resultados no se presenta la prevalencia de esta exposiciéon por
departamento.

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.15. Calidad de liderazgo

Definicion. Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos inmediatos.
Esta dimension esta muy relacionada con la dimension de apoyo social de superiores.

Posible origen. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacion
de los mandos para aplicarlos.

Prevalencia de la exposicion. Un 29,2% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 24% a la intermedia y un 46,9% a la mas favorable para la
salud respecto a la Calidad de liderazgo.

Tabla 42: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Calidad de
liderazgo.

En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En  medida medida + En
buena medida ninguna
medida

% % % N
¢tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de los 59,4 [N=57] 18,8 [N=18] 21,9 [N=21) [N=0]
trabajadores tiene buenas oportunidades de desarrollo
profesional?
¢ tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo? 71,9 [N=69] 12,5 [N=12] 15,6 [N=15] [N=0]
¢u actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo? 65,6 [N=63] 12,5[N=12] 21,9 [N=21] [N=0]
¢tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos? 69,8 [N=67] 12,5 [N=12] 17,7 [N=17] [N=0]
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Grafico 40. Prevalencia de exposicién por puesto de trabajo
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en TESIS BIENESTAR LABORAL
T Puestos de trabajo

100 A: Directivos o jefaturas superio
B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES

50
(28]
20 )
A (N=9) B (N=25) C (N=36) D (N=16) E (N=10)
Grafico 41. Prevalencia de exposicién por sexo
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Para asegurar el anonimato en los resultados no se presenta la prevalencia de esta exposiciéon por
departamento.

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.16. Influencia

Definicién. Es el margen de decisién que tiene la persona que realiza el trabajo en el dia a dia de su
actividad, en concreto, en relacion a las tareas a realizar y como realizarlas.

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

Prevalencia de la exposicién. Un 27,1% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 33,3% a la intermedia y un 39,6% a la mas favorable para la
salud respecto a la Influencia.

Tabla 43: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Influencia.

Siempre + Algunas veces |Sdlo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
stienes influencia sobre el ritmo al que trabajas? 50,0 [N=48] 29,2 [N=28] 20,8 [N=20] [N=0]
¢tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan a tu 36,5 [N=35] 26,0 [N=25] 37,5 [N=36] [N=0]
trabajo?
¢tienes influencia sobre como realizas tu trabajo? |51 ,0 [N=49] 25,0 [N=24] '24‘0 [N=23] [N=0]
¢tienes influencia sobre qué haces en el trabajo? 47,9 [N=46] 26,0 [N=25] 26,0 [N=25] [N=0]
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Grafico 42. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

Influencia por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

AN®)  B(N25)  C(N=%)  D(N=10)

Puestos de trabajo
A: Directivos o jefaturas superio

B: ASISTENTE Y AUXILIARES

C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA

E: SERVICIOS GENERALES

E (N=10)

100

50

Grafico 43. Prevalencia de exposiciéon por sexo
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Grafico 44. Prevalencia de exposicion por departamento

Pagina 69

Informe preliminar istas21

334



o

&2 CoPsoQ E2CoPsoQ
istas 21 istas21
Influencia por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Depar
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D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.17. Justicia

Definicion. Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas con equidad en su
trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con la toma de decisiones, la razonabilidad y la ética de sus fundamentos y
las posibilidades reales de ser cuestionadas.

Se relaciona con la existencia de procedimientos que puedan impedir la arbitrariedad de las decisiones.

Prevalencia de la exposicién. Un 13,5% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 6,3% a la intermedia y un 80,2% a la mas favorable para la
salud respecto a la Justicia.

Tabla 44: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Justicia.

En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En  medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢se solucionan los conflictos de una manera justa? 63,5 [N=61] 19,8 [N=19] 16,7 [N=16] [N=0]
¢ se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho? 64,6 [N=62] 8,3 [N=8] 27,1 [N=26] [N=0]
¢la direccion considera con la misma seriedad las propuestas 71,9 [N=69] 11,5 [N=11] 16,7 [N=16] [N=0]
procedentes de todos los trabajadores?
¢ se distribuyen las tareas de una forma justa? .58,3 [N=586] 22,9 [N=22] 18,8 [N=18] [N=0]
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Grafico 45. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 46. Prevalencia de exposiciéon por sexo
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Grafico 47. Prevalencia de exposicion por departamento
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Justicia por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Depar
100 — Al Area de Direccion y Comunicaci
- B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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Definicién. Es la relacién que el trabajo tiene con ofros valores distintos de tener un empleo y obtener
ingresos, tales como la utilidad, la importancia o el valor social o el aprendizaje que implica.

Posible origen. Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por si mismas, y
la visualizacion de su contribucién al producto o servicio final.

El sentido facilita afrontar las exigencias.

Prevalencia de la exposicién. Un 8,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 9,4% a la intermedia y un 82,3% a la mas favorable para la

salud respecto al Sentido del trabajo.

Tabla 45: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Sentido del trabajo.

En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En  medida medida + En
buena medida ninguna
medida
% % % N
¢ lus tareas tienen sentido? 89,6 [N=86] 6,3 [N=6] 4,2 [N=4] [N=0]
¢las tareas que haces te parecen importantes? 91,7 [N=88] 5,2 [N=5] 3,1 [N=3] [N=0]
;e sientes comprometido con tu profesion? 92,7 [N=89] 5,2 [N=5] 2,1 [N=2] [N=0]
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Grafico 48. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 49. Prevalencia de exposiciéon por sexo
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El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.19. Posibilidades de desarrollo

Definicién. Es el nivel de oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en practica los
conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.

Posible origen. Tiene mucho que ver con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas, siendo el
trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicion nociva. Se relaciona con los métodos de
trabajo y produccion y el disefio del contenido del trabajo (mas rutinario, estandarizado o monétono en un
extremo, mas complejo y creativo en el otro) y con la influencia.

Prevalencia de la exposicién. Un 6,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 14,6% a la intermedia y un 79,2% a la mas favorable para la
salud respecto a las Posibilidades de desarrollo.

Tabla 46: Distribucion de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a las Posibilidades de
desarrollo.

En gran En cierta En alguna No contesta
medida + En medida medida + En
buena medida ninguna
medida

% % % N
¢1u trabajo requiere que tengas iniciativa? .88,5 [N=85] 5,2 [N=5] 6,3 [N=6] [N=0]
¢ tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? -75.0 [N=72] 14,6 [N=14] -10‘4 [N=10] [N=0]
;tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus conocimientos y 81,3 [N=78] 8,3 [N=8] 10,4 [N=10] [N=0]
habilidades?
;tu trabajo permite que apliques tus habilidades y conocimientos? | 85,4 [N=82] 8,3 [N=8] 6,3 [N=6] [N=0]
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Grafico 51. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
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Grafico 52. Prevalencia de exposiciéon por sexo
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E: SERVICIOS GENERALES

Posibilidades de desarrollo por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
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Grafico 53. Prevalencia de exposicion por departamento
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Posibilidades de desarrollo por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Depar
100 A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica
50

A (N=14) D (N=14)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el

apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.20. Reconocimiento

Definicién. Es la valoracion, respeto y trato justo por parte de la direccién en el trabajo.
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Posible origen. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de personal, por ejemplo, con los
métodos de trabajo si son o no participativos (sin “voz” no puede haber reconocimiento), con la existencia
de arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignacion de tareas, de horarios, ..., con si se paga un

salario acorde con las tareas realizadas, etc.

Prevalencia de la exposicién. Un 6,3% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 3,1% a la intermedia y un 90,6% a la mas favorable para la

salud respecto al Reconocimiento.

Tabla 47: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas al Reconocimiento.

En gran
medida + En
buena medida

%
¢ tu trabajo es valorado por la direccion? .71 9 [N=69]
¢la direccion te respeta en tu trabajo? 80,2 [N=77]
¢ recibes un trato justo en tu trabajo? 76,0 [N=73]

Informe preliminar istas21

En cierta
medida

%

13,5[N=13]
10,4 [N=10]
14,6 [N=14]

En alguna
medida + En
ninguna
medida

%

(14,6 [N=14]

9,4 [N=9]
9,4 [N=9]

No contesta
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Grafico 54. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo
Reconocimiento por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
T Puestos de trabajo
100 — — A: Directivos o jefaturas superio
K = B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES
50
111
A (N=9) B (N=25) C (N=36) D (N=16) E (N=10)
Grafico 55. Prevalencia de exposiciéon por sexo
Reconocimiento por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Sexo
100 A: Mujer
| B: Hombre
50
0
B (N=31)

Grafico 56. Prevalencia de exposicion por departamento
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Reconocimiento por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL
Depar
100 Al :rea de Direccion y Comunicaci

5O}

A (N=14)

D (N=14)

B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el
apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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4.4.21. Confianza vertical
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Definicion. Es la seguridad que se tiene de que direccion y trabajadores actuaran de manera adecuada o
competente. En una relacion de poder desigual, la confianza implica la seguridad de que quien ostenta mas
poder no sacara ventaja de la situacién de vulnerabilidad de otras personas.

Posible origen. Tiene que ver con la fiabilidad de la informacién que fluye desde la direccion a los
trabajadores, y con el nivel en que éstos puedan expresar su opinién. No puede haber confianza sobre la

base de un trato injusto.

Prevalencia de la exposicién. Un 4,2% de trabajadores/as de TESIS BIENESTAR LABORAL esta
expuesto a la situacion mas desfavorable, un 2,1% a la intermedia y un 93,8% a la mas favorable para la

salud respecto a la Confianza vertical.

Tabla 48: Distribucién de frecuencias de respuesta a las preguntas asociadas a la Confianza vertical.

En gran
medida + En
buena medida

%
¢ confia la direccion en que los trabajadores hacen un buen .78.1 [N=75]
trabajo?
¢ te puedes fiar de la informacion procedente de la direcciéon? 91,7 [N=88]

¢ los trabajadores pueden expresar sus opiniones y emociones? | 58,3 [N=56]

Informe preliminar istas21

En cierta
medida

%

13,5 [N=13]

3,1 [N=3]
15,6 [N=15]

En alguna
medida + En
ninguna
medida

%

8,3 [N=8]

52 [N=5]
26,0 [N=25]

No contesta

(N=0]

(N=0]
(N=0]
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Grafico 57. Prevalencia de exposicion por puesto de trabajo

E CoPsoQ

Confianza vertical por Puesto de trabajo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Puestos de trabajo
A: Directivos o jefaturas superio

[=}

o

AN®)  B(N=25)  C(N=%6)  D(N=16)  E(N=10)

Grafico 5§8. Prevalencia de exposiciéon por sexo

100
K B: ASISTENTE Y AUXILIARES
C: COORDINADORES Y JEFES DE DEPAR
D: ACADEMICA
E: SERVICIOS GENERALES
5

Confianza vertical por Sexo
en TESIS BIENESTAR LABORAL

100

50

B (N=31)

Grafico 59. Prevalencia de exposicion por departamento
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Sexo
A: Mujer

| B: Hombre
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Confianza vertical por Departamento
en TESIS BIENESTAR LABORAL

Depar

A: Area de Direccion y Comunicaci
B: Area Académica y Estudiantil
C: Area Administrativa y Financie
D: Area Técnica y Logistica

A (N=14) D (N=14)

El GT debe discutir estos resultados y proponer medidas preventivas siguiendo los pasos indicados en el

apartado 4.4.1. y en el epigrafe 5.2 del manual del método.
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ANEXO I. CUESTIONARIO
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CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO
Version media para empresas de 25 y mas trabajadores/as
Adaptacion para el estado espaiol del Cuestionario Psicosocial
de Copenhagen, CoPsoQ (Versién 2, 2014)

Empresa: TESIS BIENESTAR LABORAL Fecha de respuesta: abril 2026

Versién espafiola del CoPscQ. INSTRUMENTQ DE DOMINIO PUBLICO EN LOS TERMINOS ESPECIFICADOS EN LA LICENCIA
DE USO {www.copsoq.istas21.net). PROHIBIDO SU USO COMERCIAL Y CUALQUIER MODIFICACION NO AUTORIZADA.

@Ieielo
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INSTRUCCIONES

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

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

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

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefalar con una "X" la
respuesta que consideres que describe mejor tu situacién, ESCOGIENDO UNA SOLA OPCION entre
las posibles respuestas: "siempre / muchas veces/ algunas veces / solo alguna vez / nunca". Si tienes mas
de un empleo, te pedimos que refieras todas tus respuestas solamente al que haces en TESIS
BIENESTAR LABORAL .

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se tratan conjuntamente, de
manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es probable que otras que hayas contestado se anulen y
se pierda informacién para el andlisis de resultados.

Forma de recogida del cuestionario: en linea. El dia de recogida sera el jueves, 17 de abril de 2025,

Para llevar a cabo el proceso de evaluacidon de los riesgos psicosociales, se ha creado un Grupo de
Trabajo formado por representantes de la direccion de la empresa, karen solorzano, representantes de los
trabajadores/as, karen solorzano, y personal técnico del Servicio de Prevencion, karen solorzano. Si
necesitas realizar alguna consulta te puedes dirigir a cualquiera de sus miembros.

Esta introduccion al cuestionario supone una garantia legal de que todo el personal que va a
trabajar para esta evaluacion de riesgos, asumen y cumplen rigurosamente con todos y cada uno
de los preceptos legales y éticos de proteccion de la intimidad y de los datos e informaciones
personales. Una vez analizados, todos los cuestionarios seran destruidos.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION

2

Version espafiola del CoPsoQ. INSTRUMENTO DE DOMINIO PUBLICO EN LOS TERMINOS ESPECIFICADOS EN LA LICENCIA DE USO (www.copsoq.istas21.net).
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I. En primer lugar, nos interesan algunos datos sobre ti y el trabajo doméstico-familiar

1) Eres:

a
a

Mujer

Hombre

2) ¢, Qué edad tienes?

a
a
a

Menos de 31 afios
Entre 31 y 45 afios

Més de 45 afios

I. Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en TESIS BIENESTAR LABORAL y tus condiciones
de trabajo.

3) Indica en qué departamento o seccidn trabajas en la actualidad. Sefiala Unicamente una opcién.

ooocoO

Area de Direccién y Comunicacion
Area Académica y Estudiantil
Area Administrativa y Financiera (Finanzas, Contabilidad, Compras, Recursos Humanos, Administracion General.)

Area Técnica y Logistica

4) Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Unicamente una opcion.

Oo0o0oO0Oo

Directivos o jefaturas superiores

ASISTENTE Y AUXILIARES

COORDINADORES Y JEFES DE DEPARTAMENTO
ACADEMICA

SERVICIOS GENERALES

5) ¢ Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

oooO0ooo

Generalemente no

Si, generalmente de nivel superior

Si, generalmente de nivel inferior

Si, generalmente del mismo nivel

Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferier, como del mismo nivel

No lo sé

3
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6) En el ultimo afio 4tus superiores te han consultado sobre cdmo mejorar la forma de producir o realizar el
servicio?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez

Nunca

OO00O0DO

7) ¢El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida
salarialmente?

Si

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo
de comercial pero me pagan como administrativa)

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tenge asignade salarialmente {POR EJEMPLO, trabajo de
administrativa pero me pagan como comercial)

No lo sé

O 0O OO

8) ¢, Cuanto tiempo llevas trabajando en TESIS BIENESTAR LABORAL ?

Menos de 30 dias

Entre 1 mes y hasta 6 meses
Mas de 6 meses y hasta 2 afios
Mas de 2 aios y hasta 5 afos

Més de 5 afios y hasta 10 aflos

OoOo0o0oOo0ooO

Mas de 10 afios
9) ¢ Qué tipo de relacién laboral tienes con TESIS BIENESTAR LABORAL ?

[  Administrativo Contrato Indefinido

[0 Administrativo Contrato Definide

4
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10) Desde que entraste en TESIS BIENESTAR LABORAL
profesional?

No
Si, una vez

SI, dos veces

oo0Ooo

Si, tres 0 mas veces

11) Habitualmente ¢cuantos sabados al mes trabajas?

Ninguno
Alguno excepcionalmente
Un sabado al mes

Dos sabados

OooooCOo

Tres 6 mas sabados al mes

12) Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

Ninguno
Alguno excepcionalmente
Un domingo al mes

Dos domingos

Ooo0oOoo

Tres 6 mas domingos al mes
13) ¢ Cual es tu horario de trabajo?
O Jomada Completa

O Media Jornada
[ Tumo Rotatorio

E4 CoPsoQ
istas21

version 2

¢has ascendido de categoria o grupo

14) ¢ Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos
Tenge hasta 30 minutos de margen

Tenge mas de media hora y hasta una hora de margen

oo0o0Oo

Tenge més de una hora de margen

No tengo ningin margen de adaptacion en relacién a la hora de entrada y salida

5
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15) Si tienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora?

Oo00O0ODO

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Sélo alguna vez

Nunca

16) ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?

oOooOo

Soy lafel principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas

Hago méas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

Solo hago tareas muy puntuales

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

17) ¢ Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida ¢ los dias que tienes establecido trabajar?

Oo00O0ODO

Siempre
Muchas veces
Algunas veces
Soélo alguna vez

Nunca

18) Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana para TESIS BIENESTAR LABORAL ?

oo0o0Oo

30 horas o menes
De 31 a 35 horas
De 36 a 40 horas
De 41 a 45 horas
Més de 45 horas

19) Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?

OoOo0o0o0Oo

Ninguno

Algun dia excepcionalmente
De 1 a 5 dias al mes

De 6 a 10 dias al mes

11 o mas dias al mes

6]
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20) Teniendo en cuenta el trabajo gue tienes que realizar y el tiempo asignado, dirias que:

Siempre
a) En tu departamento o seccidn falta personal a
b) La planificacion es realista a
¢) La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) a

con la que trabajas es la adecuada y funciona
correctamente

21) ¢ Puedes decidir cuando haces un descanso?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces

Sélo alguna vez

Ooo0o00Oo

Nunca

22) Aproximadamente ¢ cuanto cobras neto al mes?

300 euros o menos

Entre 301 y 450 euros
Entre 451 y 600 euros
Entre 601 y 750 euros
Entre 751 y 900 euros
Entre 901 y 1.200 euros
Entre 1.201 y 1.500 euros
Entre 1.501 y 1.800 euros
Entre 1.801 y 2,100 euros
Entre 2.101 y 2.400 eures
Entre 2.401 y 2.700 euros
Entre 2.701 y 3.000 euros
Més de 3.000 euros

O00o0O0D0O0OO0OOoCOoOO0o0O0Do

23) Tu salario es:

O Fijo
[ Una parte fija y otra variable

[0 Todo variable (a destajo, a comisién)

Muchas
veces

O
O
O

Algunas
veces

O
O
O

Sélo alguna Nunca

vez
a a
d a
a a

7
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24) Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo.
Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢ Con qué frecuencia...

Siempre Muchas Algunas Soélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) tienes que trabajar muy rapide? O O O ] O
b) en tu trabajo se producen momentos o situaciones a a a a a
desgastadoras emocionalmente?
c) te retrasas en la entrega de tu trabajo? a a a a a
d) tu trabaje requiere que te calles tu opinién? (] (] (] ] a
e) la distribucién de tareas es irregular y provoca que se te O O O O ]
acumule el frabajo?
f) tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual a a ] a a
aunque no tengas ganas?
g) tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? a a a a O
h) tienes influencia scbre el ritme al que trabajas? a a O O ]
i) tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectana [ a a O a
tu trabajo?
j) tienes influencia sobre como realizas tu trabajo? a a a a a
k) tienes influencia sobre qué haces en el trabajo? [} O ] d a
1) hay momentos en los que necesitarias estar en la a a a a a
empresa y en casa a la vez?
m) sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta a a a a a
energia que perjudica a tus tareas domésticas y familiares?
n) sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto a a O a a
tiempo que perjudica a tus tareas domésticas y familiares?
0) piensas en las tareas domésticas y familiares cuando a a (] a a
estas en la empresa?
p) te resulta imposible acabar tus tareas laborales? a a O O a
q) en tu frabajo tienes que ocuparte de los problemas a a a a a

personales de otros?

8
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25) Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada
una de las siguientes preguntas:
¢ENn qué medida...

En gran En buena En cierta En alguna En ninguna
medida medida medida medida medida
a) tu trabajo requiere que tengas iniciativa? O O O a a
b) tus tareas tienen sentido? a a O a a
c) las tareas que haces te parecen importantes? a a O O a
d) tu trabajo te afecta emocionalmente? O O a a a
¢) tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? (| O (| O a
1) es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? (] ] (] ] a
) te sientes comprometido con tu profesion? O O (] [ O
h) tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus a a O a O
conocimientos y habilidades?
i) tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? a a O a a
i) tu trabajo requiere que escondas tus emociones? O O O ] a
k) te exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo a a a a a
independientemente de la forma como te traten?
1) tu trabajo permite que apliques tus habilidades y [} [} O ] a
conocimientos?
m) el ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada? ] O O O a
9
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26) Estas preguntas tratan del grado de definicion de tus tareas. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada
una de ellas.
¢ENn qué medida...

En gran En buena En cierta En alguna En ninguna
medida medida medida medida medida
a) en tu empresa se te informa con suficiente antelacion de O O O a a
decisicnes importantes, cambios y proyectos de futuro?
b) tu trabajo tiene objetivos claros? a a a O a
c) se te exigen cosas contradictorias en el trabajo? a a a a a
d) sabes exactamente qué tareas son de tu (] (] (] ] a
responsabilidad?
e) recibes toda la informacién que necesitas para realizar a a ] O O
bien tu trabajo?
) haces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas O O O O O
personas y no por otras?
g) sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? a a O d a
h) sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en a a a a a
tu trabajo?
i) tienes que hacer tareas que crees que deberian hacerse a a O O a
de otra manera?
j) tienes que realizar tareas gue te parecen innecesarias? a a a a a
10
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27) Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA
para cada una de ellas
¢ Con qué frecuencia...

Siempre Muchas Algunas Soélo alguna  Nunca
veces veces vez

a) recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la O O O a a
realizacion de tu trabajo?
b) tus compaiiercs estén dispuestos a escuchar tus a a O d a
problemas del trabajo?
c) tus compaiieros hablan contigo sobre cémo haces tu a a a a a
trabajo?
d) tienes un buen ambiente con tus comparieros de trabajo? [ (| (] O a
e) sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo? a a a a a
1) os ayudais en el trabajo entre compafieros y compafieras? [ O O O O
g) tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus problemas a a a a a
del frabajo?
h) recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la a a a a a
realizacion de tu trabajo?
i) tu jefe inmediato habla contigo sobre como haces tu a a O O a

trabajo?

28) Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus condiciones de
trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢ Estas preccupado/a por ...

En gran En buena En cierta En alguna  En ninguna
medida medida medida medida medida

a) si te trasladan a otro centro de trabajo, unidad, a a a a O

departamento o seccion contra tu voluntad?

b) si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas a a ] a a

de entrada y salida...) contra tu voluntad?

c) si te cambian de tareas contra tu voluntad? a a (] [ a

d) si te despiden o no te renuevan el contrate? a a O O O

e) si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo [} O ] [} a

bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en
especies...)?

O
O
O
O

1) lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que a
te quedases en paro?

11

Version espafola del CoPsoQ, INSTRUMENTO DE DOMINIO PUBLICO EN LOS TERMINOS ESPECIFICADOS EN LA LICENCIA DE USO (www.copsoq.istas2l.net).
PRCHIBIDO SU USO COMERGIAL Y CUALQUIER MODIFIGACION NO AUTORIZADA.

Informe preliminar istas21 @ @@@ Pagina 97
BY NC ND

362



E4 CoPsoQ E4 CoPsoQ
istas21 istas21

version 2 version 2

29) Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al reconocimiento, la confianza y la justicia en tu
lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢ENn qué medida...

En gran En buena En cierta En alguna En ninguna
medida medida medida medida medida
a) tu trabajo es valorado por la direccion? O O O a a
b) la direccién te respeta en tu trabajo? a a O O a
c) recibes un trato justo en tu trabajo? a a O O a
d) confia la direccidén en que los trabajadores hacen un buen O O a a a
trabajo?
e) te puedes fiar de la informacién procedente de la O O O O ]
direccion?
) se solucionan los conflictos de una manera justa? a a O a a
g) se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho? a a O d a
h) la direccién considera con la misma seriedad las a a O O O
propuestas procedentes de todos los trabajadores?
i) los trabajadores pueden expresar sus opiniones y a a O O O
emociones?
j) se distribuyen las tareas de una forma justa? a a O O a
k) tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de [} O ] d a
los trabajadores tiene buenas oportunidades de desarrollo
profesional?
1) tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo? (] O ] a a
m) tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo? O O (] O a
n) tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos? a a O a a

Il. Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion

30) En general jdirfas que tu salud es?

Excelente
Muy buena
Buena

Regular

ODOo0O0o0OO

Mala

12
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31) Las preguntas que siguen se refieren a cémo te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO
SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
Durante las ultimas cuatro semanas ¢con qué frecuencia...

Siempre Muchas Algunas Soélo alguna  Nunca
veces veces vez
a) te has sentido agotado/a? O O O a a
b) te has sentido fisicamente agotado/a? a a O O a
c) has estado emocionalmente agotado/a? a a O O a
d) has estado cansadofa? O O a a a
¢) has tenido problemas para relajarte? (| O (| O a
1) has estado irritable? (] ] (] Oa a
¢) has estado tensofa? O O (] O O
h) has estado estresado/a? a a O O O

32) Continuando cen cdémo te has sentido durante las cuatro dltimas semanas, elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada pregunta.
Durante las Gltimas cuatro semanas ¢;con qué frecuencia...

Siempre Casi Muchas Algunas Solo alguna Nunca
siempre veces veces vez

a) has estado muy nervioso/a? O (| (| (] O a
b) te has sentido tan bajo/a de moral que nada [ (] (] (] ] a
podia animarte?

c¢) te has sentido calmado/a y tranquilo/a? a a a O a a
d) te has sentido desanimado/a y triste? O a a a a a
€) te has sentido feliz? O O O O O O

13
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33) ;Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo, tomandolo todo en consideracion? Elige
UNA SOLA RESPUESTA.

O  Muy satisfecho/a
[ satisfechora
O Insatisfechora
O Muy insatisfechofa
iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION!
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ANEXO Il. MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

La matriz es una herramienta que orienta al GT en el proceso de como definir las medidas preventivas.Por
un lado ordena la informacién que se encuentra en este informe relacionada con la exposicién que se esta
trabajando, y por otro, permite recoger las conclusiones a las que llega el GT en cuanto al origen de las
exposiciones y las medidas preventivas.

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS'

DIMENSION

RESULTADOS DE LA RESULTADOS QUE ORIGEN MEDIDAS PREVENTIVAS
E)(POSICIéN’Y suU ORIENTAN SOBREEL |

LOCALIZACION ORIGEN DE LA EXPOSICION

Esta matriz se debe rellenar para cada una de las exposiciones que identifica y valora este informe. En el
apartado 4.4.1 del IP y en el epigrafe 5.2. del manual del método se explica detalladamente su contenido y
proceso. En el anexo Xl del manual se encuentran ejemplos.

A continuacién se resume la informacién que se debe incluir en cada una de las columnas:

- Dimensién. Se identifica la dimensién que se esta trabajando. Es conveniente leer su definicion.

- Resultados de la exposicion y su localizacién. Se plasma el porcentaje de trabajadores/as en la
situacion mas desfavorable para la salud (rojo) de la empresa. Y también, atendiendo a la informacion que
aparece en los graficos, se recogen los puestos de trabajo, sexo y departamentos/secciones que presenten
un porcentaje de trabajadores en rojo mayor a la poblacion de referencia (escribir el porcentaje de
exposicion).

- Resultados que orientan sobre el origen de la exposicién. Se recogen 1) las preguntas asociadas a la
exposicion que concentran un mayor porcentaje de plantilla en las respuestas negativas, es decir, en las
que contribuyen a unas peores condiciones de trabajo; 2) las condiciones de trabajo (apartado 4.2. del
informe) relacionadas con esos aspectos problematicos; 3) los resultados de ofras exposiciones
relacionadas. Es conveniente leer “posible origen”.

- Origen. Se recoge el acuerdo del GT sobre qué aspectos de la organizacion del trabajo estan en el origen
de lo expuesto en las columnas anteriores. Responde a la pregunta del porqué.

- Medidas preventivas. Se recogen las actuaciones acordadas en el GT para cambiar los aspectos de la
organizacion del trabajo que estan en el origen de la exposicion a fin de eliminarla o reducirla. Responde a
la pregunta qué hacer.

Informe preliminar istas21 Pagina 101
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PREVENTIVA.
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Con la informacién contenida en el informe preliminar y en las matrices de exposicién, origenes y medidas
preventivas (documento final de la evaluacion de riesgos) el grupo de trabajo dispone de informacion
suficiente para establecer la planificacion preventiva.
La planificacion de la actividad preventiva tiene como objetivos concretar y priorizar las medidas
preventivas incorporando la informacion relacionada con su ejecucion (fechas, responsables, medios

humanos y materiales y presupuesto).

En la priorizacion de las medidas preventivas debe tenerse en cuenta el art. 15.c. de la LPRL, que
determina que las medidas preventivas deben combatir los riesgos en origen.

A completar por el grupo de trabajo.

OBUETIVO(S): wreseesesessesossesossesss s s s s snsssssssssnnssonn

AMBITO DE APLICACION:
[]1Empresa
[ ] Poblacion diana. Sefialar cual(es): .......

Medidas preventivas Fecha inicio

SEGUIMIENTO:

Persona(s) ¢ unidad
responsable

Recursos humanos y
materiales

PLANIFICACION DE ACTIVIDAD PREVENTIVA PLURIANUAL

Mes/Afio Ambito de aplicacion

Medidas preventivas

Observaciones

En el capitulo 6 del manual del método se explica detalladamente el contenido y proceso de estas matrices.

En el anexo XV se encuentra un ejemplo.
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ANEXO IV: INFORMACION ADICIONAL PARA LOS PLANES Y MEDIDAS
DE IGUALDAD

El Comité de Seguridad y Salud acordd que aquellas preguntas del cuestionario de riesgos psicosociales
contempladas en el apartado “condiciones de trabajo” se presentarian también segun sexo en este anexo,
con el objetivo de aportar datos al proceso de diagnostico, negociacion y aplicacion de medidas y planes de
igualdad efectiva entre hombres y mujeres. Asi mismo, los datos de exposicién contenidos en los apartados
anteriores de este informe se muestran para mujeres y hombres por separado, 1o que también puede ser
una informacién util para este mismo objetivo.

Los datos que aqui se presentan seran validos si las tasas de respuesta son iguales o superiores al 60%
en la categoria hombre y mujer.

Tabla 49: Tasa de respuesta

Unidad de andlisis Tasa de Tasa de
respuesta respuesta
mujeres hombres

Directivos o jefaturas superiores 140,0% [7] -40,0% [21(*

ASISTENTE Y AUXILIARES 113,3% [17] .80.0% [8]

COORDINADORES Y JEFES DE DEPARTAMENTO 140,0% [21] 150,0% [15]

ACADEMICA 77,8% [14] 66,7% [2]

SERVICIOS GENERALES 42,.9% (6] (*)  66,7%[4]

(*) = "La tasa de respuesta no es suficiente para garantizar la validez de la informacion, que podria ser poco representativa para esta
categoria de analisis”

En las tablas 50 y 51 se muestran algunas CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS.

Tabla 60: Sexo

Eres: |N %
Mujer |55 67,7%
Hombre |31 32,3%
No contesta |0

Total |96

Tabla 61: Edad

¢ Qué edad tienes? |N % Mujeres % Hombres
Menos de 31 afios 24 129,2% [N=19]  16,1% [N=5]
Entre 31y 45 afios 49 144,6% [N=29] | 64,5% [N=20]
Més de 45 afios 23 126,2% [N=17] | 19,4% [N=6]
No contesta 0 10,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total |95 1100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]

En las tablas 52 y 53 se muestra la distribucion de la plantilla por sexo y UNIDAD DE GESTION y PUESTO
DE TRABAJO.
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Tabla 62: Puesto de trabajo

Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala unicamente una |N % Mujeres % Hombres
opcién.

Directivos o jefaturas superiores 9 10,8% [N=7] '6,5% [N=2]
ASISTENTE Y AUXILIARES 25 26,2% [N=17] 725,8% [N=8]
COCRDINADORES Y JEFES DE DEPARTAMENTO 36 32,3% [N=21] 48,4% [N=15]
ACADEMICA 16 21,5% [N=14]  6,5% [N=2]
SERVICIOS GENERALES 10 9,2% [N=6] 12,9% [N=4]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tabla 63: Departamento/Seccién

Indica en qué departamento o seccidn trabajas en la actualidad. Sefiala N % Mujeres % Hombres
dnicamente una opcién.

Area de Direccién y Comunicacién 14 15,4% [N=10] 12,9% [N=4]
Area Académica y Estudiantil 32 36,9% [N=24] 25,8% [N=8]
Area Administrativa y Financiera (Finanzas, Contabilidad, Compras, Recursos 36 38,5% [N=25] 35,5% [N=11]
Humanos, Administracion General.)

Area Técnica y Logistica 14 9,2% [N=6] '25,8% [N=8]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Caracteristicas relativas al DISENO DE LA TAREA.

Tabla 54: Movilidad funcional

¢Realizas tareas de distintos puestos de trabajo? N % Mujeres % Hombres
Generalemente no 28 30,8% [N=20] |25,8% [N=8]
Si, generalmente de nivel superior 12 15,4% [N=10] -6,5% [N=2]

Si, generalmente de nivel inferior 10 4,6% [N=3] '22.6% [N=7]
Si, generalmente del mismo nivel 21 24,6% [N=16] |16,1% [N=5]
Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel 20 18,5% [N=12] .25,8% [N=8]
No lo sé B 6,2% [N=4]  3,2% [N=1]

No contesta 0 0,0% [N=0]  0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] |100,0 %[N=31]
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Tabla 65: Participacion directa consultiva

¢En el ditimo afio stus superiores te han consultado sobre cémo mejorarla  |N % Mujeres % Hombres
forma de producir o realizar el servicio?

Siempre 7 9,2% [N=6] | 3,2% [N=1]
Muchas veces 14 12,3% [N=8] '19,4% [N=6]
Algunas veces 42 49,2% [N=32] |32,3% [N=10]
Sdlo alguna vez 14 10,8% [N=7] 22,6% [N=7]
Nunca 19 18,5% [N=12] | 22,6% [N=7]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] ' 100,0 %[N=31]
Caracteristicas relativas a la CONTRATACION.

Tabla 5§6: Relacién laboral

£Qué tipo de relacion laboral tienes con TESIS BIENESTAR LABORAL ? N % Mujeres % Hombres
Administrativo Contrato Indefinido 80 83,1% [N=54] |83,9% [N=26]
Administrativo Contrato Definido 16 16,9% [N=11] | 16,1% [N=5]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]

Tabla 567: Antigliedad

¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en TESIS BIENESTAR LABORAL ? N % Mujeres % Hombres

Menos de 30 dias 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]

Entre 1 mes y hasta 6 meses 12 12,3% [N=8] | 12,9% [N=4]

Mas de 6 meses y hasta 2 afios 25 24,6% [N=16] .29.0% [N=8]

Mas de 2 afios y hasta 5 afios 12 10,8% [N=7] 16,1% [N=5]

Més de 5 afios y hasta 10 afios 17 21,5% [N=14]  9,7% [N=3]

Mas de 10 afios 30 30,8% [N=20] | 32,3% [N=10]

No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]

Caracteristicas relativas a la JORNADA.
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Tabla 68: Horas semanales

¢Habitualmente cuantas horas trabajas a la semana para TESIS BIENESTAR |N % Mujeres % Hombres
LABORAL ?

30 horas o menos 11 13,8% [N=9] '6,5% [N=2]
De 31 a 35 horas 5 46% [N=3]  6,5% [N=2]
De 36 a 40 horas 16 18,5% [N=12] |12,9% [N=4]
De 41 a 45 horas 30 29,2% [N=19]  35,5% [N=11]
Mas de 45 horas 34 33,8% [N=22] 38,7% [N=12]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tabla 6§9: Horario

&Cual es tu horario de trabajo? N % Mujeres % Hombres
Jornada Completa 84 84,6% [N=55] .93,5% [N=28]
Media Jornada 1 15,4% [N=10] | 3,2% [N=1]
Turno Rotatorio 1 0,0% [N=0]  3,2% [N=1]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 95 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tablas 60, 61 y 62. Adaptabilidad del tiempo de trabajo
Tabla €0:

£ Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida? N % Mujeres % Hombres
No tenge ningiin margen de adaptacion en relacion a la hora de entrada y salida |83 89,2% [N=58] 80,6% [N=25]
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecides 7 6,2% [N=4] . 9,7% [N=3]
Tengo hasta 30 minutos de margen 3 1,5% [N=1] 6,5% [N=2]

Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen 1 0,0% [N=0] 3,2% [N=1]

Tengo mas de una hora de margen 2 3,1% [N=2] 0,0% [N=0]

No contesta 0 0,0% [N=0]  0,0% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
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Tabla 61:

£ Si tienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto de N % Mujeres % Hombres

| trabajo al menos una hora?

Siempre 13 16,9% [N=11]  6,5% [N=2]
Muchas veces 8 9,2% [N=6] '6,5% [N=2]
Algunas veces 33 32,3% [N=21] |38,7% [N=12]
Sélo alguna vez 25 21,5% [N=14] '35,5% [N=11]
Nunca 17 20,0% [N=13]  12,9% [N=4]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]

| Total 96 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]

Tabla 62:

¢ Puedes decidir cuando haces un descanso? N % Mujeres % Hombres
Siempre 10 13,8% [N=9] [3.2% [N=1]
Muchas veces 8 9,2% [N=6] 6,5% [N=2]
Algunas veces 27 27,7% [N=18] |29,0% [N=9]
Sélo alguna vez 20 15,4% [N=10] | 32,3% [N=10]
Nunca 31 33,8% [N=22] |29,0% [N=9]
No contesta 0 0,0% [N=0] [0,0% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] ' 100,0 %[N=31]

Tablas 63 y 64. Dias laborables

Tabla 63:

¢Habitualmente ;cudntos sidbados al mes trabajas? N % Mujeres % Hombres

Ninguno 14 16,9% [N=11] | 9,7% [N=3]

Alguno excepcionalmente 38 40,0% [N=26] '38,7% [N=12]

Un sabado al mes 12 12,3% [N=8] | 12,9% [N=4]

Dos sabados 15 13,8% [N=9] | 19,4% [N=6]

Tres 6 mas sabados al mes 17 16,9% [N=11] ' 19,4% [N=6]

No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] ' 100,0 %[N=31]
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Tabla 64:

¢ Habitualmente jcuantos domingos al mes trabajas? N % Mujeres % Hombres
Ninguno 71 80,0% [N=52] | 61,3% [N=19]
Alguno excepcionalmente 18 15,4% [N=10] | 25,8% [N=8]
Un domingo al mes 4 3,1% [N=2] '6,5% [N=2]
Dos domingos 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Tres 6 mas domingos al mes 3 1,5% [N=1] 6,5% [N=2]

No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 95 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tablas 65 y 66. Exigencias de disponibilidad

Tabla 65:

¢Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que N % Mujeres % Hombres
tienes establecido trabajar?

Siempre 2 31%[N=2] | 0.0% [N=0]
Muchas veces 3 3,1% [N=2] 3,2% [N=1]
Algunas veces 9 9,2% [N=6] 'Q,T% [N=3]
Solo alguna vez 18 20,0% [N=13] | 16,1% [N=5]
Nunca 64 64,6% [N=42] | 71,0% [N=22]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 9 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tabla €6:

¢Habitualmente ;cudntos dias al mes prolongas tu jornada como minimo N % Mujeres |% Hombres
media hora?

Ninguno 15 18,5% [N=12] | 9,7% [N=3]
Algun dia excepcionalmente 24 21,5% [N=14] |32,3% [N=10]
De 1a5 dias al mes 25 20,2% [N=19] | 19,4% [N=6]
De 6 a 10 dias al mes 1 9,2% [N=6] 16,1% [N=5]
11 0 mas dias al mes 21 21,5% [N=14] | 22,6% [N=7]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 95 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
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Tabla 67: Trabajo doméstico-familiar

&Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ti? N % Mujeres % Hombres
Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y 36 47,7% [N=31] |16,1% [N=5]
domésticas

Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 27 24,6% [N=16] |35,5% [N=11]
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domesticas 1 10,8% [N=7] l12,9% [N=4]
Solo hago tareas muy puntuales 19 12,3% [N=8] '35.5% [N=11]
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 3 4,6% [N=3] 0,0% [N=0]

No contesta 0 0,0% [N=0]  |0,0% [N=0]
Total 95 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]

Las tablas siguientes muestran las caracteristicas de algunos RECURSOS

Tabla €8:

En tu departamento o seccién falta personal N % Mujeres % Hombres
Siempre 23 24,6% [N=16] | 22,6% [N=7)
Muchas veces 26 27,7% [N=18] |25,8% [N=8]
Algunas veces 26 27,7% [N=18] |25,8% [N=8]
Sélo alguna vez 0 0,0% [N=0] .0,0% [N=0]
Nunca 21 20,0% [N=13] | 25,8% [N=8]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 9 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tabla €9:

La planificacion es realista N % Mujeres % Hombres
Siempre 23 26,2% [N=17] l19,4% [N=6]
Muchas veces 23 20,0% [N=13] '32.3% [N=10]
Algunas veces 30 38,5% [N=25] |16,1% [N=5]
Sélo alguna vez 12 10,8% [N=7] 16,1% [N=5]
Nunca 8 46% [N=3] | 16,1% [N=5]
No contesta 0 0,0% [N=0] -0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] 100,0 %[N=31]
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Tabla 70:

La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la que trabajas  |N % Mujeres % Hombres
es la adecuada y funciona correctamente

Siempre 36 35,4% [N=23] | 41,9% [N=13]
Muchas veces 22 26,2% [N=17] l16,1% [N=5]
Algunas veces 23 21,5% [N=14] |29,0% [N=9]
Sdlo alguna vez 0 0,0% [N=0] -U,O% [N=0]
Nunca 15 16,9% [N=11] ' 12,9% [N=4]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] 100,0 %[N=31]
Caracteristicas relativas al SALARIO.

Tabla 71: Salario

iAproximadamente ;cuanto cobras neto al mes? N % Mujeres .% Hombres
300 euros 0 menos 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Entre 301 y 450 euros 2 3,1% [N=2] 0,0% [N=0]
Entre 451 y 600 euros 8 7,7% [N=5] 9,7% [N=3]
Entre 601 y 750 euros 34 40,0% [N=26] | 25,8% [N=8]
Entre 751 y 900 euros 15 15,4% [N=10]  16,1% [N=5]
Entre 801 y 1.200 euros 15 10,8% [N=7]  25,8% [N=8]
Entre 1.201 y 1.500 euros 0 0,0% [N=0] 'U,O% [N=0]
Entre 1.501 y 1.800 euros 4 6,2% [N=4] 0,0% [N=0]
Entre 1.801 y 2.100 euros 2 1,5% [N=1] 3,2% [N=1]
Entre 2.101 y 2.400 euros 4 3,1% [N=2] 6,5% [N=2]
Entre 2.401 y 2.700 euros 0 0,0% [N=0] | 0,0% [N=0]
Entre 2.701 y 3.000 euros 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Méas de 3.000 euros 12 12,3% [N=8]  12,9% [N=4]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 95 100,0 %[N=65] | 100,0 %[N=31]
Tabla 72: Composicién del salario

Tu salario es: N % Mujeres % Hombres
Fijo 73 75,4% [N=49] |77,4% [N=24]
Una parte fija y otra variable 15 15,4% [N=10] |16,1% [N=5]

Todo variable (a destajo, a comision) 8 9,2% [N=6] 6,5% [N=2]

No contesta 0 0,0% [N=0] -U,O% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] -100,0 %[N=31]
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Tabla 73: Correspondencia trabajo-salario

£El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional |N % Mujeres % Hombres
que tienes reconocida salarialmente?

Si 45 44,6% [N=29] | 51,6% [N=16]
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo 12 15,4% [N=10] 76,5% [N=2]
asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan

como administrativa)

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado |8 7,7% [N=5] 9,7% [N=3]
salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan como

comercial)

No lo sé 31 32,3% [N=21] 32,3% [N=10]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]
Total 96 100,0 %[N=65] '100,0 %[N=31]
La tabla siguiente muestra la PROMOCION.

Tabla 74: Promocién

¢Desde que entraste en TESIS BIENESTAR LABORAL ; has ascendido de N % Mujeres % Hombres
categoria o grupo profesional?

No 56 58,5% [N=38]  58,1% [N=18]
Si, una vez 31 30,8% [N=20] | 35,5% [N=11]
Si, dos veces 7,7% [N=5] '645% [N=2]
Si, tres 0o mas veces 3,1% [N=2] 0,0% [N=0]
No contesta 0 0,0% [N=0] 0,0% [N=0]

Total 96 100,0 %[N=65] '100,0 %[N=31]
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