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RESUMEN

La investigacion realizada tuvo como objetivo determinar el nivel de riesgo psicosocial en el trabajo de las
micro y pequefias empresas, siendo el riesgo psicosocial aquellas situaciones y condiciones del trabajo que se
relacionan con el tipo de empresa, el contenido del trabajo y la ejecucion de la tarea, los cuales tienen la capa-
cidad de afectar, en forma negativa, el bienestar y la salud del miembro de la empresa. Asimismo no pueden
considerarse como secundarios o complementarios para la seguridad y la calidad de vida laboral debido a que
son reales. El método de investigacién utilizado fue el descriptivo-explicativo; aplicando como instrumento el
cuestionario SUSESO-ISTAS 21. Para ello se tom6 como muestra a 130 micro y pequefias empresas. Se obtuvo
como resultado que los riesgos psicosociales en el trabajo de las micro y pequefias empresas es alto esto es en
el que a nivel de exigencias psicoldgicas estan en un nivel alto, referente al Nivel de trabajo activo y desarrollo
de habilidades se presenta un nivel alto y concerniente al nivel de apoyo social y calidad de liderazgo se en-
cuentran en un nivel medio.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the level of psychosocial risk in the work of micro and small
companies, the psychosocial risk being those situations and conditions of work that are related to the type of
company, the content of the work and the execution of the task, which have the capacity to negatively affect
the welfare and health of the member of the company. Likewise, they can not be considered secondary or
complementary to the safety and quality of working life because they are real. The research method used was
descriptive-explanatory; using the SUSESO-ISTAS 21 questionnaire as an instrument. For this, 130 micro and
small companies were taken as a sample. The result was that the psychosocial risks in the work of the micro
and small companies is high, this is where, at the level of psychological demands, they are at a high level,
referring to the level of active work and development of skills, a high level is presented and concerning the
level of social support and quality of leadership are at a medium level.

Keywords: Psychosocial risk -work —Mype-competition-productivity.

1. INTRODUCCION

El mundo laboral es un fenémeno complejo y cambiante, ya que el imperativo del desarrollo, la transformacion
tecnoldgica, la intensificacion de la competencia a escala mundial ha generado consecuencias sobre la pobla-
cién laboral activa, pues influyen en las opciones de empleo. Puesto que el trabajo ha dejado de ser una activi-
dad primariamente fisica, donde los riesgos se enfocan en los accidentes fisicos, y se ha convertido cada vez
mas, en una actividad intelectual, trayendo consigo la aparicidn de riesgos Psicosociales. Una remembranza
histérica nos remonta que el comienzo mas formal de la preocupacidn por los riesgos psicosociales y su relacién
con la parte laboral proviene probablemente de la década de 1970, fecha a partir de la cual su importancia ha
ido creciendo, ya que el empleo industrial alcanza su apogeo hacia 1970 y a partir de ese momento la mayor
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parte de los estados, de forma diferente, entra en un ciclo dominado por la expansion del mercado, lo que
supone un cambio importante en el marco social y material del empleo. Se configura asi que los riesgos labo-
rales del mercado son principalmente psicosociales en donde son riesgos que provienen de las nuevas formas
de trabajo, del dinamismo de las nuevas empresas y sus formas cambiantes. Son principalmente riesgos que
provienen de las multiples formas de atender a una clientela en interaccion dindmica con el trabajador. Aunque
la interaccion social siempre ha sido una caracteristica del trabajo, la novedad consiste en que se ha convertido
en su caracteristica central. Algunos de los riesgos psicosociales provienen del cambio de rol del miembro de
la empresa en la misma transaccion laboral y comercial, puesto que consiste en que algunas de las transacciones
demandadas pueden afectar a areas de la propia identidad del miembro de la empresa.Gil (2012)EI riesgo psi-
cosocial, que es fuente de estrés laboral y que tiene el potencial de causar dafio psicoldgico, fisico, o social a
los individuos. Paller, Shultz y Valverde, Darr y Gartner (como se cito en Vieco y Abello 2014) refieren tam-
bién que existe una importante relacion entre los factores de riesgo psicosocial en el trabajo y diferentes tipos
de trastornos.Los riesgos psicosociales perjudican la salud, causando estrés y a largo plazo enfermedades men-
tales. Segin Mingote,Pino,Sanchez y Galvan(2011) refiere que los factores psicosociales de riesgo son los
antecedentes, los estresores, los agentes etioldgicos capaces de provocar estrés en los trabajadores, como son
los diferentes aspectos de la organizacién laboral, cuando no se ajustan a las necesidades, expectativas y capa-
cidades del trabajador, moderados por factores individuales y del contexto organizativo. Asimismo correspon-
den a los aspectos intralaborales, extralaborales y los factores individuales de cada miembro, los cuales, en una
interrelacién dindmica, producen cargas de naturaleza psiquica y fisica. No se constituyen en un riesgo sino
hasta el momento en que se convierten en algo nocivo para el bienestar del individuo o cuando desequilibran
su relacidn con el trabajo o con el entorno. Por ello, las caracteristicas de la organizacion del trabajo deben ser
evaluadas, controladas y modificadas si generan riesgos. El control de los riesgos psicosociales es posible si se
trata de identificar y discutir el origen de las exposiciones detectadas, es decir, determinar qué aspectos de la
organizacion del trabajo hay que cambiar y proponer soluciones. Dado el vertiginoso cambio en la naturaleza
y tipologias del trabajo, emergen con mayor fuerza los de riesgo psicosocial laboral, asociados con la organi-
zacion y el ambiente de trabajo, una de cuyas principales manifestaciones es el estrés ocupacional y de dismi-
nucion en la productividad. La Unién General de trabajadores(2015)sefiala que, la Organizacion Internacional
del trabajo y la Organizacién Mundial de la Salud tienen conciencia de la creciente importancia de la funcién
de los factores psicosociales. Los riesgos psicosociales considera que la organizacion del trabajo forma parte
de las condiciones de trabajo(cualquier caracteristica del mismo que pueda tener influencia significativa en la
generacion de riesgos para la seguridad y la salud del trabajador incluyendo las relativas a la organizacion y
ordenacién, que influye en la magnitud de los riesgos a que esta expuesto el trabajador) que influyen los traba-
jadores. La importancia radica en que los factores psicosociales trae consigo productividad empresarial, satis-
faccion y compromiso laboral cuando son direccionados correctamente. Segun el Comité Mixto Organizacion
Internacional del trabajo y Organizacién Mundial de la Salud (1984), los factores psicosociales consisten en
interacciones entre, por una parte, el trabajo, el medio ambiente y las condiciones de organizacién, y por la
otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo que, a
través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.
Las micro y pequefias empresas prestan escasa atencién a los factores de Riesgo Psicosocial, no obstante debe
ser considerado este riesgo uno de los mas importantes frente a los diversos agentes fisicos, ya que el factor
humano es la pieza clave en la prevencion de los riesgos laborales .Segin Navarro (2010) sefiala que el com-
portamiento inseguro en el trabajo viene dado principalmente por cuestiones de conducta de empresa siendo la
importancia de la transmision del compromiso y de la seguridad desde la direccion general en sentido decre-
ciente al resto de la organizacion empresarial, como método efectivo de concienciacion en la materia, capaz de
generar respuestas reales para prevenir accidentes.Dentro de esa orientacion (Navarro,2010) considera, al me-
nos el 80% de los accidentes laborales tiene como causa principal el comportamiento humano. Es de considerar
que los efectos de la globalizacion han sido muy heterogéneos es decir perniciosos tanto por lo que respecta a
las condiciones de trabajo, por ello se afirma de que la globalizacién ha aumentado especialmente los riesgos
psicosociales. Siendo relevante atender a los riesgos psicosociales, lo que constituye un verdadero reto para la
Salud Laboral, ya que los riesgos psicosociales estan intimamente vinculados al cambiante mundo del trabajo,
son esquivos en el manejo y suelen afectar al ndcleo de la empresa. Es de resaltar que entre los principales
riesgo psicosocial se encuentra las exigencias psicoldgicas del trabajo que toma en cuenta sentimientos que
sostiene Bernardo (2011)en cuanto a la capacidad para entender la situacion de otras personas, pues resulta un
equilibrio complicado sin involucrarse para no alterar el desempefio laboral. En cuanto al desgaste emocional
dentro de las exigencias psicoldgicas de acuerdo con Beck(2011) en un escenario de cansancio de mente el
individuo ya no tolera y no se es capaz de confrontar para dar solucién lo que conlleva a tomar una decision
sobre el futuro que trae consigo un agotamiento emocional. Existe también en cuanto a las exigencias de no
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mostrar emociones lo que complementa con Martin y Gorgora(como se cit6 en Barragan y Morales, 2014) el
ser humano esta expuesto a trato negativo de otras personas en el desempefio de su labor. Por ello Lopez (2013)
en la planeacion del proceso de trabajo se debe resguardar la salud y seguridad . Ademéas como sugiere Canta-
saro (2011), existe un enlace entre las emociones y las expresiones corporales, por lo tanto debe existir auto-
control emocional, ya que al individuo no se le pide solo un servicio, sino un servicio emocionalmente refor-
zante para el cliente. Existe ademas exigencias de atencién constante lo que de acuerdo con Peiro( como se
cité en Gonzales, 2014) en algunas situaciones la informacion es excesiva ,compleja para realizar el trabajo, o
es bajo presion de tiempo lo que conlleva al deterioro de la persona. Es de resaltar que segun (Travis y Greaves,
2012) la inteligencia emocional es el componente clave para el éxito profesional y personal. Dentro de los
principales Riesgos psicosociales se encuentra el nivel de trabajo activo y desarrollo de habilidades que toma
en cuenta a integracion en la empresa que dicho por Medina,Gallejos y Lara(2009) el individuo no se identifica
con la empresa sino con sus compafieros, lo que puede facilitar el apoyo social y el sentimiento de grupo, por
lo que existen estrategias empresariales que intentan integrar a cada miembro en la empresa para que se sientan
que los problemas y objetivos de ésta son también suyos. Por ultimo existe el Nivel de Apoyo Social y Calidad
de Liderazgos que toma en cuenta la claridad de rol, que de acuerdo con Becerra(2012) debido a que tiene que
ver con la definicién del puesto de trabajo, pues con una ambigiiedad de rol existe incertidumbre. Esto se
complementa con Jackson y Schuler , Shulz y Auld (como se citd en Suarez y Sandoval,2015) con una ambi-
gliedad de rol no interviene la preparacién académica o el que se encuentre en etapas mas avanzadas del ciclo
de vida, lo que corrobora que esta problematica esta mas asociada a circunstancias laborales. Conllevando a un
estrés para el integrante de la empresa. Pues sucede también cuando existe diferencias entre lo que espera el
trabajador y lo que le exige la empresa (Peiré como se citd en Gonzales,Bardera y Peir6,2014). En cuanto al
conflicto de rol tal como manifiesta Gutiérrez (2012) esta relacionado con la insatisfaccion, menoscabo y
deterioro del rendimiento. Eby (como se citd en Sanchez Cegarra y Cegarra,2011) diversos factores personales
y laborales funcionan como antecedentes a la existencia de un conflicto de rol. A la vez también el integrante
de la empresa puede tener dificultades para organizar las obligaciones que le son asignadas y cumplir con toda
su labor,esta situacién sale en evidencia cuando el miembro de la empresa percibe que el rol que realiza incluye
labores y conductas que no pretende realizar(Acosta,2015). Asimismo genera una satisfaccion negativa afec-
tando las relaciones interpersonales (Mansilla,2011).En cuanto al refuerzo, resulta relevante tener claridad y
capacitacioén. La capacitacidn busca perfeccionar el puesto de trabajo. (Sanchez como se cit6 en Sapien, Pinon
y Gutierrez,2013).Asimismo permite actualizar los conocimientos, relacionarse con otras personas que permi-
tan aumentar sus competencias(Lacavex,2013) .De este modo es una competencia de la administracion de re-
cursos humanos.(Mondy y Noe como se cité en Bermudez,2015).Siendo el Recurso Humano un agente im-
prescindible en el quehacer productivo y en la reforma de su entorno (Siliceo como se citdé en Mo-
reno,2011).Las micro y pequefias empresas hacen su aparicion a partir de la década del ochenta, sin embargo
ellas se han venido gestando desde los afios cincuenta como solucién al problema del desempleo y bajos ingre-
sos. Resaltando su potencial para la creacion de empleos, su dinamismo innovador, su flexibilidad, capacidad
de adaptacion a los cambios, asi como su contribucion al mantenimiento de la estabilidad socio-econémica, ya
que la parte flexible se ha convertido en aspiracion e ideal. Es de resaltar que las micro y pequefias empresas
constituyen, el grupo predominante y en algunos casos superan el 90% (Morsing como se citd en Merino y
Huaman (2013).Asimismo es la célula basica para la produccion de bienes y servicios (Valdez y Sanchez
(2012),ya que es la actividad economica productiva a nivel nacional (Tolentino,2013).Segun el Ministerio de
Trabajo y Promocién del Empleo (2015)brindan empleo a mas de 80% de la poblacién econémicamente activa
y generan cerca de 45 % del producto bruto interno, pues el principal motor de desarrollo del Per(. La Ley de
Impulso al Desarrollo Productivo y al Crecimiento Empresarial (El Peruano, 2013), sefiala el concepto de la
Mype Art 4:Es una unidad econdmica constituida por una persona natural y juridica, bajo cualquier forma de
organizacion o gestion empresarial contemplada en la legislacion vigente, que tiene como objeto desarrollar
actividades de transformacion, produccién, comercializacion de bienes o prestacion de servicios.Es asi que se
formuld el siguiente problema de investigacion; ¢Cual es el nivel de riesgos psicosociales en el trabajo de las
micro y pequefias empresas de la ciudad de Trujillo?. El objetivo General fue determinar el nivel de riesgo
psicosocial de las micro y pequefias empresas de la Ciudad de Trujillo. Los objetivos especificos:

» Identificar el nivel de exigencias psicoldgicas de las micro y pequefas empresas de la Ciudad de Tru-
jillo

e Identificar el nivel de trabajo activo y desarrollo de habilidades de las micro y pequefias empresas de
la Ciudad de Trujillo

e Identificar el nivel de apoyo social y calidad de liderazgo de las micro y pequefias empresas de la
Ciudad de Trujillo
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2. MATERIALES Y METODOS

2.1 Objeto de estudio

El objeto de estudio del presente trabajo estuvo constituido por las micro y pequefias empresas comerciales e
industriales formalmente constituidas de la ciudad de Trujillo, Perd.

En la Ciudad de Trujillo segln informacion del Registro Nacional de la Micro y Pequefia Empresa (REMYPE)
existen 1014 micro y pequefias empresas formales en el periodo 2016, seleccionando para este estudio 130
Mypes. EI muestreo fue no probabilistico, de tipo intencional.

La variable Riesgo psicosociales, se define como aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en
las condiciones de trabajo y conductual que son conocidas popularmente como estrés y que pueden ser nocivas
para la salud en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion. Sus indicadores se describen a
continuacion:

Exigencias psicoldgicas del trabajo: Referente a que hay que trabajar de forma irregular, el trabajo requiere
gue se esconda los sentimientos. Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicién
de los tiempos o la mala planificacion, aunque también pueden relacionarse con la estructura salarial o con la
inadecuacion de las herramientas, materiales o procesos de trabajo (obligando a hacer més tareas para suplir
las deficiencias).

Trabajo activo y de posibilidades de desarrollo: Referente a que se tiene influencia, margen de autonomia
en la forma de realizar el trabajo, el trabajo da posibilidades para aplicar habilidades y conocimientos

Apoyo social y calidad de liderazgo: Apoyo social referente cuando hay que trabajar no aisladamente, con
apoyo de los superiores 0 compafieros, con las tareas definidas o con la informacién adecuada y a tiempo.
Calidad de Liderazgo referente al papel de la direccidn y la importancia de la calidad de direccién para asegurar
el crecimiento personal, la motivacién y el bienestar de los trabajadores es un tema que afecta al bienestar y el
rendimiento de los trabajadores. En general se tiende a recomendar el rol de lider mas que el de jefe para las
tareas de direccion

2.2 Instrumentos o fuentes de informacién

Se utilizé el cuestionario SUCESO —ISTAS 21; el cual esté disefiado para identificar y medir la exposicion a
de factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo. Se aplic6 a los conductores de Mypes
formales de la ciudad de Trujillo en el periodo 2016.

2.2 Métodos y Técnicas

El método de investigacion utilizado fue el descriptivo-explicativo, no experimental y de corte transaccional
porque se observo el fenémeno tal y como es, es decir observando situaciones ya existentes (en el mismo
momento), realizandose la recoleccion de datos en un momento especifico.

La técnica de investigacion empleada fue la encuesta como instrumento al cuestionario cuyos informantes
fueron los propietarios de las Mypes formales de la ciudad de Trujillo que dieron respuesta a los indicadores
de la variable.

Se tuvo en cuenta la informacidn teorica relacionada a los riesgos psicosociales. Las preguntas de la encuesta
tienen en cuenta el objetivo de la investigacidn, es decir el nivel de riesgo psicosocial de las micro y pequefias
empresas de la ciudad de Trujillo. Asi también se encuestaron a los propietarios de las Mypes quienes afrontan
los riesgos psicosociales. Con las respuestas se pudo determinar el nivel de riesgo para extraer los resultados
y proceder a la discusion y contrastacion de estos resultados de Mypes formales de la ciudad de Trujillo en el
periodo 2016.

3. RESULTADOS Y DISCUSION

Es oportuno mencionar que las micro y pequefias empresas forman parte de sectores dindmicos en nuestra
economia, por ello se debe considerar el potencial que adquieren para consolidarse en el mercado como un
agente competitivo.

En el presente estudio se presenta sobre los riesgos psicosociales en las micro y pequefias empresas de la ciudad
de Trujillo se encontré lo siguiente:

En la tabla 1, referente al nivel de exigencias psicoldgicas se observo que el 46 % estan en un nivel alto, un
31% se encuentra en un nivel medio y un 26% en un nivel bajo.
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Tabla 1: Nivel de exigencias Psicoldgicas

NIVEL NUMERO PORCENTAJE
ALTO 60 46%

MEDIO 40 31%

BAJO 30 26%

TOTAL 130 100%

Se presenta la discusion apoyada en la estructura l6gica ofrecida por los objetivos especificos, las principales
tendencias observadas asi como los postulados teéricos recogidos. El nivel alto alcanzado en exigencias psico-
Iégicas en la toma en cuenta sentimientos, desgaste emocional, no tomar emociones, exigencias de atencion
constante. Este resultado concuerda con el obtenido por Bernardo (2011) quien afirma que la mayoria de las
micro y pequefias empresas afectan las exigencias psicoldgicas esto es referente a los sentimientos, sobre todo
cuando requieren de la capacidad para entender la situacién de otras personas que también tienen emociones y
sentimientos que pueden transferirse, y ante quienes se puede mostrar comprensién y compasion. Puede ser un
equilibrio complicado, ya que se trata de no involucrarse en la situacion y de no confundir los sentimientos,
pero esta diferenciacion puede ser dificil si las exigencias son excesivas. La exposicion a las exigencias emo-
cionales demandan del trabajador habilidad para: entender las situaciones y sentimientos de otras personas y
ejercer autocontrol de las emociones o sentimientos propios con el fin de no afectar el desempefio de la labor.
Se convierte en fuente de riesgo cuando: El individuo se expone a los sentimientos, emociones o trato negativo
de otras personas en el ejercicio de su trabajo. El individuo se expone en su trabajo a situaciones emocional-
mente devastadoras (pobreza extrema, violencia, desastres, amenaza a su integridad o a la integridad de otros,
contacto directo con heridos o muertos, etc.). En la que el individuo debe ocultar sus verdaderas emociones o
sentimientos durante la ejecucién de su labor. Se muestra también exigencias en cuanto a que el trabajo le
produce a las micro y pequefias empresas un desgaste emocional o agotamiento emocional; coincidiendo con
Beck(2011),sefiala que, en un contexto de cansancio de mente ya no se puede tolerar y no se es capaz de
afrontar para dar solucién.Nuestro cuerpo y nuestra mente mas profunda se alian para obligarnos a decidir,
para ponernos en una tesitura en la que tendremos que decantarnos por nuestro bienestar y supervivencia y es
entonces cuando se hace presente el agotamiento emocional, a modo de inmovilizacion que obliga a parar, a
pensar, a replantearnos y a decidir nuestro futuro. También existe exigencia de no mostrar emociones, ya que
se trata de reacciones y opiniones negativas que el trabajador esconde a los clientes, los superiores, compafieros,
compradores 0 usuarios por razones profesionales como por ejemplo cuesta olvidar los problemas del trabajo
y que el trabajo, en general, es desgastador emocionalmente, ya que se trata de esconder la parte negativa de la
relacion laboral y ello puede generar una presion que no es facil manejar. También Martin y Gorgora(como se
cité en Barragan y Morales, 2014) refieren que el individuo se expone a los sentimientos, emociones o trato
negativo de otras personas en el ejercicio de su trabajo. Esta exposicion incrementa la probabilidad de transfe-
rencia de los estados emocionales negativos de usuarios o publico, puesto que el individuo se expone en el
trabajo a situaciones emocionalmente devastadoras. Lépez (2013) menciona que el disefio del proceso de tra-
bajo debe proteger la salud y seguridad, fomentar el bienestar y facilitar la ejecucion de las tareas a realizar,
evitando especificamente aquellas que supongan una demanda excesiva esto es sobre exigencia o por el con-
trario insuficiente esto es sub-exigencia; el autor sefiala también algunas advertencias como son: Examinar las
tareas que son consideradas mas dificultosas o pesadas esto es al manejo de cargas, condiciones ambientales
extremas, horarios irregulares, tareas repetitivas y mondtonas, trabajos muy sencillos, etc. Por ello es impres-
cindible establecer objetivos de trabajo claros, marcar prioridades en las tareas, adecuar el volumen de trabajo
a realizar al tiempo necesario para su correcta ejecucion, evitar a la persona sensaciones continuadas de urgen-
cia y apremio de tiempo,mejorar equipamientos y herramientas, redisefiar la distribucién de tareas entre traba-
jadores para equilibrar cantidad de trabajo en los centros, establecer procedimiento de asignacion de tareas.Asi-
mismo hoy dia la autorregulacion de las emociones, es decir, la inhibicién de las emociones negativas y la
expresion forzada de emociones negativas. En un caso y otro, los efectos son de desgaste emocional, de diso-
nancia emocional: el miembro de la empresa tiene que mostrar emocionalmente lo que no siente. La exigencia
del trabajo emocional es tanto mas importante mientras mayor es la necesidad de asegurarse la satisfaccion del
cliente. También coincide con lo encontrado por Cantasaro (2011), el inconveniente radica en la frecuente
conexién entre las emociones y las expresiones corporales y gestuales, por ello el autocontrol emocional, po-
sitivo y negativo, supone un ejercicio continuo de autocontencion corporal, de representar su rol, de actuar
emocionalmente. No solo se le pide un resultado y un servicio, sino que la ejecucién del mismo sea placentera
y agradable, que muestre emociones positivas por lo que esta haciendo. Las normas organizacionales pueden

107



Cortez, V. S. revista Ciencia y Tecnologia, v. 18, n. 1, pp. 103 — 112, 2017.

en este sentido ser taxativas debido a que la misma imagen corporativa depende de la imagen emocional de sus
trabajadores. No se pide s6lo un servicio, sino ademas un servicio emocionalmente reforzante para el cliente.
El agotamiento resultante de esta constante actitud interna y externa puede resultar extenuante .Peiro( como se
cité en Gonzales, 2014) en cuanto a la exigencia de atencion constante refiere que la tarea exige un importante
esfuerzo atencién o concentracion sobre estimulos o informacion detallada o que puede provenir de diversas
fuentes. En ocasiones la informacion es excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo, o0 en otras debe
utilizarse de manera simultdnea o bajo presién de tiempo lo que demanda una carga excesiva, ya que esta
determinada por las caracteristicas de la informacién como son la cantidad, complejidad, detalle y los tiempos
de que se dispone para procesarla. Es en donde el trabajo emocional es representativo de algunos de los cambios
que se estan produciendo en el mercado laboral consistente en la demanda por parte de la empresa de un es-
fuerzo integro de la persona que incluye los sentimientos que puede permitirse y debe mantener,las consecuen-
cias de ello es que los resultados de deterioro de la persona.Coincide con lo aportado por (Travis y Greaves,
2012) quien sefiala que, la inteligencia emocional es el factor mas importante para el éxito profesional y la
excelencia personal sucinta cémo manejar nuestras emociones con creatividad y emplear nuestra inteligencia
de manera positiva. Es de resaltar que la exigencia de atencidn constante conlleva a exigencias de carga mental
pues conllevan a las demandas de procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos
mentales superiores de atencion, memoria y analisis de informacién para generar una respuesta. La carga men-
tal estd determinada por las caracteristicas de la informacion (cantidad, complejidad y detalle) y los tiempos de
que se dispone para procesarla. Estas exigencias se convierten en fuente de riesgo cuando: La tarea exige un
importante esfuerzo de memoria, atencidn o concentracién sobre estimulos o informacion detallada o que puede
provenir de diversas fuentes. La informacion es excesiva, compleja o detallada para realizar el trabajo, o debe
utilizarse de manera simultanea o bajo presion de tiempo.

La tabla 2, en relacion con el nivel de trabajo activo y desarrollo de habilidades se obtuvo que el 44% presenta
un nivel alto, un 29% presenta un nivel medio seguido de un 27% que presenta un nivel bajo

Tabla 2: Nivel de trabajo activo y desarrollo de habilidades.

NIVEL NUMERO PORCENTAJE
ALTO 57 44%

MEDIO 38 29%

BAJO 35 27%

TOTAL 130 100%

En cuanto al nivel de exigencias de trabajo activo y desarrollo de habilidades presenta un nivel alto en la que
toma en cuenta influencia en el trabajo, control sobre el contenido del trabajo, posibilidades de desarrollo,
sentido del trabajo, integracion en la empresa. Este resultado se respalda en Acosta (2015) quien sefiala que,
la influencia en el trabajo es tener margen de decision, de autonomia, respecto al contenido y las condiciones
de trabajo esto es orden, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de trabajo. Asimismo se coincide con
Gil(2012) sefiala que el control sobre los tiempos de trabajo representa una ventaja en relacion con las condi-
ciones de trabajo (decidir cuando se realiza una pausa o poder charlar con un miembro y también con las
necesidades de conciliacion de la vida laboral y familiar, ausentarse del trabajo para atender exigencias fami-
liares, escoger los dias de vacaciones). También el trabajo requiere orden, relacionada con la falta de definicion
o conflicto de competencias, comunicacién e informacion escasa o distorsionada en la empresa, pocas o con-
flictivas relaciones personales o estilo de mando autoritario. EI control sobre el contenido del trabajo implica
dos subdimensiones: oportunidad de desarrollar las habilidades propias en la forma de obtener y mejorar las
capacidades suficientes para realizar las tareas y de hacer un trabajo en el que se tiene la posibilidad de dedi-
carse a aquello que mejor se sabe hacer trabajos (trabajos creativos y variados) y autonomia, capacidad de
decision sobre las propias tareas y sobre las de la unidad o departamento. Es también importante el control
sobre las pausas y sobre el ritmo de trabajo, ya que esto determina la eficiencia del trabajador en sus labores.
Existe también exigencias de las posibilidades de desarrollo en el trabajos solo algunas veces se evalla si el
trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades y conocimientos de cada persona, ya que la
realizacion de un trabajo debe permitir la adquisicion de las habilidades suficientes pocas 0 muchas para reali-
zar 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 monétono y no representar ningun tipo
de aprendizaje ni crecimiento. Asimismo solo algunas veces se cuenta con sentido del trabajo, puesto que el
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hecho de ver sentido al trabajo significa poder relacionarlo con otros valores o fines que los simplemente ins-
trumentales (estar ocupado y obtener a cambio unos ingresos econdmicos). Las personas pueden afrontar de
una forma mas positiva la salud las dificultades que afectan durante la jornada laboral si el trabajo se experi-
menta con sentido. Asi, el sentido del trabajo puede verse como un factor de proteccidn, una forma de adhesion
al contenido del trabajo o a la profesidn, pero no necesariamente a la empresa. Respecto a la integracion en la
empresa solo algunas veces se relaciona con la implicacidn de cada persona en la empresa. Es frecuente que
trabajadores y directivos piensen en dos categorias: ellos y nosotros. Segin Medina et al.(2009)la persona no
se identifica con la empresa sino con sus compafieros, con quienes comparte intereses, lo que no representa
ningln riesgo para la salud en tanto que puede facilitar el apoyo social y el sentimiento de grupo entre los
trabajadores, aspectos, ambos, saludables. Por ello existen estrategias empresariales que intentan integrar a
cada miembro en la empresa para que se sientan que los problemas y objetivos de ésta son también suyos.

La tabla 3, con respecto al nivel de apoyo social y calidad de liderazgo, el 39% se ubicé en un nivel medio,
seguido de un 38% en un nivel bajo y un 23% en el nivel alto.

Tabla 3: Nivel de apoyo social y calidad de liderazgo.

NIVEL NUMERO PORCENTAJE
ALTO 30 23%

MEDIO 51 39%

BAJO 49 38%

TOTAL 130 100%

Referente al nivel de apoyo social y calidad de liderazgo nos muestra un nivel medio. Se concuerda con Bece-
rra(2012)sefiala que las micro y pequefias empresas se encuentran en un nivel medio debido y que la mayoria
de veces las micro y pequefias empresas presentan claridad de rol debido a que tiene que ver con la definicion
del puesto de trabajo. Si el papel a desempefiar no esté bien definido, puede resultar un factor muy estresante.
La falta de definicion del rol puede deberse a la indefinicion del puesto de trabajo, es decir a la falta de defini-
cién de las tareas a realizar lleva como consecuencia que el trabajador afectado de cualquier forma se equivoque.
La persona con ambigliedad de rol vive en la incertidumbre, no sabe qué se espera de ella, es decir, no tiene
configurado con claridad cuél es su rol en la empresa. La ambigiiedad de rol se refiere a la situacion que vive
la persona cuando no tiene suficientes puntos de referencia para desempefiar su labor o bien éstos no son ade-
cuados. Segun Jackson y Schuler , Shulz y Auld (como se cito en Suarez et al.,2015) con la ambigliedad de
rol se ha hallado que el locus de control y la antigiiedad laboral (que genera experiencia) moderan las reacciones
de los empleados a la ambiguiedad. Por otra parte, las correlaciones de edad y escolaridad con ambigiiedad de
rol son siempre muy débiles, es decir, en la percepcidén de ambigiiedad de rol por parte de un trabajador no
influye la preparacion académica o el que se encuentre en etapas mas avanzadas del ciclo de vida, lo que
confirma que esta problematica estd mas asociada a circunstancias laborales. Esta ambigiiedad de rol en el
trabajo es una importante fuente de estrés para el miembro de la empresa. Ha sido relacionada con mayor
tension y descontento en su labor, ansiedad y algunos sintomas somaticos lo que genera factores de riesgo. Esta
configuracion del rol interviene el propio interesado, ya que este tiene una imagen de su rol, de las actitudes,
opiniones y conductas que considera pertinentes a la posicion que ocupa y que posibilitarian su desempefio.
Las aportaciones de esta imagen a la configuracidon del rol, lo impregnan con ciertas caracteristicas o rasgos de
la propia personalidad del actor (se diria que personalizan el rol). Las consecuencias de estas aportaciones
pueden ser favorables o no, tanto para quien ha de jugar el rol como para los que juegan roles conexos. Asi-
mismo solo unas pocas veces las micro y pequefias empresas presentan conflictos de rol que tratan de las
exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y de los conflictos de caracter profesional o ético,
cuando las exigencias de lo que tenemos que hacer entran en conflicto con las normas y valores personales.
Gutiérrez(2012) se ha demostrado que el conflicto de rol esta relacionado con la insatisfaccién, disminucion
de la implicacion con el trabajo y deterioro del rendimiento siendo la mayor tensién a causa del trabajo, menor
satisfaccidn con él y menor confianza en la empresa. Diversos factores personales y laborales funcionan como
antecedentes a la existencia de dicho conflicto, tales como las horas trabajadas, las demandas de la direccién
de la empresa, las expectativas familiares, el nimero de hijos o la situacion conyugal (Eby como se citd en
Sanchez et al.,2011) La situacién de conflicto de rol puede originarse de diversas formas, ya que una persona
sufrird un conflicto de roles si percibe que una 0 mas personas o grupos de la empresa, con quienes esta vincu-
lada (dentro de un sistema de roles), tienen expectativas divergentes sobre qué ha de hacer y/o como ha de
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conducirse, que son incompatibles o incongruentes entre si o0 bien con la realizacion del trabajo .En ocasiones,
las exigencias legitimas que se reciben de un mismo sistema o red de roles son imposibles de cumplir dentro
del margen de tiempo de que se dispone y la persona se encuentra en la tesitura de priorizar sin tener un criterio
adecuado en el que apoyarse para ello configurando una situacion de conflicto. Seguin Acosta(2015) refiere el
miembro de la empresa puede tener problemas para organizar jerarquicamente las demandas legitimas que se
le plantean o bien un dilema entre hacerlo todo, en menoscabo de la calidad, o hacer lo que pueda con los
niveles de calidad adecuados. También puede producirse una situacién cuando el miembro de la empresa
cuando percibe que el rol que debe desempefiar comprende actividades y conductas que no quiere realizar, bien
porque considere que no se ajustan a lo que entiende que es su rol, bien porque las considere indtiles y sin
contenido, o bien porque vayan en contra de su sistema de creencias y valores. Cuando se le pide que se encar-
gue de asuntos que no guardan relacién alguna con la actividad y objetivos de la empresa, sino con temas
personales de alguien y esta convencida de que ello no forma parte de sus obligaciones laborales, también seria
cuando a la persona que tiene que realizar actividades que considera vacias, sin significado alguno. En general,
las personas buscan desempefiar roles congruentes con su sistema de creencias y valores. Cuando no se consi-
gue, pueden surgir conflictos personales y situaciones que son vividas como fuente de gran tension para el
miembro de la empresa, la cual las soporta con un gran coste emocional. Asimismo una pocas veces las micro
y pequefias empresas presentan un conflicto de rol, ya que sucede cuando hay diferencias entre lo que espera
el trabajador y lo que le exige la empresa, por ello la ambigiedad de rol sucede cuando el trabajador no tiene
claro cuales son sus tareas, obligaciones y responsabilidades. Aungue cierta ambigiiedad de rol puede resultar
beneficiosa, puesto que aumenta la flexibilidad del puesto y facilita, en muchos casos, la solucion de problemas,
es necesario especificar las demandas de los puestos (claridad de rol), para facilitar al empleado la realizacion
de sus tareas ya que el conflicto de rol siempre genera problemas (Peiré como se cité en Gonzales et al.2014).

Asimismo la mayoria de veces las micro y pequefias empresas presentan Refuerzo, ya que trata sobre recibir
mensajes de retorno de compafieros y superiores sobre coémo se trabaja. Por ello es imprescindible la calidad
del liderazgo que conlleva a la direccidn y a la importancia de la calidad de direccion para asegurar el creci-
miento personal, la motivacién y el bienestar de cada miembro de la micro y pequefia empresa, ya que afecta
al bienestar y el rendimiento de los miembros. Segin Mansilla (2011) refiere que el conflicto de rol relativo a
la tarea mantiene una fuerte relacion negativa con la satisfaccién general y sus factores, afectando a la satis-
faccion con la supervision, la participacion, el ambiente fisico, las prestaciones materiales, la satisfaccion
intrinseca y las relaciones interpersonales. La mayoria de las personas reciben refuerzo muchas veces al dia,
pero normalmente en formas muy indirectas, ininteligibles, teniendo que adivinar lo que en realidad significan.
Sin embargo, es importante para cada uno de los miembros recibir informacion detallada sobre como hacer el
trabajo, para asi poder modificar las cosas que fallen, lo que posibilita, ademéas, mayores oportunidades para el
aprendizaje y el desarrollo de habilidades siendo beneficioso para la salud y constituye una de las bases obje-
tivas para el trato justo en el trabajo. Pues resulta imprescindible tener claridad acerca de la importancia de
tener una capacitacion en la en las micro y pequefias empresas, por muy obvias que puedan parecer las razones.
En muchas micro y pequefias empresas hay quienes consideran la capacitaciéon como un gasto innecesario y no
como una inversion que beneficiara tanto a la empresa como a sus colaboradores. Incluso teniendo a los mejo-
res egresados de las mejores universidades como profesionales a cargo de la empresa, la capacitacién debe ser
un proceso continuo porque la realidad, la tecnologia y los conocimientos no cesan de cambiar y de desarro-
Ilarse. Nada es estatico en este mundo. Un profesional o un técnico requeriran actualizaciones en forma perié-
dica porque de lo contrario llegard un momento en que se desfasaran y lejos de aportar a las micro y pequefias
empresas haran que esta pierda competitividad y productividad. La capacitacidn es una de las inversiones mas
rentables que puede realizar una empresa. Una planificacion adecuada del componente humano en una organi-
zacion requiere de una politica de capacitacién permanente. Los duefios de empresas deben ser los primeros
interesados en su propia formacion y los primeros responsables en capacitar al personal a su cargo. Asi, los
equipos de trabajo mejoraran su desempefio. Por ello las micro y pequefias empresas deben encontrar meca-
nismos que den a sus colaboradores los conocimientos, habilidades y actitudes que se requiere para lograr un
desempefio 6ptimo.

En una capacitacion, se disefian programas para transmitir la informacion relacionada a las actividades. Es un
instrumento econdmico que mejora la productividad-competitividad de las empresas (Sanchez como se cito en
Sapién et al.,2013). Siendo una funcién importante en la administracion de recursos humanos, que consiste no
solo en capacitacion y desarrollo, sino también en actividades de planeacion y desarrollo de carreras individu-
ales y evaluacion del desempefio(Mondy y Noe como se cito en Bermldez,2015). Mediante el contenido de
éstos, los colaboradores tienen la oportunidad aprender cosas nuevas, actualizar sus conocimientos, relacio-
narse con otras personas, es otras palabras, satisfacen sus propias necesidades, mediantes técnicas y métodos
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nuevos que ayudan aumentar sus competéncias, para desempefiarse con éxito en su puesto, permitiendo a su
vez a las micro y pequefias empresas alcanzar sus metas.Puesto que la formacion,se logra mediante la capaci-
tacién y perfeccionamiento(Lacavex,2013).Es asi que la capacitacién dirigida hacia el cambio,su finalidade es
conseguir el cambio, es decir cambiar el comportamento y actitud de las personas. Segun Siliceo (como se cit6
en Moreno,2011) sefiala que, es precisamente que el recurso humano se confirma como factor clave en el
quehacer productivo de cada dia y Unico elemento capaz de intervenir directamente en la transformacion de su
propio entorno conllevando asi el buen manejo del riesgo psicosocial referente al refuerzo que necesita todo
miembro de la micro y pequefia empresa.

4. CONCLUSIONES

Los riesgos psicosociales se encuentran presentes en las micro y pequefias empresas en el contexto trujiillano,es
decir el Nivel de Riesgos psicosociales en el trabajo de las micro y pequefias empresas es alto. Cabe mencionar
que las micro y pequefias empresas referente al nivel de exigencias psicoldgicas, el 46 % estan en un nivel alto,
y un 23% en un nivel bajo.

Ademaés, de las observaciones correspondientes al periodo 2016, se obtuvo que las micro y pequefias empresas
respecto al nivel de trabajo activo y desarrollo de habilidades se obtuvo que el 44% presenta un nivel altoy un
27% presenta un nivel bajo. Asimismo las Mypes referente al nivel de apoyo social y calidad de liderazgo, el
39% se ubican en un nivel medio y un 23% un nivel alto.
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