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Resumen

El presente estudio pretende analizar los riesgos psicosociales y disefiar una propuesta
de mejora para la empresa SERLIDE, enfatizando que, la empresa presenté mediante
analisis experienciales un indice elevado de rotacién en el departamento de ventas;
ademas de no contar con un manual de funciones en la organizacién, es sabido que
existen factores psicosociales que afectan a los trabajadores (personas) en sus
actividades laborales y salud tanto fisica como mental o social, por lo cual existen
trabajos anteriores que destacan mediante sus investigaciones las experiencias
expuestas de las personas que han presenciado variantes que modifican su desarrollo
laboral, como lo describen las autoras Almeida y Bravo (2020) dando a conocer que los
factores de riesgo psicosociales impactan la salud de los empleados, en las formas que
ya se comentaron, lo que podriamos entender que es el motivo para que varias
organizaciones evallen estos riesgos para prevenir problemas y efectos negativos en
los empleados y en las empresas.

Reconociendo lo importante que es la identificacion temprana de estos riesgos, en
Ecuador se promueve el uso de guias de identificacion de todos los riesgos
psicosociales que pueden existir dentro de las empresas, uno de los que van a destacar
en esta investigacidén como instrumento de trabajo, sera el Cuestionario de evaluacién
de riesgos psicosociales implementado por el Ministerio de trabajo de la republica del
Ecuador, este cuestionario tiene como objetivo evaluar los factores de riesgo
psicosocial que pueden afectar la salud de los trabajadores y/o servidores; de esta
forma generar acciones para prevenir o disminuir el riesgo psicosocial; en SERLIDE se
busca el poder realizar este estudio de riesgos psicosociales de la mano de este
cuestionario, debido a que no ha existido ninglin estudio dentro de la empresa, por lo
cual se procedera con la capacitacién de las areas que va a abordar este, ya con el
conocimiento impartido se empezara con la aplicacién del mismo.

Palabras clave:

Riesgos Psicosociales, salud mental, bienestar, salud fisica, empresas.



Abstract

The present study pretend to analyze the psychologist risks and design a proposal of
improvement to SERLIDE company, infantizing to the fact that the factory present a
high level of personal rotation in the sells department, they not have a functions
manual in the organization, so we know that psychologist risk are all conditions who
got connection to the person with the organization and society, this affect in his
physical, psychological and social area of all workers, so Therefore, there are previous
works that highlight through their research the exposed experiences of people who
have witnessed variants that modify their work development, as described by the
authors Almeida and Bravo (2020), which show that psychosocial risk factors are
elements capable of affecting the health of workers, both physically and
psychologically, which we could understand is the reason for several organizations to
perform psychosocial risk assessments to prevent different affectations to both the
organization and the worker.

Recognizing how important is the early identification of these risks, in Ecuador the use
of identification guides of all psychosocial risks that may exist within companies,
whether public or private, one of those that will highlight in this research as a working
tool, will be the evaluation questionnaire of psychosocial risks implemented by the
Ministry of Labor of the Republic of Ecuador, this questionnaire aims to assess the
psychosocial risk factors that may affect the health of workers and / or servers;
SERLIDE seeks to carry out this study of psychosocial risks with this questionnaire,
because there has not been any study within the company, so we will proceed with the
training of the areas that will address this, and with the knowledge imparted will begin

with the application of the same.

Keywords:

Psychosocial risks, mental health, wellbeing, physical health, companies.



1. Introduccioén

El estudio de los factores de riesgos psicosociales tiene un antecedente histérico
importante desde los 70’s, la Asamblea Mundial de la Salud ordené al Director General
de la Organizacidn Internacional del Trabajo (OIT) establecer programas en multiples
areas para el analizar y desarrollar medidas preventivas y de intervencidn en la empresa,
siendo estos ahora los objetivos del Programa Internacional para la Mejora de las
Condiciones de Vida y de Trabajo (PIACT) propuesto por la OIT en 1976 (Garcia, Castafio,
& Fernandez, 2007).

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones entre el trabajo,
su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacién,
por una parte, y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura
y su situacién personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo”

(Garcia, Castafio & Fernandez, 2007, p. 47).

La exposicion de los factores de riesgos psicosociales en el lugar de trabajo estd
asociada con multiples efectos perjudiciales para la salud, como lo pueden ser los
problemas mentales, cardiovasculares u osteomusculares. Estos hallazgos han
estimulado la medicidn de estos factores de riesgo en distintas encuestas de salud y
condiciones de trabajo en ambitos tanto operativos como en administrativos, dentro de
lo cual, la prevencidon debe ser de caracter necesario. En primeras instancias, para medir
e identificar la dosis Benavides (2020) explica que los factores de riesgo psicosocial
hagan que sea dificil tener procedimientos de medicion fiables y valores de referencia
para los riesgos psicosociales. A diferencia de los riesgos quimicos o fisicos, los riesgos
psicosociales rara vez se miden mediante caracteristicas externas al individuo, como el
ritmo de trabajo, sin depender de la percepcién de la persona., de forma que se puede
extraer un indicio de cualquier riesgo que se presente. Para el segundo punto, se debe
decidir en que actuar o no, por lo cual se comparar el valor obtenido con un valor de

referencia establecido previamente. Con lo anterior, Benach (2019) da a conocer que



estos factores de riesgo psicosocial son pocas veces medidos o vistos desde un punto de

vista externo al “individuo”, algunos ejemplos son el ritmo de trabajo.

En la actualidad esta medicién mencionada se analiza a través de la percepcidn
individual de los sujetos, mediante cuestionarios que tratan de captar un proceso no
directamente observable. La organizacién y la sociedad toman en cuenta a los factores
psicosociales en el trabajo desde la perspectiva del bienestar, la salud y los riesgos que
afectan al individuo. “En las ultimas décadas, las investigaciones realizadas en diversos
paises muestran una gran cantidad de informacién sobre cédmo las condiciones

psicosociales en el trabajo pueden afectar a las personas” (Feldman & Blanco, 2012, 75).



2.Determinacion del Problema

Dos millones de personas mueren de forma anual debido a fendmenos laborales
como enfermedades o accidentes, segun la OMS. Aunque, algunos de estos fenémenos
no son fatales. Estos accidentes o enfermedades no fatales provocan en promedio,
minimo tres dias de ausencia por incapacidad. Esto indica que Unicamente un 8% de la
tasa global de trastornos depresivos en la actualidad, se relaciona con riesgos

ocupacionales (OMS, 2019).

Los riesgos psicosociales son un problema de importancia creciente en el ambito
laboral, ya que tienen que ver con la salud mental y emocional de los empleados,
impactando directamente en sus vidas. Debido a los cambios organizacionales, se ha
producido un desplazamiento hacia el sector servicios, modificando el perfil de riesgos
y aumentando las consecuencias para las empresas. Estos factores exponen al personal
a secuelas de corto, mediano y largo plazo, pudiendo generar efectos adversos tanto a
nivel individual como organizativo, algunos de los riesgos psicosociales mds comunes,

segln la OMS y la OIT, estos incluyen:

- Carga de trabajo: Un elevado volumen de trabajo, plazos ajustados y exigencias
excesivas pueden generar estrés, fatiga y agotamiento en los empleados, esto
puede afectar negativamente su salud mental y fisica, asi como su desempefio
laboral.

- Falta de control y autonomia: La falta de participacion y decision en la
organizacién y ejecucién de las tareas laborales puede generar sensaciones de
falta de control y frustracion en los empleados. La ausencia de autonomia puede
limitar su capacidad para tomar decisiones, desarrollar habilidades y gestionar
eficazmente su trabajo.

- Ambigledad de rol y falta de claridad en las responsabilidades: Cuando los
empleados no tienen una comprensidn clara de sus roles y responsabilidades en
el trabajo, pueden experimentar confusidn, ansiedad y falta de motivacion. La
falta de claridad en las expectativas laborales puede afectar la productividad y el

bienestar general.



- Escasa comunicacién y apoyo social: La falta de comunicacién efectiva, tanto
vertical como horizontal, puede generar sentimientos de aislamiento vy
dificultades en las relaciones laborales. La falta de apoyo social por parte de
superiores y companeros de trabajo puede incrementar el estrés y afectar
negativamente la salud emocional de los empleados.

- Desequilibrio entre el trabajo y la vida personal: Una falta de equilibrio entre las
responsabilidades laborales y las necesidades personales y familiares puede
generar conflictos y tensiones significativas. La incapacidad para conciliar el
trabajo y la vida personal puede afectar la calidad de vida, el bienestar y la

satisfaccion laboral.

El conocimiento y la comprensién de los riesgos psicosociales han evolucionado con
el tiempo, y las investigaciones y los enfoques han ido actualizdndose para adaptarse a
las nuevas realidades laborales y a las demandas cambiantes de los trabajadores. Por lo
tanto, aunque la OMS ha estado involucrada en el estudio y promocién de la salud
mental en el trabajo, no ha definido especificamente las categorias mencionadas en el
argumento con una fecha precisa. Si bien el argumento se basa en informacion
respaldada por investigaciones y expertos, es importante poder comprender que la
determinaciéon precisa de estos problemas en un contexto laboral especifico puede
requerir un anadlisis mas detallado, adaptado a las caracteristicas y circunstancias
particulares de la organizacion, teniendo en cuenta que la sobre la fuerte carga de
trabajo, falta de autonomia o nulo control, ambigiiedad de rol y falta de claridad en las
responsabilidades, escasa comunicacion y apoyo social, asi como el desequilibrio entre
el trabajo y la vida personal, se basan en una amplia evidencia y conocimiento

acumulado en el campo de la psicologia laboral y la salud ocupacional.

Estos problemas derivados de los de riesgos psicosociales, pueden tener
consecuencias perjudiciales tanto para los empleados como para la organizacion en su
conjunto. Entre los efectos negativos, se incluyen el aumento del ausentismo, la
disminucion de la productividad, el deterioro del clima laboral, el incremento de los
conflictos y la aparicion de problemas de salud fisica y mental. Es por ello que se deben

abordar estos riesgos psicosociales mediante la implementacidn de politicas y practicas



gue promuevan un entorno laboral saludable, la participacion de los empleados, el
apoyo social, la comunicacion efectiva y la conciliacién entre el trabajo y la vida personal.
Al hacerlo, se puede mejorar el bienestar de los empleados y contribuir a un rendimiento

optimo y sostenible dentro de la organizacion (Munera Mendoza, et al. 2020).
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3. Marco teorico referencial

La Organizacion internacional del Trabajo (2020) define que los riesgos psicosociales
son aquellas condiciones que afectan la conducta y el animo que se verifican después
de ver los mecanismos psicoldgicos vy fisioldgicos que tiene cada persona. Esto quiere
decir que los trabajadores en general estan expuestos a sufrir danos en su salud debido
a las inadecuadas condiciones en las que laboran; aunado a ellos, estan todos los
factores individuales externos a las areas laborales a los que también se exponen de

manera cotidiana.

La OIT sefala que Ecuador implementd, en 2007 la Resolucién 536 del Ministerio de
la Proteccién Social. Esta resolucion establecio reglas y obligaciones para identificar,
evaluar, prevenir y evitar la exposicion a factores que causan riesgos psicosociales en el
lugar de trabajo. Es importante conocer los diferentes tipos de riesgos psicosociales que
afectan a las empresas, como el estrés laboral, el sindrome de burnout, entre otros.

(Espinoza et al., 2020, p.22).

Hace cinco afios, el Ministerio del Trabajo, utilizando el acuerdo Ministerial 82 el 16
de junio del 2017, expide la “Normativa erradicacién de la discriminacién en el dmbito

III

laboral” expuesto en el articulo 9 sefialando la necesidad (casi obligacién) de establecer
programas preventivos de riesgo psicosocial en todas las empresas cuenten con mas de

diez empleados.

Lo anterior se ve reflejado en diferentes instituciones a nivel nacional, como en el
estudio realizado en la fundacion de Guayaquil, donde su autora Jurado (2018) nos
relata que mediante los registros de observacién y cuestionarios de evaluacion
psicosocial en el trabajo, llegd a la conclusion que las variables con mas alta puntuacion
en su estudio fueron la carga del ritmo de trabajo, margen de accién y control y
recuperacién (los cual era de esperarse debido a las caracteristicas del puesto de
trabajo). De la misma forma sucede en empresas de distribucién de alimentos, y un

ejemplo claro lo podemos observar en el estudio de Chamorra (2020) que nos da a
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conocer mediante la aplicaciéon del Cuestionario de Maslach a la Distribuidora de
Alimentos Piedra. El estrés en el entorno laboral es una amenaza para la salud fisica y
mental de los empleados de la distribuidora, que presenta sintomas como: el

absentismo, limitado rendimiento y baja productividad dentro de la empresa.

Producto de los diferentes riesgos psicosociales que pueden estar presentes dentro
de una empresa, la elaboracidon de una propuesta de mejora es lo adecuado para la
disminucion o prevencién de estos, como lo han expuesto Monar y Soriano (2018). Estos
autores proponen, como una medida primordial para evitar la existencia de cualquier
riesgo psicosocial dentro de la importadora Bohdrquez, el afiadir la retroalimentacion
en los procesos del area de planta para que de esta manera se busque conseguir una

mejor relacion entre lider-miembro en su caso, coordinador-trabajador.

SERLIDE es una empresa de ventas a menor y mayor escala de insumos de primera
necesidad dentro de la ciudad de Guayaquil. Cuentan con tres areas dentro de su
empresa, en la cual se divide por area administrativa, drea de bodegas y logistica, y el
area de ventas. La empresa presenta problemas de rotacién, especialmente dentro del
area de ventas; ademads de no presentar una valoracion de riesgos psicosociales de
forma que exista el incumplimiento de la ley establecida por el Ministerio del Trabajo.
La empresa es mdas propensa a presentar estrés, acoso, malestar fisico y psiquico,
afectando asi a muchos trabajadores y trabajadoras; dando paso al omitir todo factor
de riesgo que afecte a la salud y estabilidad laboral que puede ser producto de una mala
organizacién del trabajo y no de un problema individual, de personalidad o que

responda a circunstancias personales o familiares.

El presente estudio pretende analizar los riesgos psicosociales y disefiar una
propuesta de mejora para la empresa SERLIDE, enfatizando el hecho de que la empresa
presentd un indice elevado de rotacién en el departamento de ventas, ademas de no
contar con un manual de funciones. Los factores psicosociales son toda condicién que
vive un empleado dentro de una organizacién o sociedad, que pueden afectar su salud
fisica, psiquica y social. Existen trabajos anteriores que destacan mediante sus
investigaciones las experiencias expuestas de las personas que han presenciado

variantes que modifican su desarrollo laboral. Las autoras Almeida y Bravo (2020) dan a
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conocer que los factores de riesgo psicosociales son el motivo por el cual varias
organizaciones realicen evaluaciones de riesgos psicosociales para prevenir diferentes

afectaciones tanto a la organizacion como al trabajador.

Ya reconociendo la importancia de la identificacion temprana de estos riesgos, en
Ecuador se promueve el uso de guias para identificar todos los riesgos psicosociales que
puedan existir dentro de las empresas. En esta investigacion se destacard como
instrumento de trabajo el Cuestionario de evaluaciéon de riesgos psicosociales
implementado por el Ministerio de Trabajo de Ecuador. Este cuestionario tiene como
objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial que pueden afectar la salud de los
trabajadores y/o servidores, para generar acciones que prevengan o disminuyan el
riesgo psicosocial. En SERLIDE se busca realizar este estudio de riesgos psicosociales
utilizando dicho cuestionario, debido a que no ha existido ningln estudio previo dentro
de la empresa. Por ello, se procedera con la capacitacién de las dreas que abordara el
estudio y, una vez impartido el conocimiento, se empezara con la aplicaciéon del

cuestionario.
3.1 Riesgos Psicosociales en las empresas

Cuando hablamos de riesgos, tenemos en cuenta que pueden llegar a ser hechos,
acontecimientos o estados en lo cual la persona tiene una alta probabilidad de afectar
su integridad. Desde el punto de vista del area sicosocial, son provenientes de un
ambiente en especifico que afecta la psiquis de la persona. Por lo cual, si se lo integra
desde el escenario empresarial, podriamos entenderlo como nos lo explica Bernardo
(2018), quien menciona que los riesgos psicosociales laborales son situaciones laborales
gue tienen una alta probabilidad de danar gravemente la salud de los trabajadores,
fisica, social o mentalmente. Los riesgos psicosociales laborales son situaciones que
afectan habitualmente de forma importante y grave a la salud. Entre los factores y los
riesgos psicosociales, hay otras diferencias importantes, como el hecho de que los
riesgos psicosociales afectan a los derechos fundamentales del trabajador tales como
han sido recogidos en la mayoria de constitucién nacional actual, y que por lo mismo

tienen formas de proteccién legal, tanto a nivel nacional como internacional.
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3.2 Factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral

El riesgo psicosocial esta presente dentro de las empresas y mantienen una
conexidn con todo lo que se adhiere alrededor del individuo, por lo cual el Comité Mixto
OIT-OMS (2019), nos define que: “los factores de riesgo psicosocial en el trabajo abarcan
las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas de las condiciones
de trabajo, las relaciones entre los trabajadores y la organizacion, las caracteristicas del

trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera del trabajo”.

Alata Ramirez (2024) analiza cdmo los factores de riesgo psicosociales se relacionan con
la salud mental y el trabajo. Utilizando una metodologia mixta que combina analisis
cualitativos y cuantitativos, su estudio recopila datos a través de cuestionarios e
informes estadisticos. Se encontrd una relacion significativa entre los factores de riesgo

laborales y la salud mental de los trabajadores en pymes.

Los resultados muestran que factores como la presidon de tiempo, violencia laboral,
acoso, burnout, estrés, depresion y ansiedad afectan negativamente la salud mental
laboral si no se gestionan adecuadamente. Ademds, se subraya la importancia de
estudiar las pymes debido a su contribucién econdmica, impacto en los empleados,

adaptabilidad y flexibilidad, clima laboral y responsabilidad social empresarial.

Segun Alata (2024), es crucial comprender y abordar los factores de riesgo psicosocial
en las pymes para promover la salud y el bienestar de los empleados, asi como para
mejorar la eficiencia operativa y la sostenibilidad econémica. El estudio también
examina la exposicion a factores de riesgo psicosocial por sector y género, identificando
los principales riesgos y sus consecuencias en la salud mental de los trabajadores. Se
concluye que gestionar estos riesgos es necesario tanto por obligacion legal como por

los beneficios que aporta a la empresa y a los empleados.

En el mismo estudio, también se destaca la segregacion horizontal y vertical de
género en el mercado laboral, lo que impacta la exposicion de las mujeres a riesgos
laborales y su acceso a cargos de responsabilidad. Se evidencia una mayor prevalencia

de riesgos psicosociales, estrés, ansiedad, y depresiéon en mujeres, con un incremento
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en trastornos de salud mental relacionados con el trabajo. Ademads, se sefiala una
problematica en la prevencidn de riesgos psicosociales. La infra notificacidn de violencia
laboral, acoso sexual y la falta de apoyo en salud mental por parte de las empresas, las
cuales enfrentan dificultades para implementar politicas concretas de apoyo especificas
para abordar el estigma vy las dificultades en el ambito laboral. También se mencionan
las limitaciones del estudio, incluyendo la confidencialidad de los datos y la necesidad

de mayor comparabilidad a nivel nacional.

Por otro lado, Alata (2024) también identifica y analiza la tasa de inicio de la
deshabituacién en la injerencia de sustancias en relacién con el indice socioeconémico
compuesto, lo que sugiere una posible asociacién entre factores psicosociales, como el
nivel socioeconémico, y el abuso de sustancias. Asimismo, se examinan los porcentajes
de ingresos procedentes de urgencias segun el sexo y la edad de los pacientes, lo que
aporta informacién relevante sobre la relacién entre factores psicosociales, salud

mental y el entorno laboral.

El estudio proporciona datos sobre la incidencia de deshabituacién al consumo de
sustancias y los ingresos procedentes de urgencias, demostrando la importancia de
considerar factores psicosociales en el entorno laboral. Los resultados sugieren que el
nivel socioecondmico puede influir en el abuso de sustancias, lo que tiene implicaciones
importantes para el disefio de intervenciones y politicas de salud laboral. Ademas, el
analisis por sexo y edad de los pacientes que ingresan a urgencias ofrece perspectivas
importantes sobre cdmo los factores psicosociales afectan la salud mental en el entorno
laboral. En conjunto, estos hallazgos subrayan la relevancia de abordar los factores de
riesgo psicosocial en el entorno laboral para promover la salud mental y el bienestar de

los trabajadores.

Por otro lado, Précel et al. (2023) realiza un analisis de riesgo psicosocial en el
Patronato Provincial de Cotopaxi, Ecuador. El autor analiza los factores de riesgo
psicosociales en trabajadores mediante un estudio observacional, transversal,
prospectivo y descriptivo. Se utilizd el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial
del MDT (2018) y se realizaron entrevistas para complementar la informaciéon. Los

principales hallazgos revelaron que los trabajadores del patronato estan expuestos a
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varios factores de riesgo psicosocial, siendo el liderazgo, el desarrollo de competencias,
la inestabilidad laboral, el abuso de autoridad y el estrés los mas relevantes. También se
identificaron deficiencias en la organizacién del trabajo, la orientacidn, la capacitacién,
el manejo institucional, la colaboracién, el apoyo laboral, la cantidad de trabajo y la
recreacion. Este estudio demuestra la necesidad de abordar estos factores de riesgo

para mejorar la salud y el rendimiento laboral de los trabajadores.

Los resultados coinciden en la importancia de una gestion adecuada de los factores
psicosociales para promover un ambiente laboral saludable y relaciones positivas en la
empresa. Se destaca que el 58,60% de los trabajadores estan expuestos a componentes
psicosociales lesivos que afectan su salud. Se resaltdé que el estrés laboral, la falta de
apoyo social entre compafieros y la ausencia de buenas condiciones laborales también
son aspectos destacados. Esto ha llevado a la necesidad de implementar medidas para

prevenir y mitigar los riesgos psicosociales en el entorno laboral.

Se identificaron también cinco dimensiones de riesgo alto y medio: liderazgo,
desarrollo profesional, organizacidn, recuperacion y otros puntos importantes. Estas
dimensiones han causado un ambiente laboral poco saludable, con repercusiones en los
trabajadores como ausentismo, inestabilidad laboral y bajo nivel de productividad. Se
resalta también la importancia de aplicar planes de evaluacién y prevencién de riesgos
psicosociales para mejorar la salud ocupacional de los trabajadores y el ambiente laboral

(Précel et al. 2023).

A continuacién, se proporciona informacidn mas detallada sobre algunos de los

factores de riesgo psicosocial que nos expone Bernardo (2018) y estos son:

- Carga de trabajo excesiva: Un elevado volumen de trabajo, plazos ajustados y
exigencias excesivas pueden generar estrés, fatiga y agotamiento en los
empleados. Esto puede afectar negativamente su salud mental y fisica, asi como
su desempeiio laboral.

- Falta de control y autonomia: La falta de participacidon y decisién en la
organizacién y ejecucién de las tareas laborales puede generar sensaciones de

falta de control y frustracion en los empleados. La ausencia de autonomia puede
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limitar su capacidad para tomar decisiones, desarrollar habilidades y gestionar
eficazmente su trabajo.

- Ambigliedad de rol y falta de claridad en las responsabilidades: Cuando los
empleados no tienen una comprensién clara de sus roles y responsabilidades en
el trabajo, pueden experimentar confusién, ansiedad y falta de motivacién. La
falta de claridad en las expectativas laborales puede afectar la productividad y
el bienestar general.

- Escasa comunicacion y apoyo social: La falta de comunicacidn efectiva, tanto
vertical como horizontal, puede generar sentimientos de aislamiento vy
dificultades en las relaciones laborales. La falta de apoyo social por parte de
superiores y compafieros de trabajo puede incrementar el estrés, lo cual afecta
la salud emocional de los empleados.

- Desequilibrio entre el trabajo y la vida personal: Una falta de equilibrio entre las
responsabilidades laborales y las necesidades personales y familiares puede
generar conflictos y tensiones significativas. La incapacidad para conciliar el
trabajo y la vida personal puede afectar la calidad de vida, el bienestar y la
satisfaccion laboral.

- Violencia laboral: La exposicion a actos violentos, intimidacion, acoso o
discriminacion en el entorno laboral puede tener efectos perjudiciales en la
salud mental y emocional de los trabajadores. Estos comportamientos pueden
generar estrés, ansiedad, depresion y afectar negativamente el clima laboral.

- Inseguridad laboral: La incertidumbre sobre el empleo, la falta de estabilidad
laboral y la preocupacion por la pérdida del trabajo pueden generar altos niveles
de estrés y ansiedad en los trabajadores. La inseguridad laboral puede afectar

la salud mental y emocional, asi como en la motivacién y el compromiso laboral.

Es importante destacar que estos factores de riesgo psicosocial pueden interactuar
entre si y tener efectos acumulativos en la salud y el bienestar de los trabajadores.
Ademas, cada organizaciéon y sector puede presentar caracteristicas y factores
especificos que influyen en los riesgos psicosociales. Por lo tanto, es crucial realizar
evaluaciones especificas de cada entorno laboral para identificar y abordar

adecuadamente los factores de riesgo presentes.
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3.2.1 Carga de trabajo excesiva

La carga de trabajo excesiva se refiere a la situacién en la que los trabajadores se
enfrentan a una cantidad de tareas, responsabilidades o demandas laborales que
superan sus capacidades y recursos disponibles. Se caracteriza por un volumen excesivo
de trabajo, plazos ajustados y exigencias laborales que exceden la capacidad de los
empleados para realizar sus tareas de manera eficiente y efectiva. Esta carga de trabajo
excesiva puede generar diversos impactos negativos a nivel fisico y mental/emocional

en los trabajadores.

A nivel fisico, pueden causar fatiga, agotamiento y problemas de salud relacionados con
el estrés, como dolores musculares, trastornos del suefio y enfermedades
cardiovasculares. A nivel mental y emocional, pueden dar lugar a altos niveles de estrés,

ansiedad, irritabilidad, falta de concentracién y agotamiento emocional.

Ademas, la carga de trabajo excesiva puede afectar el rendimiento laboral y la calidad
del trabajo realizado. Los empleados pueden experimentar dificultades para cumplir con
los plazos, cometer errores debido a la presidn y sentirse insatisfechos con su trabajo
debido a la falta de tiempo para realizarlo de manera adecuada, resaltando que la carga
de trabajo excesiva puede ser el resultado de diversas circunstancias, como una falta de
planificacion adecuada, un desequilibrio en la distribucidén de tareas, una alta demanda
de produccidon o un déficit de recursos humanos. Por lo tanto, es fundamental gestionar
de manera efectiva la carga de trabajo y asegurar que sea realista y manejable para los
empleados, con el fin de preservar su salud, bienestar y rendimiento laboral (Ospina

Restrepo t Veldsquez Caycedo, 2022).

3.2.2 Falta de control y autonomia

La falta de control y autonomia en el entorno laboral se refiere a la ausencia de
participaciéon y capacidad de decision de los empleados en relacién con las tareas y el
desarrollo de su trabajo. Se caracteriza por la limitada autoridad y libertad que tienen
los trabajadores para tomar decisiones, establecer prioridades, organizar su tiempo y

desarrollar sus habilidades dentro del contexto laboral, en caso de los empleados
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experimentan falta de control y autonomia, pueden surgir diversas consecuencias
negativas. A nivel psicoldgico, puede generar sensaciones de frustracién, desmotivacion
y falta de sentido en el trabajo. Los empleados pueden sentir que carecen de influencia

sobre su entorno laboral, lo que puede disminuir su compromiso y satisfaccion laboral.

Ademas, la falta de control y autonomia puede afectar el desarrollo profesional de
los empleados, ya que limita su capacidad para tomar decisiones relacionadas con su
trabajo, desarrollar nuevas habilidades y asumir responsabilidades, tal cual como lo
destacaron Ruiz, Moreno y Vera (2015) en su investigacién, Con el objetivo de
comprobar la importancia del soporte de autonomia, los mediadores psicoldgicos y la
motivacion autodeterminada sobre la satisfaccidon docente, esta investigacion concluye
que estos factores predicen positivamente la satisfaccion del profesorado. La
satisfaccion de las necesidades psicoldgicas basicas resulté ser el mejor indicador para
reducir el agotamiento y aumentar la energia necesaria para el desempeno docente.
Ademas, los tipos de motivacién mas autodeterminados se relacionaron negativamente
con el agotamiento y positivamente con la orientacion al trabajo. Los mediadores
psicolégicos contribuyeron positivamente a la satisfaccion docente; la falta de estos

elementos puede llevar al estancamiento profesional y a la insatisfaccion laboral.

Es importante destacar que la falta de control y autonomia puede ser el resultado
de diversas circunstancias, como una estructura organizacional jerarquica y rigida, un
estilo de gestién autoritario o una falta de confianza por parte de los superiores. Para
promover un entorno laboral saludable, es necesario fomentar la participacién de los
empleados en la toma de decisiones, brindarles oportunidades de desarrollo vy
empoderarlos para que tengan un mayor control sobre su trabajo. Esto puede contribuir

a mejorar su bienestar, satisfaccion laboral y desempefio en general.

3.2.3 Ambigliedad en el Rol y falta de claridad en las responsabilidades

Se refieren a la falta de comprension clara y precisa de las funciones, tareas y
responsabilidades asignadas a los empleados en el entorno laboral. Esto implica que los
trabajadores pueden experimentar confusién, incertidumbre y falta de orientacién

sobre lo que se espera de ellos y cudles son sus areas de responsabilidad especificas.
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La ambiguiedad de rol puede surgir cuando los empleados no tienen claridad sobre
las expectativas de su puesto de trabajo, las tareas que deben realizar, los limites de su
autoridad y las interacciones con otros roles dentro de la organizacién. Esto puede
generar inseguridad y dificultades para establecer prioridades y tomar decisiones
adecuadas, la falta de claridad en las responsabilidades implica que los empleados no
tienen una comprension clara de las tareas y objetivos que deben cumplir, asi como de
las expectativas y estandares de desempefio establecidos. Esto puede llevar a
confusiones, malentendidos y falta de alineacién en el trabajo en equipo, lo que afecta

negativamente la eficiencia y la calidad del trabajo realizado.

Estas pueden generar diversos efectos negativos. Los empleados pueden
experimentar estrés, ansiedad y frustracion debido a la incertidumbre y la falta de
direccion clara. Ademas, la falta de claridad puede dificultar la colaboracién vy
coordinacidn entre los miembros del equipo, afectando su eficacia. Para abordar estos
problemas, es importante establecer una comunicacidon clara y abierta en la
organizacién, definir con precision los roles y responsabilidades de los empleados, y
proporcionar orientacién y apoyo continuo asegurando que todos comprendan sus
funciones y lo que se espera de ellos. Esto contribuira a mejorar la claridad, eficacia y

satisfaccion laboral.

3.2.4 Escasa comunicacion y apoyo social

La escasa comunicacion y el apoyo social deficiente en el entorno laboral se refieren
a la falta de intercambio de informacidon efectiva y a la ausencia de un ambiente de
apoyo y colaboracién entre los empleados y sus superiores, asi como entre los
compafieros de trabajo, la escasa comunicacién puede manifestarse en diferentes
formas, como la falta de canales de comunicacion claros, la falta de retroalimentacion
oportuna, la ausencia de reuniones regulares y la falta de transparencia en la
informacidn relacionada con el trabajo. Esto puede dar lugar a malentendidos, falta de
alineacidén en los objetivos y dificultades en la coordinacion de las tareas, el apoyo social
deficiente implica una falta de respaldo emocional, profesional y de trabajo en equipo
en el entorno laboral, por lo cual los empleados pueden experimentar sensaciones de

aislamiento, falta de reconocimiento, falta de confianza y un ambiente poco
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colaborativo, puesto a que la falta de apoyo social puede afectar el bienestar emocional

y la motivacidn, lo que a su vez puede influir en su desempefio y satisfaccion laboral.

La escasa comunicacion y el apoyo social deficiente pueden tener diversos efectos
negativos en el entorno laboral, dando apertura a que los empleados pueden
experimentar estrés, ansiedad y falta de confianza en sus superiores y compaieros de
trabajo, puesto a que la falta de comunicacién efectiva puede dificultar la resolucidn de

problemas, la toma de decisiones y la cooperacién del equipo.

Para abordar estos problemas, es importante fomentar una cultura de comunicacién
abierta y efectiva en la organizacion, donde se promueva el intercambio de informacién,
la retroalimentacidon constructiva y la transparencia, de la misma forma, se debe
impulsar el desarrollo de relaciones laborales sélidas, fomentando el trabajo en equipo,
el reconocimiento mutuo y el apoyo emocional entre los empleados. Esto contribuira a

mejorar el clima laboral, la colaboracion y el bienestar general de los trabajadores.

3.2.5 Desequilibrio entre el trabajo y la vida personal

El desequilibrio entre el trabajo y la vida personal se refiere a una situacién en la
cual existe una falta de armonia y equilibrio entre las demandas y responsabilidades
laborales y las necesidades y obligaciones personales fuera del ambito laboral. Se
caracteriza por una desproporcion o predominio excesivo del tiempo y la energia
dedicados al trabajo en comparacién con el tiempo y la atencién dedicados a las
actividades y relaciones personales, este desequilibrio puede manifestarse de diferentes
maneras, tanto por un lado, puede implicar dedicar una cantidad excesiva de tiempo y
esfuerzo al trabajo, incluyendo largas jornadas laborales, horas extra frecuentes y la
falta de limites claros entre el tiempo de trabajo y el tiempo libre, en cambio por otro
lado, puede implicar una falta de tiempo y energia para participar en actividades y
relaciones personales significativas, como pasar tiempo con la familia y amigos,

participar en actividades de ocio, cuidar de la salud o desarrollar intereses personales.

Este desequilibrio puede tener consecuencias negativas tanto a nivel individual como en

el entorno laboral. A nivel personal, puede generar estrés crénico, agotamiento,
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problemas de salud fisica y mental, conflictos en las relaciones personales y una

disminucion general de la calidad de vida. A nivel laboral, puede afectar la productividad,
la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados y contribuir a una mayor

rotacion del personal.

Para abordar el desequilibrio entre el trabajo y la vida personal, es importante promover
la conciliacion entre ambos dmbitos. Esto implica establecer limites claros entre el
tiempo de trabajo y el tiempo personal, fomentar la flexibilidad laboral, promover la
autonomia y la toma de decisiones por parte de los empleados, fomentar una cultura
de apoyo y bienestar en la organizacién, y promover prdcticas que permitan a los
empleados satisfacer sus responsabilidades laborales sin descuidar sus necesidades

personales y familiares.

3.2.6 Violencia laboral

La violencia laboral se debe entender como un riesgo de alta prioridad dentro de Ia
empresa, ya que se refiere a cualquier forma de comportamiento o accién agresiva,
intimidad o coercitiva que ocurre dentro del entorno de trabajo, de manera que se

puede manifestar como lo explica la ILO (2019) en lo cual se puede entender por:

- Violencia fisica: Incluye agresiones fisicas directas, como golpes, empujones,
arafiazos, patadas u otras formas de contacto fisico no deseado

- Violencia verbal: Consiste en el uso de palabras o expresiones ofensivas,
insultos, amenazas, humillaciones, gritos, o cualquier tipo de lenguaje abusivo
o irrespetuoso que cause dano psicolégico o emocional a la persona afectada.

- Violencia psicoldgica: Se refiere a comportamientos y acciones que tienen como
objetivo intimidar, manipular, acosar, excluir o aislar emocionalmente a una
persona en el entorno laboral. Esto puede incluir la difusién de rumores, la
manipulacién de informacidn, la asignacidn de tareas injustas o excesivas, el

hostigamiento o el acoso psicoldgico.
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- Violencia sexual: Implica cualquier forma de acoso sexual, como comentarios o
gestos de naturaleza sexual inapropiados, insinuaciones sexuales no deseadas,
tocamientos o agresiones sexuales.

- Violencia simbdlica: Se refiere a la violencia ejercida a través de simbolos,
actitudes o comportamientos que perpetuian la discriminacidn, el desprecio, la
exclusién o la marginalizacidon de ciertos grupos de personas en el entorno
laboral. Esto puede incluir el racismo, la discriminacién por género, la

discriminacidn por orientacién sexual, entre otros.

Es importante tener en cuenta que la violencia laboral puede tener graves
consecuencias tanto para la salud fisica como para la salud mental de las personas
afectadas. Puede generar estrés, ansiedad, depresion, problemas de suefo, trastornos

de estrés postraumatico y otros problemas de salud relacionados.

3.2.7 Inseguridad laboral

Dentro de la percepcidon o sensacién de incertidumbre de todo empleado, ya sea por
un mal ambiente laboral o una préxima rotacién, indica signos de inseguridad laboral.
Esta inseguridad puede manifestarse en diferentes aspectos, como la estabilidad del
empleo, la continuidad del contrato laboral, las condiciones laborales, la posibilidad de
ascenso o promocioén, entre otros que surgen por diversos motivos tales como cambios
organizacionales, reestructuraciones, fusiones o adquisiciones de empresas,
automatizacion de procesos, globalizacidn econdmica, crisis econdmicas, altas tasas de
desempleo, entre otros factores externos o internos a la organizacidn. Esto provoca que
los trabajadores perciban niveles elevados de estrés, ansiedad y preocupacion, lo cual
puede tener un impacto negativo en su salud fisica y mental, asi como en su desempefiio
laboral, la inseguridad laboral puede afectar la motivacion, la satisfaccion laboral y la

calidad de vida de los empleados.

Es importante tener en cuenta que la inseguridad laboral puede tener efectos no
solo en los trabajadores individuales, sino también en el clima organizacional en general,
ya que se puede generar desconfianza, disminuir la lealtad hacia la organizacién,

aumentar la rotacion de personal y dificultar el compromiso y la productividad de los
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empleados para abordar la inseguridad laboral, es fundamental que las organizaciones
establezcan practicas y politicas que promuevan la transparencia, la comunicacion
efectiva y la participacion de los empleados en la toma de decisiones. Esto puede incluir
brindar informacidén clara sobre los cambios organizacionales, ofrecer programas de
apoyo y capacitacidon para adaptarse a nuevas situaciones, y promover una cultura de

confianza y estabilidad laboral.



4. Materiales y metodologia

El cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial elaborado por la Direccion de
Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos del Gobierno del Ecuador
tiene como objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial que pueden afectar la
salud de los trabajadores y/o servidores, con el fin de generar acciones para prevenir o
disminuir dichos riesgos. Este cuestionario estd dirigido a personas, empresas,

instituciones publicas con mas de 10 empleados.

Para demostrar las caracteristicas psicométricas (validez y fiabilidad) del
cuestionario, se aplicé a una muestra de 385 empresas privadas e instituciones publicas
con mas de 10 trabajadores de todas las actividades econdmicas del pais. El texto
proporcionado respalda la importancia de identificar los riesgos psicosociales de manera
temprana en Ecuador, promoviendo el uso de guias y herramientas como este

cuestionario implementado por el Ministerio de Trabajo.

Ademas, se destaca la necesidad de realizar un estudio de riesgos psicosociales en la
empresa SERLIDE utilizando dicho cuestionario, ya que no se ha llevado a cabo un
estudio previo dentro de la organizacién. El cuestionario permitira evaluar los factores
de riesgo psicosocial que puedan afectar la salud de los trabajadores y generar acciones

preventivas o de mitigacién de dichos riesgos.

Una vez culminado el trabajo de campo, la informacidén obtenida fue analizada por
expertos de la Universidad Central del Ecuador y la Universidad Internacional SEK. En
este analisis, se utilizé el coeficiente alfa de Cronbach y el coeficiente r de Pearson para
determinar la fiabilidad y validez, respectivamente. La Universidad Central del Ecuador
obtuvo un alfa de Cronbach del instrumento de 0,967 (nivel de confiabilidad ALTO) v,
por dimensién, valores de 0,806 a 0,904 (nivel de confiabilidad ALTO para las 8
dimensiones), demostrando que todos los items se encuentran por encima de 0,30, por
lo que todos los items son validos. La Universidad Internacional SEK informd que sus

resultados, basados en el alfa de Cronbach, dieron un valor de 0,967 (nivel de fiabilidad



MUY ALTO) y, por dimension, valores de 0,675 a 0,928 (nivel de confiabilidad ALTO para

las 8 dimensiones).

En este contexto, las preguntas del cuestionario estdn elaboradas con un vocabulario
sencillo y conciso; las opciones de respuesta se formularon en una escala Likert que va
n n n n

desde "completamente de acuerdo", "parcialmente de acuerdo", "poco de acuerdo" y

"en desacuerdo", asignando una puntuacién de 1 a 4 a cada opcidn de respuesta.

Tabla 2. Opciones de respuesta del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

Opcion de respuesta Puntuacion
Completamente de Acuerdo 4
Parcialmente de Acuerdo 3
Poco de Acuerdo 2
En desacuerdo 1

Nota: Tabla extraida de la Guia para la aplicacién del cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial.

Complementando junto a la puntuacién el cuestionario estd formado por 58

items agrupados en 8 dimensiones:

Tabla 2. Dimensiones del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

Dimensién Nudmero total de items Numero de item en el
cuestionario

Carga y ritmo de trabajo 4 1,2,3,4

Desarrollo de competencias 4 5,6,7,8

Liderazgo 6 9,10,11,12,13,14

Margen de accién y control 4 15,16,17,18

Organizacion del trabajo 6 19,20,21,22,23,24

Recuperacion 5 25,26,27,28,29

Soporte y apoyo 5 30,31,32,33, 34

Otros puntos importantes: 24 35 al 58

Otros puntos importantes: 4 35, 38, 53, 56

Acoso discriminatorio

Otros puntos importantes: 2 41, 50

Acoso laboral

Otros puntos importantes: 2 43,48

Acoso sexual

Otros puntos importantes: 5 36, 45, 51,55y 57

Adiccion al trabajo

Otros puntos importantes: 2 40, 47

Condiciones del Trabajo

Otros puntos importantes: 2 46, 49

Doble presencia (laboral —

familiar)

Otros puntos importantes: 5 37, 39, 42, 52,54

Estabilidad laboral y emocional



Otros puntos importantes: 2 44,58
Salud auto percibida

Nota: Tabla extraida de la Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacidn de riesgo psicosocial.

En este contexto para determinar el nivel de riesgo por dimensidn, se realizara
una sumatoria simple de la puntuacién obtenida de los items que integran cada

dimension y el resultado se compara con los valores establecidos en la siguiente tabla:

Tabla 3. Nivel de riesgo por dimension

Dimension Riesgo Riesgo Medio Riesgo Alto
Bajo

Carga y ritmo de 13a 16 8a12 4a7

trabajo

Desarrollo de 13a 16 8a12 4a’7

competencias

Liderazgo 18a24 12a17 6a11

Margen de acciony 13 a 16 8a12 4a’7

control

Organizacion del 18a24 12a17 6a11

trabajo

Recuperaciéon 16 a 20 10a15 5a9

Soporte y apoyo 16 a 20 10a15 5a9

Otros puntos 73 a 96 49a72 24 a 48

importantes

Otros puntos 13a 16 8a12 4a7

importantes: Acoso

discriminatorio

Otros puntos 7a8 5a6 2a4
importantes: Acoso

laboral

Otros puntos 7a8 5a6 2a4
importantes: Acoso

sexual

Otros puntos 16 a 20 10a15 5a9
importantes:

Adiccion al trabajo

Nota: Tabla extraida de la Guia para la aplicacidn del cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial.

Para determinar el nivel de riesgo general, se realizard una sumatoria simple de
la puntuacion obtenida en cada dimensién y el resultado se compara con los valores

establecidos en la siguiente tabla:

Tabla 4. Nivel de riesgo general



Nivel de Riesgo

Calificacion

Descripcion

Alto

Medio

Bajo

58 a 116

117 a 174

175 a 232

El riesgo es de impacto potencial
alto sobre la seguridad y la salud
de las personas, los niveles de
peligro son intolerables y pueden
generar efectos nocivos para la
salud e integridad fisica de las
personas de manera inmediata. Se
deben aplicar las medidas de
seguridad y prevencion de manera
continua y conforme a la
necesidad especifica identificada
para evitar el incremento a la
probabilidad y frecuencia.

El riesgo es de impacto potencial
moderado sobre la seguridad y
salud puede comprometer las
mismas en el mediano plazo,
causando efectos nocivos para la
salud, afectaciones a la integridad
fisica y enfermedades
ocupacionales. En caso de que no
se aplicaren las medidas de
seguridad y prevencion
correspondientes de manera
continua y conforme a la
necesidad especifica identificada,
los impactos pueden generarse
con mayor probabilidad y
frecuencia.

El riesgo es de impacto potencial
minimo sobre la seguridad y salud,
no genera a corto plazo efectos
nocivos. Estos efectos pueden ser
evitados a través de un monitoreo
periddico de la frecuencia y
probabilidad de que ocurra y se
presente una enfermedad
ocupacional, las acciones iran
enfocadas a garantizar que el nivel
se mantenga

Nota: Tabla extraida de la Guia para la aplicacidn del cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial.

Ya obtenidos los resultados, se puede identificar el nivel de riesgo que tiene la

persona y que medidas se pueden establecer para el mejoramiento de esta.



4.1Consideracion éticas

Dentro de las consideraciones éticas, se toma en cuenta el consentimiento

informado donde se invita a las personas, bajo ninguna responsabilidad y de caracter no

obligatorio, a poder ser participe de la investigacion. Con esto se autoriza al investigador

para que pueda utilizar la informacién recolectada con la finalidad de elaborar una

profundo analisis, ademas se remitird todos los resultados analizados a todos los

participantes del presente estudio junto a la debida explicacion. Otra consideracién

ética que es de caracter obligatorio, es la presentacion de la carta de autorizacion de la

empresa a intervenir en la cual nos permiten poder realizar los estudio pertinente sin

ningun problema.

4.2 Cronograma de actividades

Tabla 5. Cronograma y Actividades

Objetivos Detalle Mes1 Mes 2 Mes3 Mes4 Mes 5
Oe1 « Valorar los Aplicacion de X X X

riesgos instrumento.

psicosociales por

nivel jerarquico.

Oe2 « Clasificar las  Analisis de los X X X
dimensiones resultados del

prevalentes de los  instrumento

psicosociales aplicado.

presentes en los

trabajadores de la

empresa.

Oe3 - Disefar una  Analisis de los X X X
propuesta de resultados del

intervencion para instrumento

la prevencion y aplicado.

mitigacion de los

riesgos

psicosociales.

Analisis de Andlisis X
informacion por

objetivo

Escritura de Redaccion X X
trabajo de

titulacién

Nota: Elaboracion del Autor



5. Resultados y discusion

La interpretacion de los resultados-brindara una perspectiva de los factores de riesgo
psicosocial, proporcionando asi una oportunidad para comprender las diversas

dimensiones, conociendo su nivel de riesgo.
5.1 Carga y Ritmo de trabajo

Con relacidn a la carga y ritmo de trabajo de las personas que respondieron el
cuestionario, esta dimension presenta un 69% de riesgo bajo, por otro lado, la mayor
parte de los encuestados afirmo que tienen la oportunidad de decidir su ritmo de trabajo
al momento de realizar sus actividades. Se determind que existe un 25% de riesgo medio
en esta drea. Esto se debe, como se muestra en la encuesta, a que algunos trabajadores
manifiestan que ciertas actividades laborales les causan estrés y, en ocasiones, no
disponen del tiempo suficiente para finalizar sus responsabilidades de manera

adecuada.
5.2 Desarrollo de competencias

Con base en esta dimensidn, se logrd constatar un 73% de riesgo bajo debido a que
la mayor parte de los encuestados poseen habilidades y destrezas para desempenarse
al momento de realizar sus actividades. Ademas, dentro de la institucién a la cual
pertenecen, algunos usuarios aprenden y adquieren nuevos conocimientos por parte de

las personas que los rodean.

No obstante, los datos arrojan que en la dimensidn de desarrollo de competencias
existe un riesgo medio del 27%, debido a que la mayor parte de las personas que
respondieron la encuesta no reciben un plan de entrenamiento para el desarrollo de
sus competencias. Parcialmente se logrd notar el interés por evaluar de manera
objetiva o periddicamente las actividades que realizan los encuestados en esta
dimensidén clave. Es fundamental que la empresa SERLIDE aborde esta situacidn,

implementando programas de capacitacion y evaluacion periddica que permitan a sus



empleados fortalecer y desarrollar sus competencias laborales de manera continua, lo

cual contribuird a mejorar su desempefio, productividad y satisfaccién en el trabajo.

5.3 Liderazgo

En cuanto a la dimension de liderazgo evaluada en el cuestionario de riesgos
psicosociales, los resultados muestran una situacién favorable en general, ya que se
encontré un 75% de riesgo bajo. Esto se debe a que la mayor parte de los entrevistados
reconocen que, dentro de la institucion, se incentiva y reconoce a las personas que
realizan un trabajo productivo y eficiente. Ademas, los lideres se muestran abiertos a

recibir sugerencias de cambios e iniciativas por parte de sus equipos de trabajo.

No obstante, también se identificaron algunas dreas de mejora. Se determind que
esta dimension posee un 13% de riesgo medio, ya que los empleados perciben que no
reciben suficiente retroalimentaciéon para mejorar su desempefio en el drea en la que
estdn laborando. La falta de retroalimentacidn constructiva y oportuna puede dificultar

el crecimiento profesional y la correccién de posibles errores o deficiencias.

Adicionalmente, existe un 6% de riesgo alto en la dimensidn de liderazgo, ya que
algunos encuestados manifestaron estar en desacuerdo con el reconocimiento que se
les otorga al lograr los objetivos de trabajo. Esta situacion puede generar desmotivacion
y falta de sentido de logro en los empleados, lo cual puede afectar negativamente su

compromiso y productividad laboral.

Es importante que la empresa SERLIDE aborde estos aspectos de riesgo medio y alto
en la dimensidn de liderazgo. Implementar programas de capacitacion y desarrollo para
los lideres, enfocados en brindar una retroalimentacion y en reconocer adecuadamente
los logros de sus equipos, puede ser una estrategia clave para mejorar esta dimension.
Ademas, fomentar una cultura de comunicacidén abierta y participativa, donde los
empleados puedan expresar sus inquietudes y sugerencias, también puede contribuir a

fortalecer el liderazgo y la cohesién en la organizacion.



5.4 Margen de accién y control

Con base en las respuestas obtenidas en esta dimension, se logrd constatar un 75%
de riesgo bajo, ya que existen espacios abiertos para debatir problemas y diferencias
que se presentan dentro del ambiente laboral. Ademas, se permite aportar con ideas de
otros compaiieros para lograr realizar un buen trabajo, fomentando asi la colaboracién
y companferismo. En cuanto a la opinidn de algunos usuarios, se denota que hay un 13%

de riesgo medio.

5.5 Organizacién del trabajo

En cuanto a la organizacion de trabajo, se logré constatar un 81% de riesgo bajo.
Esto se interpreta que los canales de comunicacién son asertivos y de facil accesibilidad,
y se puede deber a que se realizan reuniones esporadicamente donde se puede verificar

la responsabilidad de los usuarios y si han logrado cumplir con los objetivos establecidos.

Ademas, se respetan y consideran a las personas con discapacidad, al momento de
asignar un rol o funcién dentro de la institucion. De otro modo, existe un 13% de riesgo
medio, debido a que pocos entrevistados, no estan del todo de acuerdo frente a lo
mencionado anteriormente. En otras palabras, se denoté un riesgo psicosocial en estas

personas, debido a la falta de comunicacion en su entorno laboral.

5.6 Recuperacién

En relacidon con la dimensién de recuperacién, es importante destacar que, si bien
la mayoria de los encuestados perciben un riesgo bajo (75%), indicando que pueden
realizar pausas cortas para mejorar su desempeiio, existe un porcentaje significativo
(6%) que experimenta un riesgo medio. Este grupo sefiala dificultades para descansar
adecuadamente y mantener un ritmo productivo en sus respectivas areas laborales.
Ademas, un 13% de los encuestados identifica un riesgo alto debido a la falta de tiempo
para recuperar la energia necesaria para cumplir con los objetivos diarios establecidos.
Estos hallazgos sugieren la necesidad de implementar estrategias especificas para
promover una adecuada recuperacion entre los empleados, garantizando asi su

bienestar y rendimiento laboral a largo plazo.



5.7 Soporte y apoyo

En cuanto al soporte y apoyo dentro del entorno laboral, los resultados muestran
gue un considerable 56% de los encuestados perciben un riesgo bajo, lo que indica que
cuentan con un ambiente de trabajo bien organizado y propicio para la colaboracion y
el didlogo entre colegas. Este ambiente facilita el intercambio de conocimientos y la
prestacion de apoyo tanto emocional como técnico y administrativo entre los miembros
del equipo. Ademads, se evidencia un compromiso por parte de la empresa en brindar

atencidn integral, incluyendo servicios psicoldgicos y médicos, entre otros.

No obstante, es crucial reconocer que existe un 25% de riesgo medio en esta
dimension, lo que sugiere que no todos los empleados experimentan un ambiente
laboral donde se fomente la colaboracion y el apoyo mutuo. Esto puede traducirse en
una falta de comunicacién efectiva o en la ausencia de programas formales de apoyo
entre compaferos. Ademas, el 13% de riesgo alto resalta la presencia de desacuerdos
significativos entre algunos encuestados con respecto al nivel de soporte que reciben
en su trabajo. Estas discrepancias pueden derivar en tensiones interpersonales y afectar

negativamente el bienestar emocional y la eficacia.

En consecuencia, es esencial que la empresa identifique y aborde las areas de
mejora en cuanto al soporte y apoyo dentro del trabajo, implementando medidas para
fortalecer la colaboracién, mejorar la comunicacién y garantizar que todos los
empleados se sientan respaldados en su entorno laboral. Esto no solo contribuird a
mejorar el clima laboral y |a satisfaccion de los empleados, sino que también promovera

un mayor rendimiento y compromiso con la organizacion.

5.8 Otros puntos importantes

En cuanto a la dimension “otros puntos importantes” se abarcan varias sub-
dimensiones, entre ellas estan diversos tipos de acosos que se pueden encontrar dentro
del entorno laboral, como lo es el discriminatorio, laboral y sexual, al mismo tiempo, las

adicciones y condiciones del trabajo, sin dejar a un lado, la doble presencia, la



estabilidad laboral y emocional y la salud auto- percibida, lo cual engloba un 81% de
riesgo bajo y un 13% de riesgo alto, los cuales van hacer mas detallados en las préximas

interpretaciones.

5.9 Otros puntos importantes: Acoso discriminatorio

Con referencia a la dimensién de acoso discriminatorio, se denoto un 75% de riesgo
bajo, a causa de que no existe un trato exclusivo por parte de los compafieros de trabajo.
Esto quiere decir que la mayor parte de las personas encuestadas no enfrentan
situaciones discriminatorias dentro del ambiente laboral, ya que se trata a todos con
igualdad independientemente de la edad o algun tipo de discapacidad haciendo valer

sus derechos.

Es crucial abordar el 19% de riesgo medio identificado debido a experiencias de
discriminacion dentro del entorno laboral. Este hallazgo revela un problema significativo
que no debe subestimarse, ya que la discriminaciéon en el trabajo no solo afecta el
bienestar emocional y psicolégico, sino que también puede tener consecuencias graves

en términos de clima laboral, productividad y retencién de talento.

La discriminacion en cualquier forma, ya sea por motivos de género, edad, raza,
orientacién sexual u otros, crea un ambiente toxico que socava la confianza y la cohesién
del equipo. Los empleados que se sienten discriminados pueden experimentar estrés,
ansiedad, baja autoestima y una disminuciéon en su motivacidén y compromiso con el
trabajo. Ademas, puede generar conflictos interpersonales y erosionar la moral de toda

la organizacion.

Es fundamental que la empresa tome medidas inmediatas y decisivas para
abordar este problema. Esto puede incluir la implementacidn de politicas claras contra
la discriminacidn, la capacitacién del personal en diversidad e inclusidn, la creacién de
canales de denuncia seguros y confidenciales, y la adopcién de medidas disciplinarias

contra aquellos que perpetiden conductas discriminatorias.

Ademas, es importante fomentar una cultura organizacional que celebre la

diversidad y promueva el respeto mutuo entre todos los empleados. Esto no solo



ayudarad a prevenir la discriminacién en el futuro, sino que también enviara un mensaje
claro de que tales comportamientos no seran tolerados en la empresa. En ultima
instancia, abordar la discriminacién de manera efectiva no solo protege los derechos y
la dignidad de los empleados, sino que también fortalece la reputacién y la

sostenibilidad de la organizacién en su conjunto.

5.10 Acoso laboral

Con base en las respuestas obtenidas en esta dimensién, se obtuvo un 69% de
riesgo bajo, ya que gran parte de los entrevistados no mostro un mayor hostigamiento
en su area de desempeiio. En otras palabras, no recibieron un acoso intencional o actos
maliciosos con la finalidad de humillar a los demas. Sin dejar a un lado que existe un 13%
de riesgo medio por parte de los entrevistados ya que algunos usuarios han sufrido este
tipo de acosos. Por ende, se denota un 13% de riesgo alto, dando entender que existe
un factor de riesgo psicosocial que debe ser tomado en cuenta a nivel institucional lo

antes posible.

5.11 Acoso sexual

El hallazgo de que el 81% de los encuestados percibe un riesgo bajo de acoso
sexual en el entorno laboral es alentador, ya que sugiere que la mayoria de los
empleados no han sido victimas de estas situaciones desagradables que pueden afectar
gravemente su bienestar fisico, psicoldgico y moral. Esto indica que, en general, la
empresa ha establecido un ambiente de trabajo seguro y respetuoso, donde se
promueve el trato igualitario y se prohibe cualquier forma de acoso.

Solo se registra un 13% de riesgo alto, lo que implica que un grupo de empleados
ha experimentado situaciones de acoso sexual en el lugar de trabajo. Si bien la gran
mayoria de los empleados no ha experimentado este tipo de acoso, la empresa debe
darle continuidad a las politicas de tolerancia cero hacia el acoso sexual, asi como
promover entre los empleados los procedimientos eficaces para denunciar y abordar
estas situaciones de manera confidencial y justa para que el nimero de casos sea
cercano a cero.

Es importante que la empresa promueva una cultura de respeto, igualdad y

dignidad en el lugar de trabajo, donde todos los empleados se sientan seguros vy



valorados. Esto no solo protege los derechos y la dignidad de los trabajadores, sino que
también fortalece la reputacion y la moral de la organizacion en su conjunto. En ultima
instancia, erradicar el acoso sexual no solo es una responsabilidad ética, sino también
una necesidad para garantizar un ambiente laboral saludable y productivo para todos

los empleados.

5.12 Adiccidn al trabajo

El hecho de que el 63% de los encuestados perciba un riesgo bajo en la dimensidn
gue aborda la separacion entre el trabajo y la vida personal es alentador. Esto sugiere
que una mayoria significativa de empleados logra establecer limites claros entre sus
responsabilidades laborales y sus actividades personales, lo que les permite disfrutar de
una mejor calidad de vida y relaciones mds saludables con amigos y familiares. Esta
habilidad para desconectar del trabajo puede ser fundamental para reducir el estrés y
prevenir la aparicion de riesgos psicosociales.

Sin embargo, es importante destacar que un 31% de los encuestados muestra un
riesgo medio. Esto indica que una parte considerable de los empleados enfrenta
dificultades para discernir entre la necesidad de asumir mas roles o tareas laborales y el
riesgo de comprometer su bienestar psicosocial en el proceso. Esta situacién puede
derivar en una carga excesiva de trabajo, falta de tiempo para actividades personales y
una mayor propension al agotamiento y la insatisfaccion laboral.

Es fundamental abordar este riesgo medio mediante la implementacion de
medidas que promuevan un equilibrio adecuado en la vida de los empleados. Esto puede
incluir programas de gestion del tiempo, fomento de practicas de autocuidado vy
establecimiento de politicas que limiten las horas extras y promuevan un horario laboral
flexible. Ademas, es importante sensibilizar a los empleados sobre la importancia de
establecer limites saludables y buscar ayuda cuando sea necesario para evitar el

agotamiento y mantener su bienestar integral.

5.13 Condiciones de trabajo

Con respecto a esta dimension, se obtuvo como resultado un 69% de riesgo bajo,
de esta manera se interpreta que existen buenas condiciones de trabajo por parte la
mayoria de las personas encuestadas, dando a entender que tienen las cuentan con

buenas instalaciones, ambientes y herramientas para realizar un trabajo mas eficiente



o de calidad, de esta manera no estan expuestos a sufrir algun tipo de accidente dentro

del drea de trabajo.

No obstante, los datos arrojan que hay un 13% de riesgo medio, esto quiere decir
qgue no todas las instituciones se encuentran en buenas condiciones para realizar un
buen trabajo, por ultimo, se denota un 13% de riesgo alto, esto se debe a que existen

factores o situaciones de peligro atentando en contra la salud o seguridad.

5.14 Doble presencia (Laboral — familiar)

El andlisis de esta dimensidn revela una situacidn mixta en cuanto a la capacidad
de los individuos para equilibrar sus compromisos laborales y familiares. Por un lado, es
alentador observar que el 44% de los encuestados percibe un riesgo bajo, lo que indica
gue pueden cumplir satisfactoriamente con sus responsabilidades tanto en el dmbito
laboral como en el familiar. Estos empleados logran gestionar su tiempo de manera
efectiva y mantienen un equilibrio saludable entre sus dos esferas de vida, lo que
contribuye a su bienestar y satisfaccion general.

Sin embargo, es preocupante identificar que un 25% de los encuestados enfrenta
un riesgo medio en esta dimensidn. Estos empleados se enfrentan a desafios
significativos, como la falta de habilidades de gestion del tiempo o una carga laboral
abrumadora, lo que resulta en agotamiento y desequilibrio entre el trabajo y la vida
personal. Esta situacion puede tener un impacto negativo en su salud mental y fisica, asi
como en sus relaciones familiares y su desempefio laboral.

Aun mas preocupante es el 25% de riesgo alto que se observa en esta dimension.
Estos empleados no logran separar adecuadamente su vida personal de la laboral, lo
gue significa que estan constantemente haciendo malabares entre ambas esferas y
enfrentan el desafio de la doble presencia. Esta situacidon puede tener consecuencias
graves en términos de estrés crdnico, agotamiento y conflicto entre el trabajo y la vida
familiar, lo que a su vez puede afectar negativamente su salud y bienestar en general.
5.15 Estabilidad laboral y emocional

En esta dimensidn, es alentador observar que el 81% de los encuestados percibe
un riesgo bajo respecto a la estabilidad laboral y emocional. Los anterior revela que la

mayoria de los empleados de la institucidn no experimentan precariedad laboral ni baja



autoestima, lo que contribuye a un buen desempefio en sus roles laborales. La presencia
de esta estabilidad emocional y laboral es fundamental para mantener la motivacion, el
compromiso y la productividad en el trabajo.

Sin embargo, es preocupante identificar que un 13% de los encuestados muestra
un riesgo medio en esta dimensidn. Estos empleados enfrentan desafios significativos
en términos de estabilidad laboral y emocional, lo que puede impactar negativamente
en su desempefio laboral y su contribucidn al grupo de trabajo. La falta de estabilidad
puede manifestarse en forma de inseguridad laboral, falta de satisfaccién en el trabajo
o dificultades emocionales, lo que puede afectar su capacidad para realizar sus tareas

de manera efectiva y colaborar con sus colegas.

5.16 Salud auto- percibida

El andlisis de la salud auto percibida revela una situacion mayormente favorable,
con un 69% de los encuestados reportando un riesgo bajo en esta dimension. Este
resultado es alentador, ya que indica que la mayoria de los trabajadores disfrutan de
buena salud fisica y mental, lo que es fundamental para desempefiarse eficazmente en
su jornada laboral. Una buena salud contribuye no solo a la productividad, sino también
al bienestar general de los empleados y al ambiente laboral en general.

Sin embargo, es importante destacar que existe un 13% de riesgo medio. Esto
indica que un grupo de trabajadores no disfruta de un estado de salud favorable ni de
una buena salud mental en relacién con su trabajo. Esta situacidon puede estar
relacionada con condiciones de trabajo estresantes, falta de apoyo emocional o factores
personales que afectan la salud y el bienestar de estos empleados. Es crucial abordar
estas preocupaciones para evitar un deterioro en el desempeiio laboral y promover el

bienestar general de los trabajadores.



6. Conclusiones

Al haber realizado la metodologia y obtenido los resultados anteriormente expuestos

por dimensidn, se concluye con lo siguiente:

e Importancia de la Prevencidn: Laimplementacion de un programa de accién
para abordar los riesgos psicosociales en SERLIDE es vital para mantener la
seguridad y salud de los empleados, a pesar de que la mayoria de los riesgos
sean bajos actualmente.

e Monitoreo Continuo: Aunque la empresa tiene un impacto minimo en la
seguridad y salud en su mayoria, se necesita un monitoreo periddico para
prevenir cualquier riesgo futuro y mantener la estabilidad en este aspecto.

e Equilibrio en las Areas Laborales: A pesar de que las dreas de ventas,
administrativa y de bodega presentan un impacto minimo en riesgos
psicosociales, la identificacion de un riesgo medio en algunos casos resalta
la necesidad de medidas preventivas continuas.

e Acciones Preventivas Especificas: Es necesario adoptar medidas enfocadas
en mejorar las relaciones laborales, establecer un equilibrio entre la vida
laboral y personal, y promover la participacién y el empoderamiento de los
empleados.

e Beneficios para la Organizacién: La implementacién de estas medidas no
solo beneficia la salud y el bienestar de los empleados, sino que también
mejora el desempefio general de la organizacién, promoviendo un ambiente

laboral mas productivo y positivo en SERLIDE.



7.Plan de Mejora

Objetivos

Mediante una estrategia se busca prevenir los riesgos psicosociales identificados en
la empresa SERLIDE. Para lograr este objetivo, se plantean los siguientes objetivos

especificos:

1.1. Evaluar y ajustar la carga de trabajo para garantizar un equilibrio adecuado

entre las responsabilidades laborales y la vida personal de los empleados.

1.2. Mejorar las relaciones laborales entre los colaboradores mediante la

promocion de la participacién y el empoderamiento.

1.3. Establecer un programa de pausas activas y gestién del tiempo impartido por
psicologos clinicos especializados para mejorar el bienestar fisico y mental de los

empleados.

1.4. Implementar politicas de conciliacidn trabajo-vida personal para crear un

entorno laboral mas equilibrado y saludable.
Desarrollo del Plan
Con base en estos objetivos planteados, se presenta el siguiente plan de mejora:

El primer paso del plan de mejora consiste en llevar a cabo una evaluacién
de la carga de trabajo de los empleados. Este proceso sera liderado por el
Departamento de Recursos Humanos, quienes se encargaran de recopilar datos
mediante encuestas y entrevistas durante un periodo de un mes. A través de este
analisis, se identificaran posibles areas de mejora para garantizar un equilibrio entre

las responsabilidades laborales y la vida personal de los colaboradores.

Una vez completada la evaluacion, el siguiente paso es el ajuste de la carga
de trabajo. El Departamento de Recursos Humanos tomara las conclusiones

obtenidas y desarrollara estrategias para optimizar la distribucion de tareas. Para



esto se brindara capacitacion cuando sea necesario y establecer un sistema de
supervision. Este proceso se extendera a lo largo de dos meses para garantizar una

implementacién cuidadosa y efectiva.

Se mejorardn las relaciones laborales dentro de la empresa. El
Departamento de Recursos Humanos organizard talleres y actividades de
integracion disefiadas para fomentar un ambiente de trabajo colaborativo. Esta
iniciativa se extendera a lo largo de tres meses, permitiendo el tiempo suficiente

para que los empleados participen y se beneficien de estas actividades.

Después, se implementara un programa de pausas activas y gestion del
tiempo. En colaboracién con psicélogos clinicos especializados, el Departamento de
Recursos Humanos desarrollard y ejecutard un programa destinado a promover el
bienestar fisico y mental de los empleados. Se proporcionard capacitacién y
material didactico para garantizar que el programa se lleve a cabo durante un

periodo de cuatro meses.

Finalmente, se dedicard un periodo de tres meses para el establecimiento
de politicas de conciliacidn trabajo-vida personal. En colaboraciéon con la Gerencia,
el Departamento de Recursos Humanos revisara y actualizara las politicas existentes
para asegurar que se promueva un equilibrio adecuado entre las responsabilidades
laborales y personales de los empleados. Ademas, se llevara a cabo una
comunicacidon interna efectiva para informar a todos los miembros de la

organizacién sobre los cambios y garantizar su cumplimiento.

Entonces, para resumir este plan, se tiene la siguiente tabla:

Tabla 1: Plan de Mejora

Accion Responsable Recursos Tiempo
Necesarios Estimado

Evaluacion de la carga Departamento de Encuestas, 1 mes
de trabajo Recursos Humanos entrevistas
Ajuste de la carga de Departamento de Capacitacion, 2 meses
trabajo Recursos Humanos supervision
Mejora de las Departamento de Talleres, 3 meses
relaciones laborales Recursos Humanos actividades de

integracién




Implementacion de Departamento de Capacitacion, 4 meses
programa de pausas Recursos Humanos en  material

activas y gestion del colaboracién con didactico

tiempo Psicélogos Clinicos

Establecimiento de Departamento de Revisién de 3 meses
politicas de Recursos Humanos en  politicas,

conciliacion trabajo-  colaboracién con comunicacion

vida personal Gerencia interna

Con base en este plan, se pueden esperar los siguientes resultados:

Tabla 2: Resultados Esperados del Plan de Mejora

Resultados Indicadores Instrumentos de  Aplicacion segun el
Esperados Medicion Plan
Equilibrio entre Porcentaje de Encuestas prey Se aplicaran
trabajo y vida empleados que post- encuestas al inicio y

personal

Mejora en las
relaciones
laborales

Reduccion del
estrésyla
ansiedad

Mayor
participacidon y

reportan una
mejora en su
equilibrio trabajo-
vida personal

Nivel de
satisfaccién de los
empleados con las
relaciones
laborales

Disminucién del
numero de
licencias médicas
por motivos de
salud mental

Porcentaje de
empleados que
participan en

implementacidn
del plan

Encuestas de
satisfaccion
laboral

Registros de
licencias médicas

Registro de
asistencia a

al final del plan para
evaluar la
percepcion de los
empleados sobre su
equilibrio entre
trabajo y vida
personal.

Se aplicaran
encuestas de
satisfaccién laboral
al inicio y al final del
plan para evaluar la
percepcion de los
empleados sobre las
relaciones laborales.
Se registraran las
licencias médicas
por motivos de salud
mental antes y
después de la
implementacién del
plan para medir la
reduccion del estrés
y la ansiedad.

Se registrara la
asistencia a talleres
y actividades de
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empoderamiento
de los empleados

Implementacion
efectiva del
programa de
pausas activas y
gestion del tiempo

Actualizacion
efectiva de
politicas de
conciliacion
trabajo-vida
personal

actividades de
integracién y
empoderamiento

Porcentaje de
empleados que
reportan
beneficios del
programa en su
bienestar fisico y
mental

Cumplimiento de
nuevas politicas
por parte de los
empleados

talleresy
actividades

Encuestas de
retroalimentacion
del programa

Auditorias
internas y
registros de
cumplimiento

integracion para
evaluar el nivel de
participacién y
empoderamiento de
los empleados.

Se aplicaran
encuestas de
retroalimentacion
del programa para
evaluar los
beneficios
percibidos por los
empleados en su
bienestar fisico y
mental.

Se realizaran
auditorias internas y
se registraran el
cumplimiento de las
nuevas politicas para
evaluar la
efectividad de su
implementacion.

Se estima el siguiente presupuesto para el plan:

Tabla 3: Presupuesto para el plan de mejora

Concepto

Costo (USD)

Capacitacion y talleres

Material didactico

Recursos para evaluacién y ajuste de carga de trabajo
Comunicacion internay divulgacion de politicas
Honorarios de psicélogos clinicos especializados

Total

$5,000
$1,500
$2,000
$1,000
$8,000
$17,500

Asi mismo, se tiene considerado el siguiente cronograma de

Tabla 4: Cronograma de Implementacion

implementacion:



Mes Actividades

Mes 1 Evaluacién de la carga de trabajo
Mes 2-3 Ajuste de la carga de trabajo
Mes 4-6 Mejora de las relaciones laborales

Mes 7-10  Implementacion de programa de pausas activas y gestion del tiempo
Mes 11-12 Establecimiento de politicas de conciliacion trabajo-vida personal

Este plan de mejora busca abordar de manera efectiva los riesgos psicosociales
identificados en SERLIDE, promoviendo un ambiente laboral saludable. Se espera que la
implementacidn de estas acciones conduzca a una mejora en la salud y el bienestar de
los empleados, asi como a un aumento en la productividad y el compromiso con la

organizacién.
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Anexos

Consentimiento informado

FORMULARIO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de la investigacion: Estudio de los riesgos psicosociales y disefio de una propuesta de mejora para
la empresa SERLIDE, Guayaquil, 2022.

Nota: El presente documento es una adaptacion del Formulario de consentimiento informado elaborado
por el comité de Bioética en Investigacion del Area de la Salud de la Universidad de Cuenca, version 11 de abril del
2018.

Datos del equipo de investigacion:

Nombres completos # de cédula Institucion a la que
pertenece
Investigador Cadena Oleas Mauro Universidad Politécnica
1726157470
Principal Sebastian Salesiana

(',De que se trata este documento? (Realice una breve presentacion y explique el contenido del

consentimiento informado). Se incluye un ejemplo que puede modificar

Usted esta invitado(a) a participar en este estudio que se realizara denominado
Estudios de los riesgos psicosociales con mayor influencia en la empresa ” SERLIDE” en el
sector via a Daule km 8/2 de la ciudad de Guayaquil, Julio - Diciembre 2022. En este
documento llamado "consentimiento informado" se explica las razones por las que se realiza
el estudio, cual sera su participacion y si acepta la invitacion. También se explica los posibles
riesgos, beneficios y sus derechos en caso de que usted decida participar. Después de revisar
la informacion en este Consentimiento y aclarar todas sus dudas, tendra el conocimiento para

tomar una decision sobre su participacion o no en este estudio.

Introduccion

El presente proyecto surge de la necesidad de identificar todo riesgo psicosocial
presente en los trabajadores de “SERLIDE”, una empresa dedicada a la distribucion de
productos de primera necesidad, y con estos resultados se pretende guiar a una solucion que

se adecue a las necesidades de los trabajadores.




En las labores de la distribucion de alimentos amerita una dedicacion de primera
calidad, esto da como resultado el buen cuidado de los productos, al no existir una calidad

eficaz se ve reflejado al rendimiento del trabajador

Objetivo del estudio

El objetivo del estudio es determinar el riesgo psicosocial con mayor influencia en

trabajadores de la empresa “SERLIDE” de la ciudad de Guayaquil.

Riesgos y beneficios

En el presente proyecto existe la posibilidad de presentarse alguna situacion de riesgo
minima relacionada con el manejo de la informacidn en cuanto a los datos estadisticos, si bien
se considerara la confidencialidad respectiva con respecto al nombre de los participantes lo
cual permanecera anonimo, los resultados de la aplicacion de la prueba aplicado para evaluar

la personalidad van a ser utilizados para la construccion de los grupos de trabajo colaborativo.

Ademas, es importante recalcar que usted como participante no obtendré ningun
beneficio directo del presente estudio, sin embargo, los resultados obtenidos del mismo
aportaran a la construccion de una técnica de estudio basada en la complementariedad de los

rasgos de personalidad y lograr asi el éxito académico de los estudiantes.

Otras opciones si no participa en el estudio

La participacion en esta investigacion es voluntaria, pudiendo el participante retirarse
en cualquier momento sin que esto ocasione algun tipo de perjuicio o penalizacion. Se

consideraran las mismas acciones para quienes no deseen participar en dicho proyecto.

Derechos de los participantes (debe leerse todos los derechos a los participantes)

Usted tiene derecho a:
1) Recibir la informacion del estudio de forma clara;
2) Tener la oportunidad de aclarar todas sus dudas;

3) Tener el tiempo que sea necesario para decidir si quiere o no participar del estudio;




4) Ser libre de negarse a participar en el estudio, y esto no traera ningin problema para

usted;
5) Ser libre para renunciar y retirarse del estudio en cualquier momento;

6) Recibir cuidados necesarios si hay algin dafio resultante del estudio, de forma gratuita,

siempre que sea necesario;

7) Derecho a reclamar una indemnizacion, en caso de que ocurra algun dafio debidamente

comprobado por causa del estudio;
8) Tener acceso a los resultados de las pruebas realizadas durante el estudio, si procede;
9) El respeto de su anonimato (confidencialidad);
10) Que se respete su intimidad (privacidad);

11)  Recibir una copia de este documento, firmado y rubricado en cada pagina por usted y

el investigador;
12) Tener libertad para no responder preguntas que le molesten;

13) Estar libre de retirar su consentimiento para utilizar o mantener el material biolégico

que se haya obtenido de usted, si procede;

14)  Contar con la asistencia necesaria para que el problema de salud o afectacién de los
derechos que sean detectados durante el estudio, sean manejados segun normas y

protocolos de atencion establecidas por las instituciones correspondientes;

15)  Usted no recibira ningin pago ni tendré que pagar absolutamente nada por participar

en este estudio.

Manejo del material biolégico recolectado

La presente investigacidn no incurre en el uso de materiales biolégicos.

Informacion de contacto

Si usted tiene alguna pregunta sobre el estudio por favor llame al siguiente teléfono 0967640557 que

pertenece a Psi. Mauro Cadena Oleas o envie un correo electrénico a mcadenao@est.ups.edu.ec.




Consentimiento informado (Es responsabilidad del investigador verificar que los participantes tengan un nivel de

comprension lectora adecuado para entender este documento. En caso de que no lo tuvieren el documento debe ser leido y explicado frente a un testigo,

que corroborara con su firma que lo que se dice de manera oral es lo mismo que dice el documento escrito)

Comprendo mi participacion en este estudio. Me han explicado los riesgos y beneficios de participar en un lenguaje
claro y sencillo. Todas mis preguntas fueron contestadas. Me permitieron contar con tiempo suficiente para tomar la decision
de participar y me entregaron una copia de este formulario de consentimiento informado. Acepto voluntariamente participar

en esta investigacion.

Nombres completos del/a participante Firma del/a participante Fecha

Nombres completos del testigo (si aplica) Firma del testigo Fecha

Nombres completos del/a investigador/a Firma del/a investigador/a Fecha



b IVERSIDAD POLITECNICA

Carta de autorizacioén

GRUPO

Guayaquil, 06 de julio de 2022

AUTORIZACION

A quien interese:

Por medio de la presente autorizamos al Psi. Mauro Sebastian Cadena
Oleas para la ejecucion de su proyecto de investigacién con nombre
“Estudios de los Riesgos psicosociales y el disefio de una
propuesta de mejora para la empresa SERLIDE S.A.S. Guayaquil,

2022, perteneciente a su proceso de grado modalidad Tesis, dentro de
nuestra institucion.

Reconocemos que la finalidad del estudio es netamente positiva para la
prevalencia de la seguridad laboral de nuestros empleados provenientes
de las areas administrativas, 4area de bodega y logistica y area de ventas,
por lo cual se aprueba la investigacién pertinente.

Sinceramente,

Gerente General de Recursos Humanos
SERLIDE S.A.S

+(593) 981160 647 L Colinas del Sol, Mz#O1,
+(593) 987 337 806 vertasOsafdegein Solar #15-16.Singapore, 2222

www.serlide.com
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CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

Instrucciones para completar el cuestionario:
1. El cuestionario es anénimo es decir no se solicita informacién personal sobre el participante.
2. La informacion obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacion obtenida.
3. Completar todo el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos.
4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores del
ambito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar laboral.
5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que describe mejor su situacion. Es obligatorio contestar todos los items del
cuestionario, en caso de error en la respuesta encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.
6. No existen respuestas correctas o incorrectas.
7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al facilitador.
8. El cuestionario tiene una seccion denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u
opiniones.
9. Los resultados finales de la evaluacién serén socializados oportunamente a los participantes.
Muchas gracias por su colaboracién
DATOS GENERALES
ftem
Fecha:
Provincia:
Ciudad:
Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
) Técnico /
Ninguno -
Tecnolégico
Educacion basica Tercer nivel
Nivel mas alto de instruccion (Maque una sola opcion) :
Educacion media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2afios 11-20afios
Antigliedad, afios de experiencia dentro de la empresa o institucion:
o Igual o
3-10afios .
superior a 21
16-24 afos 44-52afo0s
Edad del trabajador o servidor: 25-34afios Igual.o
superior a 53
35-43afios
. Afro -
Indigena .
ecuatoriano:
Auto-identificacion étnica: Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
Sexo del trabajador o servidor: Muijer: Hombre:
CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente de Parcialmente de Poco de En desacuerdo
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) (D)

ftem

Considero gue son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden otras
personas (compafieros de trabaijo, usuarios, clientes)

Decido el ritmo de trabajo en mis actividades

Las actividades y/o responsabilidades que me fueron asignadas no me causan
estrés

Tengo suficiente tiempo para realizar todas las actividades que me han sido
encomendadas dentro de mi jornada laboral

Suma de puntos de la dimension

Cuestionario de evaluacion psicosocial en espacios laborales
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DESARROLLO DE COMPETENCIAS

Completamente de Parcialmente de  Poco de En desacuerdo
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) (1)

Considero que tengo los suficientes conocimientos, habilidades y destrezas para
desarrollar el trabajo para el cual fui contratado

En mi trabajo aprendo y adquiero nuevos conocimientos, habilidades y destrezas
de mis compafieros de trabajo

En mi trabajo se cuenta con un plan de carrera, capacitacion y/o entrenamiento
para el desarrollo de mis conocimientos, habilidades v destrezas

En mi trabajo se evallia objetiva y periédicamente las actividades que realizo

;

Completamente de Parcialmente de Poco de En desacuerdo
Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) @

Suma de puntos de la Dimensién

LIDERAZGO

En mi trabajo se reconoce y se da crédito a la persona que realiza un buen trabajo
0 logran sus objetivos.

Mi jefe inmediato esta dispuesto a escuchar propuestas de cambio e iniciativas de
trabajo

Mi jefe inmediato establece metas, plazos claros y factibles para el cumplimiento de
mis funciones o actividades

Mi jefe inmediato interviene, brinda apoyo, soporte y se preocupa cuando tengo
demasiado trabajo que realizar

Mi jefe inmediato me brinda suficientes lineamientos y retroalimentacion para el
desempefio de mi trabajo

Mi jefe inmediato pone en consideracion del equipo de trabajo, las decisiones que
pueden afectar a todos.

Suma de puntos de la Dimension

;

Completamente de Parcialmente de
Acuerdo (4) Acuerdo (3)

MARGEN DE ACCION Y CONTROL

En desacuerdo

@)

Poco de
acuerdo (2)

En mi trabajo existen espacios de discusion para debatir abiertamente los
problemas comunes y diferencias de opinién

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracion de mis compafieros de trabajo
ylu otras areas

Mi opinién es tomada en cuenta con respecto a fechas limites en el cumplimiento
de mis actividades o cuando exista cambio en mis funciones

Se me permite aportar con ideas para mejorar las actividades y la organizacion del
trabajo

;

Completamente de Parcialmente de
Acuerdo (3)

Suma de puntos de la Dimension

ORGANIZACION DEL TRABAJO
item Acuerdo (4)

Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados,

accesibles y de facil comprension

En mi trabajo se informa regularmente de la gestion y logros de la empresa o

institucion a todos los trabajadores y servidores

En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las

personas con discapacidad para la asignacion de roles y tareas

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento

de los objetivos

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Siempre dispongo de tareas y actividades a realizar en mi jornada y lugar de
trabajo

0

Suma de puntos de la Dimensidn




RECUPERACION En desacuerdo

)

Poco de
acuerdo (2)

Completamente de Parcialmente de
Acuerdo (4) Acuerdo (3)

Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras
actividades

En mi trabajo se me permite realizar pausas de periodo corto para renovar y
recuperar la energia.

En mi trabajo tengo tiempo para dedicarme a reflexionar sobre mi desempefio en el
trabajo

Tengo un horario y jornada de trabajo que se ajusta a mis expectativas y
exigencias laborales

Todos los dias siento que he descansado lo suficiente y que tengo la energia para
iniciar mi trabajo

;

Completamente de Parcialmente de
Acuerdo (4) Acuerdo (3)

Suma de puntos de la Dimension

SOPORTE Y APOYO En desacuerdo

©)

Poco de
acuerdo (2)

El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracion de equipo y
el didlogo con otras personas

En mi trabajo percibo un sentimiento de compafierismo y bienestar con mis
colegas

En mi trabajo se brinda el apoyo necesario a los trabajadores sustitutos o
trabajadores con algin grado de discapacidad y enfermedad

&%) En mi trabajo se me brinda ayuda técnica y administrativa cuando lo requiero

En mi trabajo tengo acceso a la atencién de un médico, psicélogo, trabajadora
social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion
Suma de puntos de la Dimension

0

OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de Parcialmente de  Poco de En desacuerdo

Acuerdo (4) Acuerdo (3) acuerdo (2) ()

Ri) En mi trabajo tratan por igual a todos, indistintamente la edad que tengan

Las directrices y metas que me autoimpongo, las cumplo dentro de mi jornada y

36
horario de trabajo

74 En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

&1 Tengo un trabajo donde los hombres y mujeres tienen las mismas oportunidades

Rl En mi trabajo me siento aceptado y valorado

Los espacios y ambientes fisicos en mi trabajo brindan las facilidades para el
acceso de las personas con discapacidad

Considero que mi trabajo esta libre de amenazas, humillaciones, ridiculizaciones,
burlas, calumnias o difamaciones reiteradas con el fin de causarme dafio.

En mi trabajo estoy libre de conductas sexuales que afecten mi integridad fisica,
psicolégica y moral

Considero que el trabajo que realizo no me causa efectos negativos a mi salud
fisica y mental

Siento que mis problemas familiares o personales no influyen en el desempefio de
las actividades en el trabajo

Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y herramientas que utilizo para
¥ realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales
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zi) Mi trabajo esta libre de acoso sexual

L} En mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales

Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o calumniosos
sobre mi persona.

En mi trabajo se respeta mi ideologia, opinion politica, religiosa, nacionalidad y
orientacion sexual.

¥4 Mi trabajo y los aportes que realizo son valorados y me generan motivacion.

5] Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de

(8] personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeteria exclusiva, bafios exclusivos,
etc., mismo que causa malestar y perjudica mi ambiente laboral
Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacion, otros)

3] Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimensién Puntos

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio

175 a 232 117al174

Riesgo Alto
58 a 116

RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones)

RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio  Riesgo Alto
Carga y ritmo de trabajo 0 13 a 16 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 0 13a16 8al2 4a7
Liderazgo 0 18 a 24 12a 17 6all
Margen de accién y control 0 13 a 16 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 0 18a24 12 a 17 6all
Recuperacion 0 16 a 20 10a 15 5a9
Soporte y apoyo 0 16 a 20 10a 15 5a9
Otros puntos importantes 0 73 a 96 49a72 24 a 48

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuacion de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en
esa dimension. De acuerdo con el resultado de la aplicacién de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las dimensiones.

Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a la exposicion a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Interpretacion de Resultados:

Bajo: El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos nocivos. Estos efectos pueden ser evitados a
través de un monitoreo periédico de la frecuencia y probabilidad de que ocurra y se presente una enfermedad ocupacional, las acciones iran enfocadas a
garantizar que el nivel se mantenga

Medio: El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad y salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos
nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y
prevencion correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad especifica identificada, los impactos pueden generarse con mayor probabilidad
y frecuencia.

Alto: El riesgo es de impacto potencial alto sobre la seguridad y la salud de las personas, los niveles de peligro son intolerables y pueden generar efectos
nocivos para la salud e integridad fisica de las personas de manera inmediata. Se deben aplicar las medidas de seguridad y prevencion de manera continua
y conforme a la necesidad especifica identificada para evitar el incremento a la probabilidad y frecuencia.

Si en algn apartado la puntuacién obtenida se sit(a en el intervalo Alto, vuelva a leer las preguntas de este apartado, éstas le daran pistas de cual puede ser
el origen del problema y lo ayudaran a interpretar los resultados.

Puede manifestar el problema a su jefe inmediato, superior o encargado de la administracion de talento humano de la institucién donde usted presta sus
servicios




Resultado por dimension de la evaluacién de riesgo psicosocial

AT
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RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICO

DIMENSIONES DEL
CUESTIONARIO

DIMENSION 1. CARGA Y RITMO DE
TRABAJO

69%

25%

SOCIAL

0%

DIMENSION 2. DESARROLLO DE
COMPETENCIAS

63%

31%

0%

DIMENSION 3. LIDERAZGO

75%

13%

6%

DIMENSION 4.MARGEN DE ACCION
Y CONTROL

75%

19%

0%

DIMENSION 5. ORGANIZACION DEL
TRABAJO

81%

13%

0%

DIMENSION 6.RECUPERACION

75%

6%

13%

DIMENSION 7. SOPORTE Y APOYO

56%

25%

13%

DIMENSION 8. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES

81%

0%

13%

DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO
DISCRIMINATORIO

5%

19%

0%

DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO LABORAL

69%

13%

13%

DIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO SEXUAL

81%

0%

13%

DIMENSION 8.4. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ADICCION AL
TRABAJO

63%

31%

0%

DIMENSION 8.5. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES:CONDICIONES DEL
TRABAJO

69%

13%

13%

DIMENSION 8.6. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: DOBLE
PRESENCIA (LABORAL — FAMILIAR)

44%

25%

25%

DIMENSION 8.7. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ESTABILIDAD
LABORAL Y EMOCIONAL

81%

13%

0%

DIMENSION 8.8. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: SALUD AUTO
PERCIBIDA

69%

13%

13%

RESULTADO GLOBAL
DE LA EVALUACION DE
RIESGO PSICOSOCIAL

75%

RIESGO MEDIO

19%

0%







Resultado Global

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
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Resultado por dimension del riesgo psicosocial
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RESULTADO POR DIMENSION DEL
. . - ) NUmero de RIESGO PSICOSOCIAL
Dimensiones Definiciones Cantidad de Items
los Items
Riesgo Medio
Conjunto de requerimientos mentales y fisicos a los cuales se ve
Carga y ritmo de trabajo sometida una persona en su trabajo, exceso de trabajo o insuficiente, 4 1al4 13a16 8a12 4a7
tiempo y velocidad para realizar una determinada tarea, la que puede ser,
conctante n variahla
b o d Oportunidades de desarrollar competencias (destrezas, habilidades,
esarrollo de o .
competencias conocimientos, actitudes de las personas) conforme a las demandas 4 5al8 13a16 8al2 4a7
actuales del trabajo y aplicarlas en el &mbito laboral.
Caracteristicas personales y habilidades para dirigir, coordinar,
) retroalimentar, motivar, modificar conductas del equipo, influenciar a las
Liderazgo oal ; cquip 6 9al 14 18a24 12a17 6all
personas en el logro de objetivos, compartir una visién, colaborar, proveer
informacion, dialogar, reconocer logros, entre otras.
) Medida en la que una persona participa en la toma de decisiones en
Margen de acciény " . . . . .
control relaciéon con su rol en el trabajo (métodos y ritmo de trabajo, horarios, 4 15al 18 13a16 8al2 4a7
entorno, otros factores laborales.)
Contempla las formas de comunicacion, la tecnologia, la modalidad de
Organizacion del trabajo  |[distribucién y designacion del trabajo, asi como las demandas cualitativas 6 19al 24 18a24 12a17 6all
y cuantitativas del trabajo.
Tiempo destinado para el descanso y recuperacién de energia luego de
L realizar esfuerzo fisico y/o mental relacionado al trabajo; asi como tiempo|
Recuperacion . L, . L K N 5 25al 29 16a20 10a15 5a9
destinado a la recreacion, distraccion, tiempo de vida familiar, y otras
actividades sociales extralaborales.
Acciones y recursos formales e informales que aplican los mandos
Soporte y apoyo superiores y comparfieras/os de trabajo para facilitar la solucién de 5 30al34 16a20 10a15 5a9
problemas planteados frente a temas laborales y extralaborales.
Trato desigual, exclusion o preferencia hacia una persona, basados en la
identidad de género, orientacién sexual, edad, discapacidad, estado de|
salud, enfermedad, etnia, idioma, religién, nacionalidad, lugar de
Otros pgnto's |rnport.antes: naC|m|en'Fo, '|dleolog|a, oplmon p0|ltl(3€.i, condicion migratoria, estgdo civil, 2 35,38, 53 y 56 13216 8a12 4a7
Acoso discriminatorio pasado judicial, estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de|
gestacion, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto anular, alterar o
impedir el pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos, en los
procesos de seleccién y durante la existencia de la relacién laboral.
Forma de acoso psicolégico que consiste en el hostigamiento intencional,
Otros puntos importantes: [repetitivo, focalizado a través de acciones vindicativas, crueles o
punios imp pet . __ o 2 41y50 7a8 5a6 2a4
Acoso laboral maliciosas para humillar o desestabilizar a un individuo o a grupos de
trabajadoras/es y/o servidores, de caracter instrumental o finalista.
Insinuaciones sexuales no deseadas que afectan la integridad fisica,
Otros puntos importantes:
P P 2 43y 48 7a8 5a6 2a4
Acoso sexual
psicoldgica y moral de las/os trabajadoras/es y/o servidor.
Dificultad de la persona a desconectarse del trabajo, necesidad para
asumir mas y mas tarea que puede dar lugar a un riesgo psicosocial es
Otros puntos importantes: [cuando el valor del trabajo es superior a la relacion consigo mismo y a las 36, 45, 51, 55
o - . ) A s . 5 16a20 10a15 5a9
Adiccién al trabajo relaciones con otros. Una particularidad de la adiccion al trabajo que la y57
diferencia de otras adicciones es que se alaba y recompensa a la gente
por trabajar en exceso, esto casi nunca sucede con otras adicciones.
Son los factores de riesgo (condiciones de seguridad, ergonémicas,
ggr?jigg:tefc;grﬁgz;‘fsz higiénico, psicosocial) que puedan afectar negativamente a la salud de los 2 40y 47 7a8 5a6 2a4
trabajadores y servidores en su actividad laboral.
) .|Demandas conflictivas entre el trabajo y vida personal / familiar
Otros puntos importantes:
Doble presencia (laboral — 2 46y 49 7a8 5a6 2a4
familiar)
Otros puntos importantes: [Precarizacion laboral, incertidumbre de futuro laboral, falta de motivacién 37 39 42 52
Estabilidad laboral y 5 ’ '5 4 ’ 16a20 10a15 5a9
emocional 0 descontento en el trabajo. Y
Otros puntos importantes: Percepcion respecto a la salud fisica y mental de la persona en relacion al
e 2 44y 58 7a8 5a6 2a4
Salud auto percibida . '
trabajo que realiza.
Numero de
Riesgo Medio
Resultado Global los Items
58 175a 232 117 a174 58 a 116




