Fundacion
Cientificay
Tecnologica

Informe Final
Proyecto de Investigacion PO123

Riesgos Psicosociales en conductores de transporte de carga
y pasajeros urbanos e interurbanos, y su asociacion con la
auto percepcion de salud
y siniestralidad laboral

Investigadores:
Silva B. Helia'; Lefio C. Alvaro'; Marchetti P. Nella?; Benoit M. Philippe’

Colaboradores:
Miranda M. Maria®; Jelvez W. Carolina®; Saffie D. Maria®; Gatica N. Paula’
Fecha de Ejecucion:

Octubre 2012 - Junio 2014.

Este proyecto fue realizado con el financiamiento de la Asociacion Chilena de
Seguridad, a través de la Fundacion Cientifica y Tecnologica, FUCYT.

! Médico Especialista en Salud Publica. Académico Escuela de Salud Publica. Universidad de Chile.
2 Ingeniero Quimico. Jefe Programa Salud Ocupacional. Escuela de Salud Publica. Universidad de
Chile.

* Ingeniero Civil Industrial. Consultor Independiente en Gestién de Personas y Desarrollo
Organizacional

* Psicdloga. Asociacién Chilena de Seguridad.

> Psicdloga. Asociacién Chilena de Seguridad.

® Psicologa

7 Kinesidloga



Fundacion
Cientificay

Tecnologica

indice

F3 10 o= SRR 2
IO 1 £ To [§ [oox o ] ISR RRRRRR 6
P2 Y, = Lol o T I =To | o o PSPPSR 7
3. Objetivos de 12 INVESHIGACION. .......iiieiiiiiiiiiiie ettt e e ee e e e e e e 12
TN O 1= o1 - USSP 12
3.2, ESPECITICOS ...ttt e et e e e e e e e 12
I 11010 (=T LSOO UPTP T TTPPPPPPRP 12
Y= (oo [o] oo - WP UU PP TTPPPPPPRPP 13
LT B 1S o I L= =T U T o O 13
5.2. PODIACION Y MUESTIA. ... ittt e e e e e e e e e s nnees 13
5.3. Técnicas de Recoleccion de la INformacion ...............eevvvviviiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeeeeeeee 14
LI I 1 1Y (U] 01T 01 (0 1 PP PP PPPT 16
5.5. Plan de analisis de 10S datOS...........cuviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeee ettt 18
5.6. ASPECLOS ELICOS .....vvoveveeeeieeieteeteeteete ettt te et et e et et e et e et et e et seeteetesaeete e ene s 19
6. RESUIATOS ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt et e e e e e e e e eeeeees 20
6.1. Caracterizacion de las empresas y trabajadores participantes...........ccccceeeveeeevveeennnnnn. 20
L0 O R o = TS =T g o (Y= 1 P 20
6.1.2. D€ 10S CONUUCTOIES ...ttt s e s sesessssnnnnnne 20
6.2. Exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes en el trabajo........................ 23
9.2. Definiciones (del Manual de Método ISTAS 21) ......ciiiiiiiiiiiiiiiie e 24
6.3. PercepcCion de Salud gENEIaAl.............ouuiiiiiiii e e e e 29
6.4. Siniestralidad 1aD0TaAL..............uuiiiiiiiiiiiiii e ——————— 31
6.5. ANALISIS A€ COMEIACION .......eviiiiiiiiiiiiiiiiieieeeee ettt e e eeeeeees 31
6.5.1. Correlacion entre ISTAS 21y GHQ-12.. ... e 31
6.5.2. Correlacion entre ISTAS-21 y accidentes de transito ..........ccceeeeeeeviiviiiiiii e, 32
6.6. EStimacion de 12 ASOCIACION ..........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieeeeeeteeee et eeeee e e eeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 33
6.6.1. Asociacién entre Factores de Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de trabajo y
PercepCion de SaAlUd. ...... ... e e 33
6.6.2. Asociacion entre Factores de Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de trabajo y
ool 0 [T 0] (=X [ A = T LS (o TR 34
6.7. Propuestas de intervencién especificas y medidas preventivas segun tipo de riesgo .36
6.7.1. Exigencias psicologicas en el trabajo...........cccccvciiiii i, 37
6.7.1.1. EXIgENCIas CUANTIALIVAS ......cccceiiiiiiiiiii e eece s e e e e et e e e e e e e e eaeaaes 37
6.7.1.1.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas............................... 38
6.7.1.1.2. Intervenciones y medidas preventivas..........ccccoevveeiiiiiiiiiiii e 38
6.7.1.2. Exigencias de eScoNder EMOCIONES .......c..coivuiiiiiiie e e e e e e 38
6.7.1.2.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas...................cceeeevnnn. 38
6.7.1.2.2. Intervenciones y medidas preventivas..........ccccoieieeiiiiiiiiiiii e 39
6.7.1.3. EXIgENCIas €MOCIONAIES.........ceiiieeeiiiiie et e e e e e eeeeennes 39
6.7.1.3.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas .............ccccccvvvvveeee.. 39
6.7.1.3.2. Intervenciones y medidas pPrevVentiVas. ............ooiiieeeiiiiiiiiin e e 40
6.7.1.4. EXIQENCIAS COGNITIVAS ....eutuuiiieeeeee ettt e ettt e e e e e e e e ettt e e e e e e e e e eetten e e e e e eeeeennnnes 40
6.7.1.4.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas...................ccceeeene. 40

6.7.1.4.2. Intervenciones y medidas pPrevVentiVas. ............ooiiieeiiiiiiiiiiin e eeeeeieees 40



Fundacion
Cientificay

Tecnologica
6.7.1.5. EXIQENCIAS SENSOMBIES. .....ceiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieeee ettt e e e eeee e e e e eeeeeeneees 41
6.7.1.5.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas.............cccccccceeeennnn 41
6.7.1.5.2. Intervenciones y medidas PreVeNtiVas. ...........uuuuvevrrieiiiieiiieeieieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 41
6.7.2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades ...............ooveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeee 42
6.7.2.1. Influencia en el trab@JO ...........ovviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 42
6.7.2.1.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas.............cccccccceeeeennns 42
6.7.2.1.2. Intervenciones y medidas PreVENTIVAS. ..........cuuuuwrieiiiiieeeiieiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 42
6.7.2.2. Posibilidades de desarrollo en el trab@jo ............oeevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeeeeeeee 42
6.7.2.2.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas ..............cccccccceeeennn 43
6.7.2.2.2. Intervenciones y medidas PreVENTIVAS. ..........uuuvurriiiiiiiieiiiieieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 43
6.7.2.3. Control sobre 0S tiempos de trabajo .............eveiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee s 43
6.7.2.3.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo ..............ccccvvevviiiiiiiiiiiiiiiie e, 44
6.7.2.3.2. Intervenciones y medidas PreVENTIVAS. ...........uuuuwiiiiiieeieeieiiiiieeeeeeeeeeieeeeeeeeeeeeeeeees 44
6.7.2.4. Sentido del trab@JO .........ceeiiiiiiiiiiiiiiiiiiiie ettt 44
6.7.2.4.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo ..............ccccvveeviiiiiiiiiiiiiiieee e, 44
6.7.2.4.2. Intervenciones y medidas PreVEeNTIVAS. ...........uuuurrieiiiiiiieieiiiiiieiieeeeeeieeeeeeeeeeeeeeees 45
6.7.2.5. Integracidn con la INStitUCION/EMPIeSa..........cuvviiiiieiiiiiiiiii e 45
6.7.2.5.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas...................ccccceuuee. 45
6.7.2.5.2. Intervenciones y medidas preventiVas...........cccovvieevriiiiiiiiii e 46
6.7.3. Apoyo social y calidad del iderazgo...........ccouvvuiiiiiiii e 46
6.7.3.1. Posibilidades de relacion SOCial................uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeee 46
6.7.3.1.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas ...................cceevevnene 46
6.7.3.1.2. Intervenciones y medidas preventivas..........ccccovvieeiviiiiiiiiii e 47
6.7.3.2. Apoyo social de 10S COMPAREIOS........ciiiieiiiiiiiiiie e e e eeeaaaees 47
6.7.3.2.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas .................c.cceeeevnnee 47
6.7.3.2.2. Intervenciones y medidas preventivas..........ccccevvieeiriiiiiiiii e 48
6.7.3.3. ApOYO0 SOCial d€ 10S SUPEIIOIES......uuuuiiiiieeeeeieie e e e e e e e e e eeaaanas 48
6.7.3.3.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas .................cccceevevnnes 48
6.7.3.3.2. Intervenciones y medidas preventivas..........ccccoevieeiiiiiiiiiiii e 48
SR o1 1o = To lo [N [0 1=T = V7o o RSP 49
6.7.3.4.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas.....................ccc....... 49
6.7.3.4.2. Intervenciones y medidas preventivas..........cccceevvieeriiiiiiiiii e 49
6.7.3.5. SENLIMIENTO UE GIUPO ...vvviiiiei e e eii et ee e e e e e e e et e e e e e e e e e abbr e e e e eeeeeaernes 50
6.7.3.5.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas .................cccceeevnnes 50
6.7.3.5.2. Intervenciones y medidas preventivas..........cccceeeieeiiiiiiiiiiii e 50
6.7.3.6. PreViSibDIlIdad . ..........ooeviiiiiiiiiiiiiiiiieeeeeeee e 50
6.7.3.6.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas ...................cceeeevnnee 50
6.7.3.6.2. Intervenciones y medidas preventivas..........cccceeeeeeiiiiiiiiiiii e 51
LA B A @ = V4 T F=To o [ (o | PP 51
6.7.3.7.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas............................... 51
6.7.3.7.2. Intervenciones y medidas prevVentiVas.............ooii e eiriiiiiiiin e 51
6.7.3.8. CONFICLO @ TON ... . e e e e 52
6.7.3.8.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas .............ccccccvvvveeeee. 52
6.3.7.8.2. Intervenciones y medidas pPrevVentiVas. ............ooiiieeeiiiiiiiiiin e 52
LI T 04 ] =] ¢ £=7= Tox (o =S 52

ST S I = 1] 1 0 = PP 52



Fundacion
Cientificay

Tecnologica
6.7.4.1.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas..............ccccccceeeeennns 53
6.7.4.1.2. Intervenciones y medidas PreVENTIVAS. ...........uueuerreiiiieiieieiiiieeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees 53
6.7.4.2. Inseguridad sobre el futuro laboral ... 53
6.7.4.2.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas.............cccccccceeeennns 53
6.7.4.2.2. Intervenciones y medidas PreVENTIVAS. ...........uuuurrieeeiiieeeiiiiieieeeeeeeeeeeeeseeeeeeeeeeeeees 53
6.7.5. DODIE PIrE@SENCIA ....eeeeiiiiiiiiiiiiieeee ettt 54
6.7.5.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas ..............ccccccceeeeriinnnns 54
6.7.5.2. Intervenciones y medidas PreVENTIVAS. ............uuuurrrrieeeieiiiiiiiieeieieeeesseeaeseeeeeenennennne 54
8. CONCIUSIONES ...ttt ettt ettt ettt ettt ettt ettt et e e e e e e eeeeeeeen e e e 69
L I Y 1= (oL TSP TPPUPPRPPPRTTIN 71

(O 21 o] To o = - WO ERTT ST 74



Fundacion
Cientificay
Tecnologica

Resumen

La exposicién a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo constituye
un tema prioritario para la salud ocupacional.

El objetivo del estudio es estimar la asociacion entre factores de riesgo psicosocial presentes
en el trabajo y la auto percepcion de salud y siniestralidad laboral en conductores de
vehiculos de transporte de carga y pasajeros, urbanos e interurbanos, de empresas afiliadas
a la Asociacion Chilena de Seguridad.

Se aplicaron 4 cuestionarios a una muestra de 356 conductores de 4 empresas de transporte,
en que el 100% fue hombre con una edad promedio de 45,4 + 9,7 afios; el 70,8% transporta
pasajeros y presenta jornadas de 11,4 horas/dia. Todas las dimensiones de ISTAS-21
resultaron con promedios inferiores a la referencia, salvo “trabajo activo y desarrollo de
habilidades” con 0,3 puntos superior a la referencia nacional. Las mas prevalentes fueron
“exigencias psicolégicas” (56,7 £ 13,6), “compensaciones” (39,5 + 20,3) y, “trabajo activo y
desarrollo de habilidades” (34,2 + 13,4). Los conductores de las empresas de transporte
participantes auto reportan en un 93,8% encontrarse “sin sospecha de alteraciones de salud
mental (ausencia de psicopatologia)”; mientras que un 3,1% presenta resultados compatibles
con “sospecha de psicopatologia sub-umbral”, e igual cifra muestra “hallazgos indicativos de
alteraciones psicopatoldgicas”. Se demostraron asociaciones estadisticamente significativas
entre todas las dimensiones del ISTAS 21 con el cuestionario de Salud General GHQ-12, con
un valor p < 0,001 y, so6lo para compensaciones y participacion en accidentes con un OR
1,02 (1,01 - 1,04) y valor p < 0,05; aun después de ajustar por variables de confusién en
ambos andlisis de asociacion.

El identificar y cuantificar la exposicion permitid el disefio de intervenciones especificas
consensuadas con las empresas, a fin de controlar/eliminar estas condiciones para mejorar la
salud y calidad de vida de los trabajadores y reducir, en forma indirecta, las enfermedades
profesionales y accidentes del trabajo relacionados.
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1. Introduccién

Un desafio actual y global en el campo de la salud ocupacional, corresponde a la
identificacion, cuantificacion, evaluacion y posterior intervencion respecto de la exposicion
laboral a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo, entendidos
actualmente como “conjunto de condiciones relacionadas con la organizacién y contenido de
las tareas, con los procedimientos y métodos de trabajo, asi como con las relaciones entre
los trabajadores y con sus superiores, cuya exposicion prolongada en el tiempo aumenta la
posibilidad de experimentar tensién psiquica la que, una vez acumulada residualmente, sera
un precursor de los trastornos o problemas de salud y afectara la productividad. Por tanto

estan estrechamente ligados al ausentismo, motivacién y desempefio™.

Estas condicionantes generan cambios psicofisiologicos en los sujetos expuestos que alteran
no solo la capacidad del individuo y su eficiencia en el desempefio laboral, sino que también
afectan a la organizacion y a la seguridad del entorno, pudiendo ocasionar dafios materiales
y morales? incluso a terceros.

La Primera Encuesta Nacional de Empleo, Trabajo, Salud y Calidad de Vida de los
Trabajadores y Trabajadoras en Chile (ENETS 2009-2010)° da cuenta, entre sus principales
resultados, que en las mujeres: la doble presencia y posicidbn de subordinacién es mas
prevalente, que presentan promedios significativamente mas bajos que los hombres en todas
las dimensiones de la calidad de vida consultadas, y que mas de dos tercios de las
participantes gana menos de $250.000; por su parte, los hombres: presentan mas riesgo de
accidentarse en el trabajo, y éstos son de mayor gravedad; y que los trabajadores informales
y con inestabilidad laboral refieren comparativamente peor situaciéon de salud respecto al afio
anterior que los otros grupos.

Si bien, este agente de riesgo laboral especifico afecta transversalmente a los
trabajadores(as) de todos los sectores econdmicos, el rubro transporte es de especial
importancia, puesto que se han reportado, mundialmente, altos indices de estrés en los
conductores, quienes tienen la responsabilidad de movilizar personas o cargas durante
jornadas laborales que se caracterizan por tener turnos rotativos e incluir la noche. Ademas,
actualmente en nuestro pais se desconoce la prevalencia de exposicion a factores de riesgo
psicosociales en los transportistas.

Frente a este escenario, este estudio estima la asociacion entre factores de riesgo
psicosociales presentes en el trabajo y auto percepcion de salud y siniestralidad laboral en
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conductores de vehiculos de transporte de carga y pasajeros, urbanos e interurbanos, de
empresas afiliadas a la Asociacion Chilena de Seguridad.

2. Marco Teodrico

Los factores psicosociales fueron definidos por el Comité Mixto OIT/OMS* como “aquellos
gue consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccién en el
trabajo y las condiciones de su organizacion, por una parte; y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual,
a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, en el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo”. Por tanto, estos agentes pueden ser positivos (factores
protectores) o bien, negativos (factores de riesgo) correspondiendo estos Ultimos, a agentes
con alta probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador®
actuando como desencadenantes de estrés, aunque sus efectos puedan ser expresados de
diferente modo acorde a la vulnerabilidad del sujeto expuesto®.

Entre las principales caracteristicas de los factores de riesgo psicosociales (FRPS) se
encuentran’: a) se extienden en el espacio y en el tiempo, b) exhiben dificultad en su
objetivacion, c) afectan a otros riesgos presentes en el trabajo, d) tienen escasa cobertura
legal, e) estdn moderados por otros factores, y f) presentan dificultad en su intervencion.

Dentro de las consecuencias generadas por estos agentes, la mas relevante es el dafio sobre
la salud del expuesto. Entre los principales efectos, se cita la sintesis realizada por el
Ministerio de Salud chileno, los que se clasifican segun el impacto sobre el individuo y la
organizacion:

Sobre la salud fisica individual:
= Alteraciones cardiovasculares.
= Alteraciones gastrointestinales.
= Alteraciones respiratorias.
= Trastornos musculo-esqueléticos.
= Enfermedades psicosomaticas.

Sobre la salud mental individual:
= Estrés.
= Trastornos Depresivos y Ansiosos.
= Disminucion de la capacidad de procesamiento de la informacién y de respuesta.
» Sindrome de Burnout y Sindrome de Estrés Postraumatico.
= Repercusiones fuera del medio del trabajo, principalmente familiar.
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= Conductas relacionadas con factores de riesgo (consumo de tabaco, alcohol y
drogas licitas o ilicitas, sedentarismo, otras).
» Falta de participacion social.

Sobre los resultados del trabajo y la organizacion:

= Ausentismo laboral, principalmente por masificacion de licencias médicas.

* Incremento de la siniestralidad o accidentes de trabajo, con los costes que ello
significa para la organizacion.

= Abusos y violencia laboral.

= Presentismo, entendido como personal con jornadas extensas sin productividad o
personas fisicamente presentes pero sin producir.

» Falta de cooperacion.

Dentro de todos los efectos mencionados, el mas comun y que incide en los demas, es el
estrés. Asi el estrés laboral se define como “un patrén de reacciones emocionales, cognitivas,
fisiologicas y de comportamiento a ciertos aspectos adversos o nhocivos del contenido del
trabajo, organizacion del trabajo y el medio ambiente de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y la frecuente sensacién de no
poder afrontarlos". En este sentido, el estrés como riesgo psicosocial generado por el trabajo
no consiste solo en las respuestas propias a las situaciones de tension, que es una respuesta
de alerta del organismo, ni tampoco se trata del conjunto de ellas; sino que es ademas un
estado de agotamiento del organismo que dificulta en forma importante las respuestas
funcionales y adaptativas de la persona.

Producto de la facilidad de exposicidn en entornos laborales y sus consecuencias sobre la
salud de los trabajadores es que estos factores se han estudiado desde fines de 1970,
momento en que se asociaron a la generacién de estrés en el trabajador. En este sentido,
destaca el Modelo de Karasek (“alta demanda-bajo control”)®*° caracterizado por dar cuenta
de una alta demanda psicolégica y baja posibilidad de decisién, siendo tanto la demanda
como el control parte de las condiciones laborales. Este modelo cuenta con abundante apoyo
empirico al demostrar su asociacién con enfermedad cardiovascular', patologias musculo-
esqueléticas'?, y psiquiatricas*>**, trastornos depresivos, suicidios y conductas parasuicidas,
junto a trastornos de estrés post-traumatico asociados a violencia, acoso laboral y sexual.

Posteriormente, destacaron los modelos de “apoyo social en el trabajo” de J. Johnson, y el de
“desbalance esfuerzo-recompensa” de Siegrist, que dan cuenta de como influyen las
relaciones de empleo y condiciones laborales sobre la salud del trabajador, sujeto que
eventualmente puede responder de un modo patolégico frente a estos estimulos. Estos
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modelos también han demostrado los efectos cardiovasculares secundarios a esta
exposicion®®.

Desde los modelos de Karasek hasta la aparicion del Copenhagen Psychosocial
Questionnaire (CoPSOQ) en el afio 2000 desarrollado por el equipo de investigadores de
Arbejdsmiljpinstitittet, se han identificado y evaluado los riesgos psicosociales presentes en el
trabajo, para lo cual las empresas han utilizado las diferentes adaptaciones de este
instrumento. De este modo, en el afio 2003 se adecud el CoPsoQ a la version espafiola
pasando a denominarse Cuestionario “CoPsoQ - ISTAS 217, base de las versiones
disponibles y validadas actualmente en nuestro pais.

Respecto de la prevalencia de exposicion a Factores de Riesgo Psicosociales presentes en
el lugar de trabajo, el estudio de Moncada et al*® presenta los valores de referencia de las
prevalencias de exposicion a factores de riesgo psicosociales laborales, calculados en base a
una muestra representativa de la poblacidén asalariada espafiola entre 2004-2005. La tasa de
respuesta fue del 60%, y encontrdé como principales resultados que las sub-dimensiones:
= “previsibilidad” fue la que mostré mayor diferencia entre los terciles “mas favorable” y
“‘més desfavorable para la salud”;
= “claridad de rol” y “sentimiento de grupo” fueron las que concentraron mas poblacion
en la categoria “mas favorable para la salud” (35,1 % y 29,6% respectivamente) y,
= “doble presencia” y “esconder emociones” fueron las que concentraron mas poblacién
en los rangos “mas desfavorables para la salud” (34,0% y 27,7% respectivamente).

Por su parte, Gonzalez-Galarzo'’ et al, documenté en embarazadas espafiolas con trabajo
remunerado un 63% de prevalencia de exposicion global a factores de riesgo psicosociales
laborales (lo que consideraba tener al menos tres de los siguientes condiciones: trabajar muy
rapido, atencién constante, repercusiones del trabajo en otros, trabajo monétono y repetitivo,
no llevar al dia el trabajo, imposibilidad de tomar decisiones, falta de apoyo de los colegas y
falta de apoyo de los superiores) siendo mayor en jovenes, con baja escolaridad, con
contrato temporal y jornada laboral completa.

Los resultados de la Encuesta de Poblacién Activa de la Unién Europea del 2007, respecto
del médulo de Salud y Seguridad en el Trabajo muestran que el porcentaje de trabajadores
gue ven afectada su salud mental es variable seglin el rubro en el que se desempefien,
variando entre un 11% en trabajadores de "hogares privados con servicio doméstico" a mas
del 30% de los trabajadores en los sectores de "transporte, almacenamiento y
comunicaciones, intermediacion financiera, administracion publica y defensa”, mismos rubros
en que la prevalencia de estrés, depresion o ansiedad fue mas alta®.

La Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo al afio 2011" constata que los
conductores del transporte terrestre son los méas afectados por estrés laboral al compararlos
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con otras actividades econOmicas (33,3% versus 23,7%). En este mismo sentido, la
herramienta espafiola ELBus-21?° mostré su capacidad predictiva de los distintos estresores
gue padecen los conductores de autobuses, y ademas fue capaz de resumirlos en tres
grupos: Condiciones del Trafico, Sobrecarga y Fatiga, y Disconfort Personal.

Asi, en general, los transportistas perciben que su trabajo requiere un alto nivel de
concentracion y que no tienen control sobre las actividades realizadas?".

Los altos indices de estrés laboral en operadores del transporte urbano se han asociado a
tension, fatiga y carga mental®’, los cuales han sido demostrados incluso a través de
respuestas neuroendocrinas® con elevados niveles de cortisol**, y se han relacionado a la
ocurrencia de accidentes menores®. Se ha reportado que padecen de Burnout severo en un
3,6% y en nivel medio en un 30,1%. A nivel desagregado, es mas prevalente en mayores de
60 aflos (81,8%), viudos (61,9%), con educacién superior (38,8%) y en conductores de buses
(63,9%) y taxis (52,8%)%.

El estrés auto reportado en transportistas también se ha asociado a un mayor nivel de
consumo de alcohol”’” y a ausentismo laboral?®?°, a una mayor ocurrencia de accidentes
laborales y enfermedades profesionales®, y a elevados indices de violencia que han sido
determinados sobre sus jornadas laborales (hasta cuatro veces méas que otros rubros)®. De
hecho, Obelenis reporta que el 46% de los trabajadores del rubro de transporte de Lituania
fuman y que los bebedores de alcohol alcanzan el 83,8%. Se demostré una asociaciéon
estadisticamente significativa entre alteraciones del suefio, cefalea y mal humor con el estrés
experimentado en el trabajo (p = 0,002) y que una jornada de trabajo mas de 8 horas estaba
estrechamente relacionado con el mal estado de salud (p <0,05) y estrés en el trabajo (p
<0,001).

Dentro de los estresores especificos en transportistas que han sido detectados por varios
autores y han sido sistematizados por Boada-Grau et al, destacan: “la falta de autoridad en la
toma de decisiones, la fatiga, el aislamiento social, los horarios apretados, la presion del
tiempo, los errores mecanicos de los vehiculos, los descansos reducidos, el deficiente confort
de la cabina, la continua rotacién en los turnos, las condiciones climaticas adversas, la
congestion del trafico, el caracter sedentario del trabajo, la presion por la seguridad de los
pasajeros, las interacciones con los pasajeros (incomodas, problematicas y violentas) y los
aspectos relacionados con la gestion interna de la empresa”.

Bongers et al.*?, demostré en su revision sistematica que las variables percibidas: presion del
tiempo, trabajo mondétono, alta carga de trabajo, bajo control de empleo y falta de apoyo
social por parte de los compafieros, se correlacionan positivamente con trastornos musculo-
esqueléticos.
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En Chile, la investigacion de Pérez-Franco® sefiala que el trabajo en general se caracteriza
por ser de alta tension y con un desbalance del esfuerzo-recompensa. Tras analizar los datos
de la ENETS 2009-2010 y modelar las dimensiones de riesgo psicosociales segun el
Cuestionario SUSESO ISTAS-21, concluye que existen diferencias en cuanto al riesgo
psicosocial laboral entre las 27 actividades econdémicas existentes en el pais, ocupando el
primer lugar los servicios administrativos y de apoyo, y el ultimo la educacion superior. Por su
parte, el rubro transporte se posiciondé en el 9° lugar con una media de prevalencia de
exposiciéon de 32,7 puntos, sin diferencia significativa segun sexo.

Olivares®* demostr6 una prevalencia de Burnout en conductores del transporte publico
(Transantiago) de 23,2% y de Burnout clinico de un 6,3%. Asi mismo, determind un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0,351 entre la Carga Mental y Burnout,
considerando a la carga mental como un buen predictor de este sindrome (relacién positiva,
significativa y moderada).

Respecto de la fatiga laboral y su asociacion con la ocurrencia de accidentes laborales en
conductores del rubro de transporte, Neisa®* determina en su estudio que el 60% de los
conductores de carga pesada que sufrieron accidentes laborales tenian “fatiga” y establece
gue los principales factores que influyen en la produccion de fatiga laboral, la cual es
multicausal, son: las demandas fisicas (jornadas laborales extensas, pocos periodos de
descanso en el transcurso que llevan en la empresa y que la jornada es de domingo a
domingo); factores externos (que facilitan o empeoran el tiempo de carga y descarga; por
ejemplo, las condiciones climaticas o0 las operaciones manejadas por los clientes);
organizacionales (se les exigen muchos viajes en corto tiempo, largas distancias, exceso de
calor, malas vias de comunicacién, dificultad para conseguir alimentos y bebidas); factores
familiares (pérdida de un ser guerido, nacimiento de un hijo, conflictos conyugales, infidelidad
del conductor, infidelidad de la pareja, separacion de la pareja y distancia de la familia);
factores de salud (dolores estomacales, cambios repentinos de peso, alteraciones de
glicemia y dolores musculares). Todo lo anterior, no hace mas que confirmar la teoria de
Kaur® la cual relaciona la fatiga laboral con la carga laboral debido a: a) el niimero excesivo
de horas de trabajo, b) el nimero inadecuado de horas de suefio, ¢) la conduccién nocturna,
y d) los horarios irregulares de trabajo-descanso.
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3. Objetivos de la Investigacion

3.1. General

Estimar la asociacion entre factores de riesgo psicosociales presentes en el trabajo y, auto
percepcion de salud y siniestralidad laboral, en conductores de vehiculos de transporte de
carga y pasajeros, urbanos e interurbanos, de empresas afiliadas a la Asociacion Chilena de
Seguridad.

3.2. Especificos

= Determinar la prevalencia de exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes
en el trabajo, en dichos conductores.

= Explorar la percepcion del estado de salud de conductores de empresas de transporte
de carga y pasajeros, urbanos e interurbanos, afiliados a la ACHS.

= Determinar la siniestralidad laboral, en la que participan los conductores de estas
empresas.

= Estimar la asociacion entre la exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes
en el trabajo y, la percepcion de salud y siniestralidad en la poblacién de estudio.

= Proponer intervenciones factibles de realizar en esta poblacion especifica, a fin de
reducir la ocurrencia de accidentes laborales y enfermedades profesionales.

4. Hipé6tesis

A mayor prevalencia de exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes en el trabajo,
percibida por conductores de vehiculos de transporte de carga y pasajeros, se reporta un
nivel sub-6ptimo de salud y una mayor accidentabilidad de transito.
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5. Metodologia

5.1. Disefio de estudio
Transversal analitico.

Debido a que se estudia un fenébmeno de alta prevalencia como lo es la exposicién a
factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo, es que se decidié utilizar
un disefio transversal, el que permite estudiar al mismo tiempo mdultiples exposiciones y
efectos, ademas de ser mas rapido y econdmico tanto en su disefio como en su ejecucion.
Es un estudio analitico ya que se postula una hipétesis la cual sera rechazada o no a la luz
de los resultados obtenidos.

5.2. Poblacién y muestra

La poblacién correspondio a conductores de transporte de carga y pasajeros, mayores de 18
afios, de ambos sexos, que se desempefian en zonas urbanas e interurbanas, con mas de
seis meses trabajando en esta empresa y, que estas Ultimas se encontraran afiliadas a la
Asociacién Chilena de Seguridad (ACHS) como Organismo Administrador de la Ley 19.664,
durante los afios 2012 y 2013.

Para el reclutamiento de las posibles empresas participantes, se contd con la base de datos
de empresas de la ACHS al afio 2012, a la cual se filtrd6 por zonas, incluyendo aquellas
pertenecientes a la Zona Metropolitana Norte y Sur en base a criterio econémico, y por rubro
“transporte”. De las 40 empresas contactadas por miembros colaboradores del equipo
investigador, sélo tres accedieron participar, las otras o no aceptaron o no informaron su
decision en un plazo amplio determinado. Una Ultima empresa se contacté a fin de ser
incluida en el estudio, totalizando asi 4 empresas participantes.

A continuacion se presenta de modo esquematico, un flujograma que da cuenta de las
decisiones tomadas en torno al reclutamiento de los sujetos participantes.
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Diagrama 1: Flujo del reclutamiento de sujetos participantes

3 faenas 1faena | 15 faenas |  9faenas
\
Encuestados Encuestados Encuestados Encuestados
78 de 91 26de 29 84 de 127 | 168de 336
trabajadores trabajadores | trabajadores trabajadores
(85,7%) (89,7%) (66%) (50%)

Mediante muestreo aleatorio simple, utilizando criterios estadisticos para una proporcién en
poblacion finita, y asumiendo un error del 5%, se obtuvo un tamafo muestral de 252
trabajadores a incluir. La muestra final estuvo constituida por 356 conductores, dado que la
Gltima empresa incorporada contaba con mas de 1.000 trabajadores, y al calcular un
muestreo representativo por faena, se alcanzé la cifra total de 356 participantes, con una tasa
de respuesta del 100%, ya que no hubo rechazos una vez dadas las explicaciones e
instrucciones.

No se alcanzé a cubrir el 100% de la dotacién producto de licencias médicas, feriados
legales, vacaciones o turnos que no coincidieron con la visita programada de los
encuestadores.

5.3. Técnicas de Recoleccion de la Informacion

El acercamiento a las empresas afiliadas se realiz6 desde la ACHS, en donde se contact6 al
Prevencionista de Riesgos de ellas y se les explicé las generalidades del estudio de modo de
gue ellos lo presentaran a sus jefaturas. En las empresas que aceptaron preliminarmente, los
investigadores principales se reunieron con la Gerencia para realizar una presentacion formal
del proyecto de investigacion.

Una vez que el Gerente de la Empresa o su Representante Legal daba la aprobacion por
escrito, via consentimiento informado, de participar en el estudio, el equipo investigador se
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coordinaba con el prevencionista de riesgos de la propia empresa quien posibilitaba la
presencia de los trabajadores en las charlas de sensibilizacién y difusion, dictadas por el
personal colaborador del proyecto de investigacion, el cual fue capacitado en profundidad
respecto del estudio en curso.

Este personal encargado del trabajo de campo, con sus examenes de altura geogréafica en
orden, en las charlas explicaba los objetivos del estudio y sus alcances, las entidades
financiadoras y patrocinadoras, y convocaba a los trabajadores a participar libre, anénima y
voluntariamente de esta investigacion.

La aplicacion de los cuestionarios fue de caracter colectiva, realizada en grupos pequefios
conforme a la disponibilidad del espacio destinado para ello en cada una de las faenas segun
programacion previa y también fue de caracter individual.

De los trabajadores presentes los dias de visita acordados por cronograma junto a la
empresa, que aceptaron participar y que consintieron por escrito, se les solicitd completar los
cuestionarios anénimos mediante auto reporte.

Los cuestionarios aplicados fueron:

= Cuestionario Sociodemografico

= Cuestionario ISTAS-21 (Version Media)

= Cuestionario de Salud General (GHQ-12)

= Cuestionario de Siniestralidad laboral de transito

Una vez que los conductores terminaban, entregaban los cuestionarios a la(s)
encuestadora(s) quienes revisaban la completitud de los datos (no las respuestas) de modo
de evitar que se invalidaran dimensiones completas por la no respuesta, y era ella quién
sellaba el sobre en presencia del transportista.

Al finalizar la jornada, la encuestadora escribia un identificador de 5 digitos en cada sobre
(primer digito: nimero de empresa; segundo digito: nimero de la faena; tercer, cuarto y
guinto digito: nimero del conductor).
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5.4. Instrumentos

Se utilizaron cuatro cuestionarios.
- Cuestionario Sociodemogréfico:

Cuyas preguntas estdn destinadas a caracterizar desde un punto de vista social y
demografico a la poblacion participante. En este instrumento se consulté por edad, sexo,
nivel educacional civil y estado civil, y fue piloteado previo a su aplicacion a esta muestra.

Su tiempo aproximado de respuesta fue de 3 minutos.

- Cuestionario de Exposicion a Factores de Riesgo Psicosociales Presentes en el
Trabajo (ISTAS 21):

Como su nombre lo indica, explora la autopercepcion de exposicion a este tipo de riesgo
en el lugar de trabajo. Se decidié utilizar la version media, validada en nuestro pais por
académicos de la Escuela de Salud Publica de la Universidad de Chile®" cuyo tiempo de
aplicacion no es tan extenso como la version larga. Para esta version de 85 preguntas
breves con 5 opciones de respuesta cada una, con puntuacion de 0 a 4 en que a mayor
puntuacidon mayor riesgo.

Las variables dan cuenta de 21 sub-dimensiones agrupadas en 5 dimensiones (ver tabla 8
de anexo 3). Se estandarizaron las 21 escalas y se establecieron para cada una tres
puntos de corte (“mas favorable para la salud” o verde, “intermedio” o amarillo, y “mas
desfavorable para la salud” o rojo) a partir de la distribucion en terciles de las puntuaciones
obtenidas en cada sub-dimension.

Se estimd un tiempo de llenado de entre 25-30 minutos.

- Cuestionario de Salud General (Goldberg- GHQ-12):

En este estudio se optd por la utilizaciéon de instrumentos validados, que permitieran una
rapida y sensible deteccion precoz del factor de estudio, para tal caso se usoO el
Cuestionario de Salud General desarrollado por Goldberg® y validado en nuestro pais por
tres equipos de trabajo®***®*!, cuyo objetivo es detectar morbilidad psicoldgica y posibles
casos de trastornos psiquiatricos, como screening y no como diagnostico.
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De acuerdo a la evidencia, dicho cuestionario muestra altas correlaciones con los
diagndsticos psiquiatricos realizados mediante entrevista CIDI-PHC*, asi como también, la
presencia de psicopatologia se ha asociado con una mayor probabilidad de muerte. En
este sentido, un estudio finlandés realizado en 923 individuos® demostré que, a un tiempo
de observacion de 11 afios, el riesgo de mortalidad aumenta un 16% por cada punto de
aumento del GHQ-12 (riesgo relativo RR: 1,16; IC 95% 1,07-1,25; valor p < 0,001) ajustado
por sexo y edad; y si el modelo se ajusta por sexo, edad, nivel socioeconémico, indice de
masa corporal, consumo de tabaco y realizacion de actividad fisica, el RR era del,13 (IC
95%: 1,04-1,22; valor p 0,003). El riesgo en hombres, determinado entre aquellos que
tienen sospecha o hallazgos indicativos de psicopatologia versus los que no, resulté ser de
3,38 (IC 95%: 1,55-7,39; valor p < 0,002); no encontrandose asociacion significativa para
las mujeres.

En el presente estudio, se utiliz6 la version abreviada validada en nuestro pais, que consta
de 12 preguntas en que se explora de modo general la autopercepcion del estado de salud
general y mental, para lo que considera el poder de concentracion, preocupaciones que
quiten el suefio, importancia del papel que se juega en la vida, toma de decisiones,
agobiamiento, superacion de dificultades, disfrute del diario vivir, enfrentamiento de
problemas, sentimiento de infelicidad, pérdida de autoconfianza, autovaloracién y
percepcion global de felicidad.

Esta version corta ha probado ser tan efectiva como las mas extensas. Por otra parte, al
tratarse de un instrumento validado, no permite hacer modificaciones al cuestionario, por lo
gue fue aplicado sin cambios.

Su tiempo aproximado de respuesta fue de 7-10 minutos.

- Cuestionario de Siniestralidad laboral de transito:

Este instrumento elaborado por el equipo investigador cuenta con 5 preguntas que buscan
capturar datos tales como el numero de afios que lleva trabajando como conductor en la
vida y en esta empresa, y en cuantos accidentes de transito ha participado directa o
indirectamente siendo conductor de esta empresa, cuantos de ellos han sido graves y
cuantos fatales. Este cuestionario también fue piloteado previo a su aplicacion en esta
muestra.

Su tiempo aproximado de respuesta fue de 3-4 minutos.
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Por tanto, la aplicacion de la totalidad de estos instrumentos tardé entre 30 y 45 minutos.

5.5. Plan de andlisis de los datos

Los datos recopilados fueron ingresados a una mascara de EpiData (version 3.1). El
andlisis exploratorio permiti6 conocer a priori la informacion (errores, outliers, missing).
Respecto del analisis descriptivo de los datos, para evaluar la distribucién de las variables
se utilizé el test de Shapiro Wilk.

En relacién a la informacién sociodemogréafica y de siniestralidad, se describieron las
variables de interés presentes en el estudio, para ello se utilizaron frecuencias relativas
para las variables cualitativas; y medidas de tendencia central y dispersion para las
variables cuantitativas (media y desviacion estandar en caso de una distribucion normal o
en su defecto mediana y rango intercuartilico (P25-P75), si las variables distribuian de
modo no normal).

En cuanto a las exposiciones a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de
trabajo se determinaron las prevalencias de las 21 sub-dimensiones. Posteriormente, se
estandarizaron los puntajes de las escalas crudas de estas sub-dimensiones para que
todas oscilaran entre 0 y 100, valores que finalmente fueron agregados en 5 dimensiones.
Esto quiere decir que el valor obtenido mientras sea mas cercano a 100, la prevalencia de
exposicion es mas alta. En base a lo anterior, se construyeron terciles, con el objetivo de
poder contrastar los valores obtenidos con los de referencia poblacional nacional
generados por la validacion chilena del cuestionario ISTAS-21 (version media).

En lo que respecta a la percepcién del estado de salud, de acuerdo a la aplicacion del
Cuestionario de Salud General de Goldberg, los datos fueron categorizados en tres (de 0 a
4 puntos, de 5 a 6 puntos, y de 7 a 12 puntos), de modo de poder representar graficamente
los resultados en un semaforo, a fin de facilitar la interpretacion de los mismos. Tales
categorias corresponden a ausencia de psicopatologia, sospecha de psicopatologia sub-
umbral e indicativo de presencia de psicopatologia, respectivamente, tal como lo sefiala la
pauta original.

Para evaluar la asociacién entre la presencia de factores de riesgo psicosocial presentes
en el trabajo y su percepcion de salud y siniestralidad, se utilizé estadistica paramétrica y
no paramétrica, segun la distribucion de las variables, ademas de modelos multivariados
lineales y logisticos. Los analisis de asociacion, utilizando Odds Ratio con un intervalo de
confianza del 95%, se presentaran crudos y ajustados por variables de confusion, segun
criterios estadisticos. Se utiliz6 un valor p < 0,05, como criterio para considerar
significacion estadistica.
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Los datos fueron analizados utilizando el software estadistico Stata/S.E. Version 11.1.

5.6. Aspectos Eticos

Ambos consentimientos informados —para el empleador y los trabajadores-, fueron
evaluados y aceptados por el Comité de Etica en Investigacion en Seres Humanos de la
Facultad de Medicina de la Universidad de Chile.

Se explicd tanto a los Gerentes y/o Representantes Legales como a los conductores
encuestados en qué consistia el estudio, quién lo coordinaba, qué institucion lo respaldaba
y qué pretendia determinar. Se explicitd que la participaciéon en el estudio era de caracter
voluntaria, que no revestia riesgos en ningln sentido, y que los cuestionarios buscaban
capturar la percepcion de exposicion a un riesgo especifico laboral. Seguido esto, se les
detalld6 en qué consistia la participacibn en caso de ser seleccionados y de aceptar
participar.

La informacién recopilada en el cuestionario aplicado por el encuestador se registré de
forma encriptada.

Se asegurd un tratamiento seguro y confidencial de los datos alli vertidos, los que se
presentan de forma agrupada y sélo seran utilizados con fines investigativos.
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6. Resultados

Los resultados seran presentados en respuesta a los objetivos especificos del estudio.

6.1. Caracterizaciéon de las empresas y trabajadores participantes

6.1.1. De las empresas

La muestra final estuvo conformada por cuatro empresas del rubro transporte. Tres de ellas
pertenecientes a la Zona Metropolitana y una a la Regién de Coquimbo.

La empresa denominada “1”, tiene su centro de operaciones en Santiago, y cuenta con tres
faenas, todas ellas dedicadas al transporte de carga, dos de botellas y una a movilizar grano.

La empresa denominada “2”, localizada en la Zona Metropolitana tiene sélo una faena
destinada al transporte de carga (botellas).

Le empresa denominada “3” de la 4° region, cuenta con 15 faenas destinadas en su totalidad
al transporte de pasajeros.

La empresa denominada “4”, ubicada en Santiago, cuenta con 15 faenas de las cuales 9
fueron incluidas por criterio econémico y de factibilidad de acceso; todas ellas dedicadas al
transporte de pasajeros.

6.1.2. De los conductores

De los 356 sujetos que firmaron el consentimiento informado y aceptaron voluntariamente
participar del estudio, un 47,2% pertenece a la empresa 4; un 23,6% a la empresa 3; un
21,9% ala empresa 1, y el 7,3% restante a la empresa 2 (Ver tabla 1).

La totalidad de los conductores encuestados fueron hombres, dado que no existian mujeres
contratadas en las empresas que decidieron participar.

La media de edad fue de 45,4 afios (con una desviacion estandar de 9,7 afios) siendo
levemente mas elevada en empresas de transporte de pasajeros. Respecto de los afios de
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estudio de los sujetos participantes, el nivel medio es el que predomind en la muestra,
mostrando la empresa 3 mejores niveles de instruccion en sus conductores. En todas las
empresas predominé el estado civil “casado” de sus transportistas.

Respecto de caracteristicas ocupacionales destaca que: mas de dos tercios resultaron ser
transportistas de pasajeros (70,8%) y que el 57,5% de los encuestados considera que trabaja
mas de lo que se les remunera.

En relacién a los horarios: un 34,7% de los conductores refieren que se les cambian los
horarios el mismo dia o el anterior, sin poder programarse con antelacién; que el 37,4% de la
muestra realiza jornadas de mafiana-tarde (turno de dia), y que el 26,4% tiene jornada
rotativa que incluye noche, en este ambito, destaca la empresa 3 con el 70,3% de sus
trabajadores en esta modalidad versus 0% en la empresa 2.

El promedio de horas trabajadas al dia en la muestra general fue de 11,4 + 3,8 horas, y a la
semana de 51,9 + 24,8 horas, siendo superior a lo establecido legalmente (45 horas).

La media de afios de trabajo como conductor durante la vida es de 20 afios, y en estas
empresas es de 5, mostrando mayor permanencia en ella los conductores de la empresa 3.

Tabla 1: Caracteristicas de los trabajadores del estudio

Empresa Total
1 2 ) 4
Empleados (n) 78 26 84 168 356
Caracteristicas Sociodemograficas
Edad (afios) 41,9+ 10,0 44,1+9,5 45,5+ 11,0 47,2+ 8,4 454 +9,7
Ultimo nivel educacional aprobado (%)
Ed Basica 16,6 15,4 1,2 7,7 8.7
Ed Media 64,1 69,2 66,7 76,2 70,8
Ed Técnica 16,7 7,7 30,9 15,5 18,8
Ed Universitaria 2,6 7,7 1,2 0,6 1,7
Estado Civil (%)
Soltero 7,7 7,7 19,0 59 9,5
Casado 57,7 57,7 52,4 63,1 59,0
Separado de hecho 7,7 11,5 9,5 6,6 7,9
Conviviente 26,9 23,1 16,7 19,6 20,8
Viudo 0 0 2,4 1,2 1,1

Divorciado 0 0 0 3,6 1,7
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Tipo de Transporte (%)
De Pasajeros
De Carga
Zona de trabajo (%)
Radio urbano
Interurbano
Rural
Dificil acceso
Mixto
Trabajo se corresponde con salario (%)
Si
No, trabajo es mas que salario
No, trabajo es menos que salario
No lo sé

Antelacién de comunicacion para
cambio de horario (%)

No cambian horario

Comunican con varios dias

Comunican con algunos dias

Comunican el dia antes

Comunican el mismo dia
Horario de trabajo (%)

Mafanay tarde

Mafiana

Tarde

Rotativo sin noche

Rotativo con noche

Irregular

Otro

Horas trabajadas al dia (horas)
Horas trabajadas a la semana (horas)

Afos de Conduccién (Me(RIC))*
En la vida en total
En la empresa

(Me(RIC))*: Mediana y Rango intercuartilico

100

29,5
37,2
2,6
3,8
26,9

42,3
46,1
2,6
9,0

56,4
7,7
3,8

16,7

15,4

42,3
2,6

0
51

0
46,2
3,8

116+1,9

67,4+ 12

15 (8-22)
4(2-8)
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100

69,2
11,5
15,4

3,9

34,6
53,9

11,5

76,9
3,9
7,7

11,5

19,2
42,3
11,2+2,8

65,5+ 14,8

13,5 (9 -23)
5,5 (5-6)

100

8,3
8,3

2,4
81,0

15,5
78,6
35
2,4

20,2
27,4
11,9
11,9
28,6

8,3

0

1,2

0
70,3
13,1
7,1

12,4+ 3,4

54,4+10,1

20 (12 - 30)
8 (4 -21,5)

100 70,8
0 29,2
7,7 171
22,6 21,6
2,4 2,8
47,0 23,6
20,2 34,8
44,9 36,6
52,7 57,5
0,6 17
18 4,2
37,9 40,7
19,9 17,8
5,4 6,8
22,9 17,2
13,9 17,5
49,4 37,4
12 11
0 0,3
9,5 5,6
20,8 26,4
9,6 19,1
9,5 10,1
10,7+4,6 11,4+38
41,4+ 30 51,9 *24,8
22(18-27,5) 20 (12-26)
5(1,5-7,5) 5 (2-10)
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6.2. Exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes en el trabajo

En la primera parte del cuestionario que da cuenta de la exposicibn a FRPS, existen
preguntas relacionadas a la situacion laboral, resultados que fueron incorporados en la tabla
1. También se consulta por la percepcién de salud durante el ultimo afio y en este sentido, la
muestra en su conjunto auto reporta altos porcentajes de percibir una “buena” salud fisica,
alcanzando un 83,8% si se consideran los criterios de excelente, muy buena y buena;
situacion similar ocurre con la salud mental, con un 88,8% al sumar las mismas categorias.

Al desagregar la informacion, se tiene que los conductores pertenecientes a la empresa 4 son
los que reportan mejores indices de percepcién de salud tanto fisica (92,3% entre las
categorias de excelente, muy buena y buena) como mental (95,2% que equivale a la suma
de excelente, muy buena y buena); le sigue la empresa 3 con un 86,9% para salud fisica y
94,1% para salud mental. Por su parte, la empresa 2 resulta con los peores niveles de salud
auto reportados, tanto para salud fisica (un 30,8% la considera regular y un 15,4% mala)
como mental (34,6% regular y 7,7% mala), tal como se puede apreciar en el anexo 1, tabla
13.

Respecto de las dimensiones y sub-dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosociales, se
ordenan y definen como sigue:

Tabla 2: Dimensiones y sub-dimensiones de los Factores de Riesgo Psicosociales presentes
en el lugar de trabajo.

DIMENSION SUBDIMENSIONES
Exigencias psicoldgicas en el trabajo Exigencias cuantitativas
Exigencia de esconder emociones
Exigencias emocionales
Exigencias cognitivas
Exigencias sensoriales
Trabajo activo y desarrollo de habilidades Influencia
Posibilidades de desarrollo
Control sobre los tiempos a disposicion
Sentido del trabajo
Compromiso con la empresa
Apoyo social y calidad del liderazgo Posibilidades de relacién social
Apoyo social de los compafieros
Apoyo social de los superiores
Calidad de liderazgo
Sentido de grupo
Previsibilidad
Claridad de rol
Conflicto de rol

Compensaciones Estima
Inseguridad sobre el futuro laboral
Doble presencia Carga de tareas domésticas

Preocupacion por tareas domésticas
Fuente: CoPsoQ- ISTAS 21 version 1.5
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9.2. Definiciones (del Manual de Método ISTAS 21)

Riesgos psicosociales presentes en el lugar de trabajo: Corresponden a las condiciones
de trabajo derivadas de la organizacién de éste que pueden resultar nocivas para la salud,
independientemente de las caracteristicas individuales de las personas.

Exigencias psicologicas cuantitativas: Es la relacion entre la cantidad de trabajo y el
tiempo disponible para realizarlo: volumen, ritmo, interrupciones e intensidad de trabajo. Son
altas cuando se tiene mas trabajo del que se puede realizar en el tiempo asignado.

Exigencia de esconder emociones: Corresponden a las exigencias para mantener una
apariencia neutral independientemente del comportamiento de los usuarios, especialmente
en los puestos de trabajo cuyas tareas centrales son prestar servicios a las personas (salud,
educacion, servicios sociales o de proteccion, etc.).

Exigencias emocionales: Son las exigencias para no involucrarnos en la situacion
emocional derivada de las relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente
en aquellas ocupaciones en las que se prestan servicios a las personas y se pretende inducir
cambios en ellas (por ejemplo: que sigan un tratamiento médico, adquieran una habilidad,
etc.) y que pueden comportar la transferencia de sentimientos y emociones con éstas.

Exigencias cognitivas: Se refieren al manejo de conocimientos, y no son ni negativas ni
positivas por si mismas sino que deben valorarse en funcidon de las posibilidades de
desarrollo.

Exigencias sensoriales: Corresponden a las exigencias laborales respecto a nuestros
sentidos, que en realidad representan una parte importante de las exigencias que se nos
imponen cuando estamos trabajando.

Influencia en el trabajo: Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo: en las tareas
a realizar y su cantidad, en el orden de realizacién de las mismas, en los métodos a emplear,
etc.

Posibilidades de desarrollo en el trabajo: Se refieren a las oportunidades que ofrece la
realizacién del trabajo para poner en practica los conocimientos, habilidades y experiencias
de los trabajadores y adquirir otros.

Control sobre los tiempos de trabajo: Esta dimension identifica el margen de autonomia de
los trabajadores sobre algunos aspectos del tiempo de trabajo y de descanso (pausas,
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vacaciones, ausencias de corta duracion, etc). Puede contribuir a integrar con éxito las
necesidades del trabajo y de la vida privada.

Sentido del trabajo: Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido
si podemos relacionarlo con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje, etc.), lo
gue ayuda a afrontar de una forma mas positiva sus exigencias.

Integracién con la institucién/empresa: Se refiere a la implicacién de cada trabajador con
su trabajo, considerado como la actividad laboral y la globalidad de circunstancias en las que
éste se desarrolla.

Previsibilidad: Disponer de informacion 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 y métodos)

Claridad de rol: Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a realizar,
objetivos, recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo.

Conflicto de rol: Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y que
pueden suponer conflictos de caracter profesional o ético.

Calidad de liderazgo: Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan
los mandos inmediatos. Esta dimensién estd muy relacionada con la dimensién de apoyo
social de los superiores.

Apoyo social de superiores: Consiste en recibir la ayuda necesaria y en el momento
oportuno de parte de los superiores, para realizar bien el trabajo.

Apoyo social de compafieros: Consiste en recibir la ayuda necesaria y oportuna de parte
de los compafieros, a fin de realizar bien el trabajo.

Posibilidades de relacién social: Son las posibilidades reales que tenemos en el trabajo de
relacionarnos con los compafieros de trabajo. Constituye una condicién necesaria para que
pueda existir apoyo en el trabajo.

Sentimiento de grupo: Corresponde al sentimiento de formar parte del colectivo humano
con el que trabajamos cada dia, y puede verse como un indicador de la calidad de las
relaciones en el trabajo.
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Inseguridad del futuro: Es la preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida del empleo
y a los cambios no deseados de las condiciones de trabajo esenciales (horarios, tareas,
contrato, remuneraciones, etc.)

Estima: Se refiere al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemaos a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo.

Doble presencia: Corresponde a las exigencias sincronicas y simultdneas del ambito laboral
y doméstico-familiar. Son altas cuando las exigencias laborales interfieren con las familiares.

Circulos de prevencion: Son grupos de trabajadores, reunidos por el grupo de trabajo, a
efectos de consulta sobre alguna cuestién relativa a las condiciones de trabajo relacionadas
con las exposiciones desfavorables para la salud, con el fin de reducirlas o eliminarlas en su
origen. Constituye un procedimiento que busca abrirse e incluir a los protagonistas directos
de las condiciones de trabajo para conseguir profundidad de los antecedentes, detalles y
matices.

Luego de estas precisiones conceptuales, las prevalencias de exposicion a factores de riesgo
psicosociales presentes en el lugar de trabajo de la muestra de conductores analizada,
presentan en general, promedios mas bajos que los de la referencia nacional, salvo “trabajo
activo y desarrollo de habilidades” que es 0,3 puntos superior, tal como se muestra en la
tabla 3 en donde se detallan los promedios y desviaciones estandar de cada una de las
empresas participantes, y su comparacion con la referencia.

Destaca “exigencias psicolégicas” como la dimension con promedio mas alto, le siguen
“‘compensaciones” y, “trabajo activo y desarrollo de habilidades”.

Todas, salvo “trabajo activo y desarrollo de habilidades”, presentan diferencias
estadisticamente significativas respecto de la referencia nacional, siendo mas altas para esta
Gltima en “doble presencia” (14,5 puntos) y “exigencias psicoldgicas” (7,6 puntos).

En cuanto a las sub-dimensiones, se tiene que “exigencias sensoriales”, “exigencias
cognitivas” y “control sobre el tiempo de trabajo”, resultaron ser las de mayores promedios de
exposicién auto reportadas, con un 95,2 £ 8,9; 62,9 + 15,9 y 58,6 £ 22,2, respectivamente.

Ahora bien, las sub-dimensiones més prevalentes para cada dimension, resultaron ser:
‘exigencias sensoriales™ 95,2 + 8,9; “control sobre el tiempo del trabajo” 58,6 = 22,2;
“posibilidades de relacion social”: 38,9 + 28,9, e inseguridad: 44,6 + 27,9.
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Tabla 3: Promedio y desviacion estandar para los puntajes de las dimensiones de
Factores de Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de trabajo.

| EXIGENCIAS PSICOLOGICAS 62,2+13,9 66,6+13,2 57,7+11,9* 52,0+12,5* 56,7+13,6* 64,3+14,8
Exigencias cuantitativas 42,9+18,8 48,8+16,8 32,1+15,0 15,0+16,3 27,6+20,9
Exigencias cognitivas 64,7+15,6 68,5+12,2 61,8+13,2 61,7+£17,5 62,9+15,9
Exigencias emocionales 60,8+22,4 72,8+24,7 55,8+20,2 45,6+24,0 53,3+£24,2
Exigencias de 46,7+31,1 52,9+26,8 43,8+30,3 41,9+32,6 44,2+31,4
esconder emociones
Exigencias sensoriales 93,5+9,8 89,9+12,8 94,6+9,7 97,0£6,5 95,2+8,9
TRABAJO ACTIVO Y
DESARROLLO DE HABILIDADES 36,6+15,7 44,6+14,2* 30,9+9,6* 33,4+13 34,2+13,4 33,9+13,1
Influencia en el trabajo 47,8+24,4 53,1+21,6 47,3+19,6 49,4+27,2 48,8+24,5
Posibilidades de desarrollo 29,8+23,9 30,8+21,9 17,1+17,2 26,9+18,5 25,4+20,2
Control sobre el tiempo 58,0+22,9 69,5+23,8 56,2+17,0 58,4+23,7 58,6+£22,2
de trabajo
Sentido del trabajo 9,2+16,2 18,7+21,3 4,4+9,5 3,6+9,4 6,1+13,0
Integracion con la empresa 36,9+28,2 45,2+24,5 28,5+20,3 28,9+22,7 31,7£24,0
APOYO SOCIAL Y
CALIDAD DEL LIDERAZGO 33,7+14,4 42,3+19,3* 28,8+14,1* 28,1+14,2* 30,6+15,2* 32,6+15,1
Previsibilidad 40,9+25,5 50,5+30,3 39,1+26,1 34,6+26,6 38,2+26,8
Claridad de rol 17,6+15,9 18,5+20,4 15,4+14,0 13,4+15,3 15,2+15,6
Conflicto de rol 41,6+20,9 53,6+26,8 40,0+£20,9 32,6+21,1 37,9+22,2
Calidad de liderazgo 35,0£25,3 57,2+30,0 37,9+25,6 30,4+24,7 35,2+26,3
Apoyo social de compafieros 31,0+26,0 33,3+28,2 25,9+19,4 22,6£22,1 26,0£23,1
Apoyo social de superiores 31,3+28,3 56,4+27,4 33,3+28,5 30,9+28,0 33,5+£28,8
Posibilidades de relacién social 49,2+27,0 37,5+26,5 23,4+22,7 42,4+29,6 38,9+28,9
Sentimiento de grupo 21,6+23,1 31,4+27,4 15,5+15,6 15,6+18,9 18,0+20,3
COMPENSACIONES EN
EL TRABAJO 45,8+20,3 48,3+20,7 36,4+19,1* 36,8+20.0% 39,5+20,3* 42,1+20,8
Inseguridad 51,8+27,6 47,8+30,8 40,3+25,6 42,8+28,3 44,6+27,9
Estima 39,2+21,5 48,8+18,9 32,4+21,5 31,3+21,4 34,5+21,8
DOBLE PRESENCIA 27,1+17,1* 30,7+17,0* 31,1+16,8* 28,8+13,7* 29,2+15,5* 43,7£21,6

§Fuente: Alvarado et al., 2009.
*: p < 0,05, implica significacion estadistica respecto de la referencia nacional aportada por la fuente citada.

A continuacion, en el grafico 1 se muestran los niveles de riesgo de exposicion segun terciles,
evidenciando que en el nivel de alto riesgo (rojo), las dimensiones de “compensaciones en el
trabajo” y de “apoyo social y calidad de liderazgo” son las que concentran mas poblacion
sobre el percentil 66.
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Gréfico 1: Prevalencia de exposicién a Factores de Riesgo Psicosociales presentes en
el lugar de trabajo, segun nivel de riesgo. Conductores de empresas de transporte de
cargay pasajeros, urbanos e interurbanos, 2013.
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Al desagregar esta informacion por empresa y compararla con el total de la muestra, para
evidenciar las brechas se tiene que:

= Empresa 1. destaca el hecho de que las dimensiones de “compensaciones”,
“‘exigencias psicologicas” y “trabajo activo y desarrollo de habilidades” presentan
mayores niveles de exposicion alta a factores de riesgo psicosociales presentes en el
lugar de trabajo que la totalidad de las empresas muestreadas en el rubro (con una
diferencia de 12,2%, 15,1% y 6,4% respectivamente).

Por otra parte, “doble presencia” resulta con una exposicién menor que el total de
empresas participantes (ver grafico 3, anexo 1).

» Empresa 2: aca la totalidad de las dimensiones presentan mayores niveles de
exposicion alta a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo
versus la totalidad de las empresas muestreadas en el rubro, con diferencias de
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39,7% para “trabajo activo y desarrollo de habilidades”, 23,4% para “apoyo social y
calidad de liderazgo”, 21,1% para “exigencias psicoldgicas” (ver gréfico 4, anexo 1).

= Empresa 3: existen leves diferencias en los niveles de alto riesgo para la dimension
“exigencias psicoldgicas” (2,2%), y “doble presencia” (1%) entre esta empresa y el
total de participantes.
Por otra parte, “trabajo activo y desarrollo de habilidades”, “compensaciones” y “apoyo
social y calidad de liderazgo” resultan con una exposicion menor en el nivel de riesgo
alto que el total de empresas participantes con un 16,3%, 8,9% y 1,0%
respectivamente (ver grafico 5, en anexo 1).

= Empresa 4: la totalidad de los tramos de altos niveles de riesgo son porcentualmente
menores que los de la muestra, destacando “exigencias psicolégicas” con una
diferencia de 11,4% (ver gréfico 6, en anexo 1).

6.3. Percepcion de salud general

Los conductores de las empresas de transporte participantes auto reportan en un 93,8%
encontrarse “sin sospecha de alteraciones de salud mental (ausencia de psicopatologia)”;
mientras que un 3,1% presenta resultados compatibles con “sospecha de psicopatologia sub-
umbral”, e igual cifra muestra “hallazgos indicativos de alteraciones psicopatolégicas”.

En el grafico 2 se desprende la distribucién porcentual de estas categorias desagregadas por
empresa, en donde destaca la empresa nimero 2 por la suma de las categorias de
“sospecha” y “hallazgos de psicopatologia” resultando un 26,9% de sus conductores
afectados.

Si se indaga en la distribucién porcentual de quienes presentan indicios claros de
psicopatologia, la empresa 2 es la que tiene un mayor porcentaje de trabajadores (15,4%) y
le sigue la empresa numero 1 con un 5,2%.

Por otra parte, las empresa 4 y 3 son las que cuentan con individuos mas “sanos” de acuerdo
a su propio auto reporte, encontrandose un 98,2% y un 95,2%, respe ctivamente.
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Grafico 2: Interpretacion del Cuestionario de Salud de Goldberg GHQ-12. Conductores
de empresas de transporte de carga y pasajeros, urbanos e interurbanos, 2013.

100%

90%

- B
80% 3
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0% :

Emp1 Emp 2 Emp3 Emp 4 Total

B Indicativos de presencia de psicopatologia Sospecha de psicopatologia subumbral B Ausencia de psicopatologia

Acorde a los grupos de interpretacion del GHQ y con la informacion desagregada por edad
(segun media) se obtiene que los menores de 45 afios auto reportan mas alteraciones de
salud mental- sospecha o indicativos de presencia de psicopatologia- con un 6,3% versus el
6,1% de los mayores o iguales de 46 afios.

Si se explora segun los tramos de GHQ, se evidencia que el nivel “indicativo de presencia de
psicopatologia” en los menores de 45 afios casi duplica a los de mayor edad (63,64% versus
36,36%).
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6.4. Siniestralidad laboral

Del total de empresas participantes, la 1 es la que presenta el mayor nimero de accidentes
de transito (sufridos como conductor de esa empresa).

Las empresas 1 y 2 presentan respectivamente una tasa de 2 y 3,4 veces mas alta que la
totalidad de la muestra. Al compararlas entre si, la empresa 2 es la que resulta con la tasa de
incidencia de accidentes de transito mas alta, la que es 7,8 veces mas alta que la de la
empresa 3 que muestra la menor cifra.

A continuacion, se resumen en la tabla 4 las variables relacionadas a la ocurrencia de
accidentes de transito con participacion directa e indirecta de los conductores pertenecientes
a las empresas incluidas en el estudio. Se precisa que se consultd por los eventos ocurridos
siendo ellos conductores de esas empresas.

Tabla 4: Siniestralidad laboral (accidentes de transito)

Empresa 1 Empresa 2 Empresa 3 Empresa 4 Total
Numero de accidentes de transito 74 48 43 a7 230
Sumatoria de afios de exposicion 404 155 1057 925 2541
Tasa de Incidencia de accidentes de transito 0,18 0,31 0,04 0,05 0,09
Coqductores que han protagonizado 143 26.9 15.7 9.0 13,0
accidentes con lesionado grave (%)
Conductores que han protagonizado 3.9 0 48 18 28

accidentes fatales (%)

6.5. Andlisis de correlacion

6.5.1. Correlacion entre ISTAS 21 y GHQ-12

Para evaluar la correlacion existente entre las dimensiones y sub-dimensiones del ISTAS 21
y el puntaje GHQ-12 se utilizé la correlacion de Spearman (ver tabla 5), dado que ambas
variables distribuyen de forma no normal.

Las 5 dimensiones presentan correlaciones intermedias estadisticamente significativas,

siendo “exigencias psicologicas” la del valor mas elevado (r = 0,438, p < 0,001) y la mas baja
para “trabajo activo y desarrollo de habilidades” (r = 0,238, p < 0,001).
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Respecto de las sub-dimensiones, se tiene que sélo dos resultaron no tener correlacion
estadisticamente significativa: “influencia en el trabajo” (r = 0,052, p = 0,329) y “control sobre
los tiempos de trabajo” (r = 0,089, p = 0,099).

Tabla 5: Correlacion entre las dimensiones y sub-dimensiones del ISTAS-21 y el
puntaje GHQ-12.

Dimensién / Sub-dimension r Spearman valor p

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS 0,438 <0,001*
Exigencias cuantitativas 0,402 <0,001*
Exigencias cognitivas 0,209 <0,001*
Exigencias emocionales 0,433 <0,001*
Exigencias de esconder emociones 0,279 <0,001*
Exigencias sensoriales -0,152 0,004*
TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 0,238 <0,001*
Influencia en el trabajo 0,052 0,329

Posibilidades de desarrollo 0,146 0,006*
Control sobre el tiempo de trabajo 0,089 0,099

Sentido del trabajo 0,258 <0,001*
Integracién con la empresa 0,260 <0,001*
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 0,399 <0,001*
Previsibilidad 0,224 <0,001*
Claridad de rol 0,208 <0,001*
Conflicto de rol 0,381 <0,001*
Calidad de liderazgo 0,303 <0,001*
Apoyo social de comparfieros 0,228 <0,001*
Apoyo social de superiores 0,249 <0,001*
Posibilidades de relacién social 0,157 0,003*
Sentimiento de grupo 0,252 <0,001*
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 0,424 <0,001*
Inseguridad 0,338 <0,001*
Estima 0,387 <0,001*
DOBLE PRESENCIA 0,251 <0,001*

* valor p < 0,05

6.5.2. Correlaciéon entre ISTAS-21 y accidentes de transito

Para evaluar la correlacion existente entre las dimensiones y sub-dimensiones del ISTAS 21
y el nimero de accidentes de transito en los que el conductor ha participado siendo
conductor de la empresa participante, se utilizo la correlaciéon de Spearman (ver tabla 6),
dado que ambas variables distribuyen de forma no normal.

Tres dimensiones presentan correlaciones bajas pero estadisticamente significativas, siendo
‘compensaciones” la del valor mas elevado (r = 0,248, p < 0,001), le siguen “apoyo social y
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calidad del liderazgo” (r = 0,149, p = 0,007) y por ultimo “exigencias psicolégicas” (r = 0,147,
p = 0,007).

Tabla 6: Correlacion entre las dimensiones y sub-dimensiones del ISTAS-21 y
accidentes de transito.

Dimensién / Sub-dimension r Spearman valor p
EXIGENCIAS PSICOLOGICAS 0,147 0,007*
Exigencias cuantitativas 0,200 0,001*
Exigencias cognitivas 0,005 0,920
Exigencias emocionales 0,131 0,014+
Exigencias de esconder emociones 0,077 0,153
Exigencias sensoriales - 0,108 0,044+
TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 0,042 0,451
Influencia en el trabajo - 0,054 0,317
Posibilidades de desarrollo 0,001 0,986
Control sobre el tiempo de trabajo 0,028 0,606
Sentido del trabajo 0,175 0,001*
Integracién con la empresa 0,081 0,134
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 0,149 0,007*
Previsibilidad 0,098 0,068
Claridad de rol 0,014 0,794
Conflicto derol 0,189 0,001*
Calidad de liderazgo 0,142 0,007*
Apoyo social de comparfieros 0,078 0,146
Apoyo social de superiores 0,108 0,043*
Posibilidades de relacién social 0,030 0,575
Sentimiento de grupo 0,126 0,019*
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 0,248 <0,001*
Inseguridad 0,193 0,001*
Estima 0,211 0,001*
DOBLE PRESENCIA 0,088 0,101

* valor p < 0,05

6.6. Estimacién de la asociaciéon

6.6.1. Asociacion entre Factores de Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de
trabajo y Percepcién de Salud.

El andlisis de asociacion bivariado (crudo de la tabla 7) entre las dimensiones de los factores
de riesgo psicosociales y percepcion de salud (GHQ-12) demuestra que por cada punto en
gue se aumenta la exposicion a:

= “Exigencias psicologicas” aumenta en 6 puntos el GHQ-12.
= “Trabajo activo y desarrollo de habilidades” aumenta en 4 puntos el GHQ-12.
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= "Apoyo social y calidad del liderazgo” aumenta en 6 puntos el GHQ-12.
= “Compensaciones” aumenta en 4 puntos el GHQ-12.
= “Doble presencia” aumenta en 3 puntos el GHQ-12.

Para esta asociacion multivariada, las variables de confusion incluidas fueron: nivel
educacional, situacion de pareja, zona de desempefio y tipo de transporte (si es de carga o
pasajeros), las que se seleccionaron considerando criterios estadisticos, de modo de lograr
un modelo parsimonioso y con el mejor coeficiente de correlacion (r?).

A continuacion, para cada dimension se muestra el detalle del andlisis de asociacioén crudo y
ajustado por variables de confusién, utilizando regresion lineal.

Tabla 7: Asociacién cruda y ajustada segun variables de confusién entre Factores de
Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de trabajo y GHQ-12.

. ., Modelo Crudo Modelo Ajustado
Dimensién
B*EE valor p IC 95% B *EE valor p IC 95%
Exigencias psicolégicas 0,06 £ 0,01 0,001 (0,05-0,07) 0,05+ 0,01 0,001 (0,04-0,06)
Trabajo Act y Des de Habilidades 0,04 £ 0,01 0,001 (0,03-0,06) 0,04 £ 0,01 0,001 (0,02-0,05)
Apoyo Social y Cal de Liderazgo 0,06 £ 0,01 0,001 (0,05-0,07) 0,05+ 0,01 0,001 (0,04-0,07)
Compensaciones 0,04 £ 0,01 0,001 (0,03-0,05) 0,04 £ 0,01 0,001 (0,03-0,04)
Doble Presencia 0,03+0,01 0,001 (0,02-0,04) 0,03 +0,01 0,001 (0,02-0,04)

Ajustado por: educacion, situacién de pareja, zona de desempefio, tipo de transporte.

Como se aprecia en la tabla, luego de ajustar por las variables de confusién definidas, las
asociaciones se mantuvieron significativas con un valor p < 0,001 y sdlo redujeron el
aumento de la puntuacibn de GHQ en un punto, en la asociacion con “exigencias
psicolégicas” y con “apoyo social y calidad del liderazgo”.

6.6.2. Asociacion entre Factores de Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de
trabajo y accidentes de transito.

La participacién en accidentes de transito por parte del conductor de la empresa participante,
ya sea directa o indirectamente, fue considerada en el cuestionario como variable proxy de la
siniestralidad laboral -de transito-, y para efecto de este analisis en particular, fue
dicotomizada (no participa/participa en accidentes de transito como conductor de la empresa
en cuestion).
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El analisis de asociacion bivariado (crudo de la tabla 8) entre las dimensiones de los factores
de riesgo psicosociales y los accidentes de transito demuestra que por cada punto en que se
aumenta la exposicion a:
= “Exigencias psicolégicas” aumenta en un 2% la probabilidad de participar en un
accidente de transito como conductor de la empresa.
= "Apoyo social y calidad del liderazgo” aumenta en un 2% la probabilidad de patrticipar
en un accidente de transito como conductor de la empresa.
= “Compensaciones” aumenta en un 3% la probabilidad de participar en un accidente de
trdnsito como conductor de la empresa.
= “Doble presencia” aumenta en un 1% la probabilidad de participar en un accidente de
transito como conductor de la empresa.

Para esta asociacion multivariada, las variables de confusién incluidas fueron: nivel
educacional, situacién de pareja, zona de desempefio, tipo de transporte (si es de carga o
pasajeros), horario de trabajo y afios trabajando como conductor en la empresa, las que
fueron seleccionadas considerando criterios estadisticos, de modo de lograr un modelo
parsimonioso y con el mejor coeficiente de correlacion (r?).

A continuacién, para cada dimension se muestra el detalle del analisis de asociacion crudo y
ajustado por variables de confusién, utilizando regresion logistica.

Tabla 8: Asociacion cruda y ajustada segln variables de confusion entre Factores de
Riesgo Psicosociales presentes en el lugar de trabajo y Siniestralidad de transito
laboral.

Dimensién OR Crudo (IC 95%) OR Ajustado (IC 95%)
Exigencias psicoldgicas 1,02 (1,00 - 1,03)* 0,99 (0,97 - 1,01)
Trabajo Activo y Desarrollo de Habilidades 1,00 (0,99 - 1,02) 1,00 (0,98 - 1,02)
Apoyo Social y Calidad del Liderazgo 1,02 (1,00 - 1,04)* 1,01 (0,99 - 1,03)
Compensaciones 1,03 (1,01 - 1,04)* 1,02 (1,01 - 1,04)*
Doble Presencia 1,01 (0,99 - 1,03) 1,01 (0,99 - 1,03)

Ajustado por: educacion, situacion de pareja, zona de desempefio, tipo de transporte, horarios de trabajo y afios trabajando en la
empresa como conductor.
* valor p < 0,05

Como se aprecia en la tabla anterior, luego de ajustar por variables de confusion, la
asociacion se mantuvo significativa solo para la dimension “compensaciones” (con valores p
<0,05).
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6.7. Propuestas de intervencidon especificas y medidas preventivas segun tipo de
riesgo

En el contexto de aplicacion del Cuestionario ISTAS-21 que permite identificar y cuantificar el
nivel de exposicién a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo, es que
se constituye un imperativo ético el proponer intervenciones factibles de realizar a fin de
eliminar o controlar los riesgos. Asi la prevencién de éstos, implica introducir cambios en la
organizacion del trabajo.

Ante los problemas de salud laboral en este ambito,el Manual del Método CoPsoQ-ISTAS
21* sefiala que existen dos tipos de intervenciones:

* Intervencion terapéutica es la que se centra en el tratamiento de la enfermedad
detectada y esta focalizada en curar a la persona tratandola desde el punto de vista
médico.

= Intervencidon preventiva, es aquella que se desarrolla antes de que se produzca la
alteracion de la salud o bien sirve para controlarla, a fin de evitar su reiteracion, a
través de medidas dirigidas a cambiar a los trabajadores desarrollando sus
capacidades para afrontarlos (con programas de relajacion y de reinterpretacion
cognitiva de situaciones estresantes) o actuar sobre los factores de riesgo psicosocial
(modificando el contenido de las tareas, las relaciones entre trabajadores; las practicas
de gestion de personas: contratacién, asignacion de tareas, promocion, movilidad
funcional y geogréfica, ordenacion de la jornada, estructura salarial, etc.); y en la
operacién del sistema productivo (tecnologias, métodos de trabajo, subcontratacion,
etc.); éstas transformaciones implican a su vez, cambios en la politica global de la
empresa y el rol de los directivos, mandos intermedios y trabajadores.

Las intervenciones efectivas son aquellas relacionadas a los cambios organizacionales, ya
gue como se dirigen al origen de la exposicion éstas se hacen perdurables.

En el referido Manual, se identifican algunos factores claves para que estas férmulas
organizativas mejoren las condiciones de trabajo:

= Participaciéon activa de todos los actores relevantes incluidos los/as trabajadores/as y
en todas las fases del proceso de intervencion.

» Clara determinacibn de objetivos, recursos, tareas, responsabilidades y su
planificacion.

e Fundamentaciéon de las medidas preventivas en una evaluacion previa con métodos
gue cumplan los requisitos cientificos.
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» |nsistencia en evitar medidas que mejoren la exposicion a un factor de riesgo,
empeorando la exposicion a otro.

» Perspectiva a mediano plazo para la implementacion de las intervenciones (se
necesita co-disefiar las medidas, dar habilidades necesarias para su implementacion,
asumir efectivamente los nuevos cambios, y todo ello requiere tiempo).

= Perspectiva a largo plazo que permita la mejora de las intervenciones.

= Apoyo de la alta direccion, asi como de todos los actores relevantes en la empresa
(direccion intermedia, supervisores directos, trabajadores/as, sindicatos, técnicos de
prevencion de riesgos, técnicos de produccion y de recursos humanos, entre otros) en
la mejora de las condiciones de trabajo.

Sobre la base del analisis de los resultados se muestra la propuesta de intervenciones o
actividades preventivas, consensuadas con las respectivas empresas, y necesarias de
considerar para disminuir o eliminar la exposicién a los riesgos psicosociales prioritarios para
cada una de ellas.

6.7.1. Exigencias psicolégicas en el trabajo
6.7.1.1. Exigencias cuantitativas

Se definen como la relacién entre la cantidad o volumen de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo. Si el tiempo es insuficiente, las altas exigencias se presentan como un ritmo de
trabajo rapido, imposibilidad de llevar el trabajo al dia o acumulacion de trabajo, y también
puede tener relacién con la distribucion temporal irregular de las tareas. También puede
ocurrir la situacién contraria, que las exigencias sean limitadas o escasas.

Un gran namero de investigaciones ha demostrado que altas exigencias cuantitativas pueden
producir estrés y fatiga y estan en la base de diversas enfermedades crbnicas. Estas
exigencias pueden constituir un riesgo para la salud tanto mas importante como menores
sean las posibilidades de influencia, las oportunidades para el desarrollo de las habilidades y
el apoyo por parte de los compafieros o compafieras y superiores jerarquicos. En casos de
poca exigencia se habla de sub-estimulacién de las capacidades personales, lo que también
representa una situacion de riesgo para la salud. La medida de estas relaciones resulta en la
practica compleja, sobre todo por la variabilidad de las exposiciones. Personas que ocupan un
mismo puesto pueden estar expuestas a niveles de exigencias cuantitativas muy distintos, los
gue ademas pueden ser irregulares o inestables.
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6.7.1.1.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los tiempos
o la mala planificacion, aunque también pueden relacionarse con la estructura de
remuneraciones (por ejemplo, cuando la parte variable de un sueldo bajo es alta y obliga a
aumentar el ritmo) o con la inadecuacion 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.

6.7.1.1.2. Intervenciones y medidas preventivas

Desde el punto de vista de la prevencion, las exigencias cuantitativas deben adecuarse al
tiempo disponible para el trabajo. Una buena planificacion y programacién como base de la
asignacion de tareas, contar con la dotacion necesaria para realizar la cantidad de trabajo
asignada y un buen control de los tiempos, pueden suponer elementos que faciliten la
ejecucion de estas exigencias. El aumento de influencia sobre el trabajo, de las oportunidades
para el desarrollo de habilidades y del apoyo social de comparieros y superiores jerarquicos
pueden suponer elementos de ayuda importantes para manejar niveles elevados de
exigencias de manera mas saludable.

6.7.1.2. Exigencias de esconder emociones

La exigencia de esconder las emociones afecta tanto a los sentimientos negativos como los
positivos, pero en la practica se trata de reacciones y opiniones negativas que el trabajador o
trabajadora esconde a los clientes, los superiores, compafieros, compradores o usuarios por
razones «profesionales».

Esta dimension se ha mostrado mas relacionada con el estrés, la fatiga y la salud que
cualguiera de las otras medidas de exigencias psicoldgicas (exigencias cuantitativas,
exigencias cognitivas, exigencias emocionales y exigencias sensoriales).

6.7.1.2.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo relacionadas

Las exigencias de esconder emociones pueden tener tres origenes distintos:
e Trabajar con clientes (usuarios con los que establecen una relacion regular y duradera,
lugares de depdsito, encargados de la recepcion de la carga, etc),
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e Trabajar con compradores o usuarios (usuarios puntuales con los que no establecen
una relacion regular y duradera: ejemplo atencion de clientes en general)

e Trabajar con los propios compafieros y superiores (administrativos, jefes, supervisores
y gerentes).

6.7.1.2.2. Intervenciones y medidas preventivas

Las exigencias de esconder emociones son mas frecuentes en puestos de trabajo de atencion
a clientes, generalmente 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 exposicion representan vias de prevencion importantes.

Estas exigencias también estan presentes en todo trabajo colectivo con superiores y
compafieros y pueden estar relacionadas con la falta de apoyo de superiores, jefes de patio y
comparfieros (caso en el que representarian un componente emocional de la falta de apoyo).
Fomentar el apoyo en el trabajo, la calidad de liderazgo vy el trato justo pueden reducir estas
exigencias, y la formacion y entrenamiento pueden proveer habilidades necesarias para su
manejo.

6.7.1.3. Exigencias emocionales

Estas exigencias incluyen aquellas que afectan nuestros sentimientos, sobre todo cuando
requieren de nuestra capacidad para entender la situacion de otras personas que también
tienen emociones y sentimientos que pueden transferirnos, y ante quienes podemos mostrar
comprension y compasion. Esta situacion es frecuente en las profesiones dirigidas a prestar
servicios a las personas, en las que los trabajadores(as) deben usar sus habilidades
profesionales, sus capacidades personales y a la vez dejar su vida privada al margen. Pero
esta diferenciacion puede ser dificil si las exigencias emocionales son excesivas.

Segun el conocimiento actual podemos suponer que las exigencias emocionales podrian
estar en la base del burnout, ser causa de ansiedad y fatiga psiquica, y propiciar la salida del
mercado laboral de las personas largamente expuestas. Las investigaciones en este ambito
muestran claras relaciones entre las exigencias emocionales y los indicadores de estrés, y
mala percepcion del estado de salud.

6.7.1.3.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas
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En general estas exigencias son una «parte integrante» del trabajo en todos aquellas
ocupaciones dirigidas a prestar servicio a las personas, y no se pueden modificar mucho. Son
mas intensas en los rubros de salud, educacioén y policia, pero en este contexto por ejemplo,
no se pueden «eliminar» las victimas de agresiones, etc.

6.7.1.3.2. Intervenciones y medidas preventivas

Cuando los trabajadores experimentan las exigencias emocionales como una carga, es muy
importante discutir las distintas posibilidades de intervencién, ya que al no poder eliminarse, lo
gue si se puede hacer es reducir los tiempos de exposicion (horas, nimero de viajes de carga
y descarga, niumero de cajas con botellas a transportar, etc.), ya que las jornadas excesivas
implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga emocional. También se debe
aumentar las habilidades individuales para manejar estas cargas a través de formacion,
supervision y estrategias de proteccion psicoldgica, ademas de fomentar el apoyo de los
colegas, ayudantes y de la direccion de la empresa.

6.7.1.4. Exigencias cognitivas

Las exigencias cognitivas en el trabajo tratan sobre la toma de decisiones, el generar ideas
nuevas, memaorizar, manejar conocimientos y controlar muchas cosas a la vez.

En las investigaciones realizadas no se ha encontrado relacion entre las exigencias cognitivas
consideradas aisladamente y los indicadores empleados para medir la salud, y solo se ha
observado una relacién entre este tipo de exigencias y la medida de la sintomatologia
cognitiva de estrés y la satisfaccion laboral, relaciones que ademas muestran importantes
diferencias entre hombres y mujeres.

6.7.1.4.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tienen que ver con el disefio y contenido de las tareas, su nivel de complejidad, variabilidad y
tiempo establecido para realizarlas. Para que las exigencias cognitivas sean positivas,
debemos ademas cuestionarnos si las personas tienen la formacion y entrenamiento
suficiente para desplegar las habilidades y conocimientos necesarios para desempefarse en
forma competente en sus puestos de trabajo.

6.7.1.4.2. Intervenciones y medidas preventivas
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Si la organizacién del trabajo facilita las oportunidades y los recursos necesarios, las
exigencias cognitivas pueden contribuir al desarrollo de habilidades, pues implican la
necesidad de aprender, y pueden significar mas un desafio que una amenaza. En caso
contrario, las exigencias cognitivas pueden significar una carga a afadir a las cuantitativas y
por ello deben ser consideradas de manera especifica al analizar el ambiente psicosocial de
trabajo. Asi pues, este tipo de exigencias representan «la otra cara» de los trabajos donde
deben manejarse conocimientos: ¢son éstos el fruto de las oportunidades que ofrece el
empleo o simplemente constituyen un requerimiento de éste? Este es el caso observado a
menudo con la introduccién de nuevas tareas, tecnologias o formas de trabajo, cuando los
trabajadores no reciben la formacion y entrenamiento suficientes para enfrentarse con las
nuevas exigencias (legislacion, vialidad, calles, capacitaciones propias del rubro, etc), lo que
les supone la necesidad de un esfuerzo cognitivo excesivo.

6.7.1.5. Exigencias sensoriales

Estas exigencias (alto nivel de precision, preocupacion por detalles, mucha concentracion y
constante atencion) han mostrado en la investigacion poca relaciéon con las diferentes
mediciones de estrés, fatiga y salud. En los analisis realizados con los datos poblacionales
daneses y espafioles, estas exigencias se han relacionado con sintomas soméaticos de estrés,
probablemente porque guardan una estrecha relacion con variables ergonémicas.

6.7.1.5.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Esta es, pues, una dimensién para la que disponemos de un nivel limitado de evidencias de
su relacion con la salud. La decision final de incluirla en la version media del cuestionario fue
tomada sobre la base de su relacion con variables ergonémicas (de gran importancia para el
bienestar y la salud en el trabajo) y por constituir uno de los componentes de lo que hasta el
momento se ha considerado «carga mental», concepto que consideramos una aproximacion
muy parcial al de exigencias psicoldgicas, pero que esta presente en el debate y en la
practica de la prevencion en las empresas.

6.7.1.5.2. Intervenciones y medidas preventivas

La adaptacion del puesto de trabajo al conductor de carga y de pasajeros, especialmente
desde el punto de vista ergondmico, representa el camino preventivo a seguir.
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6.7.2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades
6.7.2.1. Influencia en el trabajo

La influencia en el trabajo es una de las dimensiones centrales en relacién con el medio
ambiente psicosocial. Una larga serie de investigaciones han demostrado que una baja
influencia en el trabajo aumenta el riesgo de diversas enfermedades (cardiovasculares,
psicosomaticas, musculo-esqueléticas, y de salud mental), estrés, licencias por enfermedad,
entre otros.

6.7.2.1.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tienen que ver con la participacion que cada trabajador(a) 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 0 no y permiten o limitan la autonomia. Puede guardar
una alta relacion con las posibilidades de desarrollo.

6.7.2.1.2. Intervenciones y medidas preventivas

Desde el punto de vista de la prevencién, es importante acercar, tanto como sea posible, la
ejecucion de las tareas a su disefio y planificacion y promocionar la autonomia de los
conductores, potenciando su participacion efectiva en la toma de decisiones relacionadas con
las tareas asignadas, con los métodos de trabajo, con el orden de las tareas (viajes), el
control de calidad (entrega y personal ayudante) y el ritmo y los tiempos de trabajo (carga -
descarga).

6.7.2.2. Posibilidades de desarrollo en el trabajo

La realizacion de un trabajo debe permitir la adquisicion de habilidades suficientes para
realizar las tareas asignadas, aplicar esas habilidades y conocimientos y mejorarlos. Se
puede realizar un trabajo creativo o, por el contrario, el trabajo puede ser rutinario, repetitivo y
monaétono y no representar ningun tipo de aprendizaje ni crecimiento.

Muchas investigaciones indican que las personas con pocas posibilidades de desarrollo en el
trabajo tienen mas ausencias por enfermedad, mas problemas de salud y mayor probabilidad
de expulsion del mercado de trabajo
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6.7.2.2.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tienen que ver, sobretodo, 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
versus mas complejo y creativo) y con la influencia.

6.7.2.2.2. Intervenciones y medidas preventivas

Fomentar los trabajos creativos (que requieren usar los poderosos recursos mentales
humanos) y variados (que proveen oportunidades para la creatividad). De hecho, la
creatividad y la capacidad de innovacién y de aprendizaje constituyen pilares fundamentales
de la naturaleza humana, por lo que es razonable afirmar que un trabajo no puede ser
saludable si atenta contra ellas. El ofrecer y permitir el enriquecimiento (tareas de mayor
contenido, mas creativas) del trabajo y la rotacién de puestos (“repartir’ los puestos que
puedan y no puedan ser enriquecidos ni alargados entre el mayor nimero de trabajadores) o
la movilidad funcional entre puestos (en acuerdo con los conductores) son técnicas
comunmente usadas, aunque de resultados limitados, representan un primer paso favorable
para la salud y, ademas, su aplicacién en muchas empresas desde hace décadas demuestra
gue los cambios organizativos son posibles ademas de deseables.

La recomposicion de tareas y el aumento de la influencia sobre la propia tarea y la de la
seccion en el que se trabaja, pueden suponer cambios positivos en este sentido. Se trata de
poner medios para superar la division clasica del trabajo entre tareas de ejecucion y de
disefio, la parcelacién de tareas, su estandarizacion.

6.7.2.3. Control sobre los tiempos de trabajo

Representa una ventaja en relacion con las condiciones de trabajo (decidir cuando hacemos
una pausa o podemos charlar con un compafiero, etc.) y también con las necesidades de
conciliacion de la vida laboral y familiar (ausentarse del trabajo para atender exigencias
familiares, escoger los dias de vacaciones, etc.). Se ha podido comprobar en muchas
investigaciones una relacion entre un bajo nivel de libertad respecto al tiempo de trabajo e
indicadores de salud, estrés y satisfaccion laboral.
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6.7.2.3.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo

Tiene que ver, por ejemplo, con la organizacién temporal de la carga de trabajo y su
regulacion, con la cantidad de trabajo asignado o con tener una plantilla muy ajustada que
impide, en la practica, que el control teéricamente existente pueda ejercerse efectivamente. A
veces, tiene que ver con el alargamiento de jornada o con el desconocimiento o la
inexistencia de una programacion del trabajo.

6.7.2.3.2. Intervenciones y medidas preventivas

En general, resulta positivo aumentar el control sobre los tiempos de trabajo en su doble
sentido de poder disponer de los tiempos de descanso cuando éstos son mas necesarios
para los conductores (y no solamente en funcion de los tiempos muertos de produccion), y de
flexibilizacion de jornada y horarios de trabajo en funcion de las necesidades de
compatibilizacion de la vida familiar y laboral.

6.7.2.4. Sentido del trabajo

Ademéas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores o fines que los simplemente instrumentales (estar ocupado y
obtener a cambio unos ingresos econémicos).

Las personas podemos afrontar de una forma mas positiva para nuestra salud las dificultades
gue nos afectan durante la jornada laboral si el trabajo lo experimentamos con sentido. Asi, el
sentido del trabajo puede verse como un factor de proteccién, una forma de adhesion al
contenido del trabajo o a la profesion, pero no necesariamente a la empresa o a la
organizacion. La falta de sentido se considera uno de los factores estresantes basicos en
relacion con las actividades humanas, y se relaciona con el mal estado de salud, el estrés y la
fatiga. Por el contrario, un alto sentido del trabajo puede incluso suponer un factor de
proteccidn frente a otras exposiciones estresantes.

6.7.2.4.1. Caracteristicas de la organizacién del trabajo

Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por si mismas, y la
visualizacién de su contribucion al producto o servicio final.
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6.7.2.4.2. Intervenciones y medidas preventivas

Incrementar el sentido del trabajo tiene que ver con la visualizacion de la contribucion de
nuestras tareas concretas a la funcién del trabajo (saciar la sed, permitir pasar un buen
momento, facilitar la movilidad de otros trabajadores, transportar pacientes, etc.) y de la
relacion que esta funcidon pueda tener con nuestros valores. Desde el punto de vista de la
prevencion deberia evitarse que los conductores queden aislados en sus respectivos puestos
de trabajo sin poder ver ni experimentar otros resultados de su esfuerzo cotidiano que el
sueldo.

Recomponer tareas y en general evitar la parcelacion de las mismas en acciones sin sentido y
en las que el trabajador poco puede influir, puede suponer un aumento en el sentido del
trabajo.

6.7.2.5. Integracion con la Instituciéon/Empresa

Se refiere a la implicacién de cada trabajador con su trabajo, considerado como la actividad
laboral y la globalidad de circunstancias en las que ésta se desarrolla. Esta dimensién esta
estrechamente relacionada con la anterior, sin embargo, aqui nos concentramos en la
implicacién de cada persona en la empresa y no en el contenido de su trabajo en si, con el
conjunto de intercambios materiales y emocionales que se producen entre el trabajo y quien
lo realiza. Existen algunas evidencias que relacionan la integracion en la empresa con buena
salud y un bajo nivel de estrés y fatiga, especialmente con esta ultima.

6.7.2.5.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Es frecuente que los trabajadores piensen en dos categorias: “ellos” y “nosotros”. La persona
no se identifica con la empresa sino con sus comparneros, con quienes comparte intereses, lo
gue no representa ningun riesgo para la salud y puede implicar un alto nivel de apoyo social y
de sentimiento de grupo entre los trabajadores.

Frente a este concepto, existen estrategias empresariales de gestiéon de recursos humanos
gue intentan integrar a cada trabajador en la empresa para que los trabajadores sientan que
los problemas y objetivos de ésta son también suyos. Estas estrategias sélo comparten el
objetivo final del compromiso, y pueden en realidad ser muy distintas. Por ejemplo, pueden
intentar fomentar la implicacion con la empresa por la via de dificultar la cooperacion y la
solidaridad entre los trabajadores, lo que puede constituir una practica antisindical y poco
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saludable al dificultar el apoyo en el trabajo, mas que un instrumento de mejora de la calidad
del trabajo; o pueden pretender aumentar la implicacién de los trabajadores con la empresa
por la via de reconocer su contribucion al logro de los objetivos.

6.7.2.5.2. Intervenciones y medidas preventivas

Las intervenciones de mayor efectividad son aquellas relacionadas con el reconocimiento del
aporte de cada conductor en el logro de metas y objetivos organizacionales, por ejemplo el
reparto de beneficios, y los incentivos salariales justos segun los resultados.

Otro elemento central es aumentar la calidad del liderazgo y comunicacioén, desarrollando en
jefaturas y supervisores habilidades y competencias que fomenten el reconocimiento y la
autonomia responsable por sobre el mando y control.

6.7.3. Apoyo social y calidad del liderazgo
6.7.3.1. Posibilidades de relacién social

La posibilidad de relacionarse socialmente en el trabajo constituye la vertiente estructural del
concepto de redes sociales, fuertemente relacionado con la salud en multitud de
investigaciones. La necesidad de relacionarnos socialmente constituye otra de las
caracteristicas esenciales de la naturaleza humana (somos, sobre todo, seres creativos y
sociales), por lo que no parece razonable que un trabajo pueda ser saludable si impide o
dificulta la sociabilidad.

Trabajar de forma aislada, sin posibilidades de contacto y relacion humana con los y las
compafieras de trabajo, representa un considerable aumento del riesgo para las personas que
trabajan con “alta tension” (muchas exigencias y poco control), mientras que el trabajo en
equipo y colectivo podria suponer una moderacién del riesgo. Las relaciones sociales en un
lugar de trabajo pueden, por un lado, ser con los compradores, clientes y, por otro, con los
compafneros.

6.7.3.1.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

La falta de posibilidades de relacién social tiene que ver con el aislamiento fisico, con la
existencia de normas disciplinarias que impiden la comunicacion o con la excesiva carga de
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trabajo u otras circunstancias fisicas (ruido muy elevado, por ejemplo) que dificultan la
interaccion humana necesaria. El caso de los conductores es complejo puesto que algunos
viajan sin ayudantes y por otro lado, al ir manejando no deben hablar por celular.

6.7.3.1.2. Intervenciones y medidas preventivas

Las estrategias de intervencion pasan por evitar los trabajos en condiciones de aislamiento
social, bien sea determinado por la organizacién del trabajo (trabajo soélo individual,
aislamiento fisico de los conductores, etc.) o por otras condiciones de trabajo (por ejemplo,
ruido excesivo que impide la comunicacion). En este caso, no se puede evitar ni disminuir
esta condicion, pero si favorecer las instancias de relacion social, mientras no se esta
manejando.

6.7.3.2. Apoyo social de los compairieros

En la investigacion psicosocial se divide el concepto de redes sociales en dos dimensiones
parciales: apoyo social y relaciones sociales. Mientras que las relaciones sociales forman la
parte estructural del asunto (¢con cuantas personas se trata cada individuo y en qué
relaciones?), el apoyo social representa el aspecto funcional, y las dimensiones posibilidades
de relacion social y sentido de grupo se refieren a los aspectos estructurales y emocionales
de las redes sociales.

La falta o la pobreza de apoyo social es una de las dimensiones fundamentales en relacion
con los factores estresantes, y existe una amplia literatura cientifica que relaciona la falta de
apoyo con mas estrés, aumento de enfermedades y mayor mortalidad. Los trabajos con altas
exigencias, poco control y bajo apoyo social son los que representan un mayor riesgo para la
salud.

6.7.3.2.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

La falta de apoyo entre colegas puede tener que ver con las practicas de gestion de personal
que dificultan la cooperacion y la formacion de verdaderos equipos de trabajo, fomentando la
competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables en base a objetivos individuales),
0 asignando las tareas, cambios de horarios, de turnos, de viajes, de centro, etc., de forma
arbitraria o no transparente.
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6.7.3.2.2. Intervenciones y medidas preventivas

La mejora del apoyo social puede ser uno de los elementos importantes en las estrategias de
prevencion. Para ello es importante facilitar las relaciones sociales en el trabajo (sin
relaciones sociales no puede existir apoyo) y facilitar las condiciones ambientales y
organizativas que fomenten la cooperacion y la prestacion de ayuda entre conductores (y
ayudantes). Introducir mejoras en la calidad del liderazgo, la comunicacion, asi como las
habilidades de coordinacion y trabajo en equipo también supone un incremento en el apoyo
social. Por otro lado, formas de organizacién que impliquen una mayor competitividad entre
los conductores conllevan importantes deterioros del apoyo social.

6.7.3.3. Apoyo social de los superiores

Al igual que en el caso del apoyo social de comparfieros, el apoyo social de superiores
representa el aspecto funcional del concepto de redes sociales, mientras que las dimensiones
posibilidades de relacion social y sentido de grupo se refieren a los aspectos estructurales y
emocionales.

6.7.3.3.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios y procedimientos
concretos de gestién de personal que fomenten el papel del superior como elemento de
apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccibn o area que gestiona. También se
relaciona con la falta de directrices claras en relacién al cumplimiento de esta funcion y de
formacion y tiempo para ello.

6.7.3.3.2. Intervenciones y medidas preventivas

Al igual que en el caso del apoyo social de comparieros, la mejora del apoyo social es uno de
los elementos centrales de una estrategia de prevenciéon. Para ello es importante facilitar las
relaciones sociales en el trabajo, asi como las condiciones ambientales y organizativas que
fomenten la cooperacion y la prestacion de ayuda entre superiores y conductores.
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El desarrollo de habilidades y competencias de comunicacion efectiva y liderazgo en
jefaturas, supervisores y directivos superiores aumentan significativamente la capacidad
apoyo social de los superiores.

6.7.3.4. Calidad de liderazgo

El papel de la direccion y la importancia de la calidad de direccion para asegurar el
crecimiento personal, la motivaciéon y el bienestar de los trabajadores es un tema de
importancia crucial en la literatura de management y de direccién de recursos humanos, y en
general se tiende a recomendar el rol de lider mas que el de jefe para las tareas de direccion,
es decir el de alguien que entusiasma, convoca y convence, en lugar de utilizar el poder
asociado a su cargo.

Desde el punto de vista de la salud, se ha observado que la calidad de la direccion es uno de
los factores que exhiben una mas clara relacién con la salud de los trabajadores, y en
particular con una buena salud mental, alta vitalidad y un bajo nivel de estrés, por los menos
en lo que se refiere a los sintomas somaticos.

6.7.3.4.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tiene que ver con los principios y procedimientos inadecuados de gestion de personas, con
estilos de supervision que son percibidos como excesivamente autoritarios, arbitrarios o poco
participativos. Lo en la mayoria de las veces se debe a la falta de una adecuada formacién y
entrenamiento de los mandos para aplicarlos.

6.7.3.4.2. Intervenciones y medidas preventivas

Las estrategias de prevencién pasan por la formacion adecuada de los mandos para que
adquieran las habilidades y competencias suficientes para realizar sus tareas de forma eficaz
y saludable, especialmente en lo concerniente a gestion de equipos humanos de manera
efectiva (habilidades de comunicacién efectiva, coordinacion de acciones y liderazgo).

Por otra parte, es necesaria la existencia de directrices organizacionales explicitas y claras
sobre la politica de la empresa en relacion a la gestion de recursos humanos v,
especialmente, sobre aquellas conductas y actitudes que seran consideradas intolerables
(falta de respeto, agresiones verbales o fisicas, discriminacion, trato injusto, etc.) y
pronunciamiento sobre el lugar que ocupa el bienestar de los conductores y su desarrollo
profesional.
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6.7.3.5. Sentimiento de grupo

Mientras que la dimension anterior simplemente trataba de la existencia o no de relaciones
con los compafieros, examinamos aqui la calidad de dichas relaciones, lo que representa el
componente emocional del apoyo social.

Puesto que la mayor parte de las personas adultas pasan una gran parte de su tiempo en el
lugar de trabajo, es de gran importancia el estado de animo y el clima en dicho lugar. En un
extremo podemos encontrar lugares de trabajo con muchos conflictos, acoso y mal ambiente,
mientras que en el otro extremo tendriamos lugares de trabajo donde cada persona se siente
como parte de un grupo. No formar parte de un grupo en el lugar de trabajo se ha relacionado
con estrés, fatiga y mala salud.

6.7.3.5.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Es el componente emocional del apoyo social y esta relacionado con las posibilidades de
relacion social en el trabajo.

6.7.3.5.2. Intervenciones y medidas preventivas

El sentido de grupo puede desarrollarse sobre la base de las dimensiones: posibilidades de
relacion social, apoyo social de los compafieros, apoyo social de los superiores, calidad de
liderazgo y en particular, fomentando el desarrollo de equipos de trabajo.

6.7.3.6. Previsibilidad

La falta de previsibilidad se ha relacionado con peores indicadores de salud mental y de
vitalidad. En relacion con el empleo, precisamos de toda la informacién necesaria para hacer
bien nuestro trabajo, pero también precisamos conocer con antelacion los cambios.

6.7.3.6.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

La falta de previsibilidad esta relacionada con la ausencia de informacion o con préacticas de
gestion de la informaciéon y de comunicacion centradas en cuestiones superfluas y no en las
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cotidianas del trabajo, por lo que no aumentan la transparencia. También tiene que ver con la
falta de formacién como acompafiamiento y apoyo a los cambios.

6.7.3.6.2. Intervenciones y medidas preventivas

Las estrategias de prevencion pasan por desarrollar adecuadamente las politicas y las
herramientas de comunicacion en la empresa, fortaleciendo la puesta al dia por parte de los
jefes directos y/o supervisores de patio.

6.7.3.7. Claridad de rol

La definicion clara del rol (o del papel a desempefiar) es una de las dimensiones clasicas en
la psicologia social. Si el papel a desempefiar no esta bien definido, puede resultar ser un
factor muy estresante.

La falta de definicion del rol puede deberse a la indefinicion del puesto de trabajo o, dicho de
otra manera, a la falta de definicion de las tareas a realizar. Otro aspecto importante de la
claridad de rol es el nivel de autonomia. ¢Puede una persona decidir la forma de realizar un
proyecto siempre que se atenga al presupuesto? ¢Hay que preguntar a la direccion antes de
tomar cualquier decision practica, o prefiere la direccion que no le pregunten nada?

La falta de claridad del rol se relaciona especialmente con una mala salud mental, fatiga y
sintomas cognitivos de estrés. Por otro lado, los puestos de trabajo mal definidos son causa
objetiva de indefension de los trabajadores frente a criticas de sus superiores o imposicion de
cambios no deseados en las tareas o condiciones de trabajo.

6.7.3.7.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tiene que ver con la inexistencia o el desconocimiento por parte de todos los trabajadores de
una definicién concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada trabajador/a) y del de las
demas personas de la organizacién (superiores, compafieros y comparieras).

6.7.3.7.2. Intervenciones y medidas preventivas

Definicion de puestos de trabajo, descripcion de tareas y objetivos, incluyendo el nivel de
autonomia de los conductores. Este Ultimo aspecto es especialmente importante, pues una

51



Fundacion
Cientificay
Tecnologica

mayor definicién y claridad de rol no debe implicar la excesiva normativizacion del trabajo, lo
gue podria conllevar menores niveles de autonomia.

6.7.3.8. Conflicto de rol

Se produce conflicto, cuando las exigencias de lo que tenemos que hacer entran en conflicto
con las normas y valores personales. Pueden ser de larga duracion en muchas ocupaciones y
pueden resultar altamente estresantes. El conflicto de rol en el trabajo sobre todo se relaciona
con la aparicién de sintomas conductuales de estrés (irritabilidad, falta de iniciativa, etc.).

6.7.3.8.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

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, cuando a un conductor de
camion se le anima a hacer trampas con el tacometro o el libro de trayectos (lo que
representa un conflicto profesional o ético) para poder compaginar las demandas
contradictorias de su hoja de ruta y las hormas de trafico que limitan la velocidad, entre otras.

6.3.7.8.2. Intervenciones y medidas preventivas

Normalmente no hay soluciones faciles, pero no hay duda que aumentar el nivel de influencia
de los conductores implicados en el contenido de su trabajo tendera a minimizar este tipo de
conflictos. Por otro lado, este tipo de conflictos pueden ser afrontados de formas mas
saludables mediante estrategias de formaciéon y de proteccion personal, como la mejora en la
calidad del liderazgo y supervision y el coaching de equipos.

6.7.4. Compensaciones
6.7.4.1. Estima

La estima representa una compensacion psicolégica obtenida de manera suficiente o
insuficiente a cambio del trabajo realizado.
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6.7.4.1.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tiene que ver con multiples aspectos de la gestién de personal, por ejemplo, con los métodos
de trabajo si son 0 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.

6.7.4.1.2. Intervenciones y medidas preventivas

Es muy importante para cada uno de los conductores recibir respeto, reconocimiento a su
labor y un trato justo por parte de sus pares y superiores. En este sentido resulta fundamental
el desarrollar habilidades de comunicacion efectiva y liderazgo en jefaturas y supervisores y
directivos, ademas de fomentar el trato justo y el respeto a las personas.

6.7.4.2. Inseguridad sobre el futuro laboral

Existen fuertes evidencias de que la inseguridad en el empleo, la temporalidad y, en general,
la precariedad laboral se relacionan con mudltiples indicadores de salud, y se ha puesto
especialmente de manifiesto su relacion con la siniestralidad laboral. Sin embargo, con esta
dimensién pretendemos ir algo mas alla de la inseguridad contractual (lo que representa una
innegable causa de estrés y de los diversos trastornos de salud con él relacionados) para
incluir la inseguridad sobre otras condiciones de trabajo: movilidad funcional y geogréfica,
cambios de la jornada y horario de trabajo, salario y forma de pago y carrera profesional.

6.7.4.2.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

Tiene que ver, por una parte, con la estabilidad del empleo y las posibilidades de
empleabilidad en el mercado laboral de residencia y, por otra parte, con la amenaza de
empeoramiento de condiciones de trabajo, bien por qué la arbitrariedad es lo que caracteriza
la asignacion de la jornada, las tareas, los pluses o la renovacién de contrato; o bien por qué
en el contexto externo a la empresa existen peores condiciones de trabajo y sea posible una
re-estructuracion, externalizacion, etc.

6.7.4.2.2. Intervenciones y medidas preventivas

Una organizacion del trabajo saludable deberia proveer a las personas las suficientes
oportunidades para que éstas tengan control sobre sus propias vidas, lo que de forma muy
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especial afecta la estabilidad en el empleo, el control sobre los cambios de las condiciones de
trabajo (muy especialmente de jornada y horarios de trabajo). Limitar la temporalidad del
empleo y negociar los cambios en las condiciones de trabajo son orientaciones preventivas.

6.7.5. Doble presencia

En el mundo del trabajo actual existen actividades y ocupaciones especificas de género
(hombres y mujeres no hacemos lo mismo) y generalmente las mujeres ocupan puestos de
trabajo con peores condiciones que los hombres y se responsabilizan y realizan la mayor
parte del trabajo familiar y doméstico, con lo que efectian un mayor esfuerzo de trabajo total
en comparacion con los hombres. Esta “doble jornada” laboral de la mayoria de mujeres
trabajadoras es en realidad una “doble presencia”, pues las exigencias de ambos trabajos (el
productivo y el familiar y doméstico) son asumidas cotidianamente de manera sincronica
(ambas exigencias coexisten de forma simultdnea), pero es un fendbmeno de creciente
prevalencia en hombres actualmente.

6.7.5.1. Caracteristicas de la organizacion del trabajo relacionadas

En el &mbito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la ordenacién, duracion,
alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y también 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.

6.7.5.2. Intervenciones y medidas preventivas

La organizacion del trabajo productivo (la cantidad de tiempo a disposiciéon y de margen de
autonomia sobre la ordenacion del tiempo) puede facilitar o dificultar la compatibilizacién de
ambos.

Cuadro resumen de las propuestas de intervencién y medidas preventivas en funcién
del tipo de riesgo
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Intervenciones y medidas preventivas dlafofs]w]e|lr|oe]|a|la]la|d|l2|z|(2|2|s|[2]l2]

Fomentar el apoyo entre las trabajadoras y trabajadores y de
superiores en la realizacion de las tareas, por ejemplo,
potenciando el trabajo en equipo y la comunicacion efectiva,
eliminando el trabajo en condiciones de aislamiento social o
competitividad entre compaiieros/as.

Incrementar las oportunidades para aplicar los conocimientos y
habilidades y para el aprendizaje y el desarrollo de nuevas
habilidades, por ejemplo, a través de la eliminacion del trabajo
estrictamente pautado, la diversificacion, alargamiento o
enriquecimiento de tareas, o la provision de oportunidades para
la continuidad entre las tareas individuales.

Promocionar la autonomia, por ejemplo, potenciando la
participacion efectiva en la toma de decisiones relacionadas
con los procesos y métodos de produccién o control de calidad,
dotando a las personas de control sobre el ritmo y los tiempos
de trabajo y el orden de las tareas; acercando tanto como sea
posible la ejecucién a la planificacion de todas las dimensiones
del trabajo.

Garantizar el respeto y el trato justo a las personas,
proporcionando estabilidad en el empleo y salarios justos, de
acuerdo con las tareas efectivamente realizadas y cualificaciéon
del puesto de trabajo; garantizando la equidad y la igualdad de
oportunidades entre géneros y etnias.

Fomentar la claridad y la transparencia organizativa, definiendo
los puestos de trabajo, las tareas asignadas y el margen de
autonomia.

Proporcionar toda la informacién necesaria, adecuada y a
tiempo para facilitar la realizaciéon de tareas y la adaptacion a
los cambios.

Garantizar la seguridad proporcionando estabilidad en el empleo
y en todas las condiciones de trabajo (jornada, sueldo, etc.),
evitando los cambios de éstas contra la wluntad del trabajador.

Dotar al conjunto de trabajadores de la formacién necesaria y
suficiente para el correcto desarrollo de su trabajo.

Mejorar la calidad del liderazgo desde una cultura de mando y
control a una de autonomia responsable; y establecer
procedimientos para gestionar personas de forma saludable.

Facilitar la compatibilidad de la vida familiar y laboral, por
ejemplo introduciendo medidas de flexibilidad horaria y de
jornada de acuerdo con las necesidades de las personas y no
solamente de la produccion.

Adecuar la cantidad de trabajo al tiempo que dura la jornada a
través de una buena planificacién como base de la asignacion
de tareas, contando con la plantilla necesaria y con la mejora
de los procesos productivos o de senvcio, evitando una
estructura salarial demasiado centrada en la parte variable,
sobre todo cuando el salario base es bajo.

Introducir mejoras en el disefio ergonomico del puesto de
trabajo, adaptando el trabajo a la persona. Tanto en el entorno
directo (maquinas, herramientas, etc.), como en el contexto
emocional en que el trabajo se desarrolla (eliminar o disminuir
en lo posible factores distractores y de preocupacion externos)

Fomentar y desarrollar conocimiento y desarrollo de
habilidades, competencias y practicas centrales para la
operacion y liderazgo de equipos de trabajo:habilidades
conversacionales, generacién de confianza, empatia,
resolucién, coordinacion para la accion y gestion de
compromisos.

Fomentar y desarrollar habilidades de comunicaciéon efectiva,
mejorando la efectividad y la eficiencia de la gestién,
disminuyendo las descoordinaciones y los malos entendidos en
la comunicacion.

Coaching individual y grupal con el propésito de desarrollar e
implementar estrategias que modifiquen las limitaciones que
dificultan o impiden la efectividad en el desarrollo de su trabajo:
estados de animo, emociones, creencias, juicios y paradigmas.

Los nimeros del 1 al 21 de la primera fila corresponden a las sub-dimensiones ordenadas como en la tabla 2
En la tabla 9 se destacan aquellas sub-dimensiones con promedios sobre el 50% de
prevalencia de exposicion para las empresas participantes, lo que obliga a intervenirlas.
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS
Exigencias cuantitativas
Exigencias cognitivas
Exigencias emocionales
Exigencias de esconder emociones
Exigencias sensoriales
TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE
HABILIDADES
Influencia en el trabajo
Posibilidades de desarrollo 29,8 ‘ 30,8 ‘ 17,1 26,9 25,4
Control sobre el tiempo de trabajo 69,5 56,2 58,4 58,6
Sentido del trabajo 9,2 18,7 4,4 3,6 6,1
Integracion con la empresa 36,9 45,2 28,5 28,9 31,7
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 33,7 42,3 28,8 28,1 30,6
Previsibilidad 39,1 34,6 38,2
Claridad de rol 15,4 13,4 15,2
Conflicto de rol 40 32,6 37,9
Calidad de liderazgo 37,9 30,4 35,2
Apoyo social de compafieros 25,9 22,6 26
Apoyo social de superiores 33,3 30,9 33,5
Posibilidades de relacion social 49,2 37,5 23,4 42,4 38,9
Sentimiento de grupo 21,6 31,4 15,5 15,6 18
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 45,8 48,3 36,4 36,8 39,5
Inseguridad 51,8 47,8 40,3 42,8 44,6
Estima 39,2 48,8 32,4 31,3 34,5
DOBLE PRESENCIA 27,1 30,7 31,1 28,8 29,2

A continuacion el detalle de las prevalencias de cada una de las faenas por empresa.
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Tabla 10: Sub-dimensiones del ISTAS-21 a priorizar, en empresa N°1.
(F. corresponde a faena)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES

Influencia en el trabajo

Posibilidades de desarrollo

Control sobre el tiempo de trabajo

Sentido del trabajo 12,5 8.2

Integracion con la empresa 42,9 32,7

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 31,3 36,1 22,5 337
Previsibilidad 38,5 43,1 30,0 40,9
Claridad de rol 19,0 17,2 15,0 17,6
Conflicto de rol 38,5 43,6 36,3 41,6
Calidad de liderazgo 34,8 36,8 18,8 35,0
Apoyo social de comparieros 34.8 30,1 21,7 31,0
Apoyo social de superiores 243 35,3 26,7 31,3
Posibilidades de relacion social 422 56,0 ‘ 20,0 49,2
Sentimiento de grupo 18,5 24,1 11,7 21,6
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 455 47,2 33,1 45,8
Inseguridad 52,9 ‘ 52,2 ‘ 42,5 ‘ 51,8
Estima 36,9 41,8 23,8 39,2
DOBLE PRESENCIA 29,3 25,7 31,3 27,1
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Tabla 11: Sub-dimensiones del ISTAS-21 a priorizar, en empresa N°2.

(F. corresponde a faena)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES

Influencia en el trabajo

Posibilidades de desarrollo

Control sobre el tiempo de trabajo

Sentido del trabajo

Integracion con la empresa

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO

Previsibilidad

Claridad de rol

Conflicto de rol

Calidad de liderazgo

Apoyo social de comparieros

Apoyo social de superiores

Posibilidades de relacion social 375
Sentimiento de grupo 314
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 483
Inseguridad 47.8
Estima 48.8
DOBLE PRESENCIA 30,8
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Tabla 12: Sub-dimensiones del ISTAS-21 a priorizar, en empresa N°3.
(F. corresponde a faena)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 27,9 36,2 40,6 29,4 30,9
Influencia en el trabajo 39,1 47,3
Posibilidades de desarrollo 15,6 37,5 25,0 12,5 17,1
Control sobre el tiempo de trabajo |---
Sentido del trabajo 2,1 8,3 0,0 6,3 4,4
Integracién con la empresa 31,3 20,0 39,1 29,7 28,5
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 27,1 16,6 36,7 26,8 28,8
Previsibilidad 43,8 37,5 40,6 31,3 39,1
Claridad de rol 4,7 12,5 9,4 12,5 15,4
Conflicto de rol 42,2 27,5 40,6 40,0
Calidad de liderazgo 40,6 22,5 32,8 31,3 37,9
Apoyo social de compafieros 27,1 15,0 - 20,8 25,9
Apoyo social de superiores 37,5 11,7 41,7 29,2 33,3
Posibilidades de relacién social 18,8 2,5 46,9 18,8 23,4
Sentimiento de grupo 2,1 3,3 27,1 20,8 15,5
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 37,5 23,8 36,7 40,6 36,4
Inseguridad 43,8 23,8 40,6 40,3
Estima 31,3 23,8 32,8 28,1 32,4
DOBLE PRESENCIA 29,7 33,8 26,6 21,9 31,1
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 30,4 33,8 30,3 28,6 30,9
Influencia en el trabajo 47,9 48,8 45,0 28,6 47,3
Posibilidades de desarrollo 23,6 22,5 30,0 16,1 17,1
Control sobre el tiempo de trabajo | 38,8 |

Sentido del trabajo 1,9 10,0 6,7 8,3 4,4
Integracién con la empresa 22,9 26,3 31,3 38,4 28,5
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 32,1 35,2 41,9 18,2 28,8
Previsibilidad g 45,0 16,1 39,1
Claridad de rol 15,3 37,5 15,0 16,1 15,4
Conflicto de rol 29,9 48,8 48,8 27,7 40,0
Calidad de liderazgo 35,4 47,5 ! 23,2 37,9
Apoyo social de compafieros 36,1 25,0 28,3 11,9 25,9
Apoyo social de superiores 36,1 18,3 ! 13,1 33,3
Posibilidades de relacién social 27,8 10,0 37,5 30,4 23,4
Sentimiento de grupo 25,0 31,7 15,0 7,1 15,5
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 44,1 40,6 44,4 31,7 36,4
Inseguridad - 35,0 47,5 36,6 40,3
Estima 37,5 46,3 41,3 26,8 32,4

DOBLE PRESENCIA 27,8 32,5 i 29,5 31,1
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 30,9
Influencia en el trabajo 47,3
Posibilidades de desarrollo 17,1
Control sobre el tiempo de trabajo |---
Sentido del trabajo 0,0 1,7 4,4 5,6 4,4
Integracién con la empresa 20,8 10,0 33,3 22,9 28,5
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 41,0 34,7 30,8 17,0 28,8
Previsibilidad g 32,5 33,3 39,1
Claridad de rol 26,0 22,5 12,5 4,2 15,4
Conflicto de rol 44,8 46,3 48,3 39,6 40,0
Calidad de liderazgo i 38,3 18,8 37,9
Apoyo social de compafieros 33,3 21,7 28,3 11,1 25,9
Apoyo social de superiores 48,6 ! 43,9 8,3 33,3
Posibilidades de relacién social 39,6 15,0 29,2 12,5 23,4
Sentimiento de grupo 25,0 13,3 13,3 8,3 15,5
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 41,1 46,9 35,6 37,5 36,4
Inseguridad 39,6 47,5 42,1 40,3
Estima 42,7 46,3 29,2 14,6 32,4
DOBLE PRESENCIA 30,2 42,5 25,4 33,3 31,1
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Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales
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Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 18,1 28,8 33,4 30,9
Influencia en el trabajo 18,8 37,5 47,3
Posibilidades de desarrollo 0,0 0,0 17,1
Control sobre el tiempo de trabajo _
Sentido del trabajo 0,0 0,0 5,2 4,4
Integracién con la empresa 0,0 34,4 42,2 28,5
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 4,8 7,9 27,0 28,8
Previsibilidad 0,0 25,0 35,9 39,1
Claridad de rol 15,6 0,0 14,1 15,4
Conflicto de rol 18,8 28,1 37,5 40,0
Calidad de liderazgo 0,0 0,0 39,1 37,9
Apoyo social de compafieros 0,0 4,2 30,2 25,9
Apoyo social de superiores 0,0 0,0 29,2 33,3
Posibilidades de relacién social 0,0 6,3 14,1 23,4
Sentimiento de grupo 4,2 0,0 15,6 15,5
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 20,3 15,6 29,3 36,4
Inseguridad 31,3 12,5 27,3 40,3
Estima 9,4 18,8 31,3 32,4
DOBLE PRESENCIA 25,0 31,3 33,6 31,1




Tabla 13: Sub-dimensiones del ISTAS-21 a priorizar, en empresa N°4.

(F. corresponde a faena)

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES

Influencia en el trabajo

Posibilidades de desarrollo

Control sobre el tiempo de trabajo
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49,4

Sentido del trabajo 0,0 7,0 4,2 0,6 3,6
Integracién con la empresa 22,9 24,8 28,1 22,6 28,9
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 18,5 30,8 36,9 23,2 28,1
Previsibilidad 8,3 32,3 49,4 30,8 34,6
Claridad de rol 10,4 17,8 12,2 3,8 13,4
Conflicto de rol 8,3 35,1 35,9 20,7 32,6
Calidad de liderazgo 12,5 27,0 42,2 30,3 30,4
Apoyo social de compafieros 12,5 31,5 27,1 13,5 22,6
Apoyo social de superiores 27,8 42,2 42,1 28,2 30,9
Posibilidades de relacién social i 32,1 42,4
Sentimiento de grupo 22,2 18,3 19,2 7,1 15,6
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 12,5 40,4 36,9 34,4 36,8
Inseguridad 0,0 46,7 40,6 39,9 42,8
Estima 25,0 34,6 33,1 28,8 31,3
DOBLE PRESENCIA 12,5 24,4 29,1 32,2 28,8
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Exigencias cuantitativas 3,1

Exigencias cognitivas 37,5

Exigencias emocionales 43,8

Exigencias de esconder emociones 28,1 39,8 26,6 0,0 41,9
Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 26,1 32,9 34,6 35,4 33,4
Influencia en el trabajo 45,8 46,4

Posibilidades de desarrollo 31,3 27,2 24,5 31,3 26,9
Control sobre el tiempo de trabajo 41,7 _
Sentido del trabajo 4,2 3,1 2,4 8,3 3,6
Integracién con la empresa 10,4 26,7 41,0 25,0 28,9
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 21,6 26,9 26,1 11,2 28,1
Previsibilidad 18,8 38,0 29,9 12,5 34,6
Claridad de rol 15,6 9,9 19,1 0,0 13,4
Conflicto de rol 45,3 32,7 31,7 18,8 32,6
Calidad de liderazgo 4,7 32,2 28,8 0,0 30,4
Apoyo social de compafieros 16,7 17,0 24,1 33,3 22,6
Apoyo social de superiores 12,5 28,9 23,7 0,0 30,9
Posibilidades de relacién social 46,9 34,9 39,5 25,0 42,4
Sentimiento de grupo 12,5 16,0 14,5 0,0 15,6
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 32,0 36,6 36,9 0,0 36,8
Inseguridad 43,8 41,0 43,4 0,0 42,8
Estima 20,3 32,0 31,9 0,0 31,3
DOBLE PRESENCIA 39,1 30,0 29,6 25,0 28,8
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Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones

Exigencias sensoriales

TRABAJO ACTIVO Y DESARROLLO DE HABILIDADES 27,8 33,4
Influencia en el trabajo 40,6 49,4
Posibilidades de desarrollo 38,5 26,9
Control sobre el tiempo de trabajo _
Sentido del trabajo 1,7 3,6
Integracion con la empresa 24,0 28,9
APOYO SOCIAL Y CALIDAD DEL LIDERAZGO 30,9 28,1
Previsibilidad 33,3 34,6
Claridad de rol 15,6 13,4
Conflicto de rol 44,8 32,6
Calidad de liderazgo 34,4 30,4
Apoyo social de compafieros 25,0 22,6
Apoyo social de superiores 23,6 30,9
Posibilidades de relacion social 42,4
Sentimiento de grupo 12,5 15,6
COMPENSACIONES EN EL TRABAJO 48,4 36,8
Inseguridad 42,8
Estima 19,8 31,3
DOBLE PRESENCIA 28,1 28,8
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7. Discusioén

Entre los principales hallazgos obtenidos de esta muestra, destacan:

En general los promedios de las dimensiones de factores de riesgo psicosociales
presentes en el lugar de trabajo en los conductores, resultaron ser estadisticamente
significativos mas bajos que los de la referencia nacional, salvo “trabajo activo y
desarrollo de habilidades” que es 0,3 puntos superior. Las dimensiones de mayor
prevalencia de exposicion resultaron ser “exigencias psicolégicas”, “compensaciones”
y “trabajo activo y desarrollo de habilidades”. Y las que concentraron mas poblacion
en el nivel de riesgo alto, fueron “compensaciones” y “apoyo social y calidad de
liderazgo”.

Las sub-dimensiones mas prevalentes fueron “exigencias sensoriales”, “exigencias
cognitivas” y “control sobre el tiempo de trabajo.”

2

El 93,8% de la muestra resulté “sin sospecha de alteraciones de salud mental”.

La tasa de incidencia de accidentes de transito resulté variada entre las empresas.

Se determind una correlacion positiva intermedia pero significativa entre cada una de
las dimensiones del ISTAS 21 y el GHQ-12.

Se determind una correlacién positiva baja pero significativa para tres dimensiones del
ISTAS 21 (“exigencias psicolégicas”, “apoyo social y calidad del liderazgo” y
“‘compensaciones”) y los accidentes de transito.

Entre la exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo
y la percepcion de salud, se demostr6 una asociacion significativa para todas las
dimensiones, las cuales se mantuvieron aun después de ajustar por variables
confusoras. Es decir, a medida que: a) aumentan las horas trabajadas, la cantidad de
conocimientos, la precision que se debe tener y el desgaste emocional a causa de la
realizacién del trabajo; b) que disminuye el sentido, la importancia y satisfaccion
personal y profesional que significa la realizacion del trabajo en el trabajador, el
control sobre sus tiempos y la integracion en la empresa; c) que disminuye la calidad
del apoyo de compafieros y jefaturas para la realizacion del trabajo, que se dificultan
las posibilidades de relacion social; d) que el trabajador percibe que no se le entrega
retroalimentacion, reconocimiento y valoracion explicita de la realizacion del trabajo; y
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e) que se incrementa la preocupacion por las tareas domésticas y su carga, entonces
aumenta la percepcion negativa de salud general y mental del trabajador.

= Entre la exposicion a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de trabajo
y los accidentes de transito, se demostr6 una asociacion significativa solo para
compensaciones, luego de ajustar por variables de confusion. Es decir, que en la
medida que el trabajador perciba que no se le entrega retroalimentacion,
reconocimiento y valoracion explicita de la realizacién de su trabajo, aumenta en un
2% el riesgo de participar en un accidente de trdnsito como conductor de la empresa.

»= En virtud de lo expuesto, la hipétesis planteada se cumple totalmente.

Si bien tanto para esta muestra de conductores como para la referencia nacional, la
dimensioén “exigencias psicoldgicas” resulta ser la mas prevalente, pero el orden del segundo
y tercer lugar son distintos, ya que en este estudio “compensaciones” y “trabajo activo y
desarrollo de habilidades” ocuparon el 2° y 3° lugar respectivamente, a diferencia de la
referencia en que el segundo lugar lo ocupé “doble presencia” y el 3° “compensaciones”. De
esto, es posible inferir que la explicacion radica en que en el estudio de Alvarado et al., 2009,
gue arroja valores de referencia nacionales al utilizar la versién media del ISTAS 21, el 71,3%
de la muestra eran mujeres.

Al desagregar por empresa y compararlas entre ellas, destaca:

= Favorablemente la empresa 4, ya que: a) sus conductores son los que auto reportan
el mejor nivel de salud fisica y mental; b) los niveles de “alto riesgo” para la totalidad
de las dimensiones del ISTAS 21 son porcentualmente menores que los de la muestra
global; c) el 98,2% resulté ser categorizado como “sin sospecha de alteraciones de
salud mental”; y d) presenté la segunda menor tasa de incidencia de siniestralidad (de
transito) laboral.

= Desfavorablemente la empresa 2, ya que: a) sus conductores son los que auto
reportan los mas altos porcentajes de mala salud fisica y mental (15,4% vy 7,7%
respectivamente); b) los niveles de “alto riesgo” para la totalidad de las dimensiones
del ISTAS 21 son porcentualmente mayores que los de la muestra global; c) el 26,9%
resultdé tener alteraciones de salud mental (entre sospecha y hallazgos de
psicopatologia) lo que es compatible los resultados del Informe de Precariedad
Laboral y Salud de los Trabajadores y Trabajadoras en Chile*® que muestran que a
mayor precariedad laboral aumenta la percepcion de mala salud; y d) son también
quienes presentaron la mayor tasa de incidencia de siniestralidad (de transito) laboral
y la proporcion mas alta de conductores que han participado de accidentes de transito
con lesionados graves (26,9%).
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Al analizar esta situacion en particular desde el Modelo Conceptual de los
Determinantes Sociales de la Salud (OMS)*, resulta que estos trabajadores en
relacion al total de la muestra, tienen edades bajo la media global que corresponde al
grupo que presenta peor autopercepcion de salud; tienen un menor nivel de
instruccion formal (84,6% al sumar educacion basica y media) siendo compatible con
el Informe de Precariedad Laboral que da cuenta que los trabajadores con un nivel de
educacién media completa presentan un 63,3% de precariedad laboral. De lo anterior,
se puede desprender que poseen insuficientes herramientas para desenvolverse en el
diario vivir, para capacitarse y desarrollar sus habilidades, para conocer y exigir sus
derechos laborales y cumplir sus deberes, para auto cuidarse y para acceder al
sistema de salud. Ademas, tienen jornadas laborales extensas en las cuales
transportan carga por zonas urbanas e interurbanas, estando expuestos a mayor
violencia y problemas viales.

Sin embargo, aparecen como factores protectores el que no realicen turnos de noche
y que presenten el porcentaje mas elevado en cuanto a la antelacién con la cual les
comunican los cambios de horario. Pese a ello, son acreedores de las peores
puntuaciones, lo que obliga a indagar sobre otras condiciones familiares e
individuales, pero por sobre todo laborales y de empleo.

Entre las fortalezas de este estudio se cuentan que se realizd sobre conductores de
transporte de carga y de pasajeros, urbanos e interurbanos, aportando con informacion
relevante, en términos exposicién a factores de riesgo psicosociales presentes en el lugar de
trabajo para este rubro por primera vez en nuestro pais, incluso antes de la entrada en
vigencia del Protocolo de Vigilancia ministerial.

No hubo rechazo a participar una vez realizada la charla de sensibilizacién.

Se utilizaron cuestionarios validados en Chile y en el resto del mundo (ISTAS-21 y GHQ-12)
lo que nos permite la comparaciéon de los resultados.

Y, las intervenciones propuestas a cada empresa, en virtud de sus resultados, son frutos del
trabajo consensuado con cada una de ellas, lo que genera participacion directa, compromiso
y movilizacién hacia la accion.

Entre las limitaciones destaca la acotada validez interna del estudio, dadas las dificultades en
conseguir la aceptacion a participar por parte de las empresas contactadas desde la
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mutualidad, lo que determiné que sélo se incluyeran cuatro, introduciendo asi un sesgo de
seleccion.

Dado que se utilizé la version media del ISTAS 21 y no la larga, no se pudieron comparar los
valores de las sub-dimensiones de la muestra global y por empresa con los de la referencia
nacional de modo de precisar mejor los focos a intervenir. Cabe destacar ademas, que
existen diferencias entre los promedios y desviaciones estandar de las versiones media y
larga, teniendo esta Ultima mayor representatividad nacional (ya que incluye varias
actividades econoémicas y no sélo servicios). No se us0 la version completa dado que ésta
obliga informar los resultados a la Superintendencia de Seguridad Social, reduciendo asi las
posibilidades, en ese entonces, de lograr participacién por parte de los representantes
legales de las empresas.

8. Conclusiones

Si bien para la captura de esta informacion se usaron cuestionarios que miden la exposicidén
a través de la percepcion, la cual puede afectarse por caracteristicas individuales, éste
método no debe considerarse subjetivo, ya que la investigacion sobre la exposicion
ocupacional a factores de riesgo psicosociales, se basa actualmente en el auto reporte sobre
cuestionarios validados que han demostrado su alta consistencia a nivel internacional.

Se confirman las elevadas prevalencias de exposicién a estos factores de riesgo laborales
especificos, los que en otros estudios se han asociado a la generacién de dafio o exacerban
alteraciones fisiolégicas preexistentes en los trabajadores expuestos, particularmente
trastornos musculo-esqueléticos y alteraciones de salud mental; asi como también aumentan
el ausentismo, presentismo, enfermedades profesionales y accidentes del trabajo.

Un grupo de especial interés, son los conductores de vehiculos de transporte, por el alto nivel
de estrés que se les ha documentado, quienes ademas por el trabajo que desempefian
pueden causar dafios a terceros. Asi, este estudio, tras la aplicacién de los cuestionarios
ISTAS 21 (version media) y GHQ-12 proporcionan un mapa de riesgos psicosociales y de
autopercepcion de salud que permiten focalizar los esfuerzos preventivos a las areas mas
criticas de este rubro, con un enfoque organizacional, integral y participativo, cuyos
resultados sean evaluados y contrastados con la situacion previa.
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Entre estas intervenciones destacan:

exigencias de trabajo razonables en cuanto a la carga;

enriquecer el contenido del trabajo para disminuir el bajo sentido del trabajo, la baja
influencia sobre éste y el conflicto de rol;

gue el trabajo conlleve autonomia;

redisefio de procesos o rotacion de puestos, que permitan aplicar y desarrollar las
habilidades y conocimientos de los conductores;

gue faciliten el trabajo cooperativo mediante la ayuda de superiores y comparieros
en la realizacion las tareas, lo que reduce la baja calidad de liderazgo, baja claridad
de rol, baja estima y altas exigencias de esconder emociones;

con salarios justos;

con ritmos y dotaciones razonables que disminuyan la doble presencia, falta de
control sobre los tiempos e inseguridad sobre la jornada y horario;

gue genere estabilidad laboral,

que “informe sobre lo cotidiano” disminuyendo la inseguridad y potenciando la
integracion;

gque promueva una cultura de seguridad laboral, y

gue cuente con compensaciones justas.

Las intervenciones especificas propuestas fueron consensuadas con las empresas
participantes, de modo de priorizar las dimensiones y sub-dimensiones y verificar la
factibilidad de éstas, asi como comprometer a los representantes legales y prevencionistas
de riesgo, en el pronto accionar en pro de la mejora de la salud y seguridad laboral de sus
trabajadores.
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9. Anexos

Tabla 13: Percepcion del estado de salud fisica y mental durante el altimo afio.
Conductores de transporte de carga y pasajeros, 2013.

Salud fisica (%)
Excelente 12,8 11,5 20,2 29,8 22,5
Muy buena 10,3 3,8 28,6 29,8 23,3
Buena 46,1 38,5 38,1 32,7 37,4
Regular 28,2 30,8 13,1 7,7 15,2
Mala 2,6 15,4 0 0 1,6
Salud mental (%)
Excelente 15,4 3,9 16,7 31,6 22,5
Muy buena 17,9 7,7 39,3 32,7 29,2
Buena 46,2 46,1 38,1 30,9 37,1
Regular 19,2 34,6 47 4,8 10,1
Mala 1,3 7,7 1,2 0 1,1

Gréfico 3: Prevalencia de exposicion a Factores de Riesgo Psicosociales presentes en
el lugar de trabajo, segln nivel de riesgo. Conductores de empresa de transporte de
carga (1), 2013.
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Gréfico 4: Prevalencia de exposicién a Factores de Riesgo Psicosociales presentes en
el lugar de trabajo, segun nivel de riesgo. Conductores de empresa de transporte de
carga (2), 2013.
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Gréfico 5: Prevalencia de exposicion a Factores de Riesgo Psicosociales presentes en
el lugar de trabajo, segln nivel de riesgo. Conductores de empresa de transporte de
carga (3), 2013.
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Gréfico 6: Prevalencia de exposicién a Factores de Riesgo Psicosociales presentes en
el lugar de trabajo, segun nivel de riesgo. Conductores de empresa de transporte de
carga (4), 2013.
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