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RESUMEN

Introduccioén: Este trabajo se centra en una evaluacion de riesgos en los cargos de mujeres
directivas, abordando la necesidad de comprender y mitigar los desafios especificos que

enfrentan las mujeres en posiciones de liderazgo.

Finalidad: la finalidad principal de este trabajo final de master es identificar los riesgos
potenciales que pueden obstaculizar el avance profesional de las mujeres en roles directivos

y proponer estrategias para abordarlos.

Resultados: los resultados de este estudio revelan una serie de riesgos clave, que incluyen
sesgos de género en la seleccion y promocion, falta de apoyo institucional, desequilibrio entre
trabajo y vida personal, y divergencias salariales. Este estudio se centra en utilizar el Método
CoPsoQ ISTAS 21, como herramienta para identificar y abordar los factores de riesgo que
pueden afectar el bienestar de las mujeres que ocupan roles de liderazgo en diferentes

organizaciones.

Conclusion, este estudio subraya la necesidad de abordar los riesgos asociados con la
presencia de mujeres en roles directivos, no solo en términos de justicia y equidad, sino
también en beneficio del rendimiento y la competitividad organizacional. La implementacion
efectiva de medidas para mitigar estos riesgos puede contribuir a la creaciéon de entornos
laborales mas equitativos y exitosos.

Palabras clave: Riesgos psicosociales, mujeres directivas, evaluacién, factores de riesgo,

bienestar laboral
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ABSTRACT

Introduction: The current study focuses on a risk assessment for women in executive
positions, addressing the need to understand and mitigate the specific challenges faced by

women in leadership roles.

Main purpose our main purpose on this master's thesis is to identify potential risks that may
hinder the professional advancement of women in executive roles and propose strategies to

address them.

Results: the outcomes of the study reveal a series of key risks, including gender biases in
selection and promotion, lack of institutional support, work-life imbalance, and wage
disparities. This study focuses on using the CoPsoQ ISTAS 21 Method as a tool to identify and
address risk factors that may affect the well-being of women in leadership positions in different

organizations.

Conclusion: the wrapping up of this study highlights the need to address the risks associated
with the presence of women in executive roles, not only in terms of justice and equity but also
for the benefit of organizational performance and competitiveness. The effective
implementation of measures to mitigate these risks can contribute to creating more equitable

and successful work environments.

Keywords: Psychosocial risks, female executives, assessment, risk factors, workplace well-
being.
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1.INTRODUCCION Y MARCO NORMATIVO

A nivel europeo, en el articulo 153 del tratado de funcionamiento de la Unién Europea se han
establecido periddicamente marcos estratégicos comunes en materia de Seguridad y Salud
en el trabajo, permitiendo a aquellos estados miembros ser los encargados de la aplicacion

de dicho derecho.

El articulo 43.1 de la Constitucidén Espafola reconoce “el derecho a la proteccion de la salud”
de todos los ciudadanos. Asimismo, establece que “los poderes publicos fomentaran una
politica que garantice la formacion y readaptacion profesionales; velaran por la seguridad e
higiene en el trabajo y garantizaran el descanso necesario, mediante la limitacion de la jornada
laboral, las vacaciones periédicas retribuidas y la promocion de centros adecuados” en su
articulo 40.2.

Segun la Ley 31/1995, las empresas estan obligadas a garantizar la seguridad y salud de los
trabajadores (9). Es a partir de citada Ley 31/1995 de Prevencion de Riesgos Laborales,
cuando se desarrolla una politica propia de proteccion de la salud de los trabajadores
mediante la prevencion de los riesgos derivados de su puesto de trabajo. Dicha ley define el
término prevencion como “el conjunto de actividades o medidas adoptadas en todas las fases
de actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo” y
riesgo laboral como “la posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado

del trabajo.”

A su vez, dicha normativa establece en su Capitulo Ill, el derecho a la proteccién en seguridad
y salud de los trabajadores frente a los riesgos laborales y la obligacién por parte del
empresario de proporcionarla mediante la realizacién de una actividad preventiva a través de
un “Plan de prevencion de riesgos laborales, evaluacién de los riesgos y planificacion de la
actividad preventiva”.
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En su articulo 15, se presentan los principios de la accidn preventiva cuya finalidad es:

1. Evitar los riesgos.

2. Evaluar aquellos riesgos que no se puedan evitar y combatirlos en su origen. 3. Adaptar el
puesto de trabajo a la persona en la eleccion de los equipos y los métodos de trabajo y de
produccion atenuando el trabajo mondtono y repetitivo y reducir sus efectos de este en la
salud.

4. Tener en cuenta la evolucién de la técnica.

5. Sustituir lo peligroso por lo que entrafie poco o ningun peligro.

6. Planificar la prevencion estableciendo un conjunto coherente que integre en la técnica, la
organizacién y condiciones de trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores
ambientales en el trabajo.

7. Adoptar medidas que antepongan la proteccion colectiva a la individual.

8. Dar las debidas instrucciones a los trabajadores.

La evaluacion de riesgos laborales queda definida en el RD 39/1997, de 17 de Enero, por el
que se aprueba el reglamento de los Servicios de Prevencion (RSP). Es el “proceso dirigido
a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la
informacion necesaria para que el empresario esté en condiciones de tomar una decision
apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas preventivas y, en tal caso, sobre el tipo de
medidas que deben adoptarse” (RD 39/1997). Dicha evaluacion de riesgos pretende
establecer medidas preventivas con el fin de eliminar o reducir el riesgo o bien establecer
controles periddicos de las condiciones, organizacién y métodos de trabajo y el estado de
salud de los trabajadores. EIRD 486/1997, de 14 de abril, establece las disposiciones minimas
de seguridad y salud aplicables a los lugares de trabajo, mediante el cual fija las condiciones
de seguridad y ambientales en los lugares de trabajo, asi como las obligaciones por parte del
empresario para cumplirlas. La encuesta nacional de condiciones de trabajo en Espaia
realizada por el INSHT en el 2015 y la sexta encuesta europea sobre condiciones de trabajo
de 2017, revelan que la mayoria de los problemas de salud estan fuertemente asociados al
entorno fisico y social.
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Se ha demostrado una incidencia creciente de los riesgos ergonémicos, mayores exigencias
en el puesto de trabajo, jornadas de trabajo diversas, aumento del uso de los EPIs, dificil
conciliacion del trabajo con la vida diaria y mayor preocupacion por las consecuencias del
trabajo en la salud. La exposicién a los riesgos psicosociales ha ido creciendo a lo largo de la
ultima década afectando negativamente en la salud de los trabajadores implicando fatiga y

ansiedad general, y en menor medida, dolor de cabeza y espalda.
A partir de los datos anteriormente mencionados, se elabora el presente documento cuya

finalidad es la evaluacion de aquellos riesgos psicosociales presentes en los cargos de

mujeres directivas.
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2. JUSTIFICACION

La evaluacién de riesgos psicosociales en los cargos de mujeres directivas es de suma
importancia debido a la creciente presencia de mujeres en roles de liderazgo en diversas
organizaciones. A pesar de los avances en la igualdad de género, las mujeres aun enfrentan
desafios unicos en el ambito laboral que pueden afectar su salud y bienestar psicoldgico. Por
lo tanto, es fundamental comprender y abordar estos riesgos para garantizar un entorno

laboral equitativo, saludable y productivo.

En primer lugar, la justificacién de esta evaluacion radica en la necesidad de promover la
igualdad de género en el lugar de trabajo. A pesar de los esfuerzos por eliminar la brecha de
género, las mujeres siguen estando subrepresentadas en posiciones de liderazgo y enfrentan
obstaculos adicionales para avanzar en sus carreras. La evaluacion de riesgos psicosociales
en los cargos de mujeres directivas permite identificar las barreras especificas que enfrentan
estas profesionales y desarrollar estrategias para superarlas, fomentando asi un entorno

laboral mas inclusivo y equitativo.

Ademas, la salud y el bienestar de las mujeres directivas tienen un impacto directo en el
desempenio organizacional. Se ha demostrado que un liderazgo diverso y equilibrado conduce
a una toma de decisiones mas efectiva y a un mejor rendimiento empresarial. Por lo tanto,
abordar los riesgos psicosociales en los cargos de mujeres directivas no solo beneficia a las
propias mujeres, sino también a la organizacién en su conjunto al mejorar la eficacia y la
productividad del equipo directivo, asi como los equipos funcionales de la estructura jerarquica
que aplique en cada tipo de empresa. Podemos encontrar evidencias de ello en articulos
recientes, como el informe McKinsey & Company (35) sobre las mujeres que enfrentan
obstaculos significativos en su avance profesional, particularmente en los primeros niveles de

liderazgo.
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Otra razdn para llevar a cabo esta evaluacion es el imperativo ético de garantizar un ambiente
de trabajo seguro y saludable para todos los empleados (29). Los riesgos psicosociales, como
el estrés laboral, la falta de apoyo social y la discriminacion de género, pueden tener un
impacto significativo en la salud mental y fisica de las mujeres directivas. Por lo tanto, es
responsabilidad de los empleadores identificar y abordar estos riesgos para proteger el
bienestar de sus trabajadores. Edwards, J. R. (15) subraya la correlacion entre la equidad de
género y el éxito organizacional, destacando los desafios persistentes que enfrentan las
mujeres en roles de liderazgo. Este otro informe de (McKinsey & Company (35) revela que las
mujeres en el sector financiero son mas propensas a proporcionar apoyo emocional a sus

equipos, aunque reciben menos reconocimiento que sus colegas masculinos.

Ademas, esta evaluacion también responde a la necesidad de cumplir con las regulaciones y
normativas laborales relacionadas con la salud y la seguridad en el trabajo (8). En muchos
paises, existen leyes y directrices que exigen a los empleadores evaluar y gestionar los
riesgos psicosociales en el lugar de trabajo. La aplicacion del Método CoPsoQ ISTAS 21 (26)
en la evaluacion de riesgos psicosociales en los cargos de mujeres directivas ayuda a las
organizaciones a cumplir con estas obligaciones legales y a mantener un entorno laboral

conforme a las normativas vigentes.

En resumen, la evaluacion de riesgos psicosociales en los cargos de mujeres directivas es
fundamental para promover la igualdad de género, mejorar el desempefio organizacional,
proteger la salud y el bienestar de los empleados y cumplir con las regulaciones laborales. Al
utilizar el Método CoPsoQ ISTAS las organizaciones pueden identificar y abordar de manera
efectiva los riesgos psicosociales especificos que enfrentan las mujeres en roles de liderazgo,
contribuyendo asi a la creacion de entornos laborales mas saludables, equitativos y

productivos. (31)
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3. OBJETIVOS

A continuacién, se desarrollaran tanto los objetivos generales que se persiguen con este
trabajo, asi como los objetivos especificos del mismo, que son lo que van a permitir la

consecucion de los generales.

Objetivos Generales:

e Evaluar los riesgos psicosociales especificos que enfrentan las mujeres en cargos
directivos, considerando factores como el estrés laboral, la discriminacion de género y
el desequilibrio entre vida personal y profesional.

¢ Identificar los factores de riesgo psicosocial que pueden obstaculizar el bienestar y el
rendimiento laboral de las mujeres en posiciones de liderazgo.

e Analizar el impacto de los riesgos psicosociales en la salud mental, la satisfaccion

laboral y la retencién de las mujeres en roles directivos.

Objetivos Especificos:

¢ Una evaluacion de Riesgos Psicosociales de la empresa a través del método CoPsoQ
Istas 21.

e Disefiar un plan preventivo con los resultados de la evaluacion de riesgos realizada.

Magali Lopez Hernandez 10
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4. MARCO TEORICO
4.1. Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Los riesgos psicosociales en el trabajo se refieren a las condiciones laborales que pueden
afectar la salud mental y el bienestar psicoldgico de los trabajadores segun explica Leka, S. &
Houdmont (30). Estos riesgos son el resultado de la interaccion entre los aspectos del disefio
y la gestion del trabajo, el entorno organizacional y las condiciones sociales en las que se

desarrolla el trabajo (29).. Algunos de los riesgos psicosociales mas comunes incluyen:

Demandas Psicolégicas Elevadas: Se refiere a la cantidad y complejidad de las tareas y

responsabilidades laborales, asi como la presion temporal y el ritmo de trabajo.

Falta de Control sobre el Trabajo: La percepcién de tener poco control sobre las decisiones
relacionadas con el trabajo, la autonomia y la posibilidad de participar en la toma de

decisiones.

Escaso Apoyo Social: La falta de apoyo emocional y practico de los colegas, superiores y la
organizacion en general. El apoyo social juega un papel crucial en la capacidad de afrontar el

estrés laboral y mantener el bienestar psicolégico.

Falta de Reconocimiento y Recompensa: La percepcion de que el trabajo realizado no es
valorado o recompensado adecuadamente, lo que puede llevar a sentimientos de frustracion

y desmotivacion.
Ambiente de Trabajo Negativo: La presencia de conflictos interpersonales, acoso laboral,

discriminacién o falta de respeto en el lugar de trabajo, que pueden tener un impacto

significativo en la salud mental de los trabajadores.

Magali Lopez Hernandez 11



UNIVERSITAS

Sim

v
iguel Herndndez

=

UMH. Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales :

Trabajo Fin de Master

4.2 El impacto de los riesgos psicosociales y el estrés laboral

Los riesgos psicosociales en el ambito laboral y el estrés relacionado con el trabajo tienen un
impacto notable en la salud fisica y mental de los empleados, asi como en el rendimiento de
la organizacion. Estos riesgos comprenden factores como altas demandas psicoldgicas, falta
de control sobre el trabajo, insuficiente apoyo social, escaso reconocimiento y recompensa, y

un ambiente de trabajo negativo.

Uno de los efectos mas comunes de los riesgos psicosociales es el estrés laboral, que se
presenta cuando las demandas del entorno laboral superan la capacidad del empleado para
afrontarlas tal como comparte Bakker & Demerouti (1). El estrés laboral prolongado puede
llevar al agotamiento emocional, conocido como burnout, caracterizado por sentimientos de

agotamiento, cinismo y una eficacia reducida en el trabajo, como lo afirma Schaufeli & Bakker
(43) (44).

La falta de control sobre el trabajo es otro factor esencial que contribuye al estrés laboral. Los
empleados que sienten que tienen poco control sobre sus tareas y decisiones laborales
tienden a experimentar niveles mas altos de estrés y menor satisfaccion en el trabajo (40) 47).
Esta sensacion de impotencia puede afectar negativamente su motivacion y compromiso, lo

que a su vez puede resultar en mayor absentismo y rotacion laboral (49).

El escaso apoyo social en el lugar de trabajo también desempefia un papel crucial en la
intensificacién del estrés laboral. La falta de apoyo emocional y practico de colegas y
superiores puede aumentar la sensacion de aislamiento y disminuir la capacidad del empleado
para manejar situaciones estresantes (12) (14). Un adecuado apoyo social puede actuar como
amortiguador frente al estrés, mejorando la resiliencia y el bienestar general de los empleados
(1).

La falta de reconocimiento y recompensa es otro factor que contribuye al estrés laboral (16).

Cuando los empleados sienten que sus esfuerzos no son valorados ni recompensados de

Magali Lopez Hernandez 12
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manera adecuada, pueden experimentar frustracion y desmotivacion, lo que afecta

negativamente su rendimiento y satisfaccion laboral (22) (29).

Por ultimo, un ambiente de trabajo negativo, caracterizado por conflictos interpersonales,
acoso laboral y discriminacion, puede tener un impacto devastador en la salud mental de los
empleados, independientemente de su género (36). Estos factores no solo incrementan el
estrés, sino que también pueden llevar a problemas mas graves como la ansiedad y la

depresion (16).

En resumen, los riesgos psicosociales y el estrés laboral tienen un impacto profundo vy
multifacético en los empleados y las organizaciones directamente ligado a su autoestima (4)
). Es fundamental que las empresas implementen estrategias efectivas para identificar y
mitigar estos riesgos, promoviendo un entorno laboral saludable y de apoyo que favorezca el

bienestar de sus empleados (3).

4.3 La psicologia aplicada a la prevencion de riesgos laborales

La psicologia juega un papel fundamental en la prevencion de riesgos laborales, permitiendo
comprender y abordar los factores psicosociales que impactan la salud y el bienestar de los
empleados. Cooper y Cartwright (10) sostienen que la intervencion psicoldgica en el entorno
laboral puede ayudar a identificar las fuentes de estrés, mejorar la satisfaccion laboral y
promover un ambiente de trabajo mas saludable. La aplicacién de principios psicoldgicos
facilita el disefio de estrategias efectivas para prevenir problemas como el estrés laboral, el
burnout y la violencia en el lugar de trabajo (41).

Asimismo, la psicologia organizacional es crucial para el desarrollo de programas de
formacion y capacitacion en habilidades blandas, como la comunicacion, la resolucion de

conflictos y el liderazgo, esenciales para crear ambientes laborales seguros y productivos (17)
(20).
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La teoria del ajuste persona-ambiente, por ejemplo, subraya la importancia de alinear las
caracteristicas individuales de los empleados con las demandas del trabajo y el entorno

organizacional para minimizar los riesgos psicosociales (15).

Investigaciones recientes han demostrado que las intervenciones basadas en la psicologia
positiva pueden incrementar la resiliencia y el bienestar de los trabajadores, reduciendo asi la
incidencia de problemas psicosociales (36) 45). En este contexto, programas que fomentan el
bienestar emocional, como la practica de mindfulness y la promocién de una cultura
organizacional positiva, han probado ser efectivos en la mejora de la salud mental de los

empleados (34).

En conclusion, integrar la psicologia en la prevencién de riesgos laborales no solo ayuda a
mitigar factores de riesgo (11), sino que también promueve una cultura de bienestar integral en
las organizaciones, mejorando tanto la salud de los empleados como el rendimiento

organizacional (2).

4.4 Los factores y riesgos psicosociales

Los factores y riesgos psicosociales en el entorno laboral son elementos inherentes a la
organizacién, el contenido del trabajo y las relaciones interpersonales que pueden tener
efectos negativos en la salud mental y fisica de los empleados. Entre estos riesgos se
destacan las demandas laborales excesivas, la falta de control sobre el trabajo, el apoyo social
insuficiente, el reconocimiento y recompensa inadecuados, y un ambiente de trabajo negativo
.

Las demandas psicolégicas elevadas, como una carga de trabajo abrumadora o una alta
presion temporal, pueden llevar a un estado de estrés crénico en los empleados. Este tipo de

estrés, si no se gestiona adecuadamente, puede derivar en problemas de salud como el
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burnout, una condicion que se caracteriza por agotamiento emocional, despersonalizacion y

una sensacion de baja realizacion personal en el trabajo tal como explica Schaufeli (43) (44).

La falta de control sobre el trabajo, incluyendo la autonomia limitada y la escasa participacion
en la toma de decisiones, agrava la situacion, ya que los empleados sienten que no tienen
influencia sobre su entorno laboral, lo que incrementa los niveles de estrés y disminuye la

satisfaccion laboral (33).

El apoyo social insuficiente también es un factor determinante. La carencia de apoyo
emocional y practico por parte de colegas y supervisores puede hacer que los empleados se
sientan aislados y desamparados. Este aislamiento no solo incrementa el estrés, sino que
también reduce la capacidad del empleado para enfrentar desafios laborales, afectando su
rendimiento y bienestar general (12). Un ambiente de trabajo negativo, caracterizado por
conflictos interpersonales, acoso laboral o discriminacion, puede exacerbar estos problemas,
llevando a una mayor incidencia de problemas de salud mental como la ansiedad y la

depresion (16).

Las exigencias psicologicas del trabajo pueden ser cuantitativas, cuando se refieren al
volumen de trabajo con respecto al tiempo disponible para realizarlo; o cualitativas, cuando
se refieren a las demandas emocionales, cognitivas o sensoriales del trabajo. Segun el
Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (25), las exigencias psicoldgicas tienen una

doble vertiente: cuantitativa y cualitativa.

Desde el punto de vista cuantitativo, las exigencias psicoldgicas se refieren al volumen de
trabajo con respecto al tiempo disponible para completarlo. Desde el punto de vista cualitativo,
las exigencias psicoldgicas se refieren a las demandas emocionales (cuando el trabajo

expone a las personas a la transferencia de emociones y sentimientos, o requiere ocultar
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sentimientos y opiniones), cognitivas (cuando el trabajo requiere un gran esfuerzo intelectual)

0 sensoriales (cuando se requiere esfuerzo de los sentidos).

Demasiadas exigencias, ya sean cuantitativas o cualitativas, son perjudiciales para la salud
de las trabajadoras y trabajadores (25). En la sociedad actual, hombres y mujeres enfrentan el
reto de conciliar sus responsabilidades laborales y familiares, un concepto conocido como
“doble presencia” en el cuestionario version corta "Istas 21" (26). Este contexto es resultado de
varios factores, incluyendo los cambios econdmicos y sociales de las ultimas décadas, que
han llevado a muchas empresas a establecer turnos laborales extensos, ademas de la
creciente incorporacion de la mujer al mundo laboral, desdibujando la imagen tradicional de

roles de género (38) (39).

El entorno familiar también puede ser una fuente de estrés y es considerado el principal
antecedente del conflicto familia-trabajo. Especialmente el numero de hijos en edad
preescolar dificulta la conciliacion de estos dos ambitos (33). Los problemas de pareja pueden
generar preocupaciones que dificultan el desempefio de las tareas laborales al centrar los
pensamientos en asuntos no relacionados con el trabajo. Esto tiene importantes
consecuencias en la vida privada de las personas. En cuanto a las consecuencias
organizacionales, destacan principalmente las intenciones de abandono y el absentismo. Por
su parte, en los efectos familiares, la mayoria de los estudios sobre conflicto han tratado de
demostrar como la falta de equilibrio entre estos dos ambitos conduce a mayores niveles de
insatisfaccion familiar (19). Cuando una persona experimenta conflicto, significa que no puede
dedicar el tiempo o energia que le gustaria a otras actividades, lo que disminuye el nivel de
satisfaccion con varios aspectos de su vida. Ademas, la salud y el bienestar de las personas
se ven afectados por las dificultades para compaginar trabajo y familia, disminuyendo el

bienestar fisico y psicoldgico, la calidad del suefio e incluso la satisfaccion con la vida (30).
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Para reducir todas estas implicaciones que afectan a las personas que intentan conciliar la
vida laboral y familiar, existen varias variables moderadoras. A nivel organizacional, se
encuentran las politicas de conciliacion en la empresa (29). Contar con el apoyo de la familia o
una pareja comprensiva que ofrezca apoyo instrumental y emocional puede disminuir la
experiencia de conflicto. También son importantes las caracteristicas de la personalidad, asi
como la capacidad para gestionar emociones y desarrollar fortalezas para eliminar la “doble

presencia”’ en su dia a dia (36).

Ademas, la falta de reconocimiento y recompensa ya sea a través de compensacion
economica o reconocimiento verbal, puede generar un sentimiento de desvalorizacion y
desmotivacion entre los empleados. Sentir que el esfuerzo y el desempefio no son
adecuadamente valorados puede resultar en una disminucion significativa de la moral y el
compromiso laboral (30). Estos factores no solo afectan al individuo, sino que también tienen
un impacto negativo en la organizacién en términos de productividad, rotacién de personal y

ausentismo.

Por otro lado, se dice que todas las personas tienen seis aspectos para la formacion de su yo:
lo que son, lo que piensan que son, lo que piensan que otros creen que son, |0 que creen que
piensan las demas personas de ellas, lo que quieren llegar a ser y las expectativas que creen
que otras personas tienen sobre ellas propone la existencia de cuatro dimensiones basicas
del yo (41). En primer lugar, el autoconcepto basico, que es la vision que la persona tiene sobre
su personalidad y las percepciones de sus habilidades, su estatus y sus funciones en el mundo
exterior. En segundo lugar, los autoconceptos temporales o transitorios, que estan
influenciados por el estado de animo del momento o por una experiencia reciente. Por
ejemplo, que un jefe menosprecie el trabajo realizado puede hacer que una persona se sienta
temporalmente incapaz, y una critica aguda por parte de otros puede producir un sentimiento
transitorio de una autoestima devaluada. En tercer lugar, esta el yo social, que se refiere a la

opinidn que las personas creen que otras personas tienen sobre ellas, influenciando su propia
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percepcidn. Si una persona cree que otros la ven como incapaz o socialmente inaceptable,
desarrollara una autoimagen negativa. La cuarta dimensién es el yo ideal, que representa el
tipo de persona que les gustaria ser. Las aspiraciones pueden ser realistas, demasiado bajas
o altas. Los yo ideales demasiado bajos impiden la realizacion, mientras que los demasiado
altos pueden llevar a frustraciones o autodesprecio. Los conceptos del yo realistas conducen
a la autoaceptacion, la salud mental y la consecucién de metas realistas (30). El término
autoestima se refiere a la confianza basica en las propias potencialidades y abarca dos
componentes esenciales: la valia personal y el sentimiento de capacidad personal (28). La valia
personal es la valoracion positiva o negativa que una persona tiene de su autoconcepto
(imagen de si misma), incluyendo las emociones asociadas con esta valoracién y las actitudes
hacia uno mismo. El sentimiento de capacidad personal se refiere a las expectativas de una
persona sobre su capacidad para realizar con éxito lo que necesita hacer, es decir, su
autoeficacia (49).). La autoestima como algo adquirido y generado a partir de la historia
personal de cada individuo (22). Este aprendizaje generalmente no es intencional, ya que se
moldea a la persona desde diversos contextos informales. Un factor importante para
considerar es que la autoestima se configura tanto por factores internos como externos. Los
factores internos son aquellos creados por el propio individuo, como sus ideas, creencias,
practicas y conductas. Los factores externos incluyen mensajes transmitidos verbal o no
verbalmente, y experiencias suscitadas por padres, educadores, personas significativas,
companferos, organizaciones y la cultura (26). Desde esta perspectiva cualitativa, las exigencias
psicologicas del trabajo pueden afectar a las personas. La autoestima se desarrolla a partir
de la interaccion humana, donde las personas se consideran importantes para las otras. El yo

evoluciona mediante pequenos logros, reconocimientos y éxitos (46).
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4.5 El concepto de factor psicosocial

El concepto de factor psicosocial se refiere a las condiciones y caracteristicas del entorno
laboral que pueden influir en la salud y el bienestar de los empleados. Estos factores pueden
ser tanto positivos como negativos, y abarcan diversos aspectos como las condiciones de

trabajo, el disefo de tareas, el rol en la organizacion y las relaciones laborales (17).

Los factores psicosociales positivos incluyen elementos que pueden mejorar la satisfaccion
laboral y el bienestar general, como el apoyo social, el reconocimiento adecuado, la
autonomia en el trabajo y un ambiente laboral positivo y respetuoso. Por ejemplo, un alto nivel
de apoyo social en el lugar de trabajo puede actuar como un amortiguador frente al estrés,
ayudando a los empleados a manejar mejor las situaciones dificiles y a mantener una salud

mental positiva (41).

Por el contrario, los factores psicosociales negativos son aquellos que pueden conducir a
estrés, insatisfaccion laboral y problemas de salud. Estos incluyen una alta demanda laboral
sin los recursos adecuados, falta de control y autonomia, escaso apoyo social y ambientes de
trabajo conflictivos y hostiles. La exposicion continua a estos factores puede resultar en
problemas graves de salud mental, como el estrés crénico, la ansiedad, la depresion y el

burnout (16).

La identificacion y gestidn efectiva de los factores psicosociales son cruciales para crear un
entorno de trabajo saludable. Las intervenciones organizacionales que buscan reducir el
estrés laboral y mejorar el bienestar pueden incluir el redisefio de puestos de trabajo para
aumentar la autonomia, la implementacion de programas de apoyo social y la creacion de una
cultura de reconocimiento y recompensa (30). Estas estrategias no solo benefician a los
empleados, sino que también mejoran el rendimiento organizacional y reducen los costos

asociados con la rotacién y el ausentismo.
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4.6. Mujeres Directivas: Desafios y Contexto

Las mujeres en posiciones directivas se enfrentan a desafios particulares debido a diversos
factores, entre los que se incluye la persistente brecha de género en el ambito laboral (16).

A pesar de los progresos hacia la igualdad de género, las mujeres continuan estando
subrepresentadas en roles de liderazgo en numerosas organizaciones. Esta falta de
representacion puede dar lugar a un entorno de trabajo dominado por hombres, donde las
mujeres se enfrentan a obstaculos adicionales para avanzar en sus carreras y ser reconocidas

como lideres (35).

Ademas, las mujeres en cargos directivos pueden experimentar discriminacion de género,
tanto de manera explicita como implicita, manifestada en sesgos durante la toma de
decisiones, comentarios despectivos o la asignacion de roles y responsabilidades limitadas
(35). Esta discriminacién puede afectar negativamente la autoestima, la confianza y el bienestar

psicologico de las mujeres en el trabajo.

Otro desafio significativo para las mujeres directivas es lograr un equilibrio entre la vida laboral
y personal. Muchas mujeres enfrentan presiones adicionales fuera del trabajo, como
responsabilidades familiares y cuidado de hijos o parientes mayores. La ausencia de politicas
efectivas de conciliacién laboral y familiar puede dificultar aiin mas para las mujeres equilibrar

estas responsabilidades, lo que puede llevar a un aumento del estrés y el agotamiento (35).
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5. MATERIAL Y METODOS

La metodologia empleada para la evaluaciéon de riesgos psicosociales en este estudio es el
Método Istas 21 COPSOQ. Este método, desarrollado por la Fundacién Europea para la
Mejora de las Condiciones de Vida y Trabajo (EUROFOUND) junto con el Instituto Nacional
de Seguridad y Salud en el Trabajo (INSST) de Espafa, es una herramienta ampliamente
reconocida para evaluar los riesgos psicosociales en el entorno laboral ((24). Proporciona un
marco estructurado para identificar y abordar factores como la carga de trabajo, el control
sobre las tareas, el apoyo social y el equilibrio entre la vida laboral y personal, promoviendo

entornos laborales saludables y productivos (EUROFOUND, n.d.).

Tal como se detalla en el libro de Moncada (2006), el Método Istas 21 COPSOQ se centra en
la identificacion y analisis de factores como el estrés, la carga de trabajo, el apoyo social y la
satisfaccion laboral para evaluar su impacto en la salud y el bienestar de los trabajadores.
Ofrece una estructura sistematica para medir y abordar los riesgos psicosociales en el lugar
de trabajo, con el objetivo de promover un ambiente laboral mas saludable y productivo (23)
(24).

El Método CoPsoQ ISTAS 21 se destaca de otros métodos de evaluacion de riesgos laborales
por su enfoque especifico en los aspectos psicosociales del trabajo, lo que lo hace
especialmente adecuado para este estudio. A diferencia de otros métodos que se centran en
riesgos fisicos o ambientales, el CoPsoQ ISTAS 21 se enfoca en factores como el estrés, la
carga de trabajo, el apoyo social y la satisfaccidon laboral, fundamentales para entender el

impacto en la salud mental y el bienestar de los trabajadores.

Ademas, el CoPsoQ ISTAS 21 proporciona una estructura validada para la evaluacion de
riesgos psicosociales, permitiendo una medicion mas precisa y sistematica de estos factores
en el lugar de trabajo. Incluye herramientas especificas de evaluacidon, como cuestionarios

estandarizados, que facilitan la recopilacion de datos y la identificacion de areas de riesgo.
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Los factores de riesgo psicosociales son caracteristicas de las condiciones de trabajo y su
organizacion que afectan la salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y
fisioldégicos, conocidos como estrés. En términos de prevencion de riesgos laborales, los
factores psicosociales representan la exposicion, la organizacion del trabajo el origen de esta,
y el estrés el precursor del efecto, es decir, la enfermedad o trastorno de salud que puede

producirse y que debemos prevenir.

La relacién entre la organizacién del trabajo, los factores psicosociales y la salud no es tan
evidente como la existente entre otros factores de riesgo (como el ruido) y la salud. Los efectos
de la organizacioén del trabajo son mas intangibles e inespecificos, manifestandose a través
de diversos mecanismos emocionales (ansiedad, depresion, alienaciéon, apatia, etc.),
cognitivos (restriccién de la percepcion, habilidad para la concentracién, creatividad o toma
de decisiones), conductuales (abuso de alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncién de

riesgos innecesarios) y fisiolégicos (reacciones neuroendocrinas).

"El estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiologicas y
conductuales a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido, la organizacion o el
entorno de trabajo. Es un estado caracterizado por altos niveles de excitacion y angustia, con

la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situaciéon”.

A continuacion, se detallan las principales caracteristicas de la metodologia COPSOQ
(ISTAS21, PSQCAT21):

e Marco conceptual basado en la Teoria General de Estrés, el uso de cuestionarios
estandarizados y el método epidemioldgico. Integra las dimensiones de los modelos
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demanda-control-apoyo social de Karasek y Theorell, y esfuerzo-recompensa (ERI) de

Siegrist, y asume también la teoria de la doble presencia.

¢ |dentifica y mide factores de riesgo psicosocial, es decir, caracteristicas de la organizacion

del trabajo con suficiente evidencia cientifica de que pueden perjudicar la salud.

o La identificacién de los riesgos se realiza al nivel de menor complejidad conceptual
posible, facilitando la comprension de los resultados y la busqueda de alternativas

organizativas mas saludables.

o Tiene dos versiones que se adaptan al tamano de la empresa: una para centros de 25 o
mas trabajadores y otra para centros de menos de 25 trabajadores. Existe una tercera

version, mas exhaustiva, para uso por personal investigador.

¢ Disefiado para cualquier tipo de trabajo. Incluye 21 dimensiones psicosociales que cubren
una amplia gama de exposiciones psicosociales en el empleo actual, proporcionando una
buena base de informacion para la priorizacion de problemas y actividades preventivas en
las empresas, consideradas como unidades integrales con diversas actividades y

ocupaciones.

e Ofrece garantias razonables para la proteccion de la confidencialidad de la informacion (el
cuestionario es anénimo y voluntario, permite modificar preguntas que puedan identificar

a trabajadores, y su licencia de uso requiere mantener el secreto y la confidencialidad).

o Combina técnicas cuantitativas (analisis epidemiolégico de informacién obtenida mediante
cuestionarios estandarizados y anonimos) y cualitativas en varias fases y de forma

altamente participativa (grupo de trabajo tripartito para la organizacién de la evaluacion e

Magali Lopez Hernandez 23



v
g
m‘%n
14
w
B
H -
5 [/}
M

UMH. Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales Mgl Hersindes

Trabajo Fin de Master

interpretaciéon de los datos; y circulos de prevencion para concretar propuestas
preventivas). Esto permite triangular los resultados, mejorando su objetividad y
conocimiento menos sesgado de la realidad, y facilita acuerdos entre directivos, técnicos

y trabajadores para implementar medidas preventivas propuestas.

o Elandlisis de los datos esta estandarizado y se realiza en dos fases: descriptiva, mediante
una aplicacion informatica sencilla, e interpretativa, presentando los resultados
descriptivos en forma grafica y comprensible para todos los agentes de la empresa,

quienes, en el seno del Grupo de Trabajo, los interpretan.

e Los indicadores de resultados se expresan en términos de Areas de Mejora y Prevalencia

de Exposicion a cada dimension.

¢ Presenta los resultados para unidades de andlisis previamente decididas y adaptadas a
la realidad concreta de la empresa evaluada (centros, departamentos,
ocupaciones/puestos, sexo, tipo de relacion laboral, horario y antigliedad). Esto permite

localizar el problema y facilita la eleccién y disefio de soluciones adecuadas.

e Usa niveles de referencia poblacionales para todas sus dimensiones, superando la
ausencia de valores limite de exposicion y representando un objetivo de exposicion
razonablemente asumible por las empresas. Estos valores, obtenidos mediante una

encuesta representativa de la poblacién ocupada, constituyen un importante avance.

e La metodologia original danesa ha sido adaptada y validada en Espana, con buenos

niveles de validez y fiabilidad.
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5.1 Proceso de intervencion del método CoPsoQ ISTAS 21

A continuacion, se describen las distintas fases del proceso de intervencion del Método
CoPsoQ ISTAS 21 adaptado para mujeres en cargos directivos, con el propdsito de
proporcionar una guia practica y efectiva para fomentar un entorno laboral mas saludable y

productivo para todos.

Identificacion de Factores de Riesgo: El primer paso consiste en detectar los factores de
riesgo psicosocial que afectan particularmente a las mujeres en puestos directivos. Esto
abarca el estrés laboral, la discriminacion de género, el desequilibrio entre la vida laboral y

personal, la carencia de apoyo institucional y las expectativas sociales y culturales.

Mediciéon y Evaluacién de los Factores de Riesgo: Se emplean cuestionarios y
herramientas de evaluacion del Método CoPsoQ ISTAS 21 adaptados especificamente para
mujeres en puestos directivos para medir y evaluar la magnitud y el impacto de los factores

de riesgo identificados en su salud y bienestar psicosocial.

Analisis de los Resultados: Se lleva a cabo un andlisis exhaustivo de los resultados para
entender mejor las causas subyacentes de los riesgos psicosociales identificados. Se
consideran tanto los factores individuales como los contextuales que contribuyen a estos

riesgos, incluyendo aspectos organizacionales, culturales y sociales.

Disefio e Implementacién de Intervenciones: Con base en los hallazgos del anélisis, se
disefian e implementan intervenciones especificas para abordar los riesgos psicosociales
identificados en mujeres en cargos directivos. Esto puede incluir programas de capacitacion
en habilidades para enfrentar el estrés, politicas de conciliacion laboral y familiar, mentoria y
apoyo profesional, y medidas para promover la igualdad de género y la inclusién en el lugar
de trabajo.

Evaluacion de Resultados y Mejora Continua: Se realiza una evaluacion continua de los
resultados de las intervenciones implementadas para determinar su efectividad en la

reduccién de los riesgos psicosociales y la mejora del bienestar de las mujeres en cargos
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directivos. Se ajustan las intervenciones segun sea necesario para asegurar que sean

efectivas y se adapten a las necesidades cambiantes del entorno laboral.

Siguiendo este proceso de intervencion del Método CoPsoQ ISTAS 21 adaptado para mujeres
en cargos directivos, las organizaciones pueden abordar de manera efectiva los riesgos
psicosociales especificos que enfrentan estas mujeres en su entorno laboral, promoviendo

asi un ambiente laboral mas saludable, equitativo y productivo para todos.

5.2 Ambito de aplicacién: Descripcién de la poblacion a estudio

La poblacién objetivo de este estudio se compone de mujeres que ocupan cargos directivos
en empresas pertenecientes a diversos sectores, especificamente tecnologia, finanzas, salud y

educacion, en una gran ciudad, que en este caso es Barcelona.
Caracteristicas de la Poblacién analizada:

Numero de participantes: 25 mujeres directivas.

Edad: Mujeres entre 35y 60 afos.

Antigliedad en el puesto directivo: Minimo 3 afos.

Nivel educativo: Licenciatura con estudios superiores Master especializados.
Sectores: Transportes, Tecnologia, Finanzas, Salud, Educacién.

Como hemos aportado en apartados anteriores, el método CoPsoQ ISTAS 21 se utilizara
como herramienta de evaluacién. Este cuestionario aborda varias dimensiones psicosociales
relevantes, adaptado para incluir preguntas especificas sobre igualdad de género vy

percepcion de oportunidades de desarrollo profesional.
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5.3 Aproximacion a las dimensiones evaluadas

Componentes de la carga Laboral:

e Frecuencia de situaciones de alta presion en el entorno laboral.

¢ Sentimiento de estar abrumado por la cantidad de tareas.

Conceptos de control y Libertad:

e Grado de influencia en las decisiones y actividades laborales.

¢ Independencia en la organizacion del trabajo.

Apoyo Social y Estilo de Liderazgo:

¢ Nivel de respaldo brindado por companeros y superiores.

o Percepcioén del estilo de liderazgo existente en la empresa.

Equilibrio Trabajo-Vida Personal:

o Desafios para conciliar las obligaciones laborales y personales.

¢ Impacto del trabajo en la esfera familiar y personal.

Seguridad en el Empleo:

e Percepcion de estabilidad en el puesto directivo.
e Preocupaciones acerca de mantener el rol de liderazgo.

e Percepcioén de igualdad de género en el entorno profesional.
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5.4 Procedimiento aplicado:

1.

Seleccion de Participantes:

Contacto con empresas para encontrar mujeres en roles directivos interesadas en

participar.
Envio de invitaciones para unirse a la encuesta.
Aplicacién del Cuestionario:

Distribucion del cuestionario CoPsoQ ISTAS 21 abreviado a través de una plataforma

en linea segura (correo electronico).

Instrucciones claras y estimacion del tiempo necesario para completar la encuesta

(aproximadamente 30 minutos).

Recoleccién de Datos:

Recopilaciéon de respuestas andénimas para garantizar la confidencialidad.
Seguimiento con recordatorios para mejorar la tasa de participacion.
Analisis de Datos:

Utilizacion de software estadistico para analizar las respuestas recopiladas y

agruparlas con una tabla de Excel para simplificar su analisis e interpretacion.
Evaluacién de cada aspecto y comparacién entre diferentes sectores.
Informe de Resultados:

Presentacion de los descubrimientos en un informe detallado.

Propuesta de recomendaciones para mejorar las condiciones psicosociales y fomentar

la equidad de género en los roles de liderazgo.
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Resultados Esperados: Se espera poder identificar las principales fuentes de estrés y
riesgos psicosociales que enfrentan las mujeres en posiciones directivas, asi como evaluar la
percepcion de igualdad de oportunidades. Estos resultados serviran para desarrollar
estrategias especificas que ayuden a mitigar estos riesgos y a fomentar un entorno laboral

mas equitativo y saludable.

5.5 Encuestas realizadas

A continuacion, aparecen las preguntas que hemos realizado a las 25 mujeres directivas que
hemos realizado la encuesta, asi como la informacién que les hemos dado para responder a

cada una de ellas.

Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias psicoldgicas de tu trabajo.

¢Con qué frecuencia...

Siempre (4)
Muchas veces (3)
Aveces (2)

Solo alguna vez (1)
Nunca (0)

1. ¢Experimentas una distribucion desigual de las responsabilidades que resulta en una
acumulacion excesiva de trabajo?

2. ¢ Dispones de un margen temporal adecuado para completar tus responsabilidades
laborales?

3. ¢Te encuentras en situaciones en las que desearias estar simultaneamente en tu hogar y
en la empresa?

4. ;Sientes que el tiempo dedicado a tu trabajo interfiere negativamente en tus
responsabilidades familiares y en las tareas del hogar?

5. ¢Te encuentras en la posicion de resolver asuntos personales de tus colegas durante tu
jornada laboral?
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6. ¢Te ves obligado/a a realizar tus tareas laborales a un ritmo acelerado?
7. ¢Posees un nivel significativo de influencia en las decisiones relacionadas con tu trabajo?
8. ¢Tienes la capacidad de influir en la forma en que llevas a cabo tus responsabilidades

laborales?

Las siguientes preguntas tratan sobre el trabajo activo y posibilidades de desarrollo de

tu trabajo.
¢En qué medida...?

En gran medida (4)
En buena medida (3)
En cierta medida (2)
En alguna medida (1)
En ningun caso (0)
9. ¢ Tu trabajo, en términos generales, es desgastador emocionalmente?

10. ¢ El ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada laboral habitualmente?

11. ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas, y un desarrollo profesional a corto,
medio y largo plazo en el caso que lo aspires a ello?

12. ¢ Tu trabajo admite que apliques tus habilidades y conocimientos que has desarrollado
en tu etapa formativa o experiencia profesional anterior?

13. ¢ Las tareas y objetivos en los que debes focalizarte, te parecen importantes?

14. ¢ Tu vision de tu puesto de trabajo, lo consideras como dinamico, activo y enriquecedor?
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Estas preguntas hacen referencia al grado de seguridad en tu puesto:

¢En qué medida...?

En gran medida (4)
En buena medida (3)
En cierta medida (2)
En alguna medida (1)

En ningun caso (0)

15. ¢ Tu trabajo tiene objetivos claros y te son transmitidos de forma clara, consistente y
directa?

16. ¢ Sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo y qué espera tu empresa de ti?

17. ¢ Se te exigen cosas contradictorias en el trabajo o recibes directrices que cambian muy
frecuentemente?

18. ¢ Te encuentras con que debes realizar tareas que tu crees que deberian hacerse de otra
manera o que deberia desempefiarlas otra persona?

19. ¢ En tu empresa consideras que se te informa con suficiente antelacion de las decisiones
importantes, cambios y proyectos que afectan directamente a tu trabajo y a lo tus equipos?

20. ¢ Recibes toda la informacion y feedback que necesitas para realizar bien tu trabajo tanto
antes, como durante como después de desempenfiarlo?
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Estas preguntas ataiien a posibles cambios en tus condiciones de trabajo.

Actualmente, estas preocupada por:

En gran medida (4)
En buena medida (3)
En cierta medida (2)
En alguna medida (1)

En ningun caso (0)

21. ... cambios bruscos en el horario (turno, dias de la semana, horas de entrada y salida)
contra tu voluntad?

22. ...si te varian el salario (que lo congelen, techo de cristal, que te lo bajen, que
introduzcan el salario variable, que te paguen en especies, etc.)?

23. ...si tus superiores o direccidén general deciden desvincularte de la compafiia?

24. .. .la dificultad que supondria encontrar otro trabajo que reuna tus expectativas?

Las siguientes preguntas estan relacionadas con reconocimiento, la confianza y la

justicia en tu lugar de trabajo.
¢En qué medida...?

En gran medida (4)
En buena medida (3)
En cierta medida (2)
En alguna medida (1)

En ningun caso (0)

25. ; Tiene confianza la alta direccion o duefios de la compania en que las mujeres que ocupan

cargos directivos o ejecutivos hacen un buen trabajo?
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26. 4 Te has sentido en alguna ocasion juzgada o menos tenida por ser mujer en un entorno

de direccién empresarial?

27. ¢Consideras incompatible la maternidad con los puestos de alta direccién para las

mujeres?

28. ;Consideras que las responsabilidades y oportunidades de crecimiento no se ofrecen

equitativamente para hombres y mujeres?

29. Consideras que en tu puesto en entornos directivos de tu mismo nivel hay brechas

salariales por cuestién de género que favorecen a los hombres?

30. Es habitual que no te sientas del todo respaldada por la organizacion?

5.6 Instrucciones aportadas a las mujeres encuestadas

Hemos querido aportar a nuestras cinco mujeres directivas encuestadas la guia de evaluacion
de resultados del método CoPsoQ ISTAS 21 que encontramos disponible al usuario en la web

https://copsoaq.istas21.net/ dado que queriamos que pudieran conocer y evaluar sus

resultados al finalizar su encuesta si asi lo deseaban, en base al método y asi hacerlo también

mas extensible y concienciador.

Las instrucciones que aportamos fueron las siguientes, en base al informe Moncada S L. C.,
2014:(38) (39)

[Las 30 preguntas que has respondido forman 15 dimensiones psicosociales, cada una de

ellas compuesta por dos preguntas. Cada respuesta se traduce en un valor de 0 a 4 puntos.

Para interpretar los resultados relacionados con tu puesto de trabajo, sigue estos pasos

utilizando la tabla en la pagina siguiente:

SUMA los puntos de tus respuestas a todas las preguntas segun se indica en la columna "Tu

puntuacion” de la tabla (segunda columna). La mayoria de las dimensiones se componen de
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preguntas consecutivas, excepto las Exigencias Emocionales (preguntas 5y 9) y el Ritmo de
trabajo (preguntas 6 y 10).

En la misma tabla, identifica en qué columna ("verde", "amarillo" o "rojo") se encuentra el valor

de tu puntuacion.

Ahora puedes determinar tu nivel de exposicion en las 15 dimensiones de riesgos
psicosociales:

« Si tu puntuacion se encuentra en la columna verde, significa que la exposicion es favorable

para tu salud.

+ Si tu puntuacion se encuentra en la columna amarilla, significa que estas en un nivel de

exposicion psicosocial intermedio para la salud.

« Si tu puntuacioén se encuentra en la columna roja, significa que la exposicion es desfavorable

para la salud].
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6. RESULTADOS Y DISCUSION

6.1 Tablas de resultados

Mediante el siguiente cuadro se ha realizado en base al método CoPsoQ ISTAS 21 el analisis

de los resultados.

Dimensiones Puntuaciones de referencia para la salud
psicosociales
Verde Amarilllo
Situacion (intermedia)
favorable
Exigencias cuantitativas 0ai1 2a3 4a8
Doble presencia 0a3 4 a5 6as8
Exigencias emocionales 0a3 4ab 6a8
Ritmo de trabajo 0ai1 2a3d 4a8
Influencia 8ab 5a4 3al0
Posibilidades de 8 a6 5a4 3a0
desarrollo
Sentido del trabajo 8a7 6 5a0
Claridad de rol 8 7a6b 5a0
Conflicto de rol 0ai1 2a3d 4a8
Previsibilidad 8a7 6ab 4a0
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Inseguridad sobre las 0a 2233 428
condiciones de trabajo

Inseguridad sobre eltrabajo 0a?2 3a4 5a 8
Confianza vertical 8a7 6ab 4a0
Justicia 8a7 6ab 4a0
Calidad del liderazgo 8a7 6ab 4 a0

Una vez resuelto el cuestionario, se procesa a calcular la puntuacion, tal y como indica la
metodologia de este, y posteriormente, a clasificar cada una de las dimensiones en valores
de rojo, amarillo y verde. Los veinticinco cuestionarios presentan los resultados porcentuales

siguientes en cada una de las arreas analizadas y diferenciados en color en funcién

Resultado encuestas mujeres directivas

Calidad del liderazgo 32 1 43
Justicia 20 [ ———

Confianza vertical 311 43 .
Inseguridad del trabajo 427 35 I
Inseguridad condiciones trabajo 3T 1 30 I
Previsibilidad 30 1 37 I

Conflicto delrol 27 1 31T

Calidad delrol 38 1 47 .

Sentido del trabajo B3 1 38 I
Posibilidades de desarrollo 231 28
Influencia 67 1 1O

Ritmo de trabajo 431 3T e
Exigencias emocionales 26 1 30—
Doble presencia 35—
Exigencias cuantitativas 25 1 30 I

OVerde (favorable para la salud)

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

OAmarillo (intermedio para la salud)

M Rojo (desfavorable para la salud)
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A continuacion, analizamos el significado en detalle de cada una de las areas analizadas,

tanto su definicion, como el posible origen y ejemplo de lo que supone su exposicion.
e Exigencias Psicologicas Cuantitativas

Son aquellas que se refieren a las demandas psicologicas asociadas a la cantidad de trabajo,

estrechamente relacionadas con el ritmo laboral y la distribucion del tiempo de trabajo.

Estas exigencias suelen derivar de una insuficiencia de personal, planificacién deficiente o
incorrecta estimacion de tiempos. También pueden estar vinculadas a la estructura salarial,
especialmente si la parte variable del salario es significativa en un salario bajo, o a
herramientas y procesos de trabajo inadecuados. Altas exigencias cuantitativas pueden

alargar la jornada laboral.

Un ejemplo de ello puede ser tener mas trabajo del que se puede completar en el tiempo

disponible.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres directivas encuestadas, 6 se situan en el
encuadre de verde “saludable”, 7 de ellas en el segmento amarillo “intermedio para la salud”
y la mayoria de ellas, 12, han indicado que las preguntas relacionadas con las exigencias
psicologicas cuantitativas les supone un impacto desfavorable para la salud. Lo que para esta
area, a las mujeres directivas les supone una dificultad y por ello, insuficiencias que precisan

de medidas de mejora.
o Exigencias Psicolégicas Emocionales

Estas exigencias estan relacionadas con la gestion de las emociones derivadas de las
relaciones interpersonales en el trabajo, especialmente en ocupaciones de servicio donde se

busca influir en los comportamientos de las personas.

En trabajos de direccion y servicio la exposicion a exigencias emocionales es inherente a la
naturaleza de las tareas y es interminable, requiriendo habilidades especificas. La reduccion
de la exposicion puede lograrse limitando el tiempo de contacto con las personas (nimero de

horas, pacientes, etc.).
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Un ejemplo de ello puede ser trabajar largas horas con personas que dependen de ti para sus

funciones basicas.

Analisis de datos encuestados: de nuestras 25 mujeres encuestadas, 7 han indicado
respuestas en relacion con las exigencias psicolégicas que las sitian en un resultado verde,
y por ello saludable. 6 de ellas en el amarillo y por tanto con un efecto intermedio para la salud.
En el area desfavorable para la salud la clara mayoria de respuestas, 11. Estos resultados
nos indican que para la mayoria, las exigencias psicolégicas y emocionales suponen un punto

desfavorable para la salud y donde se precisan medidas de mejora.
¢ Ritmo de Trabajo
Representa la intensidad del trabajo, relacionada con la cantidad y el tiempo.

Comparte muchas fuentes con las exigencias cuantitativas, aunque el ritmo puede variar
incluso con la misma cantidad de trabajo, dependiendo de circunstancias especificas como

cambios en la plantilla, fallos en la maquinaria o presion de los clientes.

Supone el tener que aumentar el ritmo de trabajo debido a una demanda de produccién sin

un incremento correspondiente en la plantilla.

Analisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, 11 de ellas situan este
factor como favorable en el area verde, 8 de ellas en el area amarilla y por lo tanto, la gestién

de estos factores es parcialmente desfavorecedor para su salud y 6 de ellas como perjudicial.

Nos sorprende este resultado dado que las mujeres directivas se caracterizan por tener un
ritmo de trabajo y responsabilidad muy alto que en general, no obstante, esto es precisamente
lo que una mujer directiva busca en su carrera para sentirse realizada y esto deviene una
explicacién de por qué mara la mayoria de ellas no es un area especialmente desfavorable

sino algo que agrada como parte del trabajo.
¢ Influencia

Concepto que refleja el grado de autonomia en el trabajo diario, tanto en la cantidad y tipo de

tareas como en los métodos para realizarlas.
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Vinculado a la participacién en decisiones laborales fundamentales, como la asignacién de
tareas y métodos de trabajo.

No tener la capacidad de influir en aspectos basicos del trabajo como la cantidad de trabajo
asignado o la forma de realizarlo.

Andlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, responden en lo relativo a
la influencia en area verde, que las situa en favorable para la salud 17 de ellas, un 67% lo que
es la clara mayoria. En area amarilla, 5 de ellas y en rojo Unicamente 3 de las encuestadas.
Esto nos indica que, dada la naturaleza de su cargo, la influencia es un area que la consideran

inherente a su cargo profesional y la cual sienten que pueden ejercer en el dia a dia.
e Doble Presencia

Exigencias simultaneas del ambito laboral y doméstico-familiar, elevadas cuando las laborales

interfieren con las familiares.

Relacionado con las exigencias cuantitativas y la organizacion del tiempo de trabajo,
incluyendo horarios incompatibles con las responsabilidades de cuidado personal o la vida

social.

Un ejemplo habitual suelen ser las jornadas laborales prolongadas que impiden cumplir con

responsabilidades domésticas y familiares.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, unicamente 2 consideran
que las exigencias simultaneas entre vida personal y profesional son algo que en su puesto
es beneficioso para su salud, y por lo tanto en verde. Para 8 de ellas, es amarillo por lo que
supone para su salud un riesgo parcial. Y la gran mayoria, 15 (equivalente a un 60%) sus
respuestas las situan en el area roja, lo que indica que la doble presencia constituye un hecho
perjudicial para su salud. Claramente las mujeres directivas, teniendo en cuenta estos
resultados, acusan como uno de los factores mas perjudiciales de su rol de responsabilidad,

la falta de posibilidad de conciliacion debido a las altas exigencias de su trabajo.
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¢ Posibilidades de Desarrollo

Oportunidades para aplicar conocimientos y habilidades y adquirir nuevas capacidades en el

trabajo.

Relacionado con la complejidad y variedad de las tareas. Trabajos repetitivos y

estandarizados son especialmente perjudiciales.

Realizar tareas repetitivas y estandarizadas que no permiten el desarrollo de nuevas
habilidades.

Analisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestada, 6 de ellas sus respuestas
estan en el area verde, 7 de ellas en la amarilla y la gran mayoria, 12 han indicado respuestas
que las situan en el area roja, lo que significa que las posibilidades de desarrollo en puestos
directivos para mujeres, es un punto de preocupacion, en el que no se sienten potenciadas a
seguir adquiriendo nuevas capacidades de trabajo, y algunas de ellas nos trasladan que

sienten constantemente el estado de cierto estancamiento.
o Sentido del Trabajo

El trabajo tiene sentido si se relaciona con valores como utilidad, importancia social o

aprendizaje.

Depende del contenido del trabajo y de cémo las tareas contribuyen al producto o servicio

final.
No entender la utilidad de las tareas realizadas ni su relacion con el producto o servicio final.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, 14 de ellas sus resultados
sobre el sentido del trabajo las situan en el area verde, es decir saludable, 9 en amarillo y tan
solo 2 en rojo, como perjudicial para su salud. Las mujeres directivas, por lo tanto, en su gran
mayoria ven su trabajo como una labor de utilidad y que realmente contribuyen en la

necesidad final que su trabajo junto al resto de la empresa, aporta a la sociedad.
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e Calidad de Liderazgo

Se refiere a la parte de gestion de equipos humanos, de personas y profesionales, por parte
de los mandos inmediatos o directivos dependiendo de la estructura y tamafio de cada

empresa.

Relacionado con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacién de

los mandos.

Alta competitividad entre compafieros debido a una estructura salarial basada en objetivos

individuales.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres directivas encuestadas, 8 de ellas, sus
resultados en relacién con la calidad del liderazgo que reciben de mas arriba de su rol en
direccion, es verde, y por ello positivo para su salud. 11 de ellas en amarillo y 5 de ellas en
rojo. Por lo que en general, las mujeres directivas encuestadas estan contentas con su
liderazgo que suele provenir o de cargos directivos internacionales o de los mismos duefios
de la empresa con los quien comparten en muchos casos consejo de administracion y

decisiones estratégicas clave para la compafia en la que trabajan.
e Previsibilidad

Disponibilidad de informacion adecuada y oportuna para realizar el trabajo y adaptarse a

cambios.
Falta de informacion relevante o gestién ineficaz de la comunicacion.
No tener la informacion suficiente al inicio del turno para realizar el trabajo correctamente.

Analisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, 8 de ellas sus resultados
se sitlan en base al método utilizado, en el area verde. Posteriormente, 7 en amarillo y 10 de
ellas en rojo, lo que significa que la disponibilidad de informaciéon adecuada necesaria para
desempenar su trabajo y adaptarse a los cambios, es en general deficiente y el estado animico

que se deriva, es perjudicial o parcialmente perjudicial para la salud de estas trabajadoras.
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e Calidad de Rol
Conocimiento claro de las tareas a realizar, objetivos, recursos y autonomia en el trabajo.

Depende de la existencia de definiciones claras de los puestos de trabajo y el conocimiento

de estas por parte de los trabajadores.
No tener claros los objetivos y responsabilidades del propio trabajo.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, las respuestas de 10 de
ellas situan a este punto como verde, 12 en el amarillo, por lo tanto, parcialmente dafiino para
su salud, y para 3 de ellas, la calidad del rol y por ende el conocimiento claro de los objetivos,
recursos y autonomia de su trabajo como directivas las situa en el area roja y perjudicial. Por
lo que nuestro analisis indica que la mayoria de ellas esta bastante satisfecha con la realidad
factica de su rol en tanto a conocimiento e informacion de los objetivos y hacia donde va la

compaidia.
e Conflicto de Rol

Exigencias contradictorias en el trabajo que pueden generar conflictos profesionales o éticos.

Supone realizar tareas en desacuerdo personal o enfrentarse a 6rdenes contradictorias.

Un ejemplo claro de este hecho es tener que decidir entre cumplir con normas de trafico y

tiempos de viaje impuestos.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, 7 de ellas en esta area se
sitlan sus respuestas en el area verde, 8 en la amarilla y 10 en la roja. Esto nos indica que
existen para ellas en general exigencias contradictorias en el trabajo que terminan suponiendo

conflictos profesionales o éticos para ellas y a su vez, reciben tipos de ordenes contradictorias.
¢ Inseguridad sobre el Empleo

Es la preocupacién por el futuro de la ocupacién.

El origen surge de la estabilidad laboral y empleabilidad en el mercado laboral.

Magali Lopez Hernandez 42



v
g
m‘%n
14
w
B
H -
5 [/}
M

UMH. Master Universitario en Prevencion de Riesgos Laborales Mgl Hersindes

Trabajo Fin de Master
Un ejemplo claro de exposicion seria la contratacion temporal como norma habitual.
e Justicia

La definicién es el como y en qué medida los trabajadores son tratados con equidad, no solo
en relacion a su formacion, experiencia, u otras razones objetivas y relativas a la meritocracia,
sino también muy en el area de igualdad de género dado que en la mayoria de casos, y hasta
la llegada del plan de igualdad para las empresas, la mayoria de los cargos directivos eran

representados por hombres.

Su origen son las practicas empresariales de gestion laboral y participacion en la toma de
decisiones y un ejemplo de exposicion es la distribucion arbitraria de tareas o la igualdad de

oportunidades por razén de género, ideologia, etc.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas Unicamente 2 su respuesta
puede ser situada en el area verde en lo relativo a justicia en el lugar de trabajo como roles
de mujeres directivas. 5 de ellas en amarillo y la gran mayoria, 18 de las encuestadas
(equivalente a un 71%) situan en esta area como perjudicial para su salud. Lo que evidencia
que a pesar de las politicas de igualdad de género, los cargos directivos siguen siendo un
sector de profesionales donde la justicia, vista desde la dptica de mujeres en el cargo con
experiencia y de varios sectores diferentes, resulta injusta y manifiesta desigualdades por

razon de género y edad.
¢ Inseguridad sobre las Condiciones de Trabajo
Preocupacion por cambios no deseados en las condiciones de trabajo.

Origen en amenazas de empeoramiento de condiciones actuales o futuras, como

reestructuraciones o externalizaciones.

Ejemplo pueden ser los anuncios de reestructuraciéon empresarial que afectan negativamente

a las condiciones laborales.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas, 11 de ellas estan en el area

verde, lo que supone que no estan preocupadas por los cambios no deseados en su trabajo
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el 42% de las mujeres sujetas a este estudio. 8 de ellas sus respuestas se situan en el area
amarilla y 6 en la roja.

¢ Confianza Vertical
Es la seguridad en que la direccién y los trabajadores actuaran adecuadamente.

El origen se remonta a la experiencia previa de justicia organizacional y practicas de gestion

laboral.
Un ejemplo de ello es el no confiar en la informacion proporcionada por la direccion.

Anadlisis de datos encuestados: de las 25 mujeres encuestadas,8 considera que lo relativo
a la justicia organizacional es favorable para su salud, 11 de ellas amarillo y 6 de ellas rojo, y
por lo tanto perjudicial. Esto nos indica que no hay una opiniéon especialmente marcada sobre
la confianza vertical, pero en general no es un punto mayormente apreciado o reconocido

como positivo en los cargos de mujeres directivas.

Los resultados obtenidos a través del método de trabajo CoPsoQ ISTAS 21 ofrecen una vision
detallada y significativa de los riesgos psicosociales que experimentan las mujeres en roles
directivos, destacando diversas areas de preocupacion y desafios persistentes en el entorno

laboral contemporaneo.

En primer lugar, se identificd un nivel considerablemente elevado de estrés laboral entre las
mujeres que ocupan cargos directivos derivado de las altas exigencias psicoldgicas.

Este estrés surge principalmente de la presién constante por alcanzar objetivos y metas
ambiciosas, asi como de la carga de responsabilidades que conlleva el liderazgo en un
entorno competitivo y dinamico. En cuanto a las exigencias psicoldgicas, las causas de las
que deriva su situacion podrian venir determinadas por el horario, siendo este muy irregular y
abarcando todo su dia, una cantidad alta de trabajo que hacer, la sensacién de no poder decir
que no al trabajo que se le exige, ademas de un cumulo de exigencias por parte de sus

superiores.
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Por su parte, la alta puntuacion en doble presencia puede venir determinada por la falta de
compaginacion entre su vida laboral y familiar, dado que, como se menciona anteriormente,
el horario es muy irregular y su carga de trabajo de un directivo de por si es extensa y podria
ocupar mas muchas mas horas que una jornada laboral normal de 8 horas, de ahi que no las
mujeres encuestadas, no puedan desconectar del trabajo y las exigencias psicoldgicas que
perciba por parte de esta doble vida sean mucho mas altas. Por ultimo, en lo que respecta a
la dimension de la estima, la cual aparece en rojo también en todas nuestras encuestadas,
hablan de una falta de valoracion. Explica que como su trabajo depende en gran partes de los
duefos de la compania, los accionistas en caso de las empresas cotizadas y también de los
directivos de las sedes centrales (denominadas headquarters en el sector de las
multinacionales) tienen la sensacion de soportar mucha responsabilidad porque tienen
muchas personas a su cargo, areas de mejora, objetivos, etc. pero a su vez un area pequefa
de innovacion y expendeduria propias que hacen que no puedan brillar individualmente sino
solo como parte de un gran engranaje que es la compania por la que trabajan. Una de
nuestras encuestadas, que trabaja en una empresa de ambito nacional de tamafio mas

reducido, no muestra en rojo este apartado.

Ademas, los resultados revelaron la persistencia de la justicia, que viene en parte motivada
por la desigualdad por razon de género en el ambito laboral, manifestada en formas
diversas que van desde la asignacion desigual de tareas hasta la exclusion de oportunidades
de desarrollo profesional y promocién. Las mujeres directivas reportan enfrentar obstaculos
significativos en su avance profesional debido a prejuicios arraigados y estereotipos de
género. Este hecho afecta no solo la autoestima y la confianza de las mujeres en roles de
liderazgo, sino también su percepcion de legitimidad y autoridad en el lugar de trabajo. En
consecuencia, es imperativo implementar medidas concretas para abordar y erradicar los
sesgos de género, asi como promover una cultura organizacional inclusiva y equitativa que

reconozca y valore la contribucion de todas las personas, independientemente de su género.

Finalmente, se destaco la importancia del apoyo institucional en la mitigacién de los riesgos

psicosociales para las mujeres en roles directivos. Sin embargo, los resultados indicaron una
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falta percibida de respaldo por parte de las organizaciones, con mujeres directivas
reportando una sensacion de aislamiento y falta de reconocimiento por su labor. Esta falta de
apoyo institucional puede tener consecuencias significativas en términos de bienestar
emocional y satisfaccion laboral, asi como en la retencion de talento femenino en posiciones
de liderazgo. Por lo tanto, es esencial que las organizaciones implementen programas de
apoyo y mentoria especificamente disefiados para mujeres en roles directivos, asi como

politicas y practicas que fomenten un ambiente de trabajo colaborativo y solidario.

En la discusion de estos resultados, se enfatiza la necesidad urgente de abordar los riesgos
psicosociales identificados para promover un entorno laboral mas inclusivo, equitativo y
saludable para las mujeres en roles directivos. Se sugiere la implementacion de politicas
organizativas que fomenten la diversidad de género, programas de formacion en liderazgo
inclusivo y medidas concretas para eliminar la discriminacion de género en todas sus formas.
Asimismo, se destaca la importancia de la colaboracién entre el sector publico y privado, asi
como la sociedad en su conjunto, para impulsar cambios significativos y sostenibles hacia la

igualdad de género en el ambito laboral y mas alla.

Para finalizar el presente apartado de resultados, este analisis exhaustivo de los riesgos
psicosociales ofrece una perspectiva integral sobre los desafios que enfrentan las mujeres en
roles directivos y proporciona una base soélida para el desarrollo de intervenciones efectivas
orientadas a mejorar su bienestar y desempefio laboral. Al abordar estos desafios de manera
proactiva y colaborativa, podemos avanzar hacia un futuro mas justo, equitativo y préspero

para todas las personas, independientemente de su género.
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6.2 Estrategias y medidas de prevencion.

Una vez identificados y evaluados los factores de riesgo psicosocial, se establecen las
siguientes estrategias de accion con la finalidad de disminuir o eliminar el riesgo psicosocial
en la poblacion estudiada, permitiendo una mejora de las condiciones, asi como la calidad de
vida laboral del trabajador. Dichas estrategias de accion pueden ser de tipo organizacional,
grupal o individual. A partir del nivel de riesgo evaluado, se establece el siguiente protocolo

por orden de actuacion

La implementacion de medidas de mejora y prevencion es crucial para abordar los riesgos
psicosociales identificados en mujeres que ocupan cargos directivos. Estas medidas deben
ser disefiadas de manera especifica y adaptadas a las necesidades y desafios Unicos que

enfrentan estas mujeres en su entorno laboral.

A continuacién, se detallan algunas medidas clave que pueden contribuir significativamente a

mejorar el bienestar y la salud psicosocial de las mujeres directivas:

1. Programas de Capacitacion en Gestion del Estrés:

Se deben desarrollar programas de capacitacion en habilidades de afrontamiento al estrés
dirigidos especificamente a mujeres en cargos directivos. Estos programas pueden incluir
técnicas de manejo del estrés, mindfulness, y herramientas para establecer limites saludables

entre el trabajo y la vida personal.

2. Politicas de Conciliacion Laboral y Familiar:

Es fundamental implementar politicas que promuevan la conciliacion entre las
responsabilidades laborales y familiares de las mujeres directivas. Esto puede incluir opciones
flexibles de horario laboral, permisos parentales remunerados y facilidades para el cuidado de

nifios y familiares dependientes.
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3. Iniciativas de Mentoria y Apoyo Profesional:
Se deben establecer programas de mentoria y redes de apoyo profesional especificamente
disefiados para mujeres en cargos directivos. Estas iniciativas brindan un espacio para el

intercambio de experiencias, el aprendizaje mutuo y el desarrollo profesional continuo.

4. Acciones para Promover la Igualdad de Género:

Las organizaciones deben implementar acciones concretas para promover la igualdad de
género en todos los niveles y areas de la empresa. Esto incluye politicas de igualdad salarial,
promocion de la representacion equitativa en puestos de liderazgo y eliminacion de sesgos

de género en los procesos de seleccion y promocion.

5. Fomento de un Ambiente Laboral Inclusivo y de Apoyo:

Es fundamental crear un ambiente laboral inclusivo y de apoyo que reconozca y valore las
contribuciones de las mujeres en cargos directivos. Esto puede lograrse mediante la
promocién de una cultura organizacional que fomente la diversidad, la inclusion y el respeto

mutuo entre todos los miembros del equipo.

6. Evaluacion Regular y Monitoreo Continuo:

Se debe realizar una evaluacion regular de la efectividad de las medidas implementadas y un
monitoreo continuo de la salud y el bienestar psicosocial de las mujeres en cargos directivos.
Esto permite identificar areas de mejora y ajustar las intervenciones segun sea necesario para

garantizar su efectividad a largo plazo.
7. Promocién de la Flexibilidad Laboral: Fomentar una cultura que valore y promueva la

flexibilidad laboral, permitiendo a las mujeres directivas ajustar sus horarios de trabajo segun

sus necesidades personales y familiares.
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8. Creacidén de Espacios de Didlogo y Retroalimentacion:
Establecer espacios regulares para la comunicacién abierta y la retroalimentacion entre las
mujeres directivas y la alta direccion, facilitando asi el intercambio de ideas y la resolucion

proactiva de problemas.

9. Apoyo para el Desarrollo Profesional: Brindar oportunidades de desarrollo profesional y
capacitacion continua para las mujeres en cargos directivos, asegurandose de que tengan

aCCeso a recursos y herramientas para avanzar en sus carreras.

10. Implementacién de Politicas Anti-acoso: Establecer politicas y procedimientos claros
para prevenir y abordar el acoso y la discriminacion en el lugar de trabajo, asegurando un

ambiente laboral seguro y respetuoso para todas las personas.

11. Promocién de la Autonomia Laboral: Fomentar un mayor grado de autonomia y control
sobre el trabajo entre las mujeres directivas, permitiéndoles tomar decisiones y liderar
proyectos de manera independiente.

12. Apoyo Psicolégico y Bienestar Emocional:

Ofrecer servicios de apoyo psicolégico y recursos de bienestar emocional, como
asesoramiento y programas de salud mental, para ayudar a las mujeres directivas a manejar

el estrés y las presiones del trabajo.

13. Incentivos y Reconocimiento por Logros: Implementar programas de incentivos y
reconocimiento que valoren los logros y contribuciones de las mujeres en cargos directivos,

incentivando asi el rendimiento y la motivacion.
14. Promocién de Estilos de Liderazgo Colaborativos: Fomentar estilos de liderazgo

colaborativos y participativos que promuevan la inclusion y el trabajo en equipo entre las

mujeres directivas y sus colegas.
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15. Desarrollo de Redes de Apoyo Externas: Facilitar la creacién de redes de apoyo
externas, como grupos de pares o asociaciones profesionales, donde las mujeres directivas

puedan compartir experiencias y recursos con otras personas en roles similares.

Al implementar estas medidas de mejora y prevencion de manera integral y sistematica, las
organizaciones pueden contribuir significativamente a mejorar el bienestar y la salud
psicosocial de las mujeres que ocupan cargos directivos, promoviendo asi un entorno laboral

mas saludable, equitativo y productivo para todas las personas.
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7. CONCLUSIONES

El presente estudio sobre la evaluacion de riesgos psicosociales en mujeres que ocupan roles
directivos ha proporcionado una visién profunda y significativa de los desafios que enfrentan
las mujeres en el entorno laboral contemporaneo. A través del analisis de datos recopilados
utilizando el método de trabajo CoPsoQ ISTAS 21, se han identificado diversos factores de
riesgo que afectan el bienestar y el desempefo laboral de las mujeres en posiciones de

liderazgo.

En primer lugar, se destaca la urgente necesidad de abordar el alto nivel de estrés laboral
experimentado por las mujeres directivas. La presion constante por alcanzar objetivos y la
sobrecarga de responsabilidades pueden tener un impacto significativo en la salud mental y
fisica de las mujeres en roles de liderazgo. Por lo tanto, se requieren estrategias efectivas de
gestion del estrés y un enfoque proactivo para promover un equilibrio adecuado entre la vida

laboral y personal.

Asimismo, la persistencia de la discriminacién de género en el lugar de trabajo representa un
desafio significativo que afecta la igualdad de oportunidades y el desarrollo profesional de las
mujeres directivas. Es crucial abordar los sesgos de género arraigados en los procesos de
seleccion y promocion, asi como promover una cultura organizacional inclusiva que reconozca

y valore la diversidad de género.

La falta de apoyo institucional y la percepcién de aislamiento entre las mujeres en roles

directivos también son areas de preocupacion que requieren atencion urgente.

Las organizaciones deben implementar programas de apoyo y mentoria especificamente
disefiados para mujeres lideres, asi como politicas y practicas que fomenten un ambiente de

trabajo colaborativo y solidario.
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Ademas, es fundamental abordar las brechas salariales de género que persisten en roles
directivos. La igualdad de remuneracién no solo es un imperativo ético, sino también una
cuestion de justicia y equidad en el lugar de trabajo. Se requieren politicas y medidas
concretas para garantizar la transparencia salarial y eliminar la discriminacién salarial basada

en el género.

En resumen, este estudio subraya la necesidad de acciones concretas y coordinadas para
abordar los riesgos psicosociales que enfrentan las mujeres en roles directivos. Al promover
un entorno laboral mas inclusivo, equitativo y saludable para todas las personas, podemos
avanzar hacia una sociedad mas justa y prospera en la que el talento y el potencial de cada

individuo sean reconocidos y valorados plenamente
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