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RESUMEN

Los factores de riesgo psicosocial han sido objeto de investigacion internacional
desde hace décadas, aunque la atencion prestada en nuestro pais es reciente. Su
importancia hoy en dia es innegable, ante las nuevas exigencias de un mundo

globalizado y de auge tecnoldgico que pone en riesgo la salud de los trabajadores.

El proposito de esta investigacion fue realizar el diagnostico de los factores de riesgo
psicosocial presentes en las condiciones de trabajo del domicilio matriz de una
organizacion empresarial, del sector servicios de seguridad y control de bienes y

personas, de la ciudad de Quito, Ecuador.

El estudio se realizé bajo un disefio transversal tipo descriptivo observacional, con
enfoque cualitativo-cuantitativo. Participaron, previo consentimiento informado, 80
trabajadores y gracias al compromiso de toda la parte social involucrada, se obtuvo

una tasa de participacion del 100%.

Con observancia de los requisitos técnico-legales vigentes en el pais, se realizo la
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial a través del método del Instituto
Navarro de Salud Laboral, idoneo para efectuar una evaluacion inicial y atender la

necesidad de la Organizacién al emprender un primer estudio de la temética.

Los resultados obtenidos se muestran mediante un perfil valorativo general y
adicionalmente, se ha ejecutado un analisis descriptivo de distribucién porcentual por

caracteristicas demograficas y organizativas para focalizar la exposicion.

De esta manera, a nivel global, se identificaron situaciones de riesgo en dos
variables, Participacion Implicacion, Responsabilidad y Gestién del Tiempo, con
categorizacion inadecuadas. Las otras dos variables de estudio, Formacion,
Informacion, Comunicacion y Cohesion de grupo, se consideran como situaciones de

trabajo adecuadas.

Finalmente, las medidas de prevencion necesarias de adoptar han sido consensuadas

con las partes involucradas y atienden a diferentes niveles de intervencion.



ABSTRACT

Psychosocial risk factors have been the subject of international research for decades,
although the focus in our country is recent. Its importance is undeniable today, with
the new demands of a globalized world and technological boom that threatens the
health of workers.

The purpose of this research was to make the diagnosis of psychosocial risk factors
present in the working conditions of the matrix address of a business organization,
the security services and control of goods and persons, Quito, Ecuador sector.

The study was conducted under an observational cross-sectional descriptive type
with a qualitative-quantitative approach. Participated, prior informed consent, 80
workers and thanks to the commitment of all social party involved, a participation

rate of 100% was obtained.

In compliance with the technical and legal requirements in force in the country,
evaluation of psychosocial risk factors was performed by the method of Navarro
Institute of Occupational Health, suitable for conducting an initial assessment and

address the need for the Organization to undertake a first study of the subject.

The results are shown by a general evaluative profile and additionally has executed a
descriptive analysis of percentage distribution by demographic and organizational

characteristics to target exposure.

Thus, globally, risk situations Involvement Participation, Accountability and Time
Management, with inadequate categorization were identified in two variables. The
other two variables Studio, Training, Information, Communication and group

cohesion, are considered adequate working conditions.

Finally, the necessary prevention measures adopted have been agreed with the parties

involved and cater to different levels of intervention.



INTRODUCCION

Factores como la globalizacion, el desarrollo tecnolégico y los cambios sociales,
econdémicos Yy politicos, han revolucionado la concepcidn del trabajo en estos ultimos
afios de una manera vertiginosa y proponen nuevos desafios para la seguridad y la
salud de los trabajadores (Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el
Trabajo, en adelante, EU-OSHA, por sus siglas en inglés, 2007).

En el nuevo escenario mundial, las condiciones laborales precisan un mayor esfuerzo
intelectual y exigen altos niveles de concentracion, a lo cual se suman factores como

ritmos de trabajo acelerados y la complejidad de las tareas, entre otros.

Estas exigencias del trabajo moderno pueden afectar la salud y el bienestar fisico,

psicoldgico y social de los trabajadores.

En 1966, ya se advertia que el estrés psicolégico era un hecho cada vez mas

frecuente en el lugar de trabajo (Sauter, Murphy, Hurell, & Levi, 2001).

Segun Villalobos (2004), los riesgos psicosociales del trabajo han adquirido enorme
relevancia debido a las evidencias encontradas entre la relacion de éstos con el

incremento de las afecciones en la salud de la poblacidn trabajadora.

Es por tal, que sin lugar a duda, la labor de prevencion de los riesgos de origen
psicosocial, en cualquier empresa o sector, es un reto permanente y una necesidad

apremiante.

El sector servicios de seguridad y control de bienes y personas, no es una excepcion

para esta nueva dimension de la accion preventiva.

Por tal motivo, resulta evidente la necesidad de considerar los aspectos psicosociales
del trabajo como factores de riesgo sobre los que se debe actuar para evitar
consecuencias negativas sobre la salud; y, sobre todo, desde una préctica preventiva,
como mecanismo de accién positiva para favorecer las condiciones de bienestar y

satisfaccion en el trabajo. (Moreno Jiménez & Baez Leon, 2010, p. 9)

1



CAPITULO 1
GENERALIDADES

1.1 Antecedentes

En el medio laboral, el trabajador interactia con diferentes factores que pueden

afectar su salud positiva o negativamente.

Entre ellos, cabe considerar a los factores de riesgo psicosocial como aquellas
condiciones presentes en una situacion laboral que se encuentran directamente
relacionadas con la organizacion, el contenido o la realizacion del trabajo y que
pueden afectar la salud de las personas o el normal desarrollo de la labor (Martin

Daza y Pérez Bilbao, 1997, citado por Moreno Jiménez y Béez Ledn, 2010, pag. 6)

Los factores psicosociales influyen sobre la salud positivamente, cuando favorecen el
desarrollo y bienestar personal con un alto grado de satisfaccion laboral, a la vez que

permiten alcanzar elevados niveles de productividad.

Si por el contrario, las condiciones laborales relacionadas con la organizacion del
trabajo son disfuncionales, provocan respuestas de inadaptacion que dan lugar a una
serie de riesgos psicosociales que afectan por una parte, a la salud fisica, psicolégica
y social de las personas; y, por otra, perjudican el desempefio de la organizacion a

través de fendbmenos como baja productividad, absentismo o rotacion de personal.

Durante los dltimos afios, prestigiosas organizaciones publicas y privadas a nivel
mundial, han incrementado sus esfuerzos por ampliar el conocimiento sobre las
formas, consecuencias, metodologias de evaluacion y précticas de prevencion de los

riesgos psicosociales propios de la actividad laboral.

En tal sentido, innumerables estudios realizados en diferentes paises y sectores,
muestran que los riesgos psicosociales no sélo tienen consecuencias para la salud de
los trabajadores, la satisfaccién o el rendimiento laboral, sino que, también estan

directamente relacionados con la siniestralidad laboral.



Al respecto, como ejemplo se hace referencia a los datos obtenidos en la VI Encuesta
de Condiciones de Trabajo en Espafia realizada por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (en adelante, INSHT) en el afio 2007, segun la
cual los riesgos psicosociales en el trabajo fueron una de las principales causas de
enfermedades y de accidentes laborales: el 70,9% de los trabajadores encuestados
sefialaba riesgos para presentar accidentes laborales. En algunos colectivos
ocupacionales este porcentaje es un tanto mas elevado. Es el caso del personal

sanitario, cuyo porcentaje se eleva al 74,9%.

El andlisis de las causas de accidentes reveld que principalmente se debian a
distracciones, descuidos, despistes o falta de atencién en un 45%, trabajar muy

rapido en 19,4% y al cansancio o fatiga en un 17,8%.

Finalmente, el estudio concluye que los trabajadores que se perciben expuestos a
factores de riesgo psicosocial, tales como sobrecarga de trabajo, realizacion de tareas
repetitivas, entre otras, presentan porcentajes de respuesta significativamente
mayores en sintomatologia psicosomatica (problemas de suefio, cansancio, dolores

de cabeza, mareos, etc.) que los no expuestos.

Otro dato relevante fue mencionado por la EU-OSHA (2003), segun la cual, el estrés
laboral es el segundo problema de salud méas frecuente relacionado con el trabajo en

Europa y afecta a casi uno de cada tres trabajadores en esta poblacién.

Por su parte, en Estados Unidos, el informe del Instituto Nacional para la Seguridad
y Salud Ocupacional (en adelante, NIOSH, por sus siglas en inglés, 1999), reveld que
el 40% de los trabajadores encuestados, reportaron que su trabajo resultaba “muy o

sumamente estresante”.

En conclusion, los resultados de los estudios presentados muestran que los riesgos
psicosociales en el trabajo constituyen una de las principales causas que afectan la
salud y la calidad de vida de los trabajadores, lo cual supone por consecuencia, un
costo econdémico Yy social importante para las organizaciones, al punto que, incluso
deberia considerarse a los riesgos psicosociales como un problema emergente de la
salud publica (Villalobos, 2004; Gil-Monte, 2009).
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1.2 Formulacion del problema

La nueva perspectiva en materia de Prevencion de Riesgos Laborales (en adelante,
PRL) y salud en el trabajo, pretende superar la nocion que admite el reconocimiento
y la prevencion de riesgos solamente de carécter fisico y/o ambiental, para dar lugar
a una posicion en la que los ambientes de trabajos seguros y saludables toman en
consideracion el bienestar integral de sus colaboradores, haciendo necesaria la

identificacion y prevencion de riesgos de naturaleza psicosocial.

No obstante, pocas organizaciones han contemplado tal situacion y la gran mayoria
ni siquiera se ha propuesto considerar su inclusion dentro del plan de prevencion de

riesgos laborales, incluso pasando por alto la exigencia legal.

En consecuencia, la Alta Gerencia de la Empresa, comprometida con la salud y el
bienestar de sus trabajadores, y el Sub-Comité de Seguridad y Salud de Quito, en
ejercicio de sus atribuciones, juzgan necesaria la realizacion de esta investigacion,
considerando que las condiciones de trabajo de la empresa suscitan jornadas
laborales largas y excesivas, jornadas que por su objeto social tienen que ejecutarse
con rotacién de turnos y en horario nocturno, entre otros factores, los cuales a priori,

suponen una alta exigencia de trabajo e indicio de riesgos psicosociales.

La iniciativa se fortalece, debido a que previo al surgimiento de esta idea de
investigacion, la empresa no ha realizado ningun estudio de riesgos psicosociales que

permita su evaluacion y consecuentemente, no existe un plan de prevencion.

Por lo tanto, el problema se fundamenta en la falta de estudios previos y la necesidad
de realizar una evaluacién inicial de los factores de riesgo psicosocial en la
Organizacion, que permita identificar condiciones de trabajo que puedan afectar la
salud de las personas, todo lo cual permite formular las siguientes interrogantes de

investigacion:

¢A qué factores de riesgo psicosocial estan expuestos los trabajadores?, ien qué
magnitud se presentan estos factores?; y, ¢qué acciones se puedan adoptar para

eliminar o reducir su presencia y precautelar la salud de los trabajadores?
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1.3 Justificacion

En la actualidad, los riesgos psicosociales se encuentran entre los problemas que

mayores dificultades plantean en el &mbito de la seguridad y la salud en el trabajo.

En tal virtud, los factores psicosociales de riesgo deben considerarse como un
problema inherente a la organizacion del trabajo y no de indole personal, que es

posible gestionar como cualquier otro factor de riesgo.

Asi lo expresa la EU-OSHA (2007):

Como consecuencia de los importantes cambios en las organizaciones
y de los procesos de globalizacion actual, la exposicion a los riesgos
psicosociales se ha hecho mas frecuente e intensa, haciendo
conveniente y necesario su identificacion, evaluacion y control con el
fin de evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el

trabajo.

Como cualquier otro ambito de la prevencion apremia igual objetivo, a saber:
identificar los riesgos presentes en las condiciones de trabajo y establecer un plan de

accion para prevenir posibles afecciones en la salud y seguridad de los trabajadores.

Por tal, la realizacion de esta investigacion se justifica con base en tres aspectos:

En primer lugar, comprender que “la salud es un estado de completo bienestar fisico,
mental y social, y no sélo la ausencia de enfermedad o dolencia, al que tiene derecho

toda persona...” (Organizacion Mundial de la Salud, 1946).

Desde esta perspectiva, con una orientacion preventiva, la Organizacion incentiva la
evaluacion del riesgo psicosocial, buscando prever cualquier dafio en la salud de sus
colaboradores, como objetivo y compromiso en promover el bienestar y la calidad de

vida en el trabajo.



Es importante manifestar, que la empresa ha realizado diferentes acciones para
alcanzar el bienestar integral de sus colaboradores a traves de la planificacion y
ejecucion de multiples programas. Con la decision de emprender esta investigacion,

reitera su manifiesto interés de precisar este objetivo.

La presente investigacion realizard aportes précticos y sustanciales en aras de
consolidar esta misién que persigue instituir un ambiente de trabajo seguro y
saludable, capaz de desarrollar a plenitud las competencias de sus colaboradores para

mejorar su calidad de vida e incrementar la productividad de la organizacion.

Sus resultados instituyen las bases sobre las cuales la Alta Gerencia puede emprender
en el futuro la implementacion de un plan de acciones necesarias en materia de
prevencion de riesgos de naturaleza psicosocial para salvaguardar la salud y la
seguridad de sus colaboradores.

En segundo orden, el cumplimiento de la normativa técnico-legal vigente en materia
de seguridad y salud en el trabajo, conforme a lo dispuesto en la Constitucion de la
Republica, Convenios y Tratados Internacionales, Ley de Seguridad Social, Cédigo
del Trabajo, Reglamentos y disposiciones de prevencion y de auditoria de riesgos del
trabajo, Acuerdos Ministeriales; y, Reglamento Interno de Seguridad y Salud
Ocupacional, que declaran la responsabilidad Estatal y del Empleador por constituir
ambientes de trabajo seguros, saludables y de bienestar para los trabajadores.

Y, en tercer término, es imperativo resaltar la importancia de la investigacion y la
practica profesional en el marco de la evaluacién y prevencion de los llamados

“riesgos emergentes” o de orden psicosocial.

El reconocimiento del riesgo psicosocial como factor inherente a la organizacion y
exigencia del trabajo en la actual realidad laboral, supone nuevos retos y
oportunidades para la Psicologia del trabajo y de las Organizaciones como disciplina

y como profesion.

En tal sentido, el abordaje tedrico-practico del estudio del riesgo psicosocial, debe

sentar las bases en las que se oriente una nueva propuesta metodoldgica adecuada a
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cada contexto organizacional y que sea capaz de desarrollar intervenciones de
cambio que garanticen la prevencion del riesgo en el origen mediante la
reorganizacion de los sistemas de trabajo, la mejora del clima organizacional o de las

practicas de talento humano (Peiré & Bravo, 1999).

Por tal, los objetivos que se han propuesto en la presente investigacion son:

1.4 Objetivo general

Diagnosticar los factores de riesgo psicosocial presentes en las condiciones de
trabajo de la organizacion con observancia de la normativa técnico-legal vigente en
el Ecuador.

1.5 Objetivos especificos

Identificar los factores de riesgo psicosocial presentes en las condiciones de trabajo

de la organizacion.

Valorar la magnitud de los factores de riesgo psicosocial identificados.

Disefiar el plan de prevencion de riesgos psicosociales garantizado la participacion
de todos los agentes sociales involucrados y considerando diferentes tipos de
intervencion.

1.6 Disefio metodoldgico

1.6.1 Delimitacién y alcance

La investigacion se realizd entre Octubre 2014 y Marzo 2015 en el domicilio
principal de una empresa de servicios de tecnologia en seguridad y control de bienes

y personas, en la ciudad de Quito, Ecuador, en sus dos centros de trabajo.

El alcance del proyecto es el diagndstico del factor del riesgo psicosocial y la

propuesta de un plan de acciones preventivas.
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Su ejecucion y seguimiento queda a consideracion de la Alta Direccion de la

compafiia.

1.6.2 Tipo de investigacion

Esta investigacion se realiz6 bajo un disefio transversal tipo descriptivo
observacional, con enfoque cualitativo — cuantitativo. (Hernandez Sampieri,
Fernandez Collado, & Baptista Lucio, 2010)

Se precisa de tal manera porque permite definir las caracteristicas del objeto de
estudio, esto es, los factores de riesgo psicosocial presentes en las condiciones de
trabajo de la empresa; y, porque los datos fueron obtenidos en un momento
determinado y tanto la recoleccion como su analisis, respectivamente, integran los

enfoques cualitativo y cuantitativo durante el proceso de investigacion.

1.6.3 Poblacion de estudio

En el estudio participaron los trabajadores de todas las areas de trabajo del domicilio
principal de la compafia, que a la fecha de la recoleccion de los datos eran ochenta,

lo cual constituye toda la poblacion objetivo.

Asistieron de manera voluntaria a la convocatoria interna para participar en el

estudio, por lo que la tasa de participacion fue del 100%.

1.6.4 Meétodos, técnicas e instrumentos de investigacion

1.6.4.1 Meétodo descriptivo

Tiene como finalidad definir, clasificar, catalogar o caracterizar el objeto de estudio.

No se limita a la simple recoleccidn de datos, sino que procura el analisis objetivo de

los mismos, con alguna finalidad que ha sido establecida previamente, en este caso,

el diagnodstico de los factores de riesgo psicosocial presentes en la empresa para



disefiar una propuesta de acciones preventivas para precautelar la salud de los
trabajadores.

1.6.4.2 Método analitico-sintético

Investiga los hechos o realidades, partiendo de la descomposicién del objeto de
estudio en cada una de sus partes para estudiarlas en forma individual y

posteriormente, de forma holistica e integral.

En el estudio, se emplea el método para examinar los factores de riesgo psicosocial y
las variables que lo componen (andlisis), para subsiguientemente, sistematizar los

resultados obtenidos en un informe y propuesta de acciones preventivas (sintesis).

El procedimiento de evaluacién, parte de la recopilacion de una serie de
informaciones relativas al objeto de estudio, la empresa en general y a los grupos
objeto de la evaluacion, a través de la aplicabilidad de diferentes técnicas e

instrumentos de recoleccidn y anélisis de datos.

Para realizar una evaluacion de riesgos psicosociales, la eleccion méas adecuada es la
aplicacion combinada de métodos cuantitativos, primordialmente a través de
cuestionarios y escalas estructuradas; y, métodos cualitativos, como la observacion y

los grupos de discusion.

Esta alternabilidad del enfoque cuantitativo-cualitativo en diferentes fases del
proceso de investigacion, es muy til para el relevamiento de informacion,
interpretacion de resultados y posterior determinacion de acciones concretas que

deben implementarse (Nogareda & Almoddvar Molina, 2006).

1.6.4.3 Investigacion documental

Una de las primeras fases del proceso de investigacion, cuando el tema ha sido

seleccionado, es la revision bibliografica de la literatura existente.



Conocer los estudios, investigacién y trabajos anteriores de riesgos psicosociales de
diferentes &mbitos y sectores permitird precisar la idea de investigacion y también

definir el enfoque u orientacion del estudio (Hernandez Sampieri et al., 2010).

1.6.4.4 Observacion directa

Herndndez Sampieri y colaboradores (2010), refieren a la observacion como una
técnica cualitativa de recoleccion de datos, cuyo propdésito se orienta a describir
comunidades, contextos o ambientes y, las actividades que se desarrollan en éstos,
asi como las personas que participan de tales actividades.

Esta técnica fue aplicada en una primera fase de definicion y delimitacion del
problema a evaluar, para observar in situ el ambiente general de trabajo y los
aspectos relacionados con el contexto psicosocial.

Se realizaron visitas a cada una de las areas de la empresa, para observar condiciones
de realizacion de las tareas, repetitividad, exigencias, presion temporal, horarios,
sistemas de participacion, gestion del tiempo y las relaciones sociales.

1.6.4.5 Cuestionarios estandarizados

Son instrumentos de medicion con los que se obtiene informacidn sobre ciertos
factores, por medio de preguntas generalizadas con varias alternativas de respuesta
con escalas previamente codificadas que se valoran numéricamente para obtener una

puntuacion de cada factor.

Algunos incluyen opciones de respuesta cualitativa para aclarar la contestacion

aportada.

En el estudio se ha optado por la utilizacion del método Identificacion de situaciones
de riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral, entre otras razones, porque permite
obtener una primera aproximacion al estado general de la organizacion respecto a los

factores de riesgo de tipo psicosocial. (Lahera Martin & Géngora Yerro, 2005)
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Se ha considerado pertinente puntualizar las caracteristicas del método, en el
apartado 1.6.5 Método del Instituto Navarro de Salud Laboral: Factores

Psicosociales. Identificacion de situaciones de riesgo.

1.6.4.6 Grupos de discusién

El grupo de discusion es una técnica de investigacion cualitativa que focaliza su
atencion e interés en un tema especifico de estudio y realiza su principal trabajo de
busqueda por medio de la interaccion discursiva y la contrastacion de las opiniones
de sus miembros, a la vez que permite conocer actitudes y opiniones que en los

cuestionarios no se reflejan (Martinez Miguélez, 2004).

Fue empleada en situacion post-test, para la presentacion de los resultados obtenidos
en el cuestionario aplicado y la elaboracion de acuerdos, respecto de las medidas de

prevencion que son necesarias implementar.

1.6.5 Método del Instituto Navarro de Salud Laboral

En este apartado, se describe el método utilizado para identificar condiciones de
trabajo de la empresa que son desfavorables desde el punto de vista psicosocial:
Factores Psicosociales. ldentificacion de situaciones de riesgo, desarrollado por el
Instituto Navarro de Salud Laboral.

Se expone su fundamentacion tedrica, asi como sus caracteristicas y su forma de

utilizacion.

1.6.5.1 Introduccion

Fue publicado originalmente en el afio 2002. Tres afios mas tarde, en el 2005, se
publico la segunda version, que incorpora algunas modificaciones en la redaccion de

diversos items del cuestionario para lograr una mejor comprension y un apartado

para recopilar datos de la empresa a fin de contextualizar el andlisis resultante.
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Este instrumento de evaluacion sirve para llevar a cabo el primer acercamiento al
estado general de la empresa desde el punto de vista psicosocial. Aquellas areas
donde surjan deficiencias seran el punto de arranque para evaluaciones de riesgo mas

especificas.

1.6.5.2 Objetivos del método

Con el analisis de los resultados obtenidos, el método pretende:

Detectar situaciones en la organizacion desfavorables o muy insatisfactorias, que
pueden ser fuente de riesgo para la salud de los trabajadores desde el punto de vista

de los factores psicosociales.

Identificar aquellas condiciones de trabajo favorecedoras o satisfactorias que van a

contribuir a mejorar la salud y el bienestar de las personas.

1.6.5.3 Clasificacion

Entre los diversos métodos de evaluacion, es considerado adecuado para identificar
condiciones del medio ambiente laboral que puedan entrafiar algin riesgo para la
salud del trabajador desde el punto de vista psicosocial; e idoneo para realizar una

evaluacion inicial de los mismos.

1.6.5.4 Ambito de aplicacion

Este método puede ser utilizado en todas las empresas independientemente del
tamafo o sector al que pertenezcan, con una perspectiva en la que sea necesario

obtener una vision general de la organizacion desde un punto de vista psicosocial.

Para garantizar el anonimato de las respuestas emitidas, se aconseja sea utilizado en
empresas U organizaciones que cuenten como minimo con diez trabajadores; su uso
para tamafios menores, se aconseja siempre que se acredite la confidencialidad de los
datos obtenidos y la presentacidn de los resultados se haga de forma global (Lahera
& Nogareda, 2009).
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1.6.5.5 Metodologia

La evaluacion de los factores psicosociales se realiza en dos niveles:

Cuantitativa, en lo que se refiere a cuestionario estandarizado, porque se analiza
estadisticamente la informacién recogida con base a unos valores de referencia; vy,
cualitativa, en lo que se respecta al andlisis del apartado de observaciones que

acomparia a todos los items.

Para que la evaluacion sea lo méas cercana posible a la realidad, la prueba debe ser
cumplimentada por el 100 % de la plantilla.

Si no es posible hacerlo, se recomienda hacer un muestreo teniendo en cuenta la
diversidad de puestos de trabajo existentes y elegir una muestra que estadisticamente
represente a cada una de las condiciones de trabajo presentes en la organizacion.

La presentacion de resultados y las unidades de anélisis (en adelante, UA) deberan
ser de un tamafo tal que se garantice en todo momento el anonimato y la
confidencialidad de las respuestas obtenidas.

1.6.5.6 Variables analizadas

Las cuatro variables objeto de analisis son:

1.6.5.6.1 Participacion, implicacion y responsabilidad (PIR).

Esta dimension hace referencia al grado de autonomia que tiene el trabajador para
tomar decisiones, controlar y organizar su propio trabajo.

Para formulacion de esta variable se han integrado los siguientes factores:
Autonomia, iniciativa, control sobre el trabajador, supervision, trabajo en equipo,

control sobre la tarea, rotacion y enriquecimiento de tareas.

Los items del cuestionario que comprenden esta dimension son el 1, 2, 8, 9, 13, 18,
19, 20 y 25.
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1.6.5.6.2 Formacién, informacion y comunicacion (FIC).

Esta dimension hace referencia al grado de interés personal que tiene la organizacion
con sus trabajadores, facilitando el flujo de informaciones necesarias para el correcto
desarrollo de las tareas y en el que las funciones-atribuciones de cada persona estan
bien definidas para una optimizacion entre el puesto de trabajo y las personas que lo

ocupan.

En esta variable, se han integrado aspectos relevantes de las siguientes areas: Flujos
de comunicacion, adecuacion persona-trabajo, adiestramiento, aislamiento, acogida y

descripcion del puesto de trabajo.

Esta dimensidn es valorada por los siguientes items: 4, 5, 11, 16, 17, 24 y 26.
1.6.5.6.3 Gestion del tiempo (GT).

Se refiere al nivel de autonomia concedida al trabajador para determinar la cadencia
y ritmo de su trabajo, la distribucion de las pausas y la eleccién de las vacaciones de
acuerdo a sus necesidades personales. Lo que se pretende es ver el grado de
autonomia temporal del individuo con todo lo relativo a la actividad laboral, y esto

hace referencia al tiempo dedicado a las tareas y al tiempo de ocio y descanso.

Dentro de esta dimension se han integrado factores como: Ritmo de trabajo, carga de

trabajo, fatiga, apremio de tiempo y autonomia temporal.

Los items del cuestionario que permiten estudiar esta dimension son: 3, 10, 14, 15y
22.

1.6.5.6.4 Cohesidn de grupo (CG).
Esta dimension se define como el patron de estructura del grupo y de las relaciones

gue surgen entre los miembros del grupo. Dentro de este concepto se integran

aspectos como son la solidaridad, atraccion, ética, clima o sentido de comunidad.
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En la formulacion de esta dimension se han tenido en cuenta los siguientes factores:
Clima social, cooperacion, manejo de conflictos y ambiente de trabajo y se valora
por medio de los items: 6, 7, 12, 21, 23y 27.

Los 27 primeros items estan referidos a las cuatro variables a evaluar y constituyen la

base del anélisis estadistico.

Adicional, se incluyen en este cuestionario, tres items (28, 29 y 30) con el objetivo
de reconocer la vulnerabilidad de la empresa a la existencia de acoso laboral o
“Mobbing”, entendiendo vulnerabilidad como “la mayor o menor posibilidad de

generacion y mantenimiento de este tipo de situaciones” (Lahera & Nogareda, 2009).

La respuesta afirmativa a las mismas exige un analisis exhaustivo de la situacion con
la metodologia y las técnicas apropiadas. No se puede valorar la posible existencia o

no de acoso bhasandose Unicamente en estas tres cuestiones.

1.6.5.7 Herramientas del método

Cuenta con tres herramientas, que son el cuestionario de aplicacion, una hoja de

datos de la empresa y una aplicacion informatica.

El cuestionario consta de 30 items con varias alternativas de respuesta cuantitativa y
una opcidén de respuesta cualitativa (observaciones) que posibilita cualquier tipo de

aclaracion respecto de la respuesta emitida.

Previo al cuestionario existe una hoja de datos relativos al trabajador con
informacion socio-demografica que pueden ser eliminada en el analisis de resultados

por razones de confidencialidad.
Los resultados obtenidos en cada cuestionario se trasladan a una hoja de valoracion

donde se obtiene una puntuacion en cuatro niveles de riesgo (muy inadecuado,

inadecuado, adecuado y muy adecuado) para cada uno de los factores descritos.
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1.6.5.8 Utilizacion del método

Es un método de acceso libre, sencillo, de facil aplicacién y correccion, lo que no

debe confundirse con un método simplista.

El tiempo necesario para cumplimentar el cuestionario es de 15 a 20 minutos. Es
importante recordar la necesidad de contestar a todos los items, ya que los

cuestionarios incompletos deben ser anulados.

El andlisis de los datos debe reflejar la realidad evaluada, preservando la

confidencialidad y el anonimato de las respuestas obtenidas.

1.6.5.9 Articulacién de las medidas preventivas

Tras el andlisis de resultados, se debe ofrecer a la empresa las medidas preventivas
especificas, dado que el objetivo de la evaluacidn de riesgos es servir como punto de

partida a la actividad preventiva.

El compromiso de todos los agentes sociales de la empresa, en la determinacion de
las medidas preventivas, reforzara la eficacia de la actuacion, ya que “el camino
desde la recomendacion genérica a la aplicacion practica no puede hacerse sino
desde el conocimiento concreto de la realidad directa y cotidiana” (Lahera &

Nogareda, 2009).

1.6.5.10 Validez y fiabilidad

Las diferentes fases de confirmacion de su validez y fiabilidad comprenden la
revision de varios métodos preexistentes, analisis semantico, juicio de expertos sobre

aspectos metodoldgicos y de estructura, asi como estudios de aplicacion.

Los resultados estadisticos obtenidos del analisis global de todos los items,
confirman la estructura multifactorial del cuestionario (validez=.7871) y ofrecen
valores de Alfa de Cronbach elevados (fiabilidad=.73), por lo cual, se confirma la

suficiente validez y fiabilidad para cumplir el objetivo que persigue.
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1.6.5.11 Fundamentacién tedrica del método

Sus bases tedricas estan fundamentadas en los aportes de la Psicologia del Trabajo y
de las Organizaciones y de los modelos explicativos del estrés laboral de “demanda-
control-apoyo” (Karasek, 1976 y 1979; Johnson 1988; Karasek y Theorell 1990) y el

modelo de “esfuerzo-recompensa” (Siegrist, 1999).

Las aportaciones de la Psicologia del trabajo y de las organizaciones hacen referencia
a aspectos como la satisfaccion, motivacion y el clima laboral, y a las relaciones de
éstos con la generacion de estrés laboral y el ajuste del individuo al entorno laboral.

En los modelos tedricos explicativos del estrés laboral aparecen como elementos a

tener en cuenta en la prevencién y el control del estrés laboral:

* Las exigencias del entorno laboral.

* El control que ejerce el trabajador sobre su trabajo.

* El apoyo social del que éste dispone en la organizacion.
* El esfuerzo que realiza en la ejecucion de su tarea.

* La recompensa que obtiene por su implicacion y esfuerzo en la organizacion.

Estos conceptos tedricos se sitlan en el contexto de la prevencion de riesgos
psicosociales y de las recomendaciones e informes de los Organismos
Internacionales con competencias en esta materia, como la EU-OSHA, la
Organizaciéon Internacional del Trabajo (en adelante, OIT) y la Organizacién
Mundial de la Salud (en adelante, OMS).

1.7 Fundamento técnico-legal
La PRL y particularmente la prevencion de riesgos psicosociales, tienen su

fundamento en el marco legal ecuatoriano, convirtiéndose en normas de obligatorio

cumplimiento para las organizaciones.
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Asi lo establece, entre otros organismos el Seguro General de Riesgos del Trabajo
del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social segun Resolucién No. C.D.390 Art. 50,

al manifestar lo siguiente:

“Las empresas sujetas al régimen de regulacion y control del Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social deberdn cumplir las normas dictadas
en materia de seguridad y salud en el trabajo y medidas de prevencion
de riesgos del trabajo establecidas en la Constitucion de la Republica,
Convenios y Tratados Internacionales, Ley de Seguridad Social,
Caddigo del Trabajo, Reglamentos y disposiciones de prevencion y de

auditoria de riesgos del trabajo”.
1.7.1 Ordenamiento juridico del Ecuador
El gran tratadista austriaco Hans Kelsen, propuso en su Teoria Pura de Derecho que

el ordenamiento juridico es un sistema de normas ordenadas jerarquicamente entre si
(Kelsen, 1934).

Ordenamiento juridico del Ecuador

A

Figura 1. Ordenamiento juridico del Ecuador

Fuente: Constitucion de la Republica del Ecuador
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Este principio de jerarquia de las normas juridicas, es reconocido en la Constitucién

de la Republica del Ecuador en sus articulos 424 y 425, a saber:

TITULO IX: SUPREMACIA DE LA CONSTITUCION

Capitulo primero: Principios

Art. 424.- La Constitucion es la norma suprema y prevalece sobre
cualquier otra del ordenamiento juridico. Las normas y los actos del
poder publico deberan mantener conformidad con las disposiciones

constitucionales; en caso contrario careceran de eficacia juridica.

La Constitucion y los tratados internacionales de derechos humanos
ratificados por el Estado que reconozcan derechos més favorables a
los contenidos en la Constitucién, prevaleceran sobre cualquier otra

norma juridica o acto del poder publico.

Art. 425.- El orden jerarquico de aplicacion de las normas seré el
siguiente:

La Constitucion; los tratados y convenios internacionales; las leyes
organicas; las leyes ordinarias; las normas regionales y las ordenanzas
distritales; los decretos y reglamentos; las ordenanzas; los acuerdos y
las resoluciones; y los demas actos y decisiones de los poderes

publicos.

En caso de conflicto entre normas de distinta jerarquia, la Corte
Constitucional, las juezas y jueces, autoridades administrativas y
servidoras y servidores publicos, lo resolveran mediante la aplicacion
de la norma jerarquica superior. La jerarquia normativa considerara,
en lo que corresponda, el principio de competencia, en especial la
titularidad de las competencias exclusivas de los gobiernos autbnomos

descentralizados.
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1.7.2 Normativa técnico-legal aplicable

Conforme al principio de jerarquia del ordenamiento juridico ecuatoriano, los
mandatos técnico-legales vigentes aplicables a la prevencidn de riesgos psicosociales

se establecen de la siguiente manera:

1.7.2.1 Constitucién de la Republica del Ecuador

Es necesario empezar haciendo referencia a los principios constitucionales que se

encuentran promulgados en la actual carta magna.

TITULO I
DERECHOS
Capitulo segundo: Derechos del buen vivir

Seccion octava: Trabajo y seguridad social

Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho
economico, fuente de realizacion personal y base de la economia. El
Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su
dignidad, una vida decorosa, remuneraciones Yy retribuciones justas y
el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o

aceptado.

TITULO VI

REGIMEN DE DESARROLLO

Capitulo sexto: Trabajo y produccion

Seccion tercera: Formas de trabajo y su retribucion

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes

principios:

5. Toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,

seguridad, higiene y bienestar.
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TITULO VII
REGIMEN DEL BUEN VIVIR
Capitulo primero: Inclusion y equidad

Seccion tercera: Seguridad social

Art. 369.- El seguro universal obligatorio cubrira las contingencias de
enfermedad, maternidad, paternidad, riesgos de trabajo, cesantia,
desempleo, vejez, invalidez, discapacidad, muerte y aquellas que
defina la ley. Las prestaciones de salud de las contingencias de
enfermedad y maternidad se brindardn a través de la red publica

integral de salud.

El seguro universal obligatorio se extendera a toda la poblacion
urbana y rural, con independencia de su situacion laboral. Las
prestaciones para las personas que realizan trabajo doméstico no
remunerado y tareas de cuidado se financiaran con aportes y
contribuciones del Estado. La ley definirA el mecanismo
correspondiente.

La creacion de nuevas prestaciones estara debidamente financiada.
1.7.2.2 Convenios y tratados internacionales
Segun la IX Reunion del Comité Mixto de la OIT/OMS, los factores de riesgo
psicolégico son aquellos que se originan de las interacciones entre el trabajo, el
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion.
El Gobierno Ecuatoriano ratifico mediante Decreto Supremo No. 2213 de 31 de

enero de 1978, el “Convenio 121 sobre las prestaciones en caso de accidentes del

trabajo y enfermedades profesionales”, adoptado por la Conferencia General de la

OIT, realizada en Ginebra el 17 de junio de 1964.

21



1.7.2.3 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo y Reglamento
del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo

DECISION 584: INSTRUMENTO ANDINO DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

CAPITULO I

GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN LOS CENTROS DE
TRABAJO

OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES

Articulo 11.- En todo lugar de trabajo se deberdn tomar medidas
tendientes a disminuir los riesgos laborales. Estas medidas deberan
basarse, para el logro de este objetivo, en directrices sobre sistemas de
gestion de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno como

responsabilidad social y empresarial.

Para tal fin, las empresas elaboraran planes integrales de prevencion

de riesgos que comprenderan al menos las siguientes acciones:

b. Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periédicamente,
con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas,
mediante sistemas de vigilancia epidemiolégica ocupacional

especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de riesgos.

RESOLUCION 957: REGLAMENTO DEL INSTRUMENTO
ANDINO DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO
CAPITULO |

GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO

Articulo 1.- Segun lo dispuesto por el articulo 9 de la Decision 584,
los Paises Miembros desarrollaran los Sistemas de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo, para lo cual se podran tener en

cuenta los siguientes aspectos:
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b. Gestion técnica:

1. Identificacion de factores de riesgo
2. Evaluacion de factores de riesgo

3. Control de factores de riesgo

4. Seguimiento de medidas de control.

La Decision 584 del Consejo Andino de Ministros de Relaciones Exteriores que
contiene el “Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo” y su
Reglamento expedido mediante Resolucion 957, en sintesis, establecen los
lineamientos generales para los paises que integran la Comunidad Andina respecto
de la seguridad y la salud en el trabajo, esto es: la politica de prevencion de riesgos
del trabajo; gestion de la salud y seguridad en los centros de trabajo; obligaciones de
los empleadores; obligaciones de los trabajadores y las sanciones por

incumplimientos.

1.7.2.4 Ley de Seguridad Social

El articulo 155 de la Ley de Seguridad Social sefiala:

TITULO VII
DEL SEGURO GENERAL DE RIESGOS DEL TRABAJO
CAPITULO UNICO: NORMAS GENERALES

Art. 155.- El Seguro General de Riesgos del Trabajo protege al
afiliado y al empleador mediante programas de prevencion de los
riesgos derivados del trabajo, y acciones de reparacion de los dafios
derivados de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales,

incluida la rehabilitacién fisica y mental y la reinsercion laboral.

El articulo 156 ibidem en su inciso primero, dispone:

Art. 156.- El Seguro General de Riesgos del Trabajo cubre toda lesion
corporal y todo estado mérbido originado con ocasion o por

consecuencia del trabajo que realiza el afiliado, incluidos los que se
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originen durante los desplazamientos entre su domicilio y lugar de

trabajo...

En el articulo 157 establece:

Art. 157.- La proteccion del Seguro General de Riesgos del Trabajo

otorga derecho a las siguientes prestaciones basicas:

a. Servicios de prevencion;

b. Servicios médico asistenciales, incluidos los servicios de protesis
y ortopedia;

c. Subsidio por incapacidad, cuando el riesgo ocasione impedimento
temporal para trabajar;

d. Indemnizacion por pérdida de capacidad profesional, segin la
importancia de la lesion, cuando el riesgo ocasione incapacidad
permanente parcial que no justifique el otorgamiento de una
pension de invalidez;

e. Pension de invalidez; y,

f. Pension de montepio, cuando el riesgo hubiese ocasionado el

fallecimiento del afiliado.

1.7.2.5 Cdbdigo del trabajo

En su articulo 38, Riesgos provenientes del trabajo, establece:

TITULO |
DEL CONTRATO INDIVIDUAL DE TRABAJO

Capitulo I11: De los efectos del contrato de trabajo

Art. 38.- Los riesgos provenientes del trabajo son de cargo del
empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufre dafio
personal, estara en la obligacién de indemnizarle de acuerdo con las
disposiciones de este Cddigo, siempre que tal beneficio no le sea

concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.
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TITULO IV
DE LOS RIESGOS DEL TRABAJO
Capitulo I: Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del

empleador

Art. 347.- Riesgos del trabajo.- Riesgos del trabajo son las
eventualidades dafiosas a que esta sujeto el trabajador, con ocasion o
por consecuencia de su actividad. Para los efectos de la
responsabilidad del empleador se consideran riesgos del trabajo las
enfermedades profesionales y los accidentes.

Capitulo V: De la prevencion de los riesgos, de las medidas de
seguridad e higiene, de los puestos de auxilio, y de la disminucién de

la capacidad para el trabajo.

Art. 410.- Obligaciones respecto de la prevencién de riesgos.- Los
empleadores estan obligados a asegurar a sus trabajadores condiciones

de trabajo que no presenten peligro para su salud o su vida.

Los trabajadores estan obligados a acatar las medidas de prevencion,
seguridad e higiene determinadas en los reglamentos y facilitadas por
el empleador. Su omision constituye justa causa para la terminacién

del contrato de trabajo.

Art. 428.- Reglamentos sobre prevencion de riesgos.- La Direccién
Regional del Trabajo, dictaran los reglamentos respectivos
determinando los mecanismos preventivos de los riesgos provenientes

del trabajo que hayan de emplearse en las diversas industrias.

Entre tanto se exigira que en las fabricas, talleres o laboratorios, se
pongan en practica las medidas preventivas que creyeren necesarias en

favor de la salud y seguridad de los trabajadores.

En el articulo 432, el referido cuerpo legal prescribe:
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Art. 432.- En las empresas sujetas al régimen del seguro de riesgos del
trabajo, ademas de las reglas sobre prevencion de riesgos establecidos
en este Capitulo, deberdn observarse también las disposiciones o

normas que dictare el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

1.7.2.6 Decreto Ejecutivo 2393: Reglamento de Seguridad y Salud de los

Trabajadores y mejoramiento del Ambiente de Trabajo.

Mediante Decreto Ejecutivo No 2393 del 17 de noviembre 1986, se expidio el
“Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio

Ambiente de Trabajo”, que en su articulo primero sefala:

Art. 1.- Las disposiciones del presente Reglamento se aplicaran a toda
actividad laboral y en todo centro de trabajo, tendiendo como objetivo
la prevencion, disminucién o eliminacién de los riesgos del trabajo y

el mejoramiento del medio ambiente de trabajo.

1.7.2.7 Resolucién No. C.D. 390: Reglamento del Seguro General de Riesgos
del Trabajo.

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social a través del Seguro General de Riesgos
del Trabajo debe impulsar las acciones de prevencién de riesgos y de mejoramiento
del medio ambiente laboral y actualizar el sistema de calificacion, valuacion e
indemnizacién de los accidentes del trabajo y enfermedades profesionales y acciones
preventivas, en concordancia con los avances cientificos y los riesgos generados por

las nuevas tecnologias.

En términos de prevencion, sefala:
Art. 3.- Principios de la Accion Preventiva.- En materia de riesgos del
trabajo la accion preventiva se fundamenta en los siguientes

principios:

a. Eliminacion y control de riesgos en su origen;
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b. Planificacion para la prevencion, integrando a ella la técnica, la
organizacion del trabajo, las condiciones de trabajo, las relaciones
sociales y la influencia de los factores ambientales;

c. Identificacion, medicion, evaluacion y control de los riesgos de los
ambientes laborales;

d. Adopcion de medidas de control, que prioricen la proteccion
colectiva a la individual;

e. Informacion, formacién, capacitacion y adiestramiento a los
trabajadores en el desarrollo seguro de sus actividades;

f. Asignacion de las tareas en funcion de las capacidades de los
trabajadores;

Deteccidn de las enfermedades profesionales u ocupacionales; v,

h. Vigilancia de la salud de los trabajadores en relacion a los factores

de riesgo identificados.

Respecto de los factores de riesgo laboral, manifiesta:

Art. 12.- Factores de Riesgo.- Se consideran factores de riesgos
especificos que entrafian el riesgo de enfermedad profesional u
ocupacional y que ocasionan efectos a los asegurados, los siguientes:

quimico, fisico, bioldgico, ergonémico y sicosocial.

Se consideraran enfermedades profesionales u ocupacionales las
publicadas en la lista de la Organizacion Internacional del Trabajo,
OIT, asi como las que determinare la Comision de Valuaciones de
Incapacidades, CVI, para lo cual se deberd comprobar la relacion
causa-efecto entre el trabajo desempefiado y la enfermedad aguda o
cronica resultante en el asegurado, a base del informe técnico del

Seguro General de Riesgos del Trabajo.

Esta normativa reconoce dentro del andlisis de causas de accidentes de trabajo, la

exposicion a factores de riesgo psicosocial, en la siguiente subdivision:
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UNIDAD III

INFORME DE INVESTIGACION DE ACCIDENTES

7. CODIFICACION DEL INFORME DE INVESTIGACION DE
ACCIDENTE DE

TRABAJO.

7.5. ANALISIS DE LAS CAUSAS DEL ACCIDENTE:

7.5.2. CAUSAS INDIRECTAS:

7.5.2.2 FACTORES DEL TRABAJADOR:

7.5.2.2.3. Reduccidn o limitacién de las actitudes:

7.5.2.2.3.2. Exposicidn a factores de riesgo sicosocial.

1.7.2.8 Resolucion No. C.D. 333: Reglamento para el sistema de Auditoria de
Riesgos del Trabajo - “SART” e Instructivo de aplicacion del
reglamento para el sistema de Auditoria de Riesgos del Trabajo —
“SART”.

Su objetivo, entre otros, es verificar el cumplimiento técnico legal de las normas
dictadas en materia de salud y seguridad en el trabajo, conforme a las caracteristicas

especificas de cada empresa u organizacion.

RESOLUCION NO. C.D. 333: REGLAMENTO PARA EL
SISTEMA DE AUDITORIA DE RIESGOS DEL TRABAIJO -
“SART”

CAPITULO Il

DE LA AUDITORIA DE RIESGOS DEL TRABAJO

Art. 9.- AUDITORIA DEL SISTEMA DE GESTION DE
SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO DE LAS
EMPRESAS/ORGANIZACIONES.- La empresa u organizacion
deberd implementar un sistema de gestion de seguridad y salud en el
trabajo, para lo cual deberd tomar como base los requisitos técnico

legales, a ser auditados por el Seguro General de Riesgos del Trabajo.
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2. GESTION TECNICA:

La identificacion, medicion, evaluacion, control y vigilancia ambiental
y de la salud de los factores de riesgo ocupacional debera realizarse
por un profesional especializado en ramas afines a la gestion de SST,
debidamente calificado.

La gestion técnica, considera a los grupos vulnerables: mujeres,
trabajadores en edades extremas, trabajadores con discapacidad e
hipersensibles y sobreexpuestos, entre otros.

2.2. MEDICION

a. Se han realizado mediciones de los factores de riesgo ocupacional a
todos los puestos de trabajo con métodos de medicion (cuali-
cuantitativa  segin  corresponda), utilizando  procedimientos
reconocidos en el &mbito nacional o internacional a falta de los

primeros.

1.7.2.9 Instructivo para la implementacion del sistema nacional de gestion de

prevencion de riesgos laborales

El Acuerdo Interinstitucional firmado el 15 de Enero 2014 entre el Ministerio de
Relaciones Laborales y el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social y publicado en
el Registro Oficial No. 196 de fecha 06 de marzo de 2014, dispone que todo
empleador, de los sectores publico y privado, para efecto de la gestion de la
prevencion, identificacion, medicion, evaluacion y control de los riesgos del trabajo,
implementara de forma obligatoria el Sistema Nacional de Gestion de Prevencion de

Riesgos Laborales.

Con la suscripcion de este Acuerdo, el IESS y MRL, cumplen con el Mandato
Constitucional de proveer ambientes de trabajos seguros y saludables, acordes al
Plan Nacional del Buen Vivir; mejorando la calidad de vida mediante la generacion

de ambientes de trabajo seguros y practicas saludables, previniendo y minimizando
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los riesgos del trabajo, incrementando niveles de produccién en las empresas,

garantizando ambientes de trabajo saludables y seguros.

Dentro del marco del convenio, el IESS asesorara a los empleadores publicos y
privados, en todas aquellas acciones preventivas encaminadas a disminuir accidentes
laborales, mejorar las condiciones de seguridad y salud en el trabajo y aumentar la

productividad.

Por su parte, el Ministerio de Relaciones Laborales controlard el cumplimiento y
ejecucion de las normas del Sistema Nacional de Gestion de la Prevencion para
advertir accidentes laborales. El incumplimiento dard lugar a sanciones
administrativas por parte Ministerio de Relaciones Laborales; asi como al
correspondiente incremento de la prima de recargo del Seguro General de Riesgos
del Trabajo. Por otro lado, posterior a esta auto-auditoria el Ministerio de Relaciones
Laborales realizara auditorias presenciales en las empresas para verificar el

cumplimiento —in situ- de su Sistema de Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional.

1.7.2.10 Reglamento de auditorias para el control del Sistema de Gestion de

Prevencion de riesgos laborales

Mediante acuerdo ministerial MRL-2014-0115, publicado en el Registro Oficial No.
268 de fecha 16 de junio de 2014, el Ministerio de Relaciones Laborales expidio el

referido reglamento, que en su articulo primero indica:

Art. 1.- El Ministerio de Relaciones Laborales a traves de los
Inspectores del Trabajo se encargara de constatar, a través de
auditorias, el nivel de cumplimiento del sistema de gestion de
seguridad y salud en el trabajo (SGP), acompafiados de profesionales
en seguridad y salud del Seguro General de Riesgos del Trabajo del
Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social, bajo la supervision de la
Direccion de Seguridad y Salud en el Trabajo del Ministerio de

Relaciones Laborales.
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1.7.2.11 Reglamento interno de seguridad y salud ocupacional

A los 22 dias del mes de noviembre de 2014, la Direccion Regional del Trabajo y
Servicio Publico de Quito, comunico a la empresa, la aprobacion del reglamento

interno de Seguridad y Salud, en cuyos objetivos se disponen:

1. Proteger a trabajadores, comunidad, medio ambiente e
instalaciones de la empresa.

2. Prevenir accidentes de trabajo, enfermedades relacionadas con el
trabajo y enfermedades profesionales.

3. Mejorar el bienestar y satisfaccion laboral.

4. Capacitar en prevencion de riesgos laborales acorde con el tipo y
magnitud de los mismos.

5. Difundir la normativa basica de prevencion de riesgos laborales.

6. Garantizar el cumplimiento de la normativa vigente por parte de la

empresa.

En su Capitulo V, Prevencion de Riesgos Propios de la Empresa, se expresa:

Art. 41.- Estudio del Riesgo Psicosocial.- Con el objeto de prevenir
los riesgos Psicosociales,... realizard la medicion de este riesgo

mediante técnicas nacional o internacionalmente reconocidas.

Los aspectos que se tomaran en cuenta, entre otros seran:

a) Las condiciones generales de desarrollo de actividades
laborales, medidas objetivamente y basandose en la percepcion
sensible de los trabajadores.

b) Las adecuadas relaciones humanas interpersonales, en el
contexto psicosocial individual, grupal y familiar.

C) La optima compatibilidad entre el hombre y su trabajo, con
cobertura a descubrir factores que afecten a la vida laboral
produciendo insatisfaccion, falta de compromiso y otros resultados del

sometimiento al estrés laboral.
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d) Los conflictos y claridad de rol.
e) Los efectos de la doble presencia.
f) El liderazgo

9) Entre otros.

A efecto de culminar la exposicion del marco normativo técnico-legal vigente en el
Ecuador en materia de seguridad y salud en el trabajo, es pertinente considerar los
diferentes posicionamientos que se han adoptado en la Legislacion para afrontar el

tema de la prevencion de riesgos del trabajo.

En un primer escenario, solamente se habia dispuesto la “responsabilidad patronal”
como un mecanismo de re-accion y reparacion frente dafios ocasionados por

accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Subsiguientemente, con el aporte técnico-cientifico de la Seguridad e Higiene
Industrial, Medicina del Trabajo y otras disciplinas afines, deviene un segundo
estadio en el que no basta reparar el perjuicio ocasionado con la mera retribucion

econdmica, sino que es preciso dirigir los esfuerzos hacia la labor de prevencion.

Ya en un escenario mas reciente, deviene una tercera posicion completaria a las
anteriores, cuyo interés fundamental es garantizar la participacion de los trabajadores
en los comités de las empresas, planificacion de actividades preventivas, etc., con lo
cual se procura un rol mas dinamico y de compromiso permanente del Estado,
empleadores y trabajadores por mejorar el medio ambiente de trabajo y enfocar los
principios de gestidn de la seguridad y salud en el trabajo en la prevencion de riesgos

laborales (Blakman Briones, 2014).

1.8 Consideraciones éticas

La informacion obtenida en cada una de las etapas de la presente investigacion ha
sido tratada con el mayor criterio ético y de responsabilidad para garantizar el

anonimato de los empleados que participaron en la evaluacion como la

confidencialidad de la empresa y los datos adquiridos.
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Se ha mencionado a cada trabajador a través de un consentimiento informado y
firmado (Véase, Anexo 2) la naturaleza y propdsito del estudio, la participacion
voluntaria y no sujeta a presiones de ninguna indole; ademas de dejar claramente
explicito que los datos seran confidenciales, anénimos y que so6lo seran conocidos
por los investigadores para un fin académico e investigativo.

Adicionalmente, con la consecuente confidencialidad, se contd con la autorizacion de
la empresa para llevar a cabo la evaluacion, todo lo cual permite garantizar el

procedimiento ético de la investigacion.

1.9 Definicién de términos bésicos

Factor psicosocial laboral

Son condiciones organizacionales del trabajo que pueden afectar a la salud positiva o
negativamente, por ejemplo, el liderazgo, el clima y la cultura son factores presentes
en todas las organizaciones que pueden generar excelentes o pésimas condiciones de

trabajo. (Moreno Jiménez & Béez Ledn, 2010, p. 7)

Factor de riesgo psicosocial

Son condiciones organizacionales con probabilidad de afectar negativamente la salud
y el bienestar del trabajador, es decir, son factores psicosociales del trabajo que
actian como desencadenantes de tension y de estrés laboral. (Moreno Jiménez &
Baez Leon, 2010, p. 8)

Riesgo psicosocial

Son hechos acontecimientos o situaciones consecuentes de la organizacion del
trabajo con altas probabilidades de afectar la salud del trabajador. A diferencia de los
factores psicosociales, no son condiciones organizacionales sino hechos. Tales como,
el Estrés Laboral, el Sindrome de Quemarse por el Trabajo o Sindrome de Burnout y
el Acoso Laboral o Mobbing. (Moreno Jiménez & Béez Leon, 2010, p. 17)
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Factor de riesgo psicosocial emergente

Son aquellos factores de riesgo que responden al actual mundo cambiante de las
organizaciones, las fluctuaciones econémicas rapidas, los nuevos sistemas de trabajo,
la nueva socio-demografia del mercado laboral, las nuevas formas de contratacion, y
en general, las nuevas formulaciones de las relaciones laborales. (EU-OSHA, 2007)

Evaluacién de Riesgos Laborales

Es el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos riesgos que no hayan podido
evitarse, obteniendo la informacion necesaria para que el empresario esté en
condiciones de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de adoptar medidas
preventivas. (Grupo de Trabajo de la Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial

en el Trabajo y Trabajadores Inmigrantes , 2009, p. 5)

Planificacion preventiva

Proceso por el que se define un orden de actuaciones en la actividad preventiva en
funcion de la magnitud de los riesgos y del nimero de trabajadores. (Grupo de
Trabajo de la Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo y

Trabajadores Inmigrantes , 2009, p. 6)

Prevencion

Conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases de
actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del

trabajo. (Grupo de Trabajo de la Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo y Trabajadores Inmigrantes , 2009, p. 6)
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CAPITULO 2
FUNDAMENTACION TEORICA

2.1 Introduccion

Actualmente los riesgos psicosociales y el estrés laboral tienen una alta probabilidad

de afectar a la salud del trabajador con consecuencias altamente importantes.

Se encuentran entre los problemas que méas repercuten en el campo laboral,
ocasionando ausentismo por enfermedad comun, accidentes de trabajo o
profesionales, lo que altera la productividad, la prestacion de servicios y su calidad,;

ademas generan altos costos y alteraciones en la calidad de vida de los trabajadores.

Cuando los factores organizacionales de las organizaciones son disfuncionales,
provocan respuestas de inadaptacion, de tension, respuestas psico-fisiologicas de
estrés, pasan a ser factores psicosociales de riesgo o de estrés. (Mansilla Izquierdo,
2009, pags. 9, 10).

Es decir, los factores psicosociales cuando tienen probabilidad de afectar
negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de riesgo; acttan

como desencadenantes de tension y de estrés laboral.

El tema de investigacion que se expone, favorece la proteccion de los trabajadores,
por lo que es importante contar con excelentes herramientas que permitan evaluar en
varios contextos, para tomar medidas de prevencion evaluacion y correccion que se
adapten a cualquier tipo de organizaciones y de esta manera contribuyan en el buen

vivir ecuatoriano.

Un factor clave en el desarrollo personal y grupal de las personas, como una

construccioén y una realidad social por su impacto sobre las conductas.
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2.2 Definiciones

Los factores psicosociales en el trabajo se pueden definir como el conjunto de
interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion, las condiciones de
organizacion, de una parte; y, de otra, las capacidades del trabajador, sus
necesidades, cultura y consideraciones personales fuera del trabajo, que a través de
percepciones y experiencias pueden influir en la salud, el rendimiento y la seguridad
del trabajador”. (Melendez Lopez, 2013).

El comité mixto OIT/OMS (1984), los refiere como “aquellas condiciones presentes
en una situacion de trabajo, relacionadas con la organizacién, el contenido y la
realizacion del trabajo susceptibles de afectar tanto al bienestar y la salud (fisica,

psiquica o social) de los trabajadores como al desarrollo del trabajo”.

Como tal, hacen referencia a aquellas condiciones que se encuentran presentes en
una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion, el
contenido de trabajo y la realizacién de la tarea, y que tienen capacidad para afectar
tanto al bienestar o la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador, como al

desarrollo del trabajo.

Modelo de Factores Psicosociales en el Trabajo

Medio ambiente | Capacidades,
de trabajo [ * necesidades
y expectativas
INTERACCION
7 - Y
Contenido Costumbres
del trabajo [ | y cultura
Condiciones de | Condiciones
la organizacion < {—»~| personales fuera
del trabajo
Que pueden influir
4 Y g A
Rendimiento en Salud Satisfaccion en el
el trabajo trabajo

Figura 2. Modelo de Factores Psicosociales en el Trabajo

Fuente: Cuenca, 1996
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2.3 Taxonomia

Factores psicosociales del trabajo

-Ruido.

-Vibraciones

-Ambiente térmico.

-Ubicacion de la empresa
-Peligro intrinseco del trabajo

- Condiciones de Higiene y
Seguridad.

- Trabajo mon6tono y rutinario
- Iniciativa

- Status social

- Identificacion con el
producto

- Sobrecarga cuantitativa o
cualitativa de la tarea.

- Trabajo a turnos
- Control de pausas

T

T

T

Medio ambiente de trabajo

Factores intrinsecos del
trabajo

Horarios de trabajo

\

A

//ﬂ

FACTORES PSICOSOCIALES SEGUN OIT

/

!

~\

Factores derivados de los
cambios tecnolégicos

Factores organizacionales

Otros factores

- Industrializacion
-Introducciéon  de
tecnologias

nuevas

- Funcién del trabajador

- Participacion del trabajador

- Relaciones en el trabajo

- Comunicacion

- Tipo de supervision y control
- Estilo de direccion

- Introduccién de cambios

- Subempleo y
desempleo.
- Inestabilidad.

Figura 3. Factores psicosociales del trabajo

Fuente: OIT
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2.3.1 Factores derivados del medio ambiente

Se define como el lugar de trabajo o area del centro de trabajo, edificada o no, en la
que los trabajadores deberdn permanecer, las que puedan acceder en razon de su

trabajo.

Las condiciones ambientales pueden resultar nocivas tanto para la salud fisica como
para la salud psiquica en funcion de una serie de perturbaciones, algunas de las
cuales son de una gran agresividad, como son las derivadas del medio ambiente de
trabajo, de agentes quimicos, fisicos o biolégicos que pueden entrar en contacto con

las personas que trabajan y afectar negativamente a la salud de las mismas.

Estas condiciones son las que se conocen como riesgo higiénico, el cual, se entiende
por medio ambiente el entorno que afecta y condiciona especialmente las

circunstancias de vida de las personas o la sociedad en su conjunto.

Comprende el conjunto de valores naturales, sociales y culturales existentes en un
lugar y un momento determinado, que influyen en la vida del ser humano y en las

generaciones venideras.

Se abarca seres vivos, objetos, agua, suelo, aire y las relaciones entre ellos, asi como

elementos tan intangibles como la cultura.

Entre los factores de riesgo de caracter medioambiental, destacamos:

* Climatizacion

* Aspecto general del centro de trabajo
+ Contaminantes biologicos

» Contaminantes quimicos

* Distancia al centro de trabajo

¢ [luminacion
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Naturaleza de los riesgos ambientales en el medio laboral
* Radiaciones
* Ruidos

* Ventilacion

La principal conexion existente entre el lugar de trabajo y el medio
ambiente general es que la fuente de peligro suele ser la misma, ya se

trate de un tipo de actividad u de otra.

Estd ampliamente aceptado que los conocimientos cientificos y la
capacitacion que se requieren para evaluar y controlar los peligros
para la salud de origen ambiental son en su mayoria los mismos que se

precisan para abordar los peligros para la salud en el lugar de trabajo.

La toxicologia, la epidemiologia, la higiene en el trabajo, la
ergonomia, la ingenieria de la seguridad son los instrumentos basicos

de la ciencia del medio ambiente (Cortés, 2002).

El proceso de evaluacion y gestion de riesgos es también el mismo: identificacion de
los peligros, clasificacion de los riesgos, evaluacion de la exposicion y estimacion

del riesgo. Los pasos para evaluar las opciones de control, es conocer el riesgo.

Asi pues, los riesgos ambientales y laborales estan estrechamente ligados por
metodologias comunes, especialmente en materia de evaluacion de la salud y control

de la exposicion.

Al disefiar los lugares de trabajo y decidir la estrategias de control en
materia de higiene industrial se han de tener en cuenta cuestiones
ambientales de caracter general. Sustituir una sustancia por otra que
no sea tan toxica puede tener sentido desde el punto de vista de la
salud en el trabajo, pero si esa nueva sustancia no es biodegradable o
dafa la capa de ozono no sera una solucién adecuada para controlar la
exposicion, lo Gnico que se haria es trasladar el problema a otro sitio
(O.1.T., 2003).
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Al vincular los riesgos en el trabajo y la salud ambiental se reduce el riesgo de

adoptar decisiones erroneas en materia de control de las exposiciones.

Carga de trabajo y rendimiento

“El conocimiento de las necesidades, capacidades y limitaciones humanas ofrece una
orientacion cuando se trata de configurar las condiciones psicosociales del trabajo
con miras a reducir el estrés y mejorar la salud en el trabajo”. (Frankenhaeuser,
Lundberg, BMelin, Myrsten, & Bergman, 1989, pag. 10)

Las investigaciones sobre el cerebro y el comportamiento han identificado las
condiciones en las que se tiene un buen rendimiento y aquellas otras en las que el

rendimiento se deteriora.

Cuando las exigencias del trabajo son demasiado bajas, las personas tienden a perder
atencion, a aburrirse y a perder su capacidad de iniciativa. En cambio, en condiciones
de un flujo de estimulos excesivos y unas exigencias demasiado elevadas, pierden su
capacidad de integrar mensajes, los procesos mentales se fragmentan y la capacidad

de juicio se deteriora.

Esa relacion en forma de U invertida entre la carga de trabajo y la capacidad cerebral
es un principio biolégico fundamental que tiene numerosas aplicaciones en la vida

laboral.

Expresada en términos de eficiencia a diversos niveles de carga de trabajo, significa
que el nivel éptimo de funcionamiento mental se sitda en el punto medio de una

escala que va desde unas exigencias de trabajo muy bajas a otras muy altas.

Vigilancia de las respuestas corporales en el trabajo

Las personas han de enfrentarse a diferentes exigencias de trabajo cuya naturaleza y
fuerza son valoradas a través del cerebro. Este proceso de valoracion comporta una
especie de estimacién del grado de las exigencias en relacién a las capacidades de

afrontamiento propias.
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Toda situacion que se perciba como una amenaza 0 como un reto que requieran un
esfuerzo compensatorio estd acompafiada de la transmision de sefiales desde el
cerebro hasta la médula suprarrenal, que responde produciendo las catecolaminas
adrenalina y noradrenalina. Estas hormonas del estrés nos ponen mentalmente alerta

y fisicamente preparados.

“Cuando la situacion induce un sentimiento de incertidumbre e impotencia, los
mensajes cerebrales llegan también a la corteza suprarrenal, que segrega cortisol,
hormona que desempefia un papel importante en la defensa inmunoldgica del

organismo” (Frankenhaeuser M. , 1986).

La actividad laboral puede resultar, satisfactoria, gratificante e interesante o puede
llegar a convertirse en un acto monotono, aburrido e ingrato. En las tareas y
funciones, se han de tener en cuenta un grupo de factores que si no son los
adecuados, pueden llegar a convertirse en desencadenantes de trastornos para la
salud de la persona (fatiga, trastornos psicofisicos, estrés..) y/o fuente de

insatisfaccion laboral.

2.3.2 Factores relacionados con las tareas y las funciones

2.3.2.1 Ritmo de trabajo

Es el tiempo requerido para la realizacion del trabajo. Los factores mas significativos
que pueden estar determinando el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con plazos
ajustados, exigencia de rapidez en las tareas, recuperacion de retrasos, velocidad
automatica de una maquina, competitividad entre compafieros, normas de
produccion, cantidad de trabajo a realizar, control jerarquico directo con presiones de

tiempo, etc.

2.3.2.2 Monotonia / repetitividad

Se ha establecido la existencia de relacidn entre el trabajo monétono y repetitivo, y la
insatisfaccion laboral de trabajador. Para que un trabajo sea interesante debe ser

variado y debe tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones.
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2.3.2.3 Iniciativa / autonomia

Hace referencia a la posibilidad que tiene el trabajador de organizar su trabajo,

regulando su ritmo, determinado el orden y la forma de realizar las tareas.

2.3.2.4 Carga de trabajo

La carga de trabajo es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los
que se somete al trabajador a lo largo de su jornada laboral. De
manera que la carga de trabajo, tanto fisica como mental, es un factor

de riesgo presente en muchas actividades laborales.

La carga fisica se produce cuando se sobrepasan los limites del
trabajador en tareas que implican un trabajo muscular, y aparece la

fatiga fisica.

La carga mental se produce cuando las exigencias cognitivas no se
adaptan a la capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso
excesivo en tiempo y/o intensidad de funciones cognoscitivas, y

aparece la fatiga mental (Edwards, 1993, pags. 628-648).

En la carga de trabajo mental distinguimos dos situaciones:
2.3.2.4.1 Sub-carga de trabajo
Se genera cuando el volumen de trabajo esta muy por debajo del necesario para
mantener el minimo nivel de activacion en el trabajador o la tarea no implica ningun
compromiso mental resultando para el trabajador insuficiente y produciéndole
rechazo, y estados similares a la fatiga

- Sub-carga cuantitativa: volumen de trabajo insuficiente.

- Sub-carga cualitativa: tareas demasiado sencillas - bajas demandas

intelectuales.
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- Sobrecarga cuantitativa: volumen de trabajo excesivo
- Sobrecarga cualitativa: complejidad de la tarea excesiva - altas demandas
intelectuales.

2.3.2.4.2 Sobrecarga de trabajo
Se genera cuando el volumen de trabajo, la complejidad de la tarea y el tiempo
disponible para realizarla, estdn por encima de la capacidad del trabajador para
responder a la tarea.
2.3.3 Factores relacionados con la organizacion del tiempo de trabajo
Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion del tiempo de
trabajo pueden incidir positiva 0 negativamente en el desempefio de la actividad del
trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institucion y en su
entorno. Los factores a tener en cuenta son:
2.3.3.1 Jornada laboral
Partida, continua, a turnos, introduccion de horarios nuevos, horas extraordinarias.

2.3.3.2 Pausas de trabajo

Descansos durante la jornada laboral, descansos semanales, dias laborables, periodos

vacacionales, festivos.

2.3.3.3 Caracteristicas de horario

Restringido, flexible.

2.3.3.4 Trabajo nocturno o por turnos

Esta relacionado con ciertas repercusiones sobre el trabajador, tanto a nivel

fisioldgico, como psicologico o emocional.
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2.3.4 Factores relacionados con la estructura de la organizacion del trabajo

2.3.4.1 Estilo de mando

El estilo de mando influye en el clima laboral y en las relaciones entre los
trabajadores y entre éstos y los jefes. Y se ha diferenciado en:

- Estilo autocratico: basado en el principio de autoridad, por lo que el jefe no

informa de los objetivos, sélo da consignas.

- Laissez faire (Dejar hacer): hay la conviccion de que la exigencia de un
minimo esfuerzo asegurara una adecuada situacion laboral, y el jefe se inhibe
en situaciones conflictivas, y no dirige, no da consignas y deja que el propio

grupo se auto-controle.

- Paternalista: prevalecen los intereses personales sobre las demandas de la
organizacion, y el jefe quiere hacer todo él solo, no valora la iniciativa ajena
ni promueve el liderazgo. Tiende a crear y mantener individuos infantiles,
indecisos e inseguros y todos los trabajadores deben recurrir a él para

solucionar sus problemas.

- Democratico: se valora tanto la tarea como al individuo, y el jefe se centra en
la tarea de coordinacién del grupo, tomando las decisiones de forma conjunta
el jefe y el grupo.

El estilo democratico es el mas adecuado para dirigir cualquier organizacion laboral,
porque favorece la participacion de los trabajadores; asi como la colaboracion y el
compafierismo, y contribuye a la aparicion de una verdadera conciencia de grupo.

2.3.4.2 Participacion en la toma de decisiones

La falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones es un factor

causante de ansiedad y estrés, en la medida en que su ausencia conlleva a una falta de
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control del trabajador sobre las condiciones de trabajo. Por tanto, hay que tener en

cuenta:

Los medios de participacion: si existen o no, buzones, reuniones, delegados,

etc., también se ha de tener en cuenta si son adecuados o no.

La politica de incentivos / motivacion: disponer o no de prestaciones
sociales, ayudas, plan de pension, cheque de comida, seguro meédico,

premios.

La estabilidad / inseguridad en el empleo: despidos, contrataciones,

rotacion de plantilla.

2.3.4.3 Comunicacion en el trabajo

El disefio de la organizacion debe propiciar la comunicacion entre los trabajadores en

la actividad laboral, y puede ser:

2.3.4.3.1 Comunicacion formal

Sirve para orientar los comportamientos hacia los principios, las normas y las metas

de la organizacion. Pueden establecerse tres tipos:

Comunicacion vertical ascendente (de los subordinados hacia el jefe):
permite conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los

trabajadores.

Comunicacion vertical descendente (del jefe hacia los subordinados):

facilita el establecimiento de los objetivos y las directrices de la organizacion.
Comunicacion horizontal (entre comparieros): facilita el apoyo emocional

entre los trabajadores y hace posible la coordinacién de actividades y la

resolucion de conflictos.
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2.3.4.3.2 Comunicacion informal

Favorece el desarrollo de la actividad profesional a través de los contactos entre

compafieros, y sirve de valvula de escape a quejas interpersonales, conflictos y

frustraciones en el trabajo.

2.3.5 Grid gerencial de Blake & Mouton

Esta es una herramienta para analizar como una conducta obstaculiza
0 propicia resultados positivos, en el eje horizontal se mide el interés
por el logro de objetivos donde 9 significa un alto grado de interés y 1
un bajo grado de interés. En el eje vertical se mide el interés por la
gente y también se mide en una escala del 1 al 9, también 9 significa
un alto grado de interés y 1 un grado bajo de interés. (Bolman, 1995).

Asi en esta escala se muestra la manera en la que estos intereses interactlan para

crear una actitud coherente a cada uno de los estilos G.

Grid gerencial de Blake & Mouton

Alto

10 ! |
=1 . 1.9 Paternalista T : 9,9 Transformador
9l-{ Una considerada atencién a la necesidad de Ellogro en el trabajo proviene de gente
la gente de tener relaciones satisfactorias, comprometida. La interdependencia
| conducea un ambiente organizacional alcanzada mediante un “interés comun®en el
8 cémodo amigable y a un buen ritmo de ' ' proposito de la organizacién, conduce a
8 —] trabaja. relaciones de respeto y confianza.
8 _*
W oy
2 ] !
] 5,5 Demécrata
= 6 El desempeno adecuado de la organzacion
g — es posible si se equilibra la necesidad de
w5 realizar el trabajo con el mantenimiento de
g = un nivel satisfactorio de la moral.
E
—1 T T 9,1 Autécrata
3 T qucvm La eficacia de las operaciones es el resultado
s El minimo esfuerzo para llevar a cabo el | de establecer las condiciones de trabajo de
3 trabajo resulta adecuado para seguir tal modo que los elementos humanos
i perteneciendo a la organizacion. . . . I ey
1 - i =
0 1| 2| 3 | a | s | 6 | | s | s | 1 |
Bajo Interés por el logro de objetivos (rendimiento) Alto

Figura 4. Grid gerencial de Blake & Mouton
Fuente: http://virtual-book.net/adistancia/Liderazgo/s1_04.html
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Asi podemos ver que:

1. El lider democrata logra cierto desempefio de la organizacion por los intereses
personales y del grupo manteniendo un nivel satisfactorio de productividad y

moral.

2. El lider burocrata hace el minimo esfuerzo, sélo por conservar el puesto. El
lider paternalista se preocupa por las necesidades de la gente, le gusta ser popular

y que lo quieran.

3. El lider autdcrata logra cumplir con la tarea a como dé lugar dejando en un

segundo término las relaciones humanas.

4. El lider transformador logra el trabajo mediante la entrega hacia la gente y las

metas son congruentes con las de la organizacion

Una variacién del lider participativo es la persona que da apoyo. Los lideres de esta
categoria pueden realizar su tarea no solo consultando a sus seguidores y
considerando en forma cuidadosa sus opiniones, sino también haciendo todo lo que
les es posible para apoyar a sus subordinados en el desempefio de sus obligaciones.

El uso de cualquier estilo, depende de la situacion. Un administrador puede ser muy
autocratico en una emergencia, o bien, cuando solo ellos tienen las respuestas a
ciertas preguntas. Un lider puede obtener considerables conocimientos y lograr un

mejor compromiso por parte de las personas implicadas, consultando a su personal

2.3.6 Relaciones interpersonales en el trabajo

Aungue se tiende a pensar que una buena relacion interpersonal en el trabajo es
aquella en la que no hay discrepancias entre los trabajadores, lo 16gico es que como
en otras las relaciones humanas haya divergencias entre los compafieros y entre los
subordinados y los jefes, porque se pueden tener visiones distintas acerca de los
objetivos, tareas, procedimientos, expectativas... pero si se establece entre los
trabajadores una actitud de respeto (tener en cuenta las creencias y sentimientos de

los demas), comprension (aceptar a los demas como personas, con sus limitaciones,
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sus necesidades, debilidades y caracteristicas personales) cooperacién (unir los
esfuerzos hacia el mismo objetivo) y cortesia (mantener un trato amable y cordial )
se conseguira una atmosfera laboral de comprension y de armonia que facilitara la

solucion de cualquier conflicto interpersonal y favorecera un buen clima laboral.

2.3.7 Condiciones de empleo

Las condiciones de empleo y las posibilidades del trabajador para desarrollar su

carrera profesional ejercen un peso especifico en la motivacion y satisfaccion laboral.

Severidad y probabilidad de la exposicion a riesgos o accidentes.

- Movilidad geogréfica, puede motivar o suponer insatisfaccion si el trabajador
no la desea.

- Situaciones temporales: reestructuraciones, fusiones, reduccion de plantilla.
- Accesibilidad del lugar de trabajo: la buena comunicacion (medios de
transporte) al lugar de trabajo es un factor que influye en la satisfaccion del

trabajador.

- Tipo de contrato: funcionario, laboral, interino, temporal, indefinido, a

tiempo parcial, etc.

- Posibilidad de eleccion de vacaciones: libre, limitada, etc.

- Salario: pagas extras, pago o no de horas extraordinarias, incentivos, etc.

- Desarrollo de carrera profesional: hace referencia a las posibilidades de

promocion, a la proyeccion profesional y a los planes de formacion e

informacion dentro de la organizacion.
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2.4 Consecuencias

Cuando las condiciones de trabajo no son las adecuadas y se favorecen los riesgos
psicosociales, aparecen alteraciones que podemos encuadrar en el Estreés Laboral, el
Sindrome de Quemarse por el Trabajo o Sindrome de Burnout y el Acoso Laboral o
Mobbing.

2.4.1 Estrés laboral

El Estrés Laboral surge cuando las demandas del trabajo son altas, y al
mismo tiempo, la capacidad de control de las mismas es baja.
También se produce cuando existe un desequilibrio entre el alto
esfuerzo (demandas, obligaciones, etc.) y la baja recompensa (sueldo,
estima, etc.) (Mansilla & Favieres).

“El estrés es una de las preocupaciones mas relevantes para la psicologia debido a
que ésta constituye una reaccion biopsicosocial del sujeto “conductas emocionales”

producida por la exigencia de la tarea y determinada por los estimulos externos”
(Ortiz, 2007)

“El estrés laboral es consecuencia de mdultiples factores causales,
incluyendo el ambiente fisico, el trastorno de las funciones biol6gicas,
la carga, el contenido y la organizacion del trabajo, en interaccion con
todos aquellos otros componentes o dimensiones de la vida de cada
individuo que no dependen necesariamente del trabajo” (Garcia

Maturana, 2006)

El estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el puesto de
trabajo y la propia organizacién. En la actualidad, los investigadores del
comportamiento tienden a ocuparse méas del estudio del estrés que los médicos, lo
que ha dado lugar a diversas consecuencias importantes, la mayoria de las cuales ha

hecho crecer la controversia en torno a lo que realmente significa estrés.
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El estrés es intangible es provocado por el entorno estresante para todas las personas,
ni siquiera para el mismo individuo en momentos o en circunstancias diferentes de su
vida. En algunas ocasiones es fuerte se queda en el individuo y permanece por
mucho tiempo por ejemplo cuando se necesita llegar con urgencia a una cita o se
debe entregar un trabajo en cierta hora y por todos estos tropiezos se acumulan estas

emociones.

El estrés laboral es el desajuste entre las exigencias del entorno de trabajo y la
capacidad de respuesta del individuo, dependiendo de la magnitud de las emociones

y el manejo de las mismas el estrés puede convertirse en crénico.

“El estrés cronico “compromete la integridad del sistema inmunologico”, ya que lo
que ayuda al cuerpo a adaptarse al estrés agudo, deteriora la respuesta corporal ante
el estrés cronico”. (Gerrig, 2005)

2.4.2 Sindrome de Quemarse por el Trabajo o Sindrome de Burnout

Se ha conceptuado como un agotamiento fisico y mental, y se caracteriza por tres
dimensiones: agotamiento emocional, despersonalizacion y baja realizacién personal

en el trabajo.

Se da especificamente en aquellas profesiones que mantienen un contacto directo y
constante con personas que son beneficiarias del propio trabajo (docentes, sanitarios,

trabajadores sociales, etc.)

2.4.3 Acoso Laboral o Mobbing

Hace referencia al hostigamiento psicoldgico que se da en el ambito laboral
producido por las conductas hostiles, dirigidas de maneras sistematica por uno o

varios trabajadores contra otro (victima), con una frecuencia de al menos una vez a la

semana y durante un tiempo prolongado de mas de seis meses.
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Las conductas de hostigamiento pueden ser: Impedir que la victima se exprese,
aislarla, menospreciarla frente a sus compafieros, desacreditarla en su trabajo o

incluso comprometer su salud. Se distingue tres tipos de Acoso Laboral:

- Ascendente: se produce cuando un trabajador de nivel jerarquico superior es
atacado por uno o varios de sus subordinados. Es el tipo de acoso menos

frecuente

- Descendente: se da cuando un trabajador de nivel jerdrquico inferior es
atacado por uno o varios trabajadores que ocupan posiciones superiores en la

jerarquia de la empresa. Es el tipo de acoso laboral mas frecuente.

- Horizontal: se crea cuando un trabajador es acosado por uno o varios

compafieros que ocupan su mismo nivel jerarquico.
Aunque el efecto de la interaccion entre la persona y sus condiciones de trabajo no se
traduce inmediatamente en alteraciones de la salud; si la situacion problematica se
hace crdnica, las consecuencias del estrés laboral, el sindrome de quemarse por el
trabajo o sindrome de burnout y el acoso laboral o mobbing pueden llegar a
expresarse en trastornos como:
a) Trastornos Cardiovasculares: hipertension, hipotension, arritmias.
b) Trastornos musculo-esqueléticos: temblores, tics, contractura muscular.

c) Trastornos respiratorios: asma, hiperventilacion, sensacion de ahogo.

d) Trastornos gastrointestinales: Ulcera péptica, dispepsia, colon irritable,

hiperacidez gastrica, trastorno en la motilidad intestinal —estrefiimiento, diarrea.

e) Trastornos endocrinos: hipoglucemia, hipertiroidismo, hipotiroidismo.

f) Trastornos dermatoldgicos: sensacion de picor en la piel, sudoracion excesiva,

dermatitis, alopecia.
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g) Trastornos mentales y del comportamiento: dolor cronico, cefalea, trastornos
de ansiedad, trastornos depresivos, trastornos del suefio, drogodependencia,

h) Trastornos de la Personalidad: trastorno obsesivo compulsivo, trastornos de la

sexualidad.

2.5 Modelos explicativos del estrés laboral

2.5.1 El modelo “demanda-control-apoyo social”

Robert Karasek (1979) formul6 el modelo “demanda—control” explicativo del estrés
laboral en funcion del balance entre las demandas psicoldgicas del trabajo y del nivel

de control sobre éstas.

El control sobre el trabajo incluye las oportunidades de desarrollar habilidades
propias y la autonomia que el trabajo proporciona. Las oportunidades de desarrollar
habilidades propias tienen una doble vertiente: obtener y mejorar las capacidades
suficientes para realizar las tareas, y hacer un trabajo en el que se tiene la posibilidad

de dedicarse a aquello que mejor se sabe hacer (trabajos creativos y variados).

La autonomia se refiere a la capacidad de decision sobre las propias tareas y sobre las
de la unidad o departamento.

En este sentido, es también importante el control sobre las pausas y sobre el ritmo de
trabajo. En la formulacién de Karasek, las exigencias psicoldgicas tienen una
concepcion esencialmente cuantitativa: volumen de trabajo con relacion al tiempo
disponible para hacerlo (presion de tiempo) y las interrupciones que obligan a dejar

momentaneamente las tareas y volver a ellas mas tarde.
El concepto de exigencias psicologicas cuantitativas se complementa actualmente

con los aspectos cualitativos de éstas y, especialmente, con las exigencias

emocionales y de esconder emociones.
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El control en el trabajo constituye pues una dimension potencialmente
positiva de éste (constituyendo, en consecuencia, no un factor de
riesgo sino un factor de promocion de la salud en el trabajo), pudiendo

ser, su ausencia, un factor de riesgo para la salud”. (Gonzales, 2013,

pag. 71)

Johnson y Hall (1998) introdujeron el apoyo social como la tercera dimension de este
modelo (configurando el modelo “demanda-control- apoyo social), que actia con un
doble efecto: por un lado, un apoyo social bajo constituye un factor de riesgo
independiente, y por otro lado modifica el efecto de la alta tension, de forma tal que
el riesgo de la alta tensién aumentaria en situacién de bajo apoyo social (situacion de
trabajo frecuente en trabajos en condiciones de aislamiento social) y podria
moderarse en situacion de trabajo que proporcione un alto nivel de apoyo (por

ejemplo, en el trabajo en equipo).

El apoyo social tiene dos componentes: las relaciones sociales que el trabajo implica
en términos cuantitativos, y el grado de apoyo instrumental que recibimos en el
trabajo, o sea, hasta qué punto podemos contar con que compafieros/as y superiores

nos ayuden para sacar el trabajo adelante.

El control en el trabajo suele ser la dimension mas importante en relacién a la salud
cuando se considera cada una de ellas por separado. Las dimensiones que constituyen
el modelo “demanda—control- apoyo social” definen cuatro grandes grupos de
ocupaciones en funcién de los niveles de demandas psicoldgicas y control: activas
(alta demanda, alto control), pasivas (baja demanda, bajo control), de baja tension,
(baja demanda, alto control) y de alta tension (alta demanda, bajo control). La

situacion de alta tension es la mas negativa para la salud.

Por otro lado, el trabajo activo conduce a un mayor aprendizaje y al desarrollo de un
mayor rango de estrategias de afrontamiento y participacion social. La situacion de
trabajo méas negativa para la salud es la que se caracteriza por la combinacién de alta

tension y apoyo social bajo.
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El trabajo disminuye el efecto del estrés, mientras un nivel bajo lo aumenta. El factor

modificador es la cantidad y calidad de apoyo social que pueden dar los superiores y

compafieros de trabajo. Cuando existe, y es adecuado puede amortiguar parte del

potencial d

el estresor generado por la combinacion de las altas demandas o

exigencias y el bajo control.

Desde este
exigencias

laborales e i

modelo la prevencion del estrés laboral se realizaria optimizando las
laborales, aumentando el control del trabajador sobre sus condiciones

ncrementando el apoyo social de jefes, subordinados y compafieros.

Modelo “demanda-control-apoyo social”

EXIGENCIA PSICOLOGICA B
BAJA ALTA Motivacion
_ de
— aprendizaje
(=]
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= f nuevas _ - Demandas +
- ALTA Poca tension Activo poutas de Control e
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— social
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Fuente: Korosek 1979. f;'m

Figura 5. Modelo “demanda-control-apoyo social”

Fuente: http://www.scielo.org.ve/img/fbpe/st/iv21n2/art02figl.gif

2.5.2 El modelo “esfuerzo-recompensa”

Las experiencias mas distresantes (en referencia al distress o estrés
negativo) son consecuencia de amenazas a la continuidad de roles
sociales esenciales, de entre los que la ocupacién es uno de los
principales. Asi, el modelo de balance entre esfuerzo -recompensa

explica el estrés laboral y sus efectos sobre la salud en funcion del
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control que las personas ejercen sobre su propio futuro, las
recompensas a largo (Siegrist J. S., 1996)

“El desequilibrio entre “costes” y “ganancias”, entendido como el esfuerzo que el

trabajador realiza y las recompensas que recibe por ello.

El modelo predice que elevados esfuerzos unidos a bajas recompensas pueden

provocar un aumento de tension.

Se pueden distinguir dos fuentes de “esfuerzo” dentro del modelo, el “esfuerzo
extrinseco”, que hace referencia a las demandas del trabajo, y el “esfuerzo
intrinseco” que hace referencia a la motivacion de los trabajadores en relacion a las

demandas que requiere la situacion.

Las recompensas que reciben los trabajadores por su esfuerzo provienen de tres
fuentes: monetaria, salario adecuado; apoyo social, respeto y apoyo de seguridad,

perspectivas de promocién y seguridad en el puesto de trabajo.

Este modelo incluye en la dimension esfuerzo extrinseco tanto el
esfuerzo fisico como psicoldgico, y ademds tiene en cuenta
caracteristicas del sujeto que pueden provocar que la relacion entre el
esfuerzo y la recompensa no sea real; es decir, el autor describe un
tipo de sujetos que define como “excesivamente comprometidos™ que
se caracterizan por exagerar los esfuerzos que realizan en su trabajo.
(Siegrist J. , 1996-1998, pags. 190-204)

Estudios relacionan altos esfuerzos en el entorno laboral unido a bajas recompensas,

como un factor de riesgo de sufrir enfermedades cardiovasculares, leves desordenes

psiquiatricos y quejas.
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Modelo “esfuerzo-recompensa”

Modelo Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (DER)

(Effort-Reward Imbalance model [ERI])

Intrinseco Implicacion excesiva en el trabajo
(overcommitment)
(persona) (dedicacion excesiva, sentimientos

negativos y positivos, actitudes y
compromiso en el trabajo)

Alto esfuerzo Baja recompensa
Extrinseco T T
(situacion) Demandas y Dinero,

obligaciones estima, seguridad

carrera profesiona

Figura 6. Modelo “esfuerzo-recompensa”

Fuente: http://www.elsevier.es/imatges/2/2v120n17/grande/2v120n17-13047317tab02.qif

2.6 Modelo psicosocial preventivo en la organizacion.

Este modelo es un proceso secuencial con tres etapas mas sobresalientes que son la
Preparacion, la Evaluacion e Implementacion de un Plan Integrado, definido por

Control Estrés.

Modelo psicosocial preventivo de la organizacién

QUERER
ACTITUDES Y
MOTIVACION

SABER
CONOCIMIENTOS
Y HABILIDADES

CONDUCTA
IDEAL

DESMOTIVACION

PODER
LUGAR DE TRABAJO

SABER + PODER + QUERER =
HACER

Figura 7. Modelo psicosocial preventivo de la organizacion

Fuente: https://www.google.com.ec/search?q=:+Diagrama +conceptual+del+modelo+de+gestion
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El modelo de desequilibrio entre demandas, apoyos y restricciones (Payne y Fletcher,
1983) establece que el estrés laboral es el resultado de la falta de equilibrio entre los
tres factores laborales siguientes: demandas laborales (representan las tareas y el
ambiente laboral que contiene estimulos técnicos, intelectuales, sociales o
economicos), apoyos laborales (vienen dados por el grado con que el ambiente
laboral contiene recursos disponibles que resultan relevantes para satisfacer las
demandas laborales. Los apoyos pueden ser de tipo técnico, intelectual, social,
econdémico, etc.); v, restricciones laborales (limitaciones que dificultan la actividad
laboral debido a la carencia de recursos e impiden al trabajador afrontar las

demandas).

Segun este modelo, el estrés se produce cuando no hay equilibrio entre estos factores
laborales. Por tanto, las demandas no son estresantes si el trabajo proporciona buenos
niveles de apoyo y bajos niveles de restricciones. De hecho, las demandas elevadas
pueden resultar positivas bajo circunstancias apropiadas ya que, ademas de resultar
estimulantes, permiten la puesta en préctica de las habilidades. La baja utilizacion de
las habilidades (preparacion, capacidad, etc.) y el aburrimiento son unos de los
estresores mas potentes, y usualmente ocurren en los ambientes laborales donde los

apoyos son bajos y las restricciones altas.

Una implicacion practica del modelo es que los trabajos muy exigentes (altas
demandas) pueden hacerse menos estresantes sin necesidad de reducir el nivel.

2.7 Seguridad y salud en las organizaciones
Los niveles de prevencién segun la OMS son:
a) Prevencidon primaria: todas las acciones para eliminar, aislar, sustituir y
proteger al trabajador, intentando que el peligro no se convierta en un riesgo.
También se incluye en esta categoria todo lo que se haga en el medio

ambiente para que, por ejemplo, los trabajadores dispongan de agua potable e

instalaciones sanitarias.

57



b) Prevencion secundaria: las acciones de control de la salud de los
trabajadores para hacer una deteccién temprana de los posibles dafios a la

salud. Por ejemplo, los examenes médicos periodicos.

c) Prevencion terciaria: cuando un trabajador sufre un deterioro en su salud, ya
sea por un accidente, accidente in itinere o enfermedad laboral, se lo debe
curar y rehabilitar. Es importante considerar que los accidentes y
enfermedades del trabajo provocados por las malas condiciones laborales son

el fracaso de la prevencion.

2.7.1 ldentificacion de peligros

Se deben observar las caracteristicas de las zonas de trabajo y el desarrollo de las
distintas actividades o tareas de todos los procesos y puestos de trabajo. Evaluar las
caracteristicas de los pisos, de las paredes, el mobiliario, las condiciones de

ventilacidn y térmicas, los niveles de ruido, la iluminacion, entre otros factores.

En el proceso de trabajo se consideran las maquinas y su instalacién, las
caracteristicas de las materias primas y del producto final. También se analizan los
turnos de trabajo, los horarios, las jornadas laborales y el estilo de mando, por

mencionar algunos factores.

Resulta importante registrar ademas la cantidad de personas que se desempefian en
cada puesto de trabajo, su distribucion por sexo y edad y su antigiiedad en el puesto,
asi como toda otra informacion que pueda resultar Gtil para describir el lugar y la
situacion laboral (por ejemplo, enfermedades o accidentes ocurridos, los reclamos
realizados por los trabajadores entre otras cuestiones).

Ademas, la evaluacion de riesgos debera considerar las condiciones personales y el
estado de salud de cada uno de los trabajadores que ocupan el puesto de trabajo, ya
que no todos los trabajadores pueden verse afectados de igual forma por los mismos

riesgos.

58



Asi, la evaluacion de puestos de trabajo ocupados por trabajadores especialmente
sensibles (adolescentes, mujeres, discapacitados) deberé considerar de forma especial
estas circunstancias. A partir de la informacion obtenida se confecciona un grafico de
la zona en el que se localizan e identifican los peligros, ubicandolos en el croquis con
signos o iniciales que representen el tipo de riesgo (de seguridad, fisicos,
contaminantes o riesgos psicosociales). También se sefialara su magnitud (véase mas

adelante un ejemplo de mapa de riesgos).

El mapa de riesgos permitird evaluar la magnitud de los peligros identificados y su
prioridad a la hora de intervenir. También resultard mas sencillo identificar las

medidas de control para evitar los peligros.

Ademaés, realizadas estas evaluaciones es posible y necesario realizar controles y
seguimiento de las medidas aplicadas, de modo de evaluar la eficacia de las acciones
de prevencion que se implementen.

El mapa es una construccién dindmica y participativa que tiene que ser
permanentemente revisada y actualizada con base a las mejoras obtenidas, la
introduccién de nuevas maquinarias, la incorporacion de trabajadores, asi como la

variacion en métodos y contenido de las tareas.

2.7.2 Planificacion preventiva

Para que la etapa de identificacion de peligros, evaluacién de riesgos y
construcciéon del mapa de riesgos cobre sentido, debe culminar en
acciones preventivas que lleven a evitar los accidentes y enfermedades
laborales. Para ello, a partir de la evaluacion y del mapa se priorizan
los riesgos méas importantes por grado de peligrosidad, por cantidad de
trabajadores expuestos y por la gravedad de las alteraciones a la salud
que podrian producir. Ademas, se consideran los recursos disponibles,
los requisitos legales y quiénes serian responsables de las medidas que
sea necesario aplicar, para entrar en una etapa de intervencion (Conte
Grand & Rodriguez, 1999).
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Finalmente, se planifica la intervencién, determinando actividades, metas y lapsos de
tiempo, para actuar sobre las distintas situaciones de riesgos priorizadas. Debe estar
informado todo el personal involucrado. Las medidas de control propuestas en la
planificacién deberan respetar el orden jerarquico sefialado antes.

Por ultimo, se incluyen acciones de supervision o monitoreo para determinar si las
medidas preventivas programadas y llevadas adelante se cumplen y si tienen el

efecto esperado.

Mapa de riesgos de una organizacion

2= p—
[ oy
[roee

Figura 8. Mapa de riesgos de una organizacion
Fuente:  http://www.monografias.com/trabajos101/diseno-sistema-sequridad-salud-laboral-empresa-

instrumentacion-control/image024.png

2.7.3 Sistemas de gestion de salud y seguridad en el trabajo

Los Sistemas de Gestidn en Salud y Seguridad en el Trabajo (SG-SST) constituyen
“un método coherente y sistematico de evaluacion y mejora del rendimiento en la

prevencion de incidentes, accidentes y enfermedades laborales” (OIT, 2011).

En los ultimos afios, las empresas, los gobiernos y las organizaciones internacionales
se han centrado en la aplicacion del enfoque sistémico de la gestion de la Seguridad y
Salud en el Trabajo. La estrategia es armonizar la SST y los requisitos de las
empresas, como asi también asegurar una participacion mas efectiva de los

trabajadores en la aplicacion de las medidas preventivas.
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Hace ya un decenio que se promueve el concepto del SG-SST, como una forma
eficaz de mejorar la aplicacion de la SST en el lugar de trabajo y asegurando la
integracion de sus requisitos en la planificacion empresarial y los procesos de
desarrollo. Los elementos que componen el SG-SST son: politica en materia de SST
y participacion de los trabajadores, organizacion, planificacion y aplicacion,

evaluacion y medidas para la realizacion de mejoras.

La norma OHSAS 18001 plantea la gestion de seguridad y salud laboral con el fin de
prevenir riesgos laborales y mejorar el rendimiento de las empresas en este aspecto.
Se centra en los factores de prevencién de riesgo mediante la identificacion,

evaluacion, semejanza y gravedad de los riesgos que se presentan en el trabajo.

La Comunidad Andina de Naciones CAN plantea el “Instrumento Andino de
Seguridad y Salud en el Trabajo” y su reglamento en sus resoluciones 584 y 957
respectivamente; tomando en cuenta factores como: identificacion de factores de
riesgo, evaluacion de factores de riesgo, control de factores de riesgo, seguimiento de

medidas de control.

En el Ecuador el sistema de gestion de salud y seguridad en el trabajo es aplicable
atreves de las resoluciones C.D. 390 y C.D. 333 emitidas por el Instituto Ecuatoriano
de Seguridad Social, mismas que establecen el “Reglamento del seguro general de
riesgos del trabajo” y el “Reglamento para el sistema de auditorias de riesgos del
trabajo-SART” respectivamente; dentro del reglamento del seguro general de riesgos
del trabajo se plantean ya principios como los de accion preventiva y
puntualizaciones de factores de riesgo como: quimico, fisico, bioldgico, ergonémico

y sicosocial.

2.8 Consideracion de estudios previos

En el contexto internacional una de las primeras definiciones sobre factores
psicosociales laborales fue realizada por el Comité Mixto de la Organizacion

Internacional del Trabajo (OIT) y la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) en
1984.
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Dos de los modelos que tienen una gran evidencia empirica, desarrollados en los
ultimos 30 afios, son el modelo demanda-control (DC) de Karasek & Theorell (1990)
y el modelo Desbalance Esfuerzo/Recompensa (DER) de Siegrist (1996), han
intentado explicar las diferentes dimensiones o variables que pueden producir efectos

en el trabajo, siendo uno de los mas estudiados el estrés laboral.

Las dimensiones descritas por estos dos modelos, por ejemplo, las demandas
laborales, capacidad para controlar el trabajo, toma de decisiones, recompensas,
apoyo social, entre otras, forman parte de los aspectos que son estudiados cuando se
abordan los factores psicosociales laborales.

En América Latina, por ejemplo, actualmente el estrés laboral se reconoce como una
de las grandes epidemias de la vida laboral moderna. Recientemente, también se ha
despertado mayor interés por estudiar el fendmeno del Sindrome de estar quemado
por el trabajo o agotamiento emocional (sindrome de Burnout) y el acoso

laboral (sindrome de Mobbing).

Todos estos efectos derivados de la exposicion a factores psicosociales negativos

afectan directamente la salud y la seguridad de las trabajadoras y trabajadores.

La incidencia de los factores psicosociales en la salud de las
trabajadoras y trabajadores estd ampliamente reconocida. La Comision
Europea hace referencia a una encuesta realizada en el afio 1999 en la
que se estima que las enfermedades causadas por estrés, depresion o
ansiedad, son causantes de 18% de los problemas de salud asociados
al trabajo e implica dos semanas 0 mas de ausencia laboral, siendo la
frecuencia de estas enfermedades dos veces superior en los sectores de
la educacidn, los servicios sociales y los servicios de salud (Aguilera,
2008).

En materia de salud y seguridad laboral, la Constitucion de la Republica Bolivariana

de Venezuela, establece en su articulo 86, que es un derecho la protecciéon de las

personas en  “contingencias, de maternidad, paternidad, enfermedad,
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invalidez, enfermedades catastréficas, discapacidad, necesidades especiales, riesgos

laborales”.

En la Ley Organica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo se desarrolla la normativa legal en materia de salud y
seguridad en el trabajo; relacionada con la salud integral de las
trabajadoras y trabajadores. Esta Ley establece en su conjunto, una
serie de disposiciones orientadas a la promocion del trabajo seguro y
saludable, adecuado uso del tiempo libre, descanso y turismo, como
un mecanismo de prevencion y proteccion de las trabajadoras y
trabajadores, cuyo propoésito es garantizar el ejercicio pleno de
las facultades fisicasy mentales de las personas en su entorno
laboral”. (Ministerio del poder popular para el proceso social del
trabajo, 2014)

LOPCYMAT, igualmente, establece que los servicios de seguridad y salud en el
trabajo entre sus funciones tienen el promover y mantener el nivel méas elevado de
bienestar fisico, mental y social de la poblacién laboral, asi como identificar, evaluar
y controlar las condiciones y medio ambiente de trabajo que puedan afectar la salud

fisica y mental de las trabajadoras y trabajadores.

En relacion a los denominados factores psicosociales, la Direccion de
Epidemiologia del Instituto Nacional de Prevencién, Salud y
Seguridad Laborales (INPSASEL), sefalé en el reporte de
enfermedades ocupacionales de 2006, que las afecciones causadas por
factores psicosociales constituyeron el segundo principal problema de
salud, diagnosticada en los servicios de salud de las Direcciones
Estatales de Salud de los Trabajadores, con 131 casos, que constituyen
6,3 % de la poblacion laboral atendida en esas entidades. (Instituto

nacional de prevencion de salud y seguridad laboral, 2006)

En estudios realizados por la UNESCO, la relacion salud y trabajo docente a paises
como Argentina, Chile, Ecuador, México, Pert y Uruguay y aplicados a los docentes

llegaron a la conclusion: “El impacto que tiene la enfermedad del maestro en el
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desempefio profesional de los docentes y cémo influye en el aprendizaje de los
alumnos. Asi lo han sefialado el 31,7% de las maestras y maestros encuestados junto

la disminucion del rendimiento para uno de cada cuatro docentes.

El otro aspecto novedoso que aporta informacién es el andlisis de
como la violencia se transforma en exigencia laboral, potencia el
desgaste, genera sufrimiento y afecta la salud del maestro. A pesar de
que estadisticamente no exista una correlacion entre sufrimiento y
violencia se observa que a medida que los sintomas que estan
vinculados a sufrimiento tienen mayor incidencia en los docentes que

afirman que la violencia es un problema grave en la escuela”

(UNESCO, 2005)

El problema Psicosocial no solo afecta los trabajadores de la empresa si no en
general es por esta razén que se ha demostrado que también en el &rea de docencia;
estd causando estragos que perjudican la estabilidad emocional y laboral de quienes

lo padecen, siendo necesario mejorar el ambiente de trabajo.

En general, la vulnerabilidad de cada individuo varia en funcion del contexto en el
que se produce y de las caracteristicas personales. Los integrantes de la empresa
deben adoptar una politica de no violencia, en el sentido de no permitir que existan
acciones de intimidacién, amenaza, dafio ni entre empleados ni en la relacién entre

clientes y trabajadores.

De otra parte, los referentes consultados sobre el tema en el ambito local son los
realizados por (Blakman Briones, 2014), (Hugo, 2007) (Beltran, 2008), (Cano Apolo,
2012), cuyos resultados, conclusiones y recomendaciones, se exponen de acuerdo a
la realidad especifica del estudio, a la metodologia aplicada y al contexto psicosocial
propio de cada organizacion. A nivel internacional, se observa el interés investigativo
del tema en estudios descriptivos y correlativos como los formulados por (Contreras,
Barbosa, & Uribe, 2009), (Garcia, Moreno, Diaz, & Valdehita, 2007), (Schaufeli,
1999), entre otros.
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CAPITULO 3
EVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

La evaluacion de riesgos psicosociales refiere al estudio de las condiciones laborales
relacionadas con la organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo, que
pueden afectar tanto a la salud fisica, psiquica o social de los trabajadores como al
normal desarrollo del trabajo y, cuya finalidad radica en establecer acciones de

mejora para precautelar la salud y seguridad de los trabajadores.

Siendo que esta investigacion constituye el primer trabajo sobre Evaluacion de
Factores de Riesgo Psicosocial en esta Organizacion, se han adoptado los criterios
establecidos en la Nota Técnica de Prevencion 450 (en adelante, NTP') Factores
psicosociales: fases para su evaluacion, NTP 702: El proceso de evaluacion de los
factores psicosociales, asi como lo dispuesto en el Procedimiento General de
Evaluacién de Riesgos Psicosociales elaborado por el Grupo de trabajo de la
Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial del Instituto Navarro de Salud
Laboral (Grupo de trabajo de la Comisién sobre Factores de Riesgo Psicosocial en el
Trabajo, 2005).

En consecuencia, se presentan a continuacion los pasos de actuacion en que nos

hemos basado para realizar la presente investigacion.

3.1 LaOrganizacion

Esta fase constituye el primer contacto con la poblacion a evaluar y en ella se
informa a las autoridades y trabajadores en general, en qué consiste la evaluacion de

riesgos psicosociales, del procedimiento a seguir y de la finalidad que se persigue.

Ademas, es fundamental recopilar la informacion necesaria para realizar la

evaluacion.

! Las Notas Técnicas de Prevencién (NTP) son documentos elaborados por el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) que establecen una serie de criterios preventivos que
facilitan a empresarios, técnicos en prevencion, trabajadores y delegados de prevencién, soluciones
eficaces para la gestion de los riesgos laborales. Se han disefiado con la finalidad de informar,
actualizar, promocionar y difundir los temas relacionados con la Seguridad y Salud en el Trabajo.
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Particularmente, se refiere al sector que pertenece la Organizacion, actividad que
desarrolla, caracteristicas de la poblacion, numero de trabajadores, datos

demogréficos, horarios, funciones, etc.

De esta forma, en esta etapa inicial, se informo y sensibiliz6 a la Alta Direccion de la
Empresa sobre la importancia de evaluar los riesgos psicosociales, clarificando los
aspectos positivos y evitando en lo posible, la tendencia erronea de considerar

unicamente las consecuencias negativas ligadas a ellos.

Como tal, se acordd realizar una evaluacion inicial de los factores de riesgo
psicosocial, que cumpla los criterios técnico-legales vigentes en el Ecuador,
garantice la participacion de todos los agentes sociales involucrados y determine las
acciones necesarias para precautelar la salud y seguridad de todo el colectivo y
posibilite mejorar el desempefio de la propia Organizacion.

Socializada a nivel general esta iniciativa, se alcanz6 el compromiso activo de toda la
parte social de la empresa, tanto para la realizacion de la evaluacion como de las

actuaciones que puedan surgir a posteriori.

Nogareda y Almoddvar (2006), expresan que la viabilidad y validez del proceso,
dependen en gran medida de esta implicacion y compromiso de los trabajadores, sus
representantes y de la Alta Direccion en cada fase del proceso.

Este criterio ha sido tomado en cuenta para la presente investigacion.

De esta manera, se realizaron reuniones de trabajo con las autoridades y
representantes de la Empresa, que mediante el conversatorio y la revisién
bibliogréafica, permitieron obtener datos sobre aspectos técnicos, laborales y sociales

de la Organizacion.

A continuacién, se realiza la exposicion de los aspectos fundamentales que se han

compilado.
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3.1.1 Historiay situacion actual

La Organizacién, es una sociedad andnima legalmente constituida en el Ecuador
desde julio del 2007, que inici6 su actividad comercial con la venta de sistemas de
audio, video y alarmas para vehiculos en la ciudad de Quito, con cinco personas: un

Gerente General, un Gerente Comercial, una secretaria y dos técnicos instaladores.

Posteriormente, empez6 a incursionar en el mercado de concesionarias de
automaviles, por lo que, en el afio de 1998, la empresa estudié el proyecto de
lanzamiento del primer sistema de paralizacion vehicular, haciéndolo efectivo en

octubre de ese mismo afio.

Un notable crecimiento de ventas en el afio 2002, le permitié abrir un nuevo local en
la ciudad de Quito con la finalidad de ampliar el area de instalaciones, monitoreo y

operaciones en general.

Se realizaron también adecuaciones en el local inaugural, que en la actualidad
funciona como sala de atencion y servicio al cliente, departamento comercial y

financiero-administrativo.

Estos dos centros de trabajo, constituyen el domicilio matriz de la Organizacion y es
especificamente en ellos, en los que se ha desarrollado esta investigacion.

En julio del 2004, se promovi6 un cambio de Administracion, especificamente en la
Gerencia General de la compafiia, lo cual por supuesto, supuso un nuevo modelo de

gestion para la empresa.

De esta forma, en el afio 2005, se realizé un profundo andlisis de la situacién del

mercado nacional y el papel que la empresa desempefiaria en el futuro.
De este analisis surgieron varias definiciones que hicieron decidir dejar de lado todo

lo relacionado con audio y video para enfocarse en la venta de sistemas de

monitoreo, control y recuperacién vehicular.
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Actualmente, gracias al crecimiento econémico continuo y a los diecisiete afios de
experiencia en el mercado, la Organizacion es una empresa multinacional con
presencia en Perl, Honduras, Nicaragua y Ecuador, donde cuenta con doce puntos de

venta a nivel nacional.

Una prestacion de servicio de avanzada tecnologia, que pone a disposicion de sus
clientes a través de sus dos segmentos especializados de atencion: Servicios
Empresariales y Servicios Individuales, reflejan su objeto social que en el presente es
la comercializacion de servicios para la seguridad y el control de bienes y personas.
3.1.2  Mision, vision y cultura empresarial

Los lineamientos estratégicos declarados son:

- Misidn: brindar sorprendente control de las cosas que mas les importan a

nuestros clientes, y asi darles paz mental.

- Vision: convertirnos en la primera empresa ecuatoriana reconocida a nivel

mundial.

- La propuesta de valor es: brindar el control y proteccion total de lo tuyo, a
través de la mejor tecnologia del mercado local, para que lo mas importante
para ti esté lo més protegido posible.

La cultura empresarial esta cimentada por los siguientes valores corporativos:

- Innovacién: buscamos constantemente estar a la vanguardia, ofreciendo

productos y servicios innovadores a nuestros clientes para asi cumplir con

nuestra propuesta de valor.

- Respeto: valoramos a nuestros clientes, manteniendo un trato cordial y

sincero.
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- Pasion: amamos lo que hacemos; realizamos todas nuestras actividades con

total entrega y entusiasmo hacia nuestros clientes.

- Responsabilidad: estamos comprometidos en cumplir con las expectativas

de nuestros clientes y con los resultados de la compaiiia.

- Trabajo en equipo: somos todos para uno y uno para todos, con un mismo

objetivo en comun.

- Simplificacion: buscamos la eficiencia, creando formas mas sencillas para

realizar nuestro trabajo.

- Diversion: disfrutamos cada cosa que hacemos y vivimos con alegria cada

dia, siempre con actitud positiva.

3.1.3 Politica de seguridad y salud ocupacional

En marzo del 2012, la Gerencia General declaré la siguiente politica en materia de

seguridad y salud en el trabajo.

La Organizacion, es una empresa dedicada a la importacion y comercializacion de

sistemas de monitoreo, control de bienes y personas, y recuperacion de vehiculos.

La Gerencia comprometida con la Seguridad y la Salud Ocupacional, destina los
recursos necesarios que permiten mantener los principios de seguridad y salud de
sus colaboradores, proveedores, clientes y visitantes en general, mediante la
ejecucion de planes y programas de prevencién de riesgos laborales, tomando en
cuenta la naturaleza y magnitud de los mismos, incentivando la capacitacion y
entrenamiento constante de su personal, que permita la ejecucion de su trabajo de
manera segura, preparandolos también para actuar ante emergencias probables,
aplicando siempre la legislacion pertinente a seguridad y salud, y mejorando

continuamente su sistema de gestion.
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3.1.4 Oferta de servicios

iError! No se encuentra el origen de la referencia.La Figura , ilustra de forma
sucinta el esquema de funcionamiento tecnoldgico del servicio que oferta la
Organizacion, formado por un circuito interconectado de informacion que se puede

resumir de la siguiente manera.

El dispositivo receptor (a), que lo pueden portar vehiculos, personas u objetos, recibe
sefiales de referencia de los satélites de la red GPS? (b), que se transfieren mediante
una red de transmision remota (c) a un centro de datos (d), encargado de procesar y
replicar la informacion hacia cualquier PC o dispositivo mévil con conexion a

internet (e) en cualquier parte del mundo.

Circuito tecnoldgico de radar

EL CIRCUITO TECNOLOGICO DE RADAR

(c)

(b) @) A | @

Figura 9. Circuito tecnologico de radar

Fuente: https://www.radar.com.py

Esto es lo que permite al usuario, consultar la ubicacion del dispositivo en tiempo

real, asi como acceder a diferentes servicios como reportes de recorridos, rutas, etc.

2 El Sistema de Posicionamiento Global o GPS por sus siglas en inglés (Global Positioning System),
es un sistema de navegacion a través de una red de satélites en orbita que proporcionan la posicion
geogréfica tridimensional del receptor, permitiendo determinar la posicion de una persona, un
vehiculo o una nave, con una gran precision.

70




A través de sus diferentes divisiones de servicio, la Empresa pone a disposicion de

sus clientes las siguientes prestaciones:

3.1.4.1 Division Vehiculos

Es un servicio orientado a la seguridad, control, monitoreo y recuperacién de

vehiculos.

Mediante esta division, se ofertan principalmente los siguientes servicios:

Localizacién del vehiculo en tiempo real.
Recuperacion en caso de robo.

Apertura de seguros.

Bloqueo y desbloqueo preventivo.

Alertas de exceso de velocidad y cercas virtuales.
Boton de panico en caso de emergencia.

Reportes de recorridos, paradas, encendidos y apagados.

AN NN Y U N NN

Monitoreo en linea 24/7.

3.1.4.2 Division Personas

Esta division estd enfocada al monitoreo y seguridad de personas o equipos de

trabajo. Entre sus principales prestaciones se encuentran:

Ubicacion en tiempo real.
Zonas y rutas de interés.
Planificacion de visitas.

Reportes de recorrido.

AN NN NN

Alerta de emergencia.

3.1.4.3 Division Bienes

Su objetivo es cubrir las necesidades de control y seguridad de maquinarias y

mercaderia en general.
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Sus prestaciones son:

v' Localizacion en tiempo real.

v’ Alertas de zonas, rutas y puntos de interés.

v" Alertas de encendido y apagado (maquinarias).
v Reporte de horas trabajadas (maquinarias).

3.1.5 Delimitacion del universo de estudio

De acuerdo con Triana & De la Torre Mazén (2008), la evaluacion de los riesgos en
los centros de trabajo se debe realizar conforme a las caracteristicas particulares de
cada lugar.

Como tal, para la realizacion de este proyecto de evaluacion inicial de factores de
riesgo psicosocial, se ha considerado especificamente la Casa Matriz de la
Organizacién, situada en la ciudad de Quito, Ecuador.

En la investigacion participaron los trabajadores de todas las areas de los dos centros
de trabajo del domicilio principal de la compafiia, que a la fecha de la recoleccion de
los datos fueron ochenta, lo cual constituye toda la poblacion objetivo.

3.1.6 Perfil demografico

A continuacion, se presenta la distribucion demografica de la poblacion de acuerdo a

los siguientes criterios:

a. Por centro de trabajo

La distribucién del personal por centro de trabajo es de 39 y 41 trabajadores,

respectivamente. Una disposicion practicamente equivalente.
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Tabla 1.

Distribucion por centro de trabajo

Centro de trabajo NuUmero de trabajadores %
No. 1 39 48,75 %
No. 2 41 51,25 %
Total 80 100,00 %

Nota: Andlisis de la organizacion.

b. Por género

El estudio representa a un total de 80 trabajadores, donde 56 hombres y 24 son

mujeres. EI 70% de la poblacién esta conformada por personal masculino.

Tabla 2.

Distribucion por género

Género Numero de trabajadores %

Hombres 56 70,0 %

Mujeres 24 30,0 %
Total 80 100,0 %

Nota: Analisis de la organizacién

c. Poredad

Las personas tienen edades que flucttan entre los 18 y los 55 afios, encontrandose la
mayoria (el 52,50%) en el rango de 25 a 35 afios de edad.
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Tabla 3.

Distribucion por edad

Edad Numero de trabajadores %
< 25 afios 23 28,75 %
25 - 35 afos 42 52,50 %
36 - 44 anos 8 10,00 %
45 - 55 afios 7 8,75 %
Total 80 100,00 %

Nota: Analisis de la organizacién

d. Por antigliedad en la empresa

En general, los trabajadores que se desempefian en esta empresa tienen un periodo

relativamente corto de tiempo. El 41,25% de ellos trabaja entre un tiempo menor a

uno y 2 afios.

Tabla 4.

Distribucion por antigiiedad en la empresa

Antigtedad en la empresa Numero de trabajadores %
< 6 meses 7 8,75 %
6 meses - 2 afios 26 32,50 %
2 - 5 afos 24 30,00 %
5 - 10 afios 14 17,50 %
+ de 10 afios 9 11,25 %
Total 80 100,00 %

Nota: Andlisis de la organizacion

e. Por antigliedad en el puesto de trabajo

El 43,75% del personal, ha permanecido 2 afios 0 mas en el mismo puesto de trabajo.

La ocupacion hasta 2 afios, representa el 56,25%.
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Tabla 5.

Distribucion por antigiiedad en el puesto de trabajo

Antigledad en el puesto de trabajo ~ NUmero de trabajadores %
< 6 meses 9 11,25 %
6 meses - 2 afios 36 45,00 %
2 - 5 afos 21 26,25 %
5-10 afos 9 11,25 %
+ de 10 afios 5 6,25 %
Total 80 100,00 %

Nota: Andlisis de la organizacion

f. Por nivel de estudio

Con respecto al nivel de escolaridad de los trabajadores, el 47,50% tiene educacion
universitaria, el 47,50% tiene educacién de grado técnico superior o bachiller; vy, el

5,0% tiene educacion primaria.

Tabla 6.
Distribucion por nivel de estudio

Nivel de estudio Numero de trabajadores %
Primario 4 5,00 %
Bachiller o Técnico Superior 38 47,50 %
Universitario 38 47,50 %
Total 80 100,00 %

Nota: Andlisis de la organizacion

3.2 Metodos y técnicas de evaluacion

Para cumplir los objetivos propuestos en esta evaluacion inicial, se ha optado por una
metodologia integral que consiente la participacion informada de los diferentes

actores sociales involucrados y garantiza un analisis 6ptimo de resultados.
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Como tal, la investigacion se realizd bajo un disefio transversal tipo descriptivo

observacional, con enfoque cualitativo — cuantitativo.

De esta forma, siendo que la eleccion méas adecuada es la seleccion combinada de
técnicas cuantitativas y cualitativas, se optd por emplear la observacion directa del
ambiente laboral, los grupos de discusion y el método estructurado por el Instituto

Navarro de Salud Laboral.

Al obtener referencias cruzadas de al menos tres tipos distintos de pruebas, se
garantiza en esta investigacion, el principio de triangulacion de las fuentes de

informacién sugerido por Moreno Jiménez & Béez Ledn (2010).

3.3 Trabajo de campo

Para la realizacion del diagndstico de los factores psicosociales de riesgo en la
Empresa, se efectud una recopilacion de datos mediante la aplicacién de las tres
técnicas descritas: observacion directa no estructurada, cuestionario estandarizado y

discusién de resultados con la participacién de los trabajadores de todas las areas.

En la fase inicial, se realiz6 la observacion directa no estructurada del ambiente
laboral de la Empresa para precisar los puestos y areas de trabajo, asi como sus
caracteristicas generales y obtener una vision psicosocial general de la Empresa.

Posteriormente, se participé a los trabajadores de la convocatoria para la sesion
informativa de factores de riesgo psicosocial y cumplimentacion del cuestionario
predispuesto. Finalmente, los resultados obtenidos fueron presentados y discutidos
para la determinacién de las medidas preventivas que resulten necesarias adoptar.

3.3.1 Observacién in situ del ambiente laboral

Como se ha expuesto previamente, el domicilio principal de la Empresa consta de

dos centros de trabajo, los mismos que comprenden las siguientes areas.
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3.3.1.1 Centro de trabajo No. 1

Este es el local inaugural de la Empresa y actualmente lo conforman las areas o

puestos de trabajo de trabajo que se describen a continuacion:

1. Gerencia Regional (1), responsable de evaluar, dirigir y controlar el cumplimiento

de objetivos de la region Sierra Norte, principalmente la cuota de ventas.

El principal factor psicosocial de riesgo observado es la alta presion por la exigencia
de cumplimiento de resultados.

2. Servicio al cliente, cuya misién es brindar una atencion rapida, oportuna y eficaz

para satisfacer las necesidades de los clientes, asi como sus quejas o reclamaciones.

Los puestos de trabajo analizados en esta area son Jefe de servicio al cliente (1) y

Asesor de servicio al cliente (7).

Importantes caracteristicas psicosociales observadas en esta area son la imposibilidad
de ausentarse momentdneamente de sus puestos de trabajo fuera de las pausas
previstas, poco control sobre la carga de trabajo y alta exigencia para esconder
emociones frente reclamaciones de clientes.

Departamento Comercial, que comprende las areas de:

3. Ventas Corporativas, que es una unidad de negocio orientada a segmentos

empresariales e institucionales.

4. Ventas Concesionarios, cuya linea de servicio son las concesionarias de vehiculos

nuevos, en segmento livianos, de carga y transportacion.

5. Ventas Nuevos Negocios y Patios de vehiculos, para satisfacer las necesidades del

parque automotor de usados.
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6. Ventas Renovaciones, para fidelizar el compromiso con los clientes y renovar

continuamente sus prestaciones.

En general, se observa el poco nivel de autonomia para la toma de decisiones y poca

comunicacion interna en cambios de politicas y procedimientos de trabajo.

En estas areas, los puestos analizados son los ejecutivos comerciales de los diferentes
segmentos de negocio (9), jefes de las areas de Concesionarios (1) y Nuevos
Negocios (1), coordinador de renovaciones (1) y asesores de renovaciones
domiciliarios (3).

El Departamento Financiero-Administrativo, integra a las areas de:

7. Contabilidad, responsable de administrar la informacion financiera y determinar

los resultados de las operaciones del negocio.

8. Cobranzas, cuyo objetivo es realizar una rapida y eficiente recuperacién del activo
de cuentas por cobrar.

9. Tesoreria, responsable de garantizar las actividades de ingreso, custodia, control,

manejo y desembolso de los recursos monetarios.

10. Administracién y servicios generales, encargada del suministro de utiles de

oficina, mantenimiento de mobiliarios, equipos y de la planta fisica.
Se han analizado los puestos de jefes de Contabilidad (1) y Tesoreria (1), asistentes
de las mismas areas (4), asistentes de cobranzas (3); asistentes de archivo (1),

mensajeria (2), servicios generales (2) y coordinador administrativo (1).

El factor comun de estas areas es la sobrecarga de trabajo, un ritmo acelerado con

cortos plazos de entrega y jornadas diarias que superan el horario establecido.
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3.3.1.2 Centro de trabajo No. 2

En el afio 2002, debido al rapido crecimiento de la compafiia, se habilitd este nuevo
centro de trabajo en la ciudad de Quito para permitir un mejor desempefio de las

siguientes areas.

1. Logistica, responsable de la compra, produccion, almacenamiento y despacho del

producto. Como tal cubre las sub-areas de Acondicionamiento y Bodega.

En esta area se observa poco control de los trabajadores sobre la tarea, trabajo

repetitivo y simultaneidad de dos o mas actividades.

Se analizaron los cargos de jefe de Logistica (1), jefe (1) y asistente de Bodega (1);
y, técnicos de acondicionamiento (6).

2. Area técnica y disefio de proyectos, responsables de la instalacion y el
mantenimiento del equipo que provee la prestacion del servicio, asi como del disefio

de nuevos proyectos tecnoldgicos.

El factor relevante aqui es el alto nivel de supervisién con limitaciones de tiempo por
actividad y poca iniciativa en la labor desarrollada con bajo reconocimiento social
del trabajo.

Pertenecen a esta area, los cargos de Gerente Técnico (1), asistente de proyectos (1),

asesores técnicos (2), coordinador (1) y técnicos de taller (10).

3. Central de Monitoreo y recuperaciones, en cuya responsabilidad descansa el

seguimiento, control y monitoreo 24/7 de las diferentes prestaciones de servicio.

Es caracteristico del area, un ritmo de trabajo acelerado con bajo nivel de autonomia
de los trabajadores para realizar pausas o descansos no establecidos. Las jornadas
semanales se establecen por rotacién de turnos, incluso en horario nocturno. Se
observaron los puestos de trabajo de jefe de area (1), operadores (10) y asistentes de

recuperaciones (2).
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4. Coordinacion de operaciones, responsables de dirigir las acciones necesarias para
garantizar el cumplimiento de las operaciones y trabajos dispuestos.

Los cargos que asumen esta responsabilidad son Gerente (1) y coordinador de

Operaciones (1).

5. Sistemas, responsable de la administracion de los sistemas operativos y el soporte

a usuarios de la infraestructura informatica.

El cargo analizado es asistente de soporte a usuarios (1) y las caracteristicas
relevantes son el ritmo de trabajo acelerado, poca autonomia para la toma de

decisiones y la jornada que usualmente excede lo dispuesto.

6. Talento Humano, responsable de la garantizar la contratacion, la estabilidad y

permanencia de empleados.

El trabajo se realiza con poca capacidad para la toma de decisiones y el cargo
observado es el de analista de talento humano (1).

En sintesis, en el ambiente psicosocial de la Empresa se ha observado una estructura
disfuncional con demasiados niveles organizacionales, donde no estan claramente
definidos los roles y lineas jerarquicas. Hay falta de equidad organizacional y apoyo

por parte de la Direccion.

En ciertas areas la supervision es excesiva y el trabajo es repetitivo, mondtono y
rutinario. Los trabajadores participan escasamente en los procesos de toma de
decisiones y existe poca autonomia en el trabajo. Las perspectivas de promocién se
miran como nulas o escasas Yy los trabajadores perciben que se da un bajo nivel de

reconocimiento por el esfuerzo de su trabajo.

De otra parte, se evidencia una escasa organizacion en los métodos de trabajo, donde
no estan claramente definidas las tareas o hay falta de definicién por informacion
incompleta, poco concisa y muy cambiante sobre los objetivos del trabajo, las

responsabilidades, la comunicacion y los procedimientos.
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Las instrucciones de trabajo se dan mayormente en forma verbal y tienden a ser
confusas, contradictorias o insuficientes. Hay necesidades de formacion especificas

en los puestos de trabajo y la coordinacidn interdepartamental es escasa.

La jornada laboral es excesiva, con largas jornadas de trabajo o a horas fuera de lo
normal. El ritmo de trabajo es elevado con altos niveles de presion de tiempo y
existe falta de control con respecto al mismo. Existen trabajadores que realizan

trabajo nocturno y a turnos.

El clima grupal y las relaciones interpersonales son adecuados, existe respeto mutuo

entre trabajadores que cooperan entre si para la ejecucion de tareas complementarias.

A continuacién, se presentan datos organizativos relevantes respecto de la
distribucion del personal por tipos de actividad o proceso, nivel de jerarquia,

composicion de las areas de trabajo, tipos de jornada y contrato.

a. Por tipo de actividad

Con la finalidad de un analisis posterior, se han agrupado las diferentes areas de
trabajo de acuerdo al tipo de actividad o proceso que ejecutan en la Organizacion,

obteniéndose lo siguiente:

Tabla 7.
Distribucién por tipo de actividad

Tipo de actividad NUmero de trabajadores %
Produccion y Operacién 42 53 %
Comercial 21 26 %
Financiero-Administrativo y de Soporte 17 21 %
Total 80 100 %

Nota: Andlisis de la organizacion
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b. Por areas de trabajo

En funcion de la descripcion de las areas descrita previamente, la composicion del

personal es la siguiente:

Tabla 8.

Distribucion por areas de trabajo

Area de trabajo NuUmero de trabajadores %
Gerencia Regional 1 1%
Servicio al cliente 8 10 %
Ventas corporativas 2 3%
Ventas concesionarios 6 8 %
Ventas nuevos negocios 3 4%
Ventas renovaciones 4 5%
Contabilidad 3 4 %
Cobranzas 3 4 %
Tesoreria 3 4 %
Administracion 6 8 %
Logistica 9 11 %
Area técnica 15 19 %
Monitoreo 13 16 %
Operaciones 2 3%
Sistemas 1 1%
Talento Humano 1 1%
Total 80 100%

Nota: Andlisis de la organizacion

Se observa que la mayor distribucion de la poblacion se encuentra en las areas
técnica (19%), monitoreo (16%) y logistica (11%).
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c. Por nivel de jerarquia

En igual forma, de acuerdo a la division basica de agrupacion de puestos por

jerarquia se obtiene la siguiente distribucion:

Tabla 9.

Distribucion por nivel de jerarquia

Nivel de jerarquia NuUmero de trabajadores %
Operacional 65 81 %
Mandos intermedios 12 15%
Gerencial 3 4%
Total 80 100 %

Nota: Andlisis de la organizacion

d. Por tipo de jornada

El 59% de los trabajadores labora en jornada de 8 horas diarias de lunes a viernes,
seguido por un 25% que trabaja de lunes a viernes y el sabado hasta medio dia.
El 16% restante labora de lunes a domingo, incluyendo dias festivos, considerando

cinco dias de trabajo y dos dias de descanso.

Tabla 10.

Distribucién por tipo de jornada

Tipo de jornada NuUmero de trabajadores %
Lunes a viernes 47 59 %
Lunes a sdbado 20 25 %

Lunes a domingo (festivos) 13 16 %
Total 80 100 %

Nota: Andlisis de la organizacion
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e. Por tipo de contrato

La estabilidad en el empleo que ofrece la Organizacion se puede deducir de la

siguiente distribucion:

Tabla 11.

Distribucion por tipo de contrato

Tipo de contrato NuUmero de trabajadores %
Plazo fijo 7 9%
Indefinido 73 91 %

Total 80 100 %

Nota: Analisis de la organizacién

3.3.2 Aplicacion del cuestionario

En razén de su validez, fiabilidad, aplicabilidad, sencillez de uso y eficacia, el
método seleccionado para realizar esta evaluacion inicial de factores de riesgo
psicosocial en la Empresa es el planteado por Lahera, M., & Gongora, J. (2005).
Factores psicosociales. Identificacion de situaciones de riesgo (22 ed.). Gobierno de

Navarra: Instituto Navarro de Salud Laboral.

Sus caracteristicas y fundamentacion han sido expuestas en el apartado Método del

Instituto Navarro de Salud Laboral, pag. 11 de esta exposicion.

No obstante, es preciso puntualizar que este método puede ser utilizado en todas las
empresas u organizaciones independientemente del tamafio o sector al que
pertenezcan y para aquellas actuaciones en las que sea necesario obtener una vision
general de la organizacion desde un punto de vista psicosocial, con lo cual

enmarcamos el objetivo principal formulado en esta investigacion.

Siendo iddneo para realizar una evaluacion inicial, ha sido de gran utilidad para:
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a. Detectar situaciones en la organizacion desfavorables o muy insatisfactorias, que
pueden ser fuente de riesgo para la salud de los trabajadores desde el punto de

vista de los factores psicosociales.

b. Identificar aquellas condiciones de trabajo favorecedoras o satisfactorias que van
a contribuir a mejorar la salud y el bienestar de las personas.

Este método se fundamenta en la obtencion de informacion a través de un
cuestionario individual de respuesta voluntaria, que debe ser contestado, siempre que

sea posible, por la totalidad de la plantilla.

Previo a la aplicacion del cuestionario, se han tomado en cuenta las siguientes

instrucciones (Lahera Martin & Gongora Yerro, 2005):

1. Informar a todas las partes implicadas de la empresa de la utilidad, finalidad y
significado tanto de la evaluacién de riesgos psicosociales como de la puesta en

marcha de medidas preventivas consensuadas entre todas las partes.

2. Recogida y analisis de toda aquella informacién que sea relevante en el estudio

sobre factores de riesgo psicosocial.

3. Pasar la prueba al 100% de la plantilla. En el caso de no ser posible, asegurar una
estrategia de muestreo representativa de todas las condiciones de trabajo

existentes en la organizacion.
4. En la recogida de datos se debe garantizar el anonimato y la confidencialidad de
la informacion recogida. Los cuestionarios deben ser administrados en mano por

el técnico y recogidos por él mismo.

5. Con el objetivo de garantizar el anonimato en colectivos reducidos se tendera a

realizar un andlisis global de los datos.
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6. La redaccion del informe de evaluacién y la planificacién de las medidas
preventivas deberdn adaptarse y ajustarse a las posibilidades y a la realidad de

cada empresa en particular.

7. Es importante que se recuerde al colectivo que estd cumplimentando la prueba

que conteste a todos los items; para su correcta valoracion.

De esta forma, mediante una convocatoria interna formalizada por los canales de
comunicacion de la Empresa, se citd a todos los trabajadores en cinco grupos
dispuestos en diferentes horarios, a fin de presentar el contenido informativo de la
tematica de factores de riesgo psicosocial, la naturaleza y propdsito del proyecto; vy,

realizar la aplicacion del cuestionario.

El compromiso de toda la parte social involucrada, que incluye representantes y
trabajadores en general, fue demostrado en la medida que el cuestionario fue
cumplimentado por ochenta personas, es decir, toda la poblacion objetivo,

obteniéndose como tal una tasa de participacion del 100%.

Los resultados obtenidos en cada cuestionario fueron trasladados a una hoja de
valoracion y de categorizacion que permite diagnosticar en un continuo de Optima
adecuacion a méxima inadecuacion, el estado general de la organizacion desde un

punto de vista psicosocial.

El analisis de resultados que se ofrece en el siguiente apartado, se presenta en dos

formatos diferentes:

Perfil Valorativo, que obtiene la media de las puntuaciones del colectivo analizado

en cada una de las variables de estudio; y,

Perfil Descriptivo, con el porcentaje de categorizacion en cuatro niveles de riesgo
que se obtienen de la puntuacion de cada opcion de respuesta que conforman las

variables.

Se han considerado caracteristicas demogréaficas y organizativas para este analisis.
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3.4 Andlisis de los datos

El tratamiento de los datos obtenidos en los distintos cuestionarios y etapas del
proceso, debe garantizar en todo momento la confidencialidad de la informacion vy el
anonimato de los participantes (Lahera Martin & Goéngora Yerro, 2005; Grupo de
trabajo de la Comision sobre Factores de Riesgo Psicosocial en el Trabajo, 2005;
Melid, et al., 2006).

De cara a certificar este principio, los resultados que se presentan a continuacion se
obtienen a partir de ciertas unidades de analisis que consienten la valoracion grupal
de trabajadores con caracteristicas y en condiciones de trabajo homogéneas, con el

consecuente derecho de proteccion de la confidencialidad de la informacion.

Se denomina unidades de andlisis, precisamente a la presentacion de los resultados
de la evaluacion por distintas condiciones de trabajo o caracteristicas demograficas
con el objetivo de focalizar la exposicion y determinar las medidas preventivas con

mayor efectividad (Junta de Castilla 'y Leon, 2006).

De esta manera, los analisis descriptivos mostraron lo siguientes resultados:

Se obtuvo una tasa de participacion del 100%, con un total de 80 trabajadores, de los
cuales el 70% son hombres y 30% mujeres. El grupo de edad més numeroso fue el de
25 a 35 afios de edad (52,5%), seguidos por los de menor a 25 afios (28,75%), 36 a
44 (10%) y 45 a 55 (8,75%), con un promedio de edad de 31 afios.

En cuanto a la escolaridad, el 47,5% tienen estudios universitarios (EU), el 47,5%
educacidn técnico superior o bachillerato (BS) y un porcentaje menor tiene estudios
primarios (EP), 5%.

Se reportd un promedio de 4 afios de labor en la organizacion. El trabajador con
menor antigliedad reportada tenia cuatro meses y el de mayor antigiiedad tenia 16
anos trabajando para la empresa. Los rangos de tiempo de mayor permanencia en la

organizacion son de 6 meses a 2 afios (32,5%) y 2 a 5 afios (30%).

87



Respecto a la antigliedad en el puesto de trabajo actual, 36 personas (45%)
permanecen entre 6 meses a dos afios y 14 (17,5%) han permanecido entre 5 y més

de 10 afos.

En 16 areas de trabajo, se han evaluado 33 cargos con un nimero de personas por
area: Gerencia Regional (GR=1; 1,25%), Servicio al cliente (SC=8; 10%), Ventas
corporativas (VCorp=2; 2,5%), Ventas concesionarios (Vconc=6; 7,5%), Ventas
nuevos negocios (Vnneg=3; 3,75%), Ventas renovaciones (Vrenov=4; 5%),
Contabilidad (Contab=3; 3,75%), Cobranzas (Cob=3; 3,75%), Tesoreria (Tesor=3;
3,75%), Administracion (Admin=6; 7,5%), Logistica (Logist=9; 11,25%), Area
técnica (Atec=15; 18,75%), Monitoreo (Monit=13; 16,25%), Operaciones (Oper=2;
2,5%), Sistemas (Sist=1; 1,25%); y, Talento Humano (THum=1; 1,25%).

Estas areas se han agrupado en tres secciones de acuerdo al tipo de actividad o
proceso que ejecutan, obteniendo un total de personas en Produccion y Operacion de
42 (P&O; 52,5%), Gestion Comercial con 21 (GCOM; 26,25%); y, Administrativo
Financiero y de Soporte con 17 (AF&S; 21,25%).

De acuerdo a la divisidn béasica organizacional, 3 personas ocupan cargos
Gerenciales o Directivos (G=3,75%), 12 son Mandos intermedios (MI1=15%); y, 65
son personal de Primera Linea u operacional (PL=81,25%).

El 91,25% de los trabajadores tienen relacion contractual indefinida (CI) y respecto
de las jornadas de trabajo, el 58,75% tiene un horario establecido de lunes a viernes
de 8:15 a 17:30 (H1); otro 25% trabaja de lunes a viernes en el horario descrito y
adicional sdbado de 9:00 a 13:00 (H2); vy, el 16,25% restante, tiene rotacién de turnos
en cinco dias de trabajo y dos de descanso, que incluyen horario nocturno (H3).

Sobre la base de estas caracteristicas, la idea del perfil “tipico” medio del trabajador
que participé en el estudio, seria un hombre de 31 afios, empleado de primera linea
con contrato indefinido, jornada continua de 40 horas semanales, antigiiedad en la

empresa de 4 afos y escolaridad superior.
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Dado que no se pudo contar con la aplicacion informatica del método, la informacion
recolectada a través de los cuestionarios fue digitada, organizada y analizada en una

hoja de calculo de Microsoft Excel, version 2013 ®.

Asi, la opinion obtenida de los trabajadores sobre el estado de salud actual, muestra
que un 27,5% la percibe como “Excelente” (E), un 42,5% como “Muy Buena” (MB),
26,25% como “Buena” (B); y, “Regular” (R) un 3,75%. Notese en la Tabla 12, que
respecto de la diferenciacion por género, el 41,67% de mujeres expresa percibir un
estado de salud relativamente “Bueno”, y un 3,75% del total absoluto, un estado

“Regular”. La poblacion en general, presenta valores razonables de salud general.

Tabla 12.
Percepcion del estado de salud

Categoria Hombres Mujeres % Total
Excelente 33,93% 12,50% 27,50%
Muy Bueno 42,86% 41,67% 42,50%
Bueno 19,64% 41,67% 26,25%
Regular 3,57% 4,17% 3,75%
Total 100% 100% 100%

Nota: Resultados Método INSL
3.4.1 Perfil valorativo

Para efectuar la valoracion de los factores de riesgo psicosocial se procedio con el
analisis de las puntuaciones obtenidas en los cuestionarios a través de calculos de
promedios y porcentajes. Esta fase permitira encontrar el origen de unas posibles
malas condiciones psicosociales de trabajo y permitira valorar los riesgos, de tal
forma que se pueda concluir sobre la necesidad de evitarlos, controlarlos o
reducirlos. Asi, los resultados generales obtenidos en cada dominio son: Variable
Participacion, Implicacion, Responsabilidad ( x = 18,54 ) en categoria de riesgo
Inadecuado; Variable Formacion, Informacion, Comunicacion ( x=12,14 ) en
categoria de riesgo Adecuado; Variable Gestién del tiempo ( x =13,28 ) en categoria

de riesgo Inadecuado; y, Variable Cohesién de grupo ( X =7,14 ) en categoria de
riesgo=Adecuado).
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Tabla 13.

Resultado general por variables

Muy Muy
Variable Media inadecuado  Inadecuado  Adecuado Adecuado
Participacion, Implicacién, Responsabilidad 18,54 15,00% 52,50% 28,75% 3,75%
Formacion, Informacién, Comunicacion 12,14 7,50% 35,00% 40,00% 17,50%
Gestion del tiempo 13,28 17,50% 43,75% 35,00% 3,75%
Cohesion de grupo 7,14 3,75% 15,00% 35,00% 46,25%

Nota: Resultados Método INSL

La Figura 10, muestra el perfil valorativo general de resultados con la media de las

puntuaciones Yy la distribucién porcentual en cada una de las variables de estudio.
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Figura 10. Perfil valorativo general de resultados
Fuente: Resultados Método INSL
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3.4.2 Perfil descriptivo

Aporta informacion desagregada por aspectos demograficos u organizativos a través
de la distribucion porcentual por nivel de riesgo en cada variable de estudio. Con
esto, se pretende revelar informacién importante acerca de aspectos concretos

relativos a cada factor de riesgo, a fin de focalizar la exposicion.
3.4.2.1 Variable participacion, implicacion, responsabilidad (PIR)
El resultado obtenido con el promedio general de las puntuaciones es x =18,54,

situacion inadecuada. A continuacion se presentan valores desagregados por ciertas

caracteristicas para focalizar la exposicion al riesgo.

Variable PIR por percepcion de salud

Variable: Participacién, Implicacion, Responsabilidad
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Figura 11. Variable PIR por percepcion de salud
Fuente: Resultados Método INSL
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En lo principal, notese que solo las personas que perciben un estado de salud
“excelente”, expresan una situacion “muy adecuada” en un 13,64%; vy, un 66,67% de
las personas que perciben un estado de salud “regular”, enuncian una situacion “muy

inadecuada”.

Respecto de la ponderacion por centro de trabajo, la tendencia de riesgo es similar en
ambos. En el No.1, se observa una exposicién mayor en situacion “muy inadecuada”,
con un 20,51%, frente a un 9,76% del No.2. No obstante, si se consideran las dos
categorias, “muy inadecuada” e “inadecuada”, la exposicidon es mayor en este ultimo,

con un subtotal de 73,17%.

Variable PIR por centro de trabajo

Variable: Participacion, Implicacidn, Responsabilidad
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Figura 12. Variable PIR por centro de trabajo
Fuente: Resultados Método INSL
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Respecto de la condicién de género, la exposicion es mayor en hombres, con un
71,43% en situacion “muy inadecuada” e “inadecuada”, frente a un 58,33% de
mujeres en estas categorias. En igual forma, resaltese el 25% de poblacion femenina

en situacion “muy inadecuada”.

Variable PIR por género

Variable: Participacion, Implicacidn, Responsabilidad
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Figura 13. Variable PIR por género
Fuente: Resultados Método INSL

Los diferentes grupos de edad, conservan la tendencia de manifestacion del riesgo.
En las tres primeras secciones, la situacion “muy inadecuada” va en crecimiento
(13,04%, 16,67% y 25,00%). Finalmente, tdmese en cuenta, el 14,29% del grupo

entre 45-55 afios en situacion “muy adecuada”.
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Variable PIR por edad

Variable: Participacion, Implicacidn, Responsabilidad
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Figura 14. Variable PIR por edad
Fuente: Resultados Método INSL

En relacién a la variable antigliedad en la empresa, notese en la Figura 15, que no
existe una marcada diferencia entre los distintos rangos de tiempo establecidos. A
priori, podria suponerse que la condicion de antigiiedad en la empresa otorga cierta
autonomia de trabajo a las personas. No obstante, se observa que la tendencia de
riesgo queda manifiesta en igual forma que en otros criterios o variables. La

situacion “muy inadecuada” e “inadecuada”, fluctua entre 57,69% y 78,57%.

Las mismas caracteristicas de resultados se obtienen de la variable antigiiedad en el

puesto de trabajo.
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Variable PIR por antigiedad en la empresa

Variable: Participacién, Implicacion, Responsabilidad

90% I l:
80% —

70%

46.15%

60% 55.56%

71.43%
50.00%

50% —42.86%—— ——

40%

30%

20%
10%
0% . . .

<6meses 6 meses -2 afios 2 - 5 afios 5 - 10 afios + de 10 afios

=MUY ADECUADO = ADECUADO  INADECUADO m=MUY INADECUADO

Figura 15. Variable PIR por antigiuedad en la empresa
Fuente: Resultados Método INSL

En relacion a la escolaridad, las personas con educacién técnica superior 0
bachillerato, presentan un valor referencial menor de exposicién al riesgo, con una
puntuacion acumulada de 63,16% en las situaciones “inadecuado” y “muy
inadecuado”. Los valores obtenidos en educacion primaria son, 75,0%; y, en estudios

universitarios, 71,05%, en referencia a esta misma agrupacion.

Conforme al tipo de actividad, la situacion “muy inadecuada” es mayor en las areas

de gestion comercial, con un 28,57%. No obstante, las condiciones desfavorables,
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“muy inadecuadas” e “inadecuadas”, tienen a ser similares en las tres agrupaciones,

con 71,43%, 57,14% y 70,59%, respectivamente.

Variable PIR por tipo de actividad

Variable: Participacién, Implicacion, Responsabilidad
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Figura 16. Variable PIR por tipo de actividad
Fuente: Resultados Método INSL

El andlisis realizado por niveles organizacionales, muestra que a nivel general, en
cargos directos, intermedios u operacionales, la percepcién del riesgo es
referencialmente similar.

Las puntuaciones obtenidas son, 66,67% en situacion “inadecuada” de cargos

gerenciales, 75,0% en mandos intermedios; y, 47,69% en personal de primera linea.
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Notese, que en definitiva, la exposicion de mayor riesgo, situacion “muy
inadecuada”, se registra precisamente en este ultimo grupo poblacional (personal de

primera linea).

Variable PIR por nivel organizacional

Variable: Participacion, Implicacion, Responsabilidad
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Figura 17. Variable PIR por nivel organizacional
Fuente: Resultados Método INSL

En lo concerniente al horario de trabajo, la situacion de riesgo “muy inadecuada” es
indudablemente semejante en las tres categorias. Las puntuaciones son, en el horario
uno, 14,89%; en el dos, 15,0%; vy, en el tres, 15,38%- Esto revela que no existe

diferenciacion por este tipo de variable.
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El analisis por tipo de contrato, muestra que la situacion “muy inadecuada” es mayor
en personas con relaciéon contractual de plazo fijo, 28,57%, frente a un 13,70% de
personal con contrato indefinido. En general, la misma tendencia de resultados de

otras variables, persiste.
3.4.2.2 Variable Formacion, Informacion, Comunicacion (FIC)
El resultado obtenido con el promedio general de las puntuaciones es x =12,14,

situacion adecuada. A continuacion se presentan valores desagregados por ciertas

caracteristicas para focalizar la exposicion al riesgo.

Variable FIC por percepcién de salud

Variable: Formacion, Informaciéon, Comunicacion
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Figura 18. Variable FIC por percepcion de salud

Fuente: Método del Instituto Navarro de Salud Laboral
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En la Figura 18, se observa la distribucion porcentual del factor de riesgo conforme a
la percepcion del estado de salud. Fundamentalmente, tdmese en consideracion que,

la exposicion es mas nociva a medida que la percepcion se “decrece”.

Variable FIC por centro de trabajo

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacién
- ] f
90% .

80% ———— 31.71%

70% —— —  38.46%

60% ———
50%
40%
30%
20%
10%

0%

1 2

= MUY_ADECUADO = ADECUADO = INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 19. Variable FIC por centro de trabajo
Fuente: Resultados Método INSL

Mediante el analisis efectuado por centro de trabajo, se expresa que la exposicion al
riesgo es mayor en el centro No.l, con los siguientes valores: “inadecuado” con
38,46% y “muy inadecuado” con 10,26%; frente a los valores del centro No.2, con

situacion “inadecuada”, 31,71% y, “muy inadecuada”, 4,88%.

99




Respecto de la condicién de genero, un 33,33% de la poblacion femenina, expresa
una situacion “muy adecuada”. Sin embargo, a nivel general, la exposicion al riesgo
es bastante similar si se acogen grupos de categorias conjuntas. En hombres, 41,07%
en situacion “inadecuada” y “muy inadecuada”, frente a un 45,83% de mujeres en

igual situacion.

Variable FIC por género

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacién

80%

35.71%
70% — 33.33%
60% ——— _—
50%
40%
30%
20%
10%
0%

Hombres Mujeres

=MUY_ADECUADO =ADECUADO  INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 20. Variable FIC por género
Fuente: Resultados Método INSL

En relacion al andlisis por grupos de edad, el conjunto de mayor exposicion se
encuentra en las edades comprendidas entre 36 y 45 afios, con un 75% de la

poblacion en situacion “inadecuada y muy adecuada”.
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Como punto de referencia, obsérvese en la Figura 21, que el grupo de edad entre 45 y
55 afios, con un 85,71% expresa una situacion “adecuada” y “muy adecuada”

respecto de este factor.

Esta condicidn altera el patron de incremento de la exposicion al riesgo conforme la

edad de la poblacion es mayor.

Variable FIC por edad

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacién
100% 0.00% 0.00%
14.29%
90%
34.78%
80%
0% 33.33%
60%
62.50%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
< 25 afios 25 - 35 afios 36 - 44 afios 45 - 55 afios
=MUY_ADECUADO =ADECUADO  INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 21. Variable FIC por edad
Fuente: Resultados Método INSL
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Respecto de la variable antiguedad en la empresa, se puede observar en la Figura 22,
que a medida que las personas incrementan su tiempo de permanencia en la Empresa,

la exposicion del riesgo es mayor.

Asi, en el grupo menor a seis meses de permanencia, la exposicion en situacién “muy
inadecuada” e “inadecuada” es 14,29%, en el rango de seis meses a dos afios, la
exposicion incrementa al 34,62%, en el siguiente, de dos a cinco afios, ya es 41,67%,
de cinco a diez afios, 64,29%. Finalmente, en el ultimo grupo, de méas de diez afios,

hay un ligero decrecimiento al 55,56%.

Variable FIC por antigiiedad en la empresa

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacién
100% 0-00%
14.29%
90% —— o
34.62%
80% o
29.17% 55.56%
70%
60% o
42.86%
50% —_—
40%
30%
20%
10%
0%
< 6 meses 6 meses - 2 afos 2 - 5 afios 5 - 10 afios + de 10 afios
=MUY_ADECUADO =ADECUADO  INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 22. Variable FIC por antigiedad en la empresa
Fuente: Resultados Método INSL
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Esta tendencia se mantiene respecto de la antiguedad en el puesto de trabajo, por lo

que no resulta necesario ampliar el mayor detalle la informacion.

Lo relevante del analisis por nivel de escolaridad, se principaliza en el 25% de

situacion “muy inadecuada” en el subgrupo estudios primarios.

Notese en la Figura 23, la distribucion casi equivalente entre situaciones “muy
inadecuada” — “inadecuada” y “adecuada” — “muy adecuada”. La diferencia se marca

en la categoria estudios de bachillerato o técnico superior.

Variable FIC por escolaridad

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacién
100%

90%

80% 36.84%

34.21%
70% —— _— e —_

25.00%

60% ———

50%

40%

30%

20%

10%

0%

Ep BS EU

=EMUY_ADECUADO mADECUADO ' INADECUADO mMUY INADECUADO

Figura 23. Variable FIC por escolaridad
Fuente: Resultados Método INSL

103




En lo concerniente a la agrupacion de areas por tipo de actividad, produccion y
operacion mantiene una valoracion bastante similar a la de gestion comercial. Sin
embargo, en este Ultimo, se revela un grupo mayor de exposicion a la categoria “muy

inadecuado”, con un 19,05% frente a un 4,76% respecto del primer grupo.

Otro aspecto relevante, se manifiesta en las puntuaciones obtenidas en la agrupacion
administrativo-financiero y de soporte, donde un 58,82% expresa una situacion
“inadecuada”. Tomese en cuenta también, la puntuacion de 33,33% de gestion

comercial como “muy adecuada”.

El decrecimiento de la situacion “adecuada” y “muy adecuada” se observa a medida
que los niveles organizacionales descienden. Asi, a nivel gerencial, no se revelan
situaciones “inadecuadas” o “muy inadecuadas”. En mandos intermedios, ya se
advierte una exposicion del 25,0%. Finalmente, en personal de primera linea, se

indica una situacion “inadecuada” de 38,46%; y, “muy inadecuada” de 9,23%.

Variable FIC por nivel organizacional

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacion

100% 0.00% r

90%
25.00%

80%

70% 38.46%

60% —

50%

40%

30%

20%

10%

0%

G MI PL

= MUY_ADECUADO = ADECUADO = INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 24. Variable FIC por nivel organizacional
Fuente: Resultados Método INSL
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En relacion al andlisis realizado por la disposicion de horarios del personal, se
advierte, con un 84,62%, una situacion “muy adecuada” y “adecuada” en la categoria
H3. También es relevante, la puntuacion de 25% en situacion “muy inadecuada” de

la jornada H2.

Variable FIC por tipo de horario

Variable: Formacion, Informacién, Comunicacién

0-000,
U.Uu70

100%

15.38%

90% —

80% ——

40.43%

70% ——

60% ——

35.00%

50%

40%

30%

20%

10%

0%

H1 H2 H3

= MUY_ADECUADO = ADECUADO = INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 25. Variable FIC por tipo de horario
Fuente: Resultados Método INSL

En lo concerniente al analisis por relacién contractual, la situacion es mas favorable a
trabajadores con contratacion de plazo fijo, con un valor de 85,71% en categorias

“muy adecuado” y “adecuado”.
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En trabajadores de contratacion indefinida, se evidencia una situacion “inadecuada”

en 36,99%; y, en “muy inadecuada”, un 8,22%.

Es decir, en nivel de exposicion en situacion desfavorable, es de 14,29% en relacion

contractual fija, frente al 45,21% de trabajadores con contrato indefinido.
3.4.2.3 Variable Gestion del Tiempo (GT)
El resultado obtenido con el promedio general de las puntuaciones es x =13,28,

situacion inadecuada. A continuacion se presentan valores desagregados por ciertas

caracteristicas para focalizar la exposicion al riesgo.

Variable GT por percepcion de salud

Variable: Gestion del Tiempo

N .
80%
31.82%
70%
47.62%
60%
52.94%
50%
40%
30%
20%
10%
0% .
E MB B R

=MUY_ADECUADO mADECUADO  INADECUADO mMUY INADECUADO

Figura 26. Variable GT por percepcion de salud
Fuente: Resultados Método INSL
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La exposicion al riesgo es menor en personas con auto-percepcion de salud positiva.
En cambio, a medida que la percepcion va en detrimento, la exposicion es
relativamente mayor. Notese principalmente que, en la categoria regular, el nivel

“muy inadecuado” alcanza el 100,00%.

Variable GT por centro de trabajo

Variable: Gestién del Tiempo

100%

90%

80%

70%

41.46%

60%

46.15%

50%

40% ——
30%
20%
10%
0%
1 2

= MUY_ADECUADO m®ADECUADO INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 27. Variable GT por centro de trabajo
Fuente: Resultados Método INSL

Efectuando la comparacion del nivel de exposicién por centro de trabajo, se observa
una proporcién ligeramente equivalente. En el centro No.1, en situacion
“inadecuada” 46,15% frente a 41,46% en el centro No.2; asi mismo, 20,51% en

situacion “muy inadecuada” contra 14,63%, respectivamente.
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En relacién a la condicion de género, ndtese que tampoco existe una diferenciacion
significativa. En hombres, en situacion “inadecuada” la exposicion es 41,07% vy,
situacion “muy inadecuada” es 19,64%. En mujeres, la situacion “inadecuada” se

manifiesta en 50,0% y, “muy inadecuada” en 12,50%.

Variable GT por género

Variable: Gestién del Tiempo
100%

90%

80%

70%

50.00%

60% ——  41.07%
50%
40% —— —
30%
20%
10%
0%

Hombres Mujeres

=" MUY_ADECUADO mADECUADO  INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 28. Variable GT por género
Fuente: Método del Instituto Navarro de Salud Laboral

Respecto de los grupos de edad, la situacion se percibe como “muy adecuada”

solamente en un pequefio segmento de la poblacion menor a 25 afios, en un 13,04%.
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Adicionalmente, la tendencia que se observa es que, a medida que las categorias de
edad incrementan, la exposicion al riesgo también. Asi, en el primer grupo, la
exposicion en situaciones “muy inadecuada” e “inadecuada” es 52,17%, en el
segundo rango de edad, se incrementa al 64,29%, en el tercero, la exposicion es ya

del 75%. Finalmente, en el ultimo rango, decrece levemente a un 57,14%.

Variable GT por edad

Variable: Gestion del Tiempo

100% 0:00%

90%

80%

0,
20% 57.14%
34.78%
60%
pacc 62.50%

50%

40%

30%

20%

10%

0% ; . .
< 25 afios 25 - 35 afios 36 - 44 afios 45 - 55 afios
= MUY_ADECUADO ®ADECUADO  INADECUADO ®MUY INADECUADO

Figura 29. Variable GT por edad
Fuente: Resultados Método INSL

La disposicion del riesgo en relacion al tiempo de antigliedad en la empresa,
mantiene cierta uniformidad. En situaciones “muy inadecuada” e “inadecuada”, en

trabajadores cuya antigtiedad es menor a seis meses, la puntuacion es 71,43%; de seis
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meses a dos afos, 65,38%; de dos a cinco afios, 54,17%; de cinco a diez afos,
64,29%; y, en mas de diez afios, 55,56%.

En el andlisis de antiguedad en el puesto de trabajo, la situacion es equivalente a la
anterior. En lo principal, tomese en consideracion que los grupos de mayor y menor
exposicion se encuentran en el rango menor a Seis meses, con situacion “muy

adecuada” en 22,22% y “muy inadecuada” con 33,33%.

Variable GT por antigiiedad en el puesto

Variable: Gestién del Tiempo

0,

100% 0.00%
1R
80% —
70% T 60.00%

60% —— ——

38.89%
66.67%
50% —— —
44.44%

40% ——

30% ——

20%

10%

0% . . .
< 6 meses 6 meses - 2 afios 2 - 5 aflos 5 - 10 afios + de 10 afios

= MUY_ADECUADO ®ADECUADO INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 30. Variable GT por antigiiedad en el puesto
Fuente: Resultados Método INSL
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Respecto del nivel de escolaridad de la poblacién, se obtiene que la exposicién es
mayor en la categoria estudios primarios, con situacion “muy inadecuada” e
“inadecuada” del 75,0%; en estudios de bachillerato o técnico superior, el valor es
65,79%; y, finalmente en educacién universitaria, 55,26%. La exposicion decrece a

medida que la escolaridad aumenta.

Notese en la Figura 31, con relacion al tipo de actividad, que la disposicién del riesgo
en situaciones “muy inadecuada” e “inadecuada” es relativamente equivalente. No

obstante, la categoria mas nociva se encuentra en gestion comercial, con 38,10%.

Variable GT por tipo de actividad

Variable: Gestién del Tiempo

100%

90%

80% ——

70% ———— 58.82% —

45.24%
60% —— _— _— —

50% ——— _ _ —
28.57%

40%

30%

20%

10%

0% .
P&O GCOM AF&S

= MUY_ADECUADO ®ADECUADO INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 31. Variable GT por tipo de actividad
Fuente: Resultados Método INSL
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Con relacién a la percepcion del riesgo por niveles organizacionales, se aprecia con
claridad en la Figura 32, como a medida que se escala la piramide organizativa, la

exposicion al riesgo decrece.

De esta forma, en el nivel gerencial, la situacion es 100% “adecuada”; en mandos

intermedios, se observa 66,67% en “adecuada” y 33,33% en situacion “inadecuada”.

En personal de primera linea, ya se denota exposicion de riesgo en categoria “muy

inadecuada”, en 21,54%, e “inadecuada” en 47,69%.

Variable GT por nivel organizacional

Variable: Gestién del Tiempo

0-000,
U.Uu70

100%

90%

33.33%

80%

70% EE— —

60% —
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40%
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10%
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= MUY_ADECUADO ®ADECUADO INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 32. Variable GT por nivel organizacional
Fuente: Resultados Método INSL
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Respecto de la distribucién de personal por jornadas de trabajo, nétese en la Figura
33, que a medida que los trabajadores destinan méas tiempo a la actividad laboral, la

exposicion al riesgo se manifiesta en grado mayor.

De esta manera, en H1 que la jornada comprende de lunes a viernes, la exposicion en
situacion “muy inadecuada” e “inadecuada” es 57,45%; en H2, que la jornada se
realiza de lunes a sdbado hasta las 13:00, la exposicion en estas categorias alcanza el
65,0%; y, en H3, en que se trabaja todos los dias con rotacion de turnos incluso en

horario nocturno, la exposicién es 69,23%.

Variable GT por jornada laboral

Variable: Gestién del Tiempo

100%

90%

80%

70%

46.81%

60% —— _— _— —

53.85%

50% ——— — 30.00% ——— ——

40%

30%

20%

10%

0% .
H1 H2 H3

= MUY_ADECUADO ®ADECUADO INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 33. Variable GT por jornada laboral
Fuente: Resultados Método INSL
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Mediante el analisis de la relacion laboral, por contratacion indefinida y de plazo fijo,
se obtiene una exposicion mayor en situacion “muy inadecuada” e “inadecuada” en

este ultimo, con 71,43% frente a 60,27% del primero.

Otra condicion relevante es que en personal de contratacion a plazo fijo, el 28,57%

expone una situacion “muy adecuada”.

3.4.2.4 Variable Cohesion de Grupo (CG)

El resultado obtenido con el promedio general de las puntuaciones es x =7,14,
situacion adecuada. A continuacion se presentan valores desagregados por ciertas

caracteristicas para focalizar la exposicion al riesgo.

Variable CG por percepcidn de salud

Variable: Cohesion de Grupo

100% 0:00% 0:00%

2 94%

0% 22.73% Lt
80%
70%
60%
50% 33.33%
40%
30%
20%
10%

0%

E

®MUY_ADECUADO ®ADECUADO  INADECUADO mMUY INADECUADO

Figura 34. Variable CG por percepcion de salud
Fuente: Resultados Método INSL
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Principalmente, tomese en cuenta en la categoria “Regular”, los niveles de

exposicion “muy inadecuado” e “inadecuado” con iguales porcentajes, 33,33%.

Variable CG por centro de trabajo

Variable: Cohesion de Grupo

100% .

90%

D
[an)
(5]
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20.51%

80%
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60%

50%

40%

30%

20%
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0%

EMUY_ADECUADO mADECUADO = INADECUADO mMUY INADECUADO

Figura 35. Variable CG por centro de trabajo
Fuente: Resultados Método INSL

Obsérvese en la Figura 35, que los puntajes obtenidos por centro de trabajo, revelan
que la situacion es mas “adecuada” en el No.2; respecto del centro No.1, considérese

el 7,69% de situacion “muy inadecuada”.
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Respecto del analisis por condicion de género, se observan equivalencias en
situaciones “adecuada” y “muy adecuada”, con puntuaciones de 80,36% en hombres

y 83,33% en mujeres.

En esta ultima seccidn, existe una mayor exposicion en situacion “muy inadecuada”

con un 8,33%.

Variable CG por género

Variable: Cohesion de Grupo
oow o 179% f
90% ————  17.86% ——
8.33%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
Hombres Mujeres
= MUY_ADECUADO ®ADECUADO  INADECUADO ®=MUY INADECUADO

Figura 36. Variable CG por género
Fuente: Resultados Método INSL
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En relacién a la exposicion por grupos de edad, se denota que existe una mayor
situacion “muy inadecuada” e¢ “inadecuada” en el rango 36-44 afios, con 12,50% y

37,50%, respectivamente.
Los puntajes obtenidos en situacion “muy adecuada” y “adecuada” son semejantes en
los otros tres grupos poblacionales, alcanzandose una puntuacion de estas categorias

de esta manera: <25 afos, 86,96%, 25-35 afios, 83,33%; y, 45-55 afios, 85,71%.

Notese que el grupo de 45-55 afios es el que presenta situacion “mas adecuada”.

Variable CG por edad

Variable: Cohesion de Grupo
100% - 2.38% 0:00%
- T 1420% 14.29%
80%
0% 37.50%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
< 25 afios 25 - 35 aflos 36 - 44 afios 45 - 55 afios
= MUY_ADECUADO ®=ADECUADO  INADECUADO =MUY INADECUADO

Figura 37. Variable CG por edad
Fuente: Resultados Método INSL
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Respecto de la variable antigiiedad en la empresa, no se observan diferenciales claros
de puntuaciones, lo que quiere decir, que la tendencia general de resultados se
mantiene. Principalmente, se toma en cuenta que el grupo de mayor exposicion a

situacion “muy inadecuada” esta en el rango 2-afios, con una puntuacion del 8,33%.

En lo concerniente a la variable antiguedad en el puesto de trabajo, se observa que la
situacion “muy adecuada” en todo el grupo poblacional es la més representativa en el
rango +10 afios. Otro dato importante, es que este rango se complementa con 20,0%

en situacion “adecuada”.

Variable CG por antigliedad en el puesto

Variable: Cohesion de Grupo
100% 0.00% . - 0.00%
90% — 5005 11.11% 22.20%
19.05%
80% ——
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%
< 6 meses 6 meses - 2 afios 2 - 5 aflos 5 - 10 afios + de 10 afos
= MUY_ADECUADO = ADECUADO INADECUADO = MUY INADECUADO

Figura 38. Variable CG por antigliedad en el puesto
Fuente: Resultados Método INSL
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Lo més relevante del andlisis efectuado por nivel de escolaridad, muestra que el
grupo de estudios primarios presenta mayor exposicion, con 50,0% en situacion

“inadecuada”.

En lo referente a la disposicion de &areas por tipo de actividad, se observa que la
situacion “mas adecuada” y “adecuada” esta en el grupo de operacion y produccion,
con un total de 88,10%; seguido del grupo gestion comercial, con 76,19%; y
finalmente, el grupo administrativo-financiero y de soporte, con 70,59%. Nétese que

se evidencia una situacion “muy inadecuada”, 14,29%, en gestién comercial.

Variable CG por tipo de actividad

Variable: Cohesion de Grupo
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29.41%
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Figura 39. Variable CG por tipo de actividad
Fuente: Resultados Método INSL
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Las categorias de riesgo segun la percepcion por nivel organizativo, se expresan de la
siguiente manera: nivel gerencial, 66,67% en situacion “muy adecuada” y 33,33% en
“adecuada”. A nivel de mandos intermedios, 41,67% en situacion “muy adecuada”,
41,67% en “adecuada”; y, 16,67% en “inadecuada”. A nivel de personal operacional
o de primera linea, 46,15% en situaciéon “muy adecuada”, 33,85% en “adecuada”;

15,38% en “inadecuada”; y, 4,62% en situacion “muy inadecuada”.

Como en variables anteriores, a medida que el nivel organizativo desciende, la

exposicion al riesgo también lo hace.

Variable CG por nivel organizacional

Variable: Cohesion de Grupo
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Figura 40. Variable CG por nivel organizacional
Fuente: Resultados Método INSL
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El analisis efectuado por tipos de jornada, revela la tendencia general de resultados
en la variable. No obstante, si es pertinente considerar que se revela un 10,0% en

situacion “muy inadecuada” en la jornada de lunes a sdbado (H2).

En lo referente a relacion contractual, la situacion “mds adecuada” se consigue en la
condicidn contrato indefinido, con 82,19%. En trabajadores de contrato a plazo fijo,

se evidencia un 28,57% en situacién inadecuada.

3.4.2.5 Vulnerabilidad al acoso psicolégico

La respuesta afirmativa a las tres preguntas que se incluyen en el cuestionario con el
objetivo de reconocer la vulnerabilidad de la empresa a la existencia de acoso
psicologico en el trabajo, exigen un analisis exhaustivo de la situacion con la

metodologia y las técnicas apropiadas.

Por lo tanto, cabe precisar que no se puede valorar la posible existencia o0 no de acoso
laboral basdndose Unicamente en estas tres cuestiones. Para el efecto, entiéndase
vulnerabilidad como la mayor o menor posibilidad de generacién y mantenimiento

de este tipo de situaciones.

Al respecto de la pregunta No. 28:

¢Existen problemas en algin departamento, seccidn,... de los que esté siendo culpada

alguna persona en concreto?

Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 28

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%

P282

e o
Total Si

32.50%

Figura 41. Vulnerabilidad al acoso psicolégico P. 28
Fuente: Resultados Método INSL
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Un 32,50% de la poblacién evaluada manifiesta que si presenta esta situacion.

Del andlisis por variables realizado, basicamente se ha obtenido la misma tendencia.

Por ejemplo, en hombres y mujeres, los resultados afirmativos obtenidos son,
67,86% y 66,67%, respectivamente.

Por lo tanto, a continuacion se muestran resultados factoriales respecto de las

tendencias mas importantes localizadas.

Vulnerabilidad al acoso psicolégico P. 28, antigiiedad

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
< 6 meses —
9 aFae . 80.77% |
6 meses - 2 afios 19.23% pP282
i = No
2 -5 afios 41.67% Si
_ s . 5714%
5 - 10 afios 42.86%
oo A444%
+ de 10 afios 55.56%

Figura 42. Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 28, antigiiedad
Fuente: Resultados Método INSL

Notese la directa proporcionalidad del tiempo de vinculacion a la empresa con la

tendencia de respuesta positiva.
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Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 28, edad

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
< 25 afios 21.74%
P282
36 afios e o070
25 - 35 afios 38.10% mNo
Si
CMdefos . 87150%
36 - 44 afos 12.50%
Ceeanoe  42.86%
45 - 55 afios 57.14%

Figura 43. Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 28, edad
Fuente: Resultados Método INSL

El resultado obtenido en el analisis por grupos edad, revela que la percepcion de este
tipo de situacion, es mayoritario en el grupo de edad de 45-55 afos, con 57,14%.

Otras variables analizadas, cuyos resultados indican poca relevancia por la similitud
de la tendencia de respuesta son centro de trabajo, tipo de actividad, escolaridad,

jornada, nivel jerarquico, etc.

En lo referente a la pregunta 29: ;Hay trabajadores con bajas® de larga duracién?

Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 29

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%  100.00%

P292

o eTs% e
Total Si

31.25%

Figura 44. Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 29
Fuente: Resultados Método INSL

% Las bajas laborales pueden ser de diferentes tipos dependiendo de los motivos que las causan pero en
todo caso suponen la incapacidad, generalmente transitoria, de acudir a trabajar.
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Como se observa en la Figura 44, un 31,25% expresa una respuesta positiva.

No se han encontrado tendencias importantes de resultados en las variables
analizadas, salvo la opinion de los diferentes grupos organizacionales, cuya
tendencia de respuesta tiene a ser mas positiva de la situacion a medida que el nivel

de jerarquia desciende.

Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 29, nivel organizacional

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
G — —
= No
S 8333% Si
MI 16.67%
o 462%
PL 35.38%

Figura 45. Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 29, nivel organizacional
Fuente: Resultados Método INSL

El analisis obtenido de la pregunta 30: ¢Hay alguna persona que esta siendo aislada,
ignorada y/o excluida del grupo en virtud de sus caracteristicas fisicas o personales?,

muestra que un 12,50% expresa como positiva la situacion.

Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 30

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
P302
. o
Total Si

12.50%

Figura 46. Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 30
Fuente: Resultados Método INSL
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Respecto de la condicion de género, se denota mayor predisposicion en hombres, con
16,07%, frente a un 4,17% en relacion a mujeres.

Vulnerabilidad al acoso psicoldgico P. 30, género

Vulnerabilidad al Acoso Psicoldgico
0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00% 100.00%
Hombres — P302
16.07%
¥ =No
Si
Mujeres
) 4.17%

Figura 47. Vulnerabilidad al acoso psicol6gico P. 30, género
Fuente: Resultados Método INSL

No se han encontrado resultados significativos respecto de otras unidades de analisis.
Por ejemplo, en relacion al tipo de actividad, la afirmacion de esta situacion es en
produccion y operacién 11,90%, gestion comercial 14,26%; y, administrativo-
financiero y de soporte, 11,76%. Concerniente a los grupos de edad, la media de
respuesta positiva es 9,47%, focalizdndose en el rango 25-35 afios con 16,67% y 36-
44 afios con 12,50%.

3.5 Presentacion de resultados

Los resultados obtenidos en este diagnostico han sido presentados para su validacion
y discusidén en una jornada de trabajo con colaboradores, autoridades y demas
agentes sociales involucrados, a fin de recoger opiniones y realizar propuestas de

mejora y medidas de prevencion a los factores de riesgo revelados.

Para el efecto, se realizd una segunda convocatoria con cinco grupos de interés:
personal directivo o gerencial, personal de mandos intermedios; y, personal de
primera linea, distribuido de forma miscelanea para obtener diferentes puntos de

vista y perspectivas respecto de las variables de estudio.
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Los resultados generales fueron presentados a través del perfil valorativo y las
respectivas unidades de analisis mediantes perfiles descriptivos en forma gréfica y

comprensible para todos.

Asi, se presentaron los resultados de las cuatro variables de esta manera:

a. Situaciones desfavorables 0 muy insatisfactorias en la organizacion: variables
Participacion, Implicacion, Responsabilidad (PIR); y, Gestion del Tiempo
(GT). Las dos en categoria inadecuada, lo que advierte, fundamentalmente,
poca autonomia de los trabajadores para controlar, organizar y determinar el

ritmo de su propio trabajo.

b. Condiciones de trabajo favorecedoras o satisfactorias que contribuyen a
mejorar la salud y el bienestar de las personas, las variables Formacion,
Informacion, Comunicacion (FIC); y, Cohesion de Grupo (CG), lo que
principalmente significa un flujo de comunicaciéon adecuado, un grado de
interés personal razonable que la organizacion demuestra por los trabajadores
y que el clima social, el ambiente de trabajo y las relaciones interpersonales,

son positivas.

Finalmente, los resultados fueron discutidos y aceptados, ante lo que posteriormente

se plantearon las medidas de prevencion que se exponen en el capitulo siguiente.

126



CAPITULO 4
PROPUESTA DE UN PLAN DE ACCIONES PREVENTIVAS

4.1 Introduccion

Una vez valorados los factores de riesgo psicosocial de la Organizacion, conviene
plantear acciones para los indices que evidencian mayor potencial de mejoramiento,
asi como también mantener y reforzar aquellas acciones que han contribuido al
beneficio del personal en aspectos de riesgos psicosociales. El plan de acciones
preventivas que se pone a consideracion plantea un modelo de gestion que se basa en
el seguimiento y evaluaciones de las acciones, con el fin de realizar las correcciones

necesarias y generar un sistema de mejora continua.

Se sugiere que el Comité de Seguridad y Salud sea el responsable de la ejecucion del
plan y realizara el seguimiento y evaluacion respectivos; como parte del plan se
recomienda encontrar los medios para lograr una eficiente comunicacion y

motivacion con el personal.

4.2 Actores

Actores de la propuesta de intervencion

Directores
g : Administra
Matriz Comite A
Técnicos

Figura 48. Actores de la propuesta de intervencion

Elaborador: Morales Paul, Mufioz Danny
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4.3 Objetivo general

Eliminar o reducir los factores de riesgo psicosocial presentes en las condiciones de
trabajo, con participacion de todos los colaboradores de la organizacién, reforzando
asi un clima laboral adecuado que precautele la salud de los trabajadores y tenga
impacto en la productividad.

4.4  Ciclo de objetivos especificos

Ciclo de objetivos especificos

Transparencia

ga—

Informacion

Figura 49. Ciclo de objetivos especificos

Elaborado por: Morales Paul, Danny Mufioz

- Transparencia: socializar de manera objetiva y técnica las variables

obtenidas en el estudio de factores de riesgo psicosocial.
- Informacion: manifestar el interés de los altos mandos en el bienestar de los

colaboradores, de su entorno laboral y familiar, comunicando las acciones

emprendidas.

128




- Participacién: lograr que todos los niveles de la organizacion se identifiquen
con las practicas emprendidas.

- Implicacion: concientizar sobre la importancia que los colaboradores ejercen

en su ambiente de trabajo y el compromiso que generan con la organizacion.

4.5 Niveles de intervencion

De acuerdo a los valores obtenidos en el estudio, las acciones para combatir los
riesgos psicosociales y su posterior reduccion o eliminacion, se efectGan en dos

niveles distintos de intervencién que son:

- Laorganizacion

- El colaborador

4.6 Metodologia de estudio

Est4 basada en la metodologia del Instituto Navarro de Salud Laboral; dicho método
permite obtener una aproximacion primaria al estado general de la organizacion en
referencia a los riesgos de tipo psicosocial; por lo tanto, las acciones propuestas en el
presente plan se alinean a los factores que propone la metodologia antes citada, que
esta compuesta por las siguientes variables:

4.6.1 Participacion, implicacion y responsabilidad (PIR)

La variable estd compuesta por los factores de autonomia, iniciativa, control sobre el
trabajador, supervision, trabajo en equipo, control sobre la tarea, rotacién y

enriquecimiento de tareas.

4.6.2 Formacion, informacion y comunicacion (FIC)

La variable estd compuesta por los factores de flujos de comunicacion, adecuacion
persona-trabajo, adiestramiento, aislamiento, acogida y descripcién del puesto de

trabajo.
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4.6.3 Gestion del tiempo (GT)

La variable estd compuesta por los factores de ritmo de trabajo, carga de trabajo,

fatiga, apremio de tiempo y autonomia temporal.

4.6.4 Cohesion de grupo (CG)

La variable estd compuesta por los factores clima social, cooperacién, manejo de

conflictos y ambiente de trabajo.

4.7 Perfil de resultados del estudio

Resultados del estudio

Bis b

BN Fi | e 17 ik 17
Eaban ona e dek probienas o
s | m=42:52.50% | | n=28:3500% | | ==35:4375% | | ==12,1500%
PRI ) o

x=18.54

n=18;335,00%

Y

4

n=37:46.25%

GESTION (DEL MENPO (COHESACN DE GRl0

Figura 50. Resultados del estudio
Fuente: Resultados Método INSL
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4.8 Actividades propuestas

Las actividades planteadas se basan en los resultados del estudio y las necesidades

manifiestas de los colaboradores que se acreditan en la presente investigacion.

Estas acciones de intervencion buscan de una parte, reducir o eliminar aquellos
factores de riesgo psicosocial que potencialmente podrian afectar mas el bienestar y
la salud de las personas, asi como el accionar de la organizacion; y, de otra,
fortalecer y mejorar aquellas condiciones psicosociales adecuadas con miras a
mejorar el clima laboral, la productividad de la misma y la calidad de vida en el

trabajo.

Por lo tanto se sugieren las siguientes acciones:

A. Plan integral de capacitacion (P.1.C)

La accidn sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Adecuado” reflejado

en la prueba en la variable de formacidn, informacion y comunicacion.

La capacitacion se la evidencia como un eje transversal en la organizacién, es
imprescindible que la capacitacion considere tanto el &mbito técnico como
conductual y que impulse en los colaboradores tanto de nivel gerencial como

operativo un ambiente de trabajo saludable.

En este ambito se recomienda la elaboracion de un plan de capacitacion para el afio
en curso 2015 que cuente con la correspondiente deteccion de necesidades de todas
las areas de la organizacidn, y que los temas planteados sean tanto de ambito técnico
como conductual.

B. Desarrollo de habilidades gerenciales (liderazgo situacional)

La accion sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Inadecuado”

reflejado en la prueba en la variable de participacién, implicacién y responsabilidad.
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Conviene que los mandos medios y altos estén dispuestos a acoger sugerencias €
ideas que se pueden plantear de cualquier nivel de la organizacion; este intercambio
de informacion procura una relacion mas fuerte entre colaboradores lo que también
genera que cada uno se sienta mas empoderado en sus tareas diarias y los resultados

de las mismas.

Los colaboradores ampliaran el conocimiento del nivel de responsabilidad de sus
jefes en la adecuada toma de decisiones, generando un nivel de empatia méas alto
comprendiendo los motivos por los cuales se determinan decisiones en la

organizacion.

La propuesta es generar talleres para los niveles gerenciales en donde se desarrollen
temas de liderazgo situacional, que respondan a la practica diaria y realidad actual de

la organizacion.

C. Equilibrio entre la vida personal y laboral

La accion sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Inadecuado”

reflejado en la prueba en la variable de gestion del tiempo.

El interés de los lideres por sus colaboradores es indispensable, esta practica motiva
a los colaboradores logrando un ambiente de trabajo Optimo, un clima laboral
adecuado y saludable para trabajar; tomando en cuenta el balance que debe haber
entre la vida personal y la vida laboral de los colaboradores, tener la apertura y los

canales de comunicacion directos para tratar estos temas.

Se recomienda generar talleres para todos los funcionarios a nivel nacional en donde

se desarrollen temas de pausas activas y equilibrio entre la vida personal y laboral.

D. Adaptacion de los colaboradores a los nuevos equipos de trabajo, cuando

cambian de funcidn o area.

La accion sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Adecuado” reflejado

en la prueba en la variable de formacion, informacion y comunicacion.
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Conviene implementar encuentros de sensibilizacion que incluyan espacios en donde
los colaboradores tengan la oportunidad de interactuar en distintos frentes con sus

compafieros, generando apertura ante las situaciones particulares diarias.

La re-induccion constituye la aproximacion de los colaboradores al area y su equipo
de trabajo, es necesario transmitir con claridad la informacién referente a la
estructura del area, funciones de su cargo, procesos, tiempos y productos a entregar;
ademas de contribuir a la consolidacion de la cultura organizacional y al buen

desempefio de las unidades funcionales.

E. Espacios de criticas constructivas.

La accion sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Inadecuado”

reflejado en la prueba en la variable de participacién, implicacion y responsabilidad.

Se recomienda generar espacios en los gque los funcionarios tengan la oportunidad de
opinar libremente de cualquier tema relacionado con la organizacion (buzon de
sugerencias); que sus opiniones sean tomadas en cuenta y que las mismas se manejen
con la confidencialidad segun el caso lo amerite, lo que es indispensable en este
ejercicio es que se evidencie que las criticas, quejas o reclamos de los funcionarios

son tomadas en cuenta o que llegaron al nivel gerencial para ser tratadas.

F. Espacios de esparcimiento.

La accion sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Adecuado” reflejado

en la prueba en la variable de cohesion de grupo.

Conviene favorecer la integracion de los colaboradores en espacios de esparcimiento
se verd reflejado en la mejora de la productividad de los mismos; estos espacios 0
actividades podran ser propuestos por los mismos colaboradores, que actividad,
cuando y en donde realizarla; asi se lograra la implicacion y participacion de todo el

personal. Las actividades iran atadas a la mision, vision y valores institucionales.
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G. Reuniones continuas de planificacion.

La accidon sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Inadecuado”

reflejado en la prueba en la variable de gestion del tiempo.

Se sugiere implementar reuniones periddicas que pueden ser semanales, la frecuencia

dependera de la responsabilidad y tareas asignadas para cada unidad.

Se podria realizar una reunién al inicio de la semana en donde el lider socialice las
actividades planeadas y los tiempos establecidos para la consecucion de la tarea con
todo el personal a su cargo, serd un espacio donde se pueda aceptar sugerencias de
todos los colaboradores y al final de la semana se puede realizara otra reunion de

seguimiento y evaluacion.

H. Vinculo empresa-familia

La accidn sugerida se plantea con base al nivel de satisfaccion “Adecuado” reflejado

en la prueba en la variable de cohesion de grupo.

La generacion de una adecuada relacion entre el colaborador con la organizacion y su
familia es importante ya que los comportamientos inadecuados que pueden

manifestarse por la tarea diaria podrian deterioran su relacion familiar o viceversa.

Se recomienda que el area de trabajo social elabore una hoja de ruta para realizar
visitas domiciliarias al entorno familiar de donde se podran determinar caracteristicas
del colaborar y su familia, teniendo por objetivo el brindar ayuda al colaborador si el

caso lo amerita y también fortalecer el vinculo de la familia con la organizacion.
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49 Cronograma

Tabla 14.

Cronograma de actividades

RECURSOS FECHAS
Ne ACTIVIDAD NIVEL DE CANTIDAD HUMANOS MATERIALES M|J|J[A|S|O|N
INTERVENCION
A|U|U|G|E|C]|O
- Y|N|(L|O|P|T|V
DESCRIPCION
1| Plan Intearal de capacitacion Oraanizacion 1 Plan integral de 1. Talento humano 1. Computadora X
9 P 9 capacitacion 2015 2. Jefes departamentales 2. Material de impresion
3. Capacitador (intermo o 3. Material apoyo didactico
Taller de habilidades gerenciales — externo) 4. Pizarron
2 Liderazgo situacional (Nivel gerencial) Colaborador 2 Talleres 4. Gerente General, 5. Infocus 2
administrativo y comercial 6. Espacio adecuado
5. Jefes departamentales
1. Capacitador (interno o 1. Material apoyo didéctico
Equilibrio entre la vida personal y laboral (A extemno) 2. Pizarron
3 - . Colaborador 4 Talleres 2. Gerente General, '
todo el personal a nivel nacional) administrativo y comercial 3. Infocus
3. Jefes departamentales 4. Espacio adecuado
Adaptacién de los colaboradores a los 1. Talento Humano ; m;;?:gﬂ apoyo didactico
4 | nuevos equipos de tra_bajo, c_gando cambian Colaborador 2 Capacitaciones 2. Jefes departamentales 3. Infocus X | X
de funcién o area (Re-induccion) .
4. Espacio adecuado
. - . 1. Gerente general, . .
5 Espacios dg criticas constructiva (Buzones Organizacién 5 Buzones administrativo y comercial 1. Buzon ubicado en cada
de sugerencias) sucursal
2. Jefes departamentales
. L 1. Gerente general, . L
6 E}spacnos de, esparcimiento  (campeonato Colaborador 2 Eventos administrativo y comercial 1. Mater_lal Qe reconocimiento x| x| x| %
fatbol, maraton, etc.) para finalistas
2. Jefes departamentales
7 | Reuniones continuas de planificacion Colaborador 2 Reuniones semanales 1. Talento Humano 1. Computadora X|X|[X|[X]|X|X
2. Jefes departamentales 2. Plataforma web
8 | Vinculo empresa-familia Colaborador 4 Visitas semanales 1. Trabajo Social L Compytad_qra X[IX[X|X|X][X
2. Movilizacion

Nota: Cronograma de actividades, recursos y plazos de ejecucion
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CONCLUSIONES

. Los factores de riesgo psicosocial identificados como desfavorables o muy
insatisfactorias en la organizacion se centran en las variables de Participacion,
Implicacion, Responsabilidad (PIR); y, Gestion del Tiempo (GT); no obstante,
tambien se identifican como condiciones favorables o satisfactorias que contribuyen
a mejorar la salud y el bienestar de las personas, las variables Formacion,
Informacion, Comunicacion (FIC); y, Cohesion de Grupo (CG).

. Por tanto, ninguna dimensién o variable presenta niveles “Muy Inadecuados”

que segun la metodologia del estudio seria el nivel mas alto de riesgo.

. Respecto de la variable “Participacion, Implicacion y Responsabilidad” se
manifiesta dos tendencias que deben ser prioritarias segun el analisis demogréafico
realizado; la primera, se evidencia una magnitud con un alto grado de insatisfaccion
(Inadecuado 63.41%; Muy inadecuado 9.76%) en el centro de trabajo N°2 que
contiene las areas de logistica, disefio de proyectos, central de monitoreo y
recuperacion, coordinacion de operaciones, sistemas y talento humano; y la segunda,
que manifiesta una magnitud con niveles altos de insatisfaccion (Inadecuado
47.69%; Muy inadecuado 18.46%) por nivel de jerarquia se encuentra en el rango de
colaboradores de primera linea u operacional, se podria evidenciar que los
colaboradores de los segmentos mencionados carecen de autonomia para controlar,

organizar y determinar los métodos de su propio trabajo.

. La percepcion de salud que tienen los colaboradores de si mismos en la
escala regular, evidencia una magnitud con un alto grado de insatisfaccién (Muy
inadecuado 66.67%) identificados en la variable ‘“Participacion, Implicacién y
Responsabilidad”; la percepcion que tienen los colaboradores de su salud

probablemente esté afectando directamente la variable mencionada.

. El nivel de escolaridad de los colaboradores con estudios primarios evidencia
una magnitud del 25% en el segmento Muy Inadecuado, identificado en la variable
de “Formacién, informacién y comunicacion”; este grupo de colaboradores

posiblemente perciben que la organizacion demuestra poco interés por ellos.
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. Respecto de la variable “Gestion del tiempo” se manifiesta dos tendencias
que deben ser prioritarias segun el analisis demografico realizado; la primera, se
evidencia con un alto riesgo por tipo de actividad que compone el &rea de gestion
comercial con una magnitud Muy Inadecuada del 100%; y la segunda que manifiesta
un alto riesgo por nivel organizacional se encuentra en el rango de colaboradores de
primera linea u operacional con una magnitud Inadecuada y Muy Inadecuada de
69,23%; la carga de trabajo y el ritmo laboral podrian suscitar indicios de fatiga en

los segmentos de colaboradores mencionados.

. En lo pertinente a las afirmaciones del estudio respecto de la vulnerabilidad
de la organizacion a la existencia de acoso psicoldgico en el trabajo, se determinan
valores que motivan una evaluacién especifica en este &mbito; las conductas de
acoso posiblemente se manifiestan en el contexto laboral determinando el estudio de
variables especificas del acoso laboral, podrian ser utilizadas metodologias como por
ejemplo el cuestionario de Acoso Psicoldgico en el Trabajo (CAPT) o el cuestionario
LIPT-60, Estrategias de Acoso en el Trabajo.

. En referencia a los estudios publicados anteriormente, dado que como se
expresa en la literatura consultada, éstos versan sobre propésitos diferentes y/o se
han aplicado a contextos laborales distintos. Por lo tanto, el estudio aqui realizado, se
circunscribe a la realidad especifica de la Organizacion y no es posible de ser
generalizable. Al respecto, también cabe indicar que el mayor desarrollo tedrico del

tema atiende al contexto europeo.

. La legislacion ecuatoriana en su amplio ordenamiento juridico, prevé una
serie de principios, normas Yy regulaciones que tienen como objeto la proteccién de
los trabajadores en el ambito de la salud y la seguridad en el trabajo. Particularmente,
la resolucién 390: Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo, hace
referencia especifica a los riesgos psicosociales como agentes que pueden ser
adversos para la salud de los trabajadores. Adicionalmente, para el estudio se ha
empleado una metodologia apropiada, con suficiente validez y orientada a la
eliminacién y control de riesgos en el origen, como lo prevén los criterios técnico-

legales vigentes en el Ecuador.
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. Finalmente, la tasa de participacion del 100% de la poblacion objetivo, da
cuenta del compromiso de toda la parte social involucrada en el estudio. Previo
consentimiento informado, participaron del proceso de forma activa, aportando
criterios, sugerencias y recomendaciones que se han tomado en cuenta para la
determinacion de las acciones de prevencion necesarias de adoptar, a nivel personal,

pero sobre todo, organizacional.
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RECOMENDACIONES

Los resultados obtenidos deben ser considerados como oportunidades para la
identificacion de areas de mejora en la organizacion del trabajo, que los directivos de
la empresa lo tendran en consideracion ademas, para precautelar la salud de los
trabajadores, promover la calidad de vida en el trabajo y mejorar el desempefio de la

organizacion.

Como tal, se establecen las siguientes recomendaciones:

. Establecer un estudio particular en las variables determinadas como
Inadecuadas; en Participacion, Implicacion y Responsabilidad, especificamente en
los segmentos de mayor riesgo psicosocial que comprende el Centro de trabajo N° 2

y el personal de primera linea u operativo.

. Establecer un estudio particular en las variables determinadas como
Inadecuadas; en Gestion del Tiempo, especificamente en los segmentos de mayor
riesgo psicosocial que comprende el area de Gestion Comercial y el personal de

primera linea u operativo.

. Generar espacios de interaccion para determinar la relacion directa de la
percepcion de salud de los colaboradores y la posibilidad de tomar decisiones sobre

su trabajo.

. Motivar la formacion académica por medio de un plan que este dirigido a los
niveles de escolaridad de estudios primarios lo que aumentaria la percepcién de

interés de la organizacion con los colaboradores.

. Establecer encuentros de interaccion social con el fin de fortalecer las
relaciones entre todos los funcionarios y niveles de la organizacion; pudiendo asi
mantener la valoracion Adecuada que evidencio el estudio y propender un

crecimiento de la variable de Cohesion de Grupo
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. Disefiar un programa de reconocimiento de equipo por logros o metas
alcanzados, y motivar la comunicacion entre todos los miembros de la organizacion;
la valoracion dada en la variable es Adecuada por lo que se deberd mantener y

priorizar el crecimiento de la variable de Formacién, Informacién y Comunicacion.
. Establecer un segundo estudio de riesgos psicosociales al final del afio en
curso 2015 con la misma metodologia actualmente presentada; con el fin de

evidenciar la reduccion en los factores de riesgo y tomar acciones correctivas.

. Realizar una medicion de clima laboral para identificar factores de relacion

directa entre ambiente laboral y riesgos psicosociales.

. Poner en marcha el plan de accion sugerida, mismo que debera contar con el

apoyo de todas las areas para una correcta ejecucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Consentimiento informado

DECLARATORIA EXPRESA DE CONSENTIMIENTO INFORMADO
(Proyecto de Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial)

Siento por tal, que he recibido una explicacién clara y he comprendido satisfactoriamente la
naturaleza y proposito del proyecto de evaluacién de factores de riesgo psicosocial. También he
sido informado de los procedimientos que se aplicaran, asi como de la manera en que se

utilizaran los resultados.

Soy consciente que este proceso no atenta contra mi derecho fundamental a la intimidad. Por el
contrario, conozco que no se podrd revelar la informacion proporcionada a personas no
autorizadas, que mis datos personales son confidenciales y que la informacion obtenida sera

utilizada exclusivamente para fines cientificos e investigativos.

Finalmente, se me informa que el resultado del diagnostico generara un plan de recomendaciones
e intervenciones de las que he participado, y que busca promover un programa para prevenir
situaciones que puedan afectar mi salud fisica, psiquica y/o social, o que puedan impactar en mi

desempefio laboral.

En consecuencia, mi firma significa que mi participacion es voluntaria; no obstante conozco que

puedo renunciar a participar del proyecto en cualquier momento sin perjuicio de ninguna indole.

Atentamente,

FIRMA:

NOMBRE:

C.C.

Dado en Quito D.M., Enero 09 del 2015

Por nuestra parte, certificamos que hemos facilitado al trabajador toda la informacién necesaria

para que pueda decidir libremente si desea participar en la investigacion.

f). Los Investigadores
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Anexo 2. Autorizacion del uso del método del INSL

Q2015 Gmail - Fwd: Autorizacion de uso y aplicacion informatica para valoracion de resultados_
L]
I‘_’I f ' | danny patricio <dannypatricio07 T@gmail.com>
b3 ".'Ll\

Fwd: Autorizacion de uso y aplicacion Informatica para valoracién de

resultados_
1 mensaje

danny patricio =dannypatricic077@gmail.com= 27 de marzo de 2015, 13:34
Para: insl@navarmra.es
Cc: Paul Morales <pool_2411@hotmail.com=

Mensaje reenviado
De: danny patricio =dannypatricio077@gmail.com=

Fecha: 2 de febrero de 2015, 11:31

Asunto: Aplicacion Informatica para valoracion de resultados_

Para: insl@navara.es

Cc: Paul Morales <pool_2411@hotmail.com=, Pablo Molina <pmolina@udia.edu.ec>

Estimados Sefiores:

Con motivo de |a presentacion de nuestro trabajo de titulacion universitario de Pre-grado, hemos propuesto
realizar la evaluacion de factores de nesgo psicosocial en una PYME de nuestro pais (mediana empresa), para
lo cual hemos seleccionado el método Factores Psicosociales: Identificacion de situacion de nesgo (2005) 22
edicidn, del Institulo Navarro de Salud Laboral (INSL), a quien ustedes honorablemente representan.

Con el objetivo de realizar un andlisis global de los datos, considerando lo dispuesto en el "Procedimiento
general de evaluacion de riesgos psicosociales”, documento también publicado por este honorable Instituto, asi
como lo dispuesto en el manual del método: "Tiens a su disposicion la aplicacion informatica de este método
que puede solicitar a este Instituto Navamo de Salud Laboral"., solicitamos a usfedes respetuosamente. la
autorizacion de uso del método v la aplicacion informatica para obtener los resultados generales de la
evaluacion, asi como el perfil respectivo.

Muestros datos de identificacion constan al pie de pagina del presente mail.

Agradecemos de antemano su cordialidad ante nuestro requerimiento, que es por fines académicos e
investigativos.

Cordialmente,

Danny Patricio Mufioz Fonseca

C.C. 1713300265

Estudiante .

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
SEDE QUITO-ECUADOR

Paul Rodrigo Morales Ortiz

C.CA7T132284M

Estudiante .

UNIVERSIDAD POLITECNICA SALESIANA
SEDE QUITO-ECUADOR

E Factores-Psicosociales INSL 2005.pdf
330K

hitps:fimail google com/miail wll?u= 2&ik=bocSfalTaSview=pthg=autorizacionbgs=truelsearch= quer yih=14c5c B3abfal4aksimi= 12ctcBlabiibalda 12
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Anexo 3. Cuestionario del método del INSL

FACTORES PSICOSOCMLES - IDENTIFICACION DE SITUACIOMES DE RIESCH o

DATOS RELATIVOS AL TRABAIADOR

Ssme  Hombre [ Mugr[]

Edat <3Safos[] 25-3afos[] 3E-44ats[] 45-SSatos[] > SEafies[]

“Emeses Emeses-Fafios T.-5afks S5-10afos + de 10 afos

Antipiedad &0 la smpresa H| H| H| H| a
Antipedad 0 ol poastn O O O O O
Jomada Labomt

[[] Jomaca parda

[J1twmx wanana[] Tarda [] Mocha []
[] 2 tumas: Matana y tarde

[] 2 tumaos: Matana, tarde y nochs

[[] 4= temo: An de semana y fesivos

[] = bermo: Lunes & domingo y fesTvos

[] Homrio Sexkie

[] otra:

Daracitn de I jomada: & lempo parcial [ Jornada compéets []

Tipo do pomirgtoc indefinkdo[]  Evenisi[]  En priotices, bocarin[]  Fjo disoontinue ] tros []

Mivel de astudios:
[ Sin estudios [] Estudioes primarios, EG.B. o equivalemies [] Bachller superor, L P. 0 pquivalentes
[ Flooqguvaiomzs ] FP Il o equivaienizs [] Eshmdios Unkerskarios

[ oeros estudios no eglados. Indigue makes:

Centro de trabaj

Sgockn ¢ dopartamenio:

L0omo callfcas tu estsdo de saked aotual?
Emclente [] Muybmora[] Buena[] FAogular[]  Mala[]

LA veces Rt estado de baja en ol ORimo afo?:
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g FACTORES PEICOSOCHLES - IDENTIFICACION DE SITRACHONES DE RIESSH

Fragamta 1

iMenes Ikeriad pan deoidie cdme
hacer by propio trsbain?

A Mo

B. B, ocasionzimeie.

C. 5, cuando la tama me ko permie.
Ik Ef, 95 ke practios habitual.

Frogumta £

FPispones o ke Informaoiin § o
oz medios necEsanos (equipd,
hamamionias, promedimiesnios,
Instrucclongs, @5, para reslirar
o farea’?

A Mo

B. B, alpunas weos.

Fragamta T

Las sfuaciones de conflicthvidad onire
Tebajadoins, ;50 Imonkan soloionar
do manara ablora y claa?

A, Mo

B. =, por masdlo de la inkersenoiin
del manda.

. 5, entre ndos ks sfectados.

I El, medizmic ofros prooesdlmicnbos.

Al e[J e o[

DHCERWSCIDNES

Al e e o] €. BT, habftualmenmbe.
D. 5, slempre.

A afl s e8]
SHEERWVACIONES

Fragumta 2

£Exisin un procodimiono do aionciin

= laz posibies sugerenclas yio

recimecionss pamicadas por kes Fragunta 5

Tabajadores?

&, o, no existe.

B 3, sunque en ka practics no so ulika
C. B, 52 wEilrs ooasionalments.

Ik B, 52 wEilea habihsaimento.

afl e[J e e[

OHSERWACHOMES

Fragamta 3

iMenes la posibildad de cercer el
ocontrod sobm by fimo de iabajo?

A Mo

H. 5, ocasionalmeae.

. EI, habftualmembe.

D. =, puedo adelantar Tabalo para
luepa fener mss Hempo de descanso.

afl e[J e[ o[

OEEERWACIDNES

Anip L& Inoorporacitn de nuews
Trabajsdores, ;= rorma o oS
resgos genamies § especfoos dal
plesn?

A Mo

B. B, omimenis.

C. B, por esoio.

0. =, por esorfio y orsimanio.

Al e[J €0 0[]

OEEERWCIDNES

Frapumta &

Cuando neoesias avuda yWo tenos
ouslquicr duda acwios &

A, Uni oompafeno de obro pussho.

B. Una persona cusiMoada
Ronbcamamie, marmtenimbamio,
Imformation, calkiad, efuerm,....

C. Uni encargaso j'o ke suparion.
. Mo Senpn @53 opokdin por cuskquler
v,

all e[ e[]o[]

OEEERWCIDNES

Fragumta 8

cPusdes. cleghr tus dlas do
vamClonas

A No, la empross chema por
varmolonas on perodos fos.

B. Mo, la empresa glstribups porkeios
vamckongics, sin tener on cuenia e
nomHdades do o rmbajadones.

C. 5, la emprosa oonoeds & RO 3
domands oel tracaiador.

I 5T, ko= Tabajadores nos
ofganlcamos ening nosoinos,
foniendo en oo |a oomtinu ke
g o aotividad.

Al 8] e el

DHCERWSCDIDNES

Pragumta =9

inarvienos y.'0 oHTipes oS
Incldentes en tu puesio do Tabain
(equipn, maquina, wkobn oon
padmie fclend, ebo |7

A Mo, 25 funciin del jefe supetor o
[Ersona encargaca.

B. =, slio Incldenies moniies.

C. BT, ougiquisr incidaniz.

a] e[] ¢

DHSERWSOIDNES
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FACTORES PSICOSDCRLES - IDENTIFICACION DE SITRACIONES DE RIESCH

Pragenta 10

iNenes posiiidad oo realizar
pausas dependendo do esfuerao
(Tshoo vy, menial) Kauaido por &
acividad 7

A M0, por |3 comtinuidad ool prooesn
o activicad,

B. Ko, por obres causas.

. EI, las establockias.

Fragunta 13

La actuaciin del manda Imtemaessio
MeSpeTio a sus subondlnados. o
A& Unicamonis marca los objetivos
Individuaios a alcanear por af
Taakedor.

B. Colabom con & ratalador on la
aonsgosciin de Anes.

C. Fomanta la oorscouckin da

O BT, segiin neoosidades. ohjethers on eguipo.
A eJede] Al 8] c[]
HEERWKNCIDNES DEEERWACIDNES
Praganta 11 Frogunta 14

£ utlizan modios formales. para
Transmitlr Irformaclonas §
oomurimclones a ios tabsladoms?
A, Mo

B. Charlzs, asamibloas.

C. Comunicados esoibos.

Ik 5, modios orales y osorios.

afj e 00

OHSERWCIONES

£50 neouporan ks reTasos?

A Ho.

B. 5, duranta las pausas.

C. El, inoementando el rimo de
Tabain.

. &, alargando la joemada

A0 e ede[]

DHEERWACIDNES

Pragemta 13

En tdrmincs ponerales, ol ambionto
de trabajo posbifE relacknes
amisinsas?

A Mo

B. B, & veons.

C. B, habftualmenta.

D 5, slempre.

afl eJ e[Jo[]

OHZERWCIDNES

Fropanta 15

£Cudl es ol crierio de retribmoitn?
A, Ealario por hora (Tl

B. Ealario mas prima ookecthm.

€. Ealario mas prima Indhekdual.

A[] B[] €[]

DHEERWACIDNES
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Pragenta 1

£5a be Taoiitan las Instrucciones
prelsas soive ol mode cormecho §
U oo reallmr (35 tareasT

A& Mo

B. I, d& forma oral.

€. 5L, do fonma osafia (instruockones).
. B, da forma oral y escia.

Al e[] e e[

JESERWACIDNES

Frapunta 17

£Mones poshilksd do fablar dusnic: |2
e aliranion do i torna?

A N, por mil ubiioookin

B. Mo, por @l neldo.

C. Mo, por oiros moTvos.

k. BN, aigunas pelatres.

E 5, corversacionss mas largas.

Al e ede0E]

OHSERVACIONES

Fropunta 18

fla ompress oHa propsrand 3 SUs
mandos Imermoedlos oon formeokin
@ InSTuccionss para un adeosaon
idersemipaiio de sus funckone:s T

A Mo sabo

B. ko,

€. 5, sunquo i ha habldo cambios
signficathvos on ol ertio do mando.
I 5L, skgunies. mandos Ran modfioosn
S estios Sgforvamanin,

al] 8] eJe[]

DHEERWACIDNES
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Fragunta 13

£Exisin |a poskdidad do o ganimar o
Tabaio on eguipa T

A Mo

B. Cuando |3 tares me ko permiie.
C. BT, en funckdn dad Hempo

Pragunta 22

fPundes detoner o trabgjo o
arzenizris de fu poosho?

A Mo, por ¢ prooess productisg
0 = sotividad.

B. Mo, por ot miotheces.

Fregunta 25

i Tienes o opokn do camblar do
puzsio y/o de tama a o lanpo da tu
Jorniada ehorsl?

A Mo,

BL Caambio oo manefs aeoepoional oo

dlsponibia. . 5L, con un sustiuio. 1.5 o7 wla s Lo

D. B, slempre s2 hace on equipa. . S, =in guo nadke me sustiga. E. =, rotamos s compafienos de
forma habfual.

Al e c[] @[] A B[] e[ o[] O. 5I, cambio de tanea segin o
ponsidero opoeiung.

EEERWACIONES DESERVACIORES A[1 B[] ¢[]o[]
OBSERWSCIINES

Fraparta 20 Pragumiz 23

fComias o resuRado de tu trabal (EXSRD, on general, un amibients: oo

¥ CLKSIRS CONTEir koS arTiTs apoys  oodaborsdion on el lugar de

comertidos o delecios? bl ® Fregamta 28

K. Mo A. Mo, Al i Inoomoracion de nuevas

B. B, oossionalmamo. B. 51, a wenes. teonoiogias, maguineda yio miiosos

. BT, habftuaimenha. G- 51, hebRusimonis:. oo tabslo ;= Instnae al Tatalador

Ik BT, cuskguler &rm. . 51, siempen. para adaplaio & esas NS
shuacknes?

Al e c[]o[] A e e o[] A Mo,
B. H, ormimenio.
E. =, por esoriio.

CESERVERCIONE

CHSERALIONES = D. 5, prmimonie ¥ pov esortio.
a0 e[ e0e]
OBSERWSCIINES

Frapunta 21 Pragunts 24

50 oiganizan, de forma espontanea,  Rocbes imormeciin sufickente sobne

colobraciones o adhvidades do grupo los esshiados de W tnbalo?

en las que particips o mapofa de s A Shio = me informa de 3 tenea a

genta? desempediar (camtidad v calkdad).

K. Mo B. S& mez informa de os reselados Fregamta 27

B. B, una o dios wooes al ato.
€. B, varas veoes al afo, sepin

suna ol mothva.
al] B[] &[]

SHEERVACIDNES

alcanrados oon relackdn G kos
objeTvos QUi g asinados.
. S ma Informs 3o os obisthas
alcanrados o ka o gankraokdn.

. Adomes ne me anlms & participar
o el pstableoimionio de metas.

Al B ede[]

[E5ERNVACIONES
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;0nmd Hpo do relaciones. son las
habttugles en la cmpesa?

A. Rolooionos de oolgborsoidn par el
trabajo ¥ relacionss porsonales
poesHivas,

B. Rolaciones personales poshhs,
sin redacionss. de oolsborackin.

E. Rolaciones =80 oo oolaboraokin
para & trabaio.

0. M relaciones personaies, ol de
oolaboaokin pam & Tabain.

Al B[] e[Je[]

OBSERWCIINES
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Progenta Z8 Pregunia 29

£Exision problomas < algin cHay trabsjadomns con bajes do largs
dopartamaio, seockin,... oo los que durackhn®

asts sondo culpads alpuna porsona A 5L

en oonoeioT B. Mo.

A EL

B. Mo A[] B[]
all e0] DESERVACIONES
DEEERWSCIONES

ASEQURESE DE QUE TODAS LAS FREGUNTAS HAN SID0 RESPOMDEDAS.

Fregarts 30

«Hay siguns porsona quo osta sondo
alslada, lgnorada yfo axclulda del
Frups en wirsd de s camctoisioes
fzioas o porsonales T

A 5L

B. o

al] e

OBRSERVACIINES

ginchara esied olros tlemas que no han skio retados en esta foha de evaluackin do faciies pslcosoclaos?

Por ejempio, jfudlos®
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oPOaN  VBLDR

PREG

23

27

GEETHIN DEL TIEMIFD COHESKIN DE GRUPD

in
is

FORMACHIN,

IMFIRMIACEDN.

COMURICACHIN

i7

FACTORES PSICOSDCMLES - IDENTIFICACION DE SITWACHONES DE RIESCH

i continuaciin s& presenta |3 matrz de puntuaciones EEigNaEE 3 cada una de |as dstntas
OPOON WALDR FREG. OPCHN WAIOR PREG.  OPCION WALOR

DpCiones. de respuesta.
IMPLICACION,
RESFONSAEILIDAD

PREG.

TABLA DE VALORACION DE RESPUESTAS
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ACDST LABDRAL
PREE. PN WALDE
28 A 1
E o
29 A 1
E o
B0 A 1
E o
Pumuzcka
Cuando kos valores obienidos se

aproximen 3 3 se recomienda analizar la
shuacitn con mayor exhaustividad. Para
el 58 han de utilizar instumentos y

MEtDOIoMTAs QUE BEnmiltan un sdecusdo
analisls ga las condiclones especificas

de rabajo.
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