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RESUMEN

La presente investigacion esta enfocada en determinar la posible presencia de factores de
riesgo psicosociales a los cuales se encuentran expuestas las y los funcionarios del Servicio
Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP en los diferentes Centros Operativos de la Zona
Sierra del Ecuador y relacionar la posible presencia con la afectacion que podrian tener en los
niveles de productividad financiera de las Unidades de Negocio. La metodologia de evaluacion
de factores psicosociales fueron realizadas a través de la investigacion cuantitativa, mediante la
realizacion de 110 encuestas utilizando el método F-Psico del Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene del Trabajo de Espafia (INSHT), reconocido internacionalmente. Asi mismo, se tomd la
herramienta informatica SISECAP (Sistema Integrado SECAP) para verificar los resultados de

productividad financiera a nivel de ingresos por ventas operacionales.

Los resultados destacan la presencia de factores de riesgo psicosociales en todas las
Unidades Negocio de la institucion en la Zona Sierra, en comun y de manera especial la
presencia de factores de riesgo psicosociales relacionados a las demandas psicologicas, interés
por el trabajador y compensacion, relaciones y apoyo social y participacion y supervision.
Adicionalmente, se evidencié que las metas establecidas con respecto a la productividad
financiera en estas Unidades de Negocio no fueron cumplidas en el periodo de enero a mayo

2015, lo que determind una correlacion entre ambas variables.

Finalmente, se concluye en que la informacion obtenida en esta investigacion puede
ayudar a orientar las acciones encaminadas a mejorar la participacion de los funcionarios en los
procesos organizacionales de la institucion, mejorar sus condiciones de trabajo, tener
posibilidades de crecimiento y generar un ambiente mas propicio para las relaciones

interpersonales.




ABSTRACT

The present investigation is focused on determine the possible presence of psychosocial
risks factors to which may be exposed the employees in the business units of the Servicio
Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP in the highland region of Ecuador and
determine if the possible presence of psychosocial risk factors may affect the financial
productivity of the business units. To make the evaluation, I used the F-Psico methodology of the
Institute for National Work Security and Hygiene of Spain, which has an international
recognition, through an quantitative investigation with 110 participants. In addition, a financial

software of SECAP was used to verify the financial productivity through income by revenue.

Results emphasized the presence of psychosocial risk factors in all SECAP business units
of the highland region of Ecuador, specially risk factors related to psychological demands,
concern by the employee/compensation, relationship and social support, and
participation/supervision. In addition, there is evidence that financial goals were not achieved in
almost all business units in the period of January to May 2015, evidence that determine a

correlation between both variables.

Finally, it concludes that the information obtained by the investigation can be useful to
improve employee participation in design the operational processes of the institutions, improve
their work conditions, encourage professional growth and generate better conditions for

interpersonal relationships.




Palabras claves

Riesgo: Probabilidad de sufrir dafio bajo ciertas condiciones y circunstancias no adecuadas. El

riesgo es la materializacion de un peligro.

Psicosociologia laboral: Ciencia que estudia los factores influyentes dentro del equilibrio

psicoldgico y emocional de los trabajadores.

Riesgos Psicosociales : Condiciones personales, sociales y laborales de un individuo que pueden

afectar negativamente su salud y rendimiento en el trabajo.

Estrés laboral: Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo espafiol, el
estrés laboral es "la respuesta fisioldgica, psicoldgica y de comportamiento de un individuo que

intenta adaptarse y ajustarse a presiones internas y externas".

Productividad financiera: Generar la mayor cantidad de recursos econdmicos a través de las

operaciones regulares de la organizacion.

SECAP: Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional, institucién publica fundada en 1946

y con presencia a nivel nacional.




CAPITULO L.
INTRODUCCION

1.1. Problema de la Investigacion

1.1.1. Planteamiento del Problema

“Un entorno especialmente relacionado con el estrés es la empresa. La razon es que éste
es un lugar donde existe un conflicto permanente entre la necesidad de resultados y los
recursos necesarios para obtener dichos resultados, fundamentalmente tiempo y dinero.
Existe una gran presion entre los empleados, directivos y empresarios para dedicar mas
tiempo y dinero con el fin de conseguir los resultados, tomar decisiones, cambiar para
innovar.....” (Fernandez, 2010, P.100).

Por esta razon y por la creciente atencidn que se le da a los factores de riesgo psicosocial
por el mayor grado de afectacion en industrias y mercados muy competitivos, es importante
investigar la afectacion a nivel de productividad de los trabajadores expuestos a factores de

riesgos psicosociales.

Muy importante para la sobrevivencia de las empresas es obviamente la productividad
financiera, por lo que es necesario prestar atencion a la influencia que tiene la presencia de
riesgos psicosociales en los trabajadores en la misma. Esto podria mermar el rendimiento
empresarial, el desempefio individual de los trabajadores y por lo tanto, la competitividad de la

organizacion.
Las preguntas de la investigacién son las siguientes:

- ¢Cuales son los principales factores de riesgos laborales a los que se encuentra expuesto

el personal de los Centros SECAP Zona Sierra.




- ¢Los factores de riesgos de trabajo a los que se encuentra expuesto el personal de los

Centros SECAP Zona Sierra influyen en su desempefio laboral?

- ¢Los factores de riesgos psicosociales identificados inciden en los niveles de

productividad financiera en la empresa.

1.1.2. Objetivo General

Identificar y evaluar el impacto que tiene la exposicion a factores de riesgo psicosociales
sobre el nivel de productividad de los trabajadores en la generacion de recursos financieros en
todos los centros del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional en la Zona Sierra del

Ecuador.

1.1.3. Objetivos Especificos

e Determinar si existe presencia de riesgos psicosociales entre los funcionarios de los
Centros del SECAP en la Zona Sierra del Ecuador.

o ldentificar el nivel de afectacion en la productividad financiera de los trabajadores
expuestos a factores de riesgo psicosociales.

e Determinar las caracteristicas sociodemograficas de los trabajadores de la institucion
publica.

e Establecer si existe una relacion entre la presencia de riesgos psicosociales y la
productividad financiera.

e Generar recomendaciones para futuras directrices de prevencion ante la presencia de
riesgos psicosociales en los trabajadores del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional de la Zona Sierra del Ecuador.




1.1.4. Justificacion

Los factores de riesgo psicosocial representan la condiciéon que el individuo percibe del
entorno que le rodea y de los agentes presentes en éste, por lo tanto no se constituye en un riesgo
sino hasta el momento en que se convierte en algo nocivo para el bienestar del individuo o

cuando desequilibran su relacién con el trabajo o con el entorno. (G. Villalobos, 1999).

Actualmente las condiciones de trabajo, los turnos en la tarde y fines de semana, el trato
de los superiores y de los clientes, la carga laboral, entre otros factores que han sido considerados
como condiciones que al incrementarse, dafian nocivamente a la vida del individuo y su nivel de
trabajo. En este caso entonces, el afectado no sélo es el trabajador sino el empleador que se ve
perjudicado por la baja calidad en los procesos laborales de su organizacion y en la decadencia
de los mismos, a mas de que en casos extremos se debe cubrir el ausentismo que genera este tipo

de problemas relacionados netamente con el estrés laboral.

La OIT (Organizacion Internacional de Trabajo) define a los factores de riesgos
psicosociales como las interacciones entre el contenido, la organizacién y la gestion del trabajo
y las condiciones ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores, por
otro. Asi, los factores de riesgos psicosociales estan intimamente ligados el estrés laboral y
sindrome de burnout. EI concepto de estrés fue introducido en el afio 1926 por Hans Selye y
actualmente en el campo de la salud es un término muy usado. En Ecuador los indices de estrés y
depresién indican que entre el 70% Yy el 80% de la poblacion estd afectada seglin lo manifestado
por Diario La Hora. * Stavroula Leka, Amanda Griffiths y Tom Cox (2004 p.10), consideran que
el estrés laboral afecta negativamente a la salud psicolégica y fisica de los trabajadores, y a la
eficacia de las entidades para las que trabajan. Asi mismo, mencionan que el estrés laboral se
genera cuando uno o varios entes propios del entorno que rodea al trabajador, sean éstos
sistemas, procesos o0 personas, causan en el individuo un efecto nocivo que no puede controlar y

que va mermando su condicion fisica y sistémica.

! http://www.lahora.com.ec/index.php/noticias/show/1101273501/-1/home/goRegional/Manabi#.VULHf_D2Q2g
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La evaluacion y control de los factores que determinan la presencia de riesgos
psicosociales ha representado para las empresas en cierta manera un choque de actitudes,
primeramente el empleador que cree que al analizar los factores de riesgo se van a controlar y
disminuir los dafios causados al empleado, consiguiendo de esta manera mejores y mayores
beneficios para sus clientes, sus empleados y propiamente para la misma empresa. Pero ain hay
quienes consideran que la evaluacion de riesgos psicosociales significa un problema para los
empresarios ya que estd estrechamente relacionada con las condiciones laborales y segun su
criterio erroneo, podria afectar el aparente buen estilo de liderazgo.

Para el desarrollo de programas de prevencién de los riesgos psicosociales se debe tomar
en cuenta que el individuo dentro de su entorno se ve influenciado por varios factores que
podrian afectar su desenvolvimiento dentro de la sociedad, por esta razén se debe partir del
analisis de la influencia que ejerce su entorno laboral que podria generar estrés, desencadenando
varios problemas fisicos y psicoldgicos en el individuo. Cuando los factores organizacionales y
psicosociales de las empresas y organizaciones son disfuncionales, es decir, provocan respuestas
de inadaptacion, de tensién, respuestas psicofisioldgicas de estrés pasan a ser factores
psicosociales de riesgo o de estrés. Los factores psicosociales cuando son factores con
probabilidad de afectar negativamente a la salud y el bienestar del trabajador son factores de

riesgo (Benavides et al. 2002).

Sin embargo, la importancia de los factores psicosociales para la salud de los
trabajadores se ha ido reconociendo cada vez de forma mas amplia, o que ha supuesto un
aumento y profundizacion del tema (Baez y Moreno, 2010, P.4). Aunque se ha puesto en
evidencia las importantes repercusiones que puede tener en la salud de los trabajadores la
exposicion a riesgos psicosociales, poco o muy poco se puede encontrar acerca de estudios
relacionados a determinar niveles de afectacion en la productividad de los trabajadores. Me
parece sumamente importante evidenciar y generar un resultado que pueda incentivar ain mas a
las empresas a cuidar de su talento humano como una inversion para mantener los niveles de

productividad de los trabajadores.




Por lo tanto, es importante generar una herramienta Gtil que permita entender por un lado
los cambios que pueden tener los trabajadores en sus niveles de productividad estando expuestos
a factores de riesgos psicosociales y por otro lado, que sirva para que los empleadores puedan
tomar conciencia acerca de cuidar a sus trabajadores como una inversion, es decir, para que no
pierdan rentabilidad por disminuciones en los niveles de productividad de los trabajadores a

nivel nacional.

Esto, en consecuencia interesa no solamente al sector empresarial sino a la sociedad
como tal y al estado, ya que el estado debe mantener destinados altos presupuestos para temas de
salud publica. Por ejemplo, el entonces Director del Seguro de Riesgos del Trabajo, en el 2013,
Juan Vélez Andrade, manifestd que en ese afio dijo ocurrieron en el Ecuador 80 mil accidentes
de trabajo y 60 mil enfermedades profesionales como hipoacusia, pérdida de capacidad visual,
del olfato, afectacion a la estructura del masculo esquelética y riesgos psicosociales.” Asi mismo,
para toda organizacién es de suma importancia tener profundos conocimientos acerca de su
situacion financiera, ya que depende de este factor muchas veces su supervivencia en el mercado,
nivel de competitividad, estrategias de fijacion de precios, entre otros. La rentabilidad financiera
es considerada como aquel vinculo que existe entre el lucro econémico que se obtiene de
determinada accion y los recursos que son requeridos para la generacion de dicho beneficio. En
otras palabras, puede entenderse a la rentabilidad como el retorno que recibe un accionista en una

empresa por participar econémicamente de la misma.®

No existe una investigacion similar a la planteada en este trabajo, no hay un estudio que
relacione la posible presencia de riesgos psicosociales con la productividad financiera en una

organizacion, menos aun en una institucion publica de capacitacion profesional.

Por lo tanto, esta investigacion servird para poder determinar si en instituciones privadas
y publicas similares, existe una relacion entre la presencia de riesgos psicosociales y la
productividad financiera, considerando el hecho de que ejecutan programas profesionales y de
capacitacion con instructores y docentes contratados bajo una modalidad indefinida, por

servicios ocasionales o por tiempo fijo.

2 http://www.elmercurio.com.ec/378569-siniestralidad-laboral-es-alta-en-el-ecuador/#.VYnyLVL2Q2g
® http://www.definicionabc.com/economia/rentabilidad.php
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Asi, las instituciones u organizaciones de formacién o capacitacion profesional podran
establecer mecanismos para prevenir la presencia de riesgos psicosociales en sus trabajadores y

asi prevenir una posible disminucion o afectacion general de su productividad financiera.

1.2. Marco Tedrico

1.2.1. Estado actual de conocimiento sobre el tema

Existen varios estudios realizados con respecto a riesgos psicosociales en instituciones de
educacion superior, especialmente con relacion a docentes de tiempo completo y docentes a
tiempo parcial. No hay estudios relacionados a riesgos psicosociales en instituciones publicas
dedicadas a la capacitacion y formacion profesional, menos ain relacionado a la productividad

financiera desde el enfoque de ingresos operacionales.

Sin embargo, estos estudios son Utiles en el momento de establecer una relaciéon con los
funcionarios en general del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP, no

solamente con los funcionarios responsables de los procesos de generacion de ingresos.

Con relacién a riesgos psicosociales en instituciones de educacién superior, Bedoya y
Velazquez estudiaron por ejemplo el caso de la Universidad de Medellin en el afio 2010; la
investigacion se llamo “Una aproximacion a los factores de riesgo psicosocial a los que estan

expuestos los docentes contratados bajo la modalidad de horas catedra en la ciudad de Medellin”.

En primer lugar, se hace una aproximacion a la problematica y los riesgos psicosociales a
los cuales estan expuestos los profesores vinculados bajo la modalidad por horas, dadas las
nuevas condiciones de trabajo que impone el mercado de la educacion superior. Luego se aborda

la normativa en materia de identificacion y proteccion de los riesgos psicosociales en Colombia.

Analizando los riesgos a los que estan expuestos los docentes por hora catedra en la

Universidad de Medellin, mencionan a Jones & Kinman (2001), cuyos multiples estudios han

9



clasificado a docentes universitarios como uno de los grupos poblacionales altamente vulnerable
para padecer el sindrome del quemado en el trabajo o sindrome de burnout, donde el rol social
del docente afecta directamente la salud mental o fisica, influyendo directamente en las
condiciones laborales y el clima laboral de la organizacion.

Finalmente, concluyen la investigacion realizada en la Universidad de Medellin, en que
se pudo determinar que la poblacién docente vinculada bajo la modalidad de horas cétedra, por
las condiciones de la tarea, la forma de contratacién y demés factores expuestos anteriormente,
se encuentran en un nivel medio de exposicion a factores de riesgos psicosociales, donde se
destacan situaciones de vulnerabilidad relacionadas principalmente con una alta carga mental, un
mediano riesgo en relacion con el contenido especifico del trabajo y en lo relacionado con la
organizacion del mismo, pudiendo concluir que las formas de contratacion y la realidad que hoy

viven las instituciones, afectan las condiciones fisicas y mentales de este grupo poblacional.

Relacionando esto a las modalidades de contratacion en el Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional, se podria advertir que los instructores contratados bajo la modalidad
de servicios ocasionales o los funcionarios contratados bajo la modalidad de un afio, podrian

tener una afectacion dada la inseguridad laboral que presentan.

En otra investigacion realizada por Barona y Rubio en el afio 2005 con el titulo
“Estrategias de Prevencion e Intervencion del Burnout en el Ambito Educativo”, se menciona
que en el momento actual no existen medidas paliativas ni terapéuticas efectivas para hacer
frente al estrés y el burnout en los profesionales de la docencia. Afirman que el indice de
profesores con burnout es alto y que dichos profesores no rinden adecuadamente y su presencia

empeora la calidad de la ensefianza.

Un resultado generalizado de esta investigacion es que entre los profesionales docentes
existe un acuerdo en cuanto a que no se les ha formado en habilidades practicas y en estrategias
que les permitan afrontar las tareas cotidianas, el “dia a dia”, actividad impregnada de
requerimientos excesivos, alto nivel de exigencias y, en consecuencia, estrés. La problematica

asociada a la identificacion de factores de riesgo psicosocial y su subsecuente mitigacion en la
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poblacidn docente universitaria, apenas hace pocos afios empez6 a ser estudiada, principalmente
en Europa y recientemente en América Latina (Bedoya y Veldsquez, 2010, p. 3). Cabe
mencionar en este sentido, que en la institucion en la cual hice esta investigacion, no existe
ninguna aplicacion de evaluacion de riesgos psicosociales entre los instructores, por lo que se

desconoce la real situacion docente.

Finalmente, Botero (2012), en su investigacion “Riesgo psicosocial intra-laboral y
burnout en docentes universitarios de algunos paises latinoamericanos”, aborda la interrelacion
dinamica entre factores de riesgo psicosocial intra-laboral y sindrome de burnout en los docentes
universitarios de algunos paises latinoamericanos, haciendo un énfasis especial en el contexto
colombiano. Afirma que la evolucion del trabajo, en este caso del trabajo docente, se ha
traducido en una mayor especializacién, ritmos méas elevados y acelerados de trabajo, aumento

de funciones e incremento de trabajo en equipo, entre otros.

Determina que la docencia como profesion, se ha considerado de alto riesgo para
desarrollar el sindrome de burnout, porque obliga a la realizacion simultanea de tareas diversas
que van desde la constante interaccién con alumnos y compafieros, hasta la planeacion de
actividades curriculares, elaboracién de informes de desempefio, evaluacion constante de
estudiantes y participacion en actividades administrativas e investigativas, etc.; y de alguna
manera, este hecho ha sido subestimado por las autoridades del sistema docente y de las mismas
instituciones. Pérez, (2009, p.9), afirma el sector educativo es uno de los ambitos profesionales
donde méas se presentan riesgos laborales, sobretodo de orden psicosocial y donde menos
conciencia existe sobre los riesgos profesionales ya que la mayoria de los docentes ignoran las
politicas que velan por la integridad de los trabajadores.

Las universidades en los tiempos actuales, se encuentran subsumidas a la economia y el
mercado, perdiendo la autonomia de la que gozaron en otros momentos, para incorporarse a
redes de produccion en las que las decisiones académicas empiezan a ser tomadas a partir de las
motivaciones econdémicas (Ibarra, 2003, p. 1061). En el caso del Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional, hay que mencionar que desde aproximadamente unos cuatro afios

atras, se ha generado un mayor enfoque en el resultado de gestion, es decir, en la autogestion por
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ventas, lo que ha incrementado la cantidad de cursos por ejecutar en tiempos mas cortos,
manejando eficientemente los tiempos disponibles; esto obviamente ha causado presion sobre los
instructores, quienes por lo general no estaban acostumbrados a tener metas mas controladas,

cumplirlas en tiempos establecidos y tener evaluaciones més precisas acerca de su trabajo.

El control acerca de la gestion que realiza cada institucion se ha intensificado bastante
tras varias reorganizaciones estructurales de la institucion y en general de la estructura
institucional de la funcion ejecutiva, disefio de nuevos modelos de gestion de las entidades
publicas para la prestacion de servicios y desconcentracion y descentralizacion del Estado. Cabe
indicar ademas que en este Gobierno se han incrementado considerablemente el numero de
carteras de estado y oficinas especializadas con la finalidad de incorporar todas las areas de la
administracion publica bajo la tutela y control estatal, esto es, con un estricto seguimiento y
control a resultados obtenidos por cada institucion de manera periodica. Esto es lo que se conoce

en el sector publico como GPR (Gobierno Por Resultados).

La eficiencia financiera es controlada, la ejecucion de cursos de capacitacion es
controlada, pero no existe un control a los riesgos psicosociales que afrontan los funcionarios en
los diferentes Centros del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional en la Zona Sierra del

Ecuador.

1.2.2. Adopcion de una perspectiva tedrica

Estructura epistemoldgica

La epistemologia estudia el conocimiento que la ciencia genera, por lo tanto, estudia el
analisis de las estructuras conceptuales de la ciencia. Es decir, analiza el objeto de estudio, los
valores implicados en la generacion del conocimiento, su estructura, métodos y resultados

(Pérez, 2003). La palabra se compone con las voces griegas émiotiun (epistéme), que significa
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“conocimiento”, y Adyoc (16gos), que traduce “estudio” o “ciencia”.* El objeto de estudio de la
epistemologia “son entidades intelectuales abstractas de las que disponen los cientificos para sus

investigaciones” (Moulines, 1988. p.32).

Segun Padron (1998), existen diferencias entre enfoques epistemoldgicos y se han
propuesto muchas clasificaciones y criterios. Uno de ellos es lo que se concibe como producto
del conocimiento cientifico y un segundo criterio es lo que se concibe como via de acceso y de
produccion del mismo. De acuerdo a estos dos criterios, existen tres clases de enfoques
epistemoldgicos, una de estas es el enfoque empirista. En este enfoque se concibe como producto
del conocimiento cientifico los patrones de regularidad a partir de los cuales se explican las
interdependencias entre clases distintas de eventos facticos. Es decir, los sucesos del mundo
(tanto materiales como humanos), por méas disimiles e inconexos que parezcan, obedecen a
ciertos patrones cuya regularidad puede ser establecida gracias a la observacion de sus
repeticiones. Por lo tanto, conocer algo cientificamente equivale a conocer tales patrones de

regularidad y esto se relaciona a la experiencia.

El empirismo es una corriente filos6fica que surgié en Inglaterra en el siglo XVII y
que se extiende durante el siglo XVIII y cuyos méaximos representantes son J. Locke (1632-
1704), J. Berkeley (1685-1753) y D. Hume (1711-1776).° El término empirismo viene de la voz
griega “empeiria” que se puede traducir como “experiencia” y los empiristas afirman que el

origen y valor de nuestros conocimientos depende justamente de la experiencia.

Positivismo

El origen etimoldgico del término positivismo esta formado por la unién de varias partes,
la palabra positus que equivale a “puesto”, tivus que puede traducirse como “relacion activa” y el
ismo que es sinénimo de “teoria o doctrina™.® El positivismo consiste en no admitir como validos

cientificamente otros conocimientos, sino los que proceden de la experiencia, rechazando, por

* http://www.significados.com/epistemologia/
® http://concurso.cnice.mec.es/cnice2006/material003/Recursos%20Materiales/ Terminos/Empirismo.pdf
® http://definicion.de/positivismo/
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tanto, toda nocion a priori y todo concepto universal y absoluto. El hecho es la Unica realidad

cientifica, y la experiencia y la induccién, los métodos exclusivos de la ciencia.’

El término positivismo fue utilizado por primera vez por el filésofo y matematico francés
del siglo XIX Auguste Comte (1798-1857), pero también pero algunos de los conceptos
positivistas se remontan al fildsofo britanico David Hume (1711-1775), al fildsofo francés Saint-
Simon (1760-1825), y al filésofo aleman Immanuel Kant (1724-1804).2

El positivismo tiene ciertas caracteristicas, las cuales pueden resumirse al hecho de que a)
se reivindica el primado de la ciencia, es decir que solo conocemos aquello que nos permite
conocer las ciencias, y el tnico método de conocimiento es el propio de las ciencias naturales; b)
el método de las ciencias naturales (descubrimiento de las leyes causales y el control que éstas
ejercen sobre los hechos) no sélo se aplica al estudio de la naturaleza sino también al estudio de
la sociedad y c) en el positivismo no solo se da la afirmacién de la unidad del método cientifico
y de la primacia de dicho método como instrumento cognoscitivo, sino que se exalta la
ciencia en cuanto al tnico medio en condiciones de solucionar en el transcurso del tiempo todos

los problemas humanos y sociales. °

Esta investigacion se basa en el positivismo, es decir, en el conocimiento cientifico
comprobable a través de este trabajo. Las reglamentaciones de control acerca de la gestion de las
instituciones publicas hacen que los funcionarios tengan posiblemente muchas exposiciones a
factores de riesgo psicosociales, lo que quiero con esta investigacién es probar la posible
existencia de riesgos psicosociales entre las unidades de negocio del Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional Zona Sierra.

" http://www.azc.uam.mx/csh/sociologia/sigloxx/positivismo.htm
& http://concurso.cnice.mec.es/cnice2006/material003/Recursos%20Materiales/ Terminos/Positivismo.pdf
® http://www.academia.edu/7810795/Caracteristicas_del_Positivismo
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1.2.3. Marco Conceptual

Riesgos Psicosociales

En las Gltimas décadas se han propuesto nuevos sistemas y formas de organizar el
trabajo, buscando una mayor eficiencia y eficacia, una mayor flexibilidad, una optimizacion de
los recursos tecnoldgicos y una mayor productividad y calidad como diferencia competitiva de la
empresa. La busqueda de la eficiencia en las organizaciones, el control riguroso y obsesivo del
costo y la insistencia en la calidad de los productos, ha conducido a nuevas formas de busqueda
de nuevas formas organizacionales (Moreno, 2000, p.2). Todos estos cambios tienen por lo
general consecuencias sobre las actividades que se han de realizar en el trabajo y sobre las
competencias, conocimientos, habilidades y destrezas que van a ser relevantes para el desempefio
del mismo (Peiro, 2004, p.182). La NTP 318, que trata el estrés como proceso de generacién en
el ambito laboral, menciona que Robert Karasek, a través de investigaciones, llegd a la
conclusion de que los efectos del trabajo en cuanto a la salud y comportamiento del trabajador,
estaban estrechamente ligados a la union de las demandas psicoldgicas laborales versus las

caracteristicas organizacionales del trabajo.

Estas transformaciones en la organizacion del trabajo pueden ser una fuente importante
de estrés para los trabajadores y ello es causa de un deterioro significativo de su bienestar
psicoldgico y de su salud. No es extrafio entonces que en el estudio de los factores de riesgo en el
trabajo surja un nuevo paradigma que incluye a las condiciones psicosociales, no s6lo que
influye en el trabajador sino en toda la seguridad y salud organizacional (Moreno, 2000, p.3).
Por todo ello, es necesario un analisis preciso de los riesgos psicosociales y el desarrollo de
intervenciones dirigidas a prevenir, neutralizar o amortiguar los efectos negativos de esos riesgos
(Peiro, 2004, p.183).

Los efectos de los factores de riesgo psicosocial son diversos y dependen de las
caracteristicas de las personas, de la apreciacion de la situacion y de los mecanismos de
resistencia, asi como de las caracteristicas mismas del factor de riesgo (Villalobos, 2004, p.5).

Sin embargo, los efectos que causan los riesgos psicosociales en el trabajador, vienen dados

15



especialmente por la mala organizacion en el trabajo. Las consecuencias de estos riesgos son
altamente nocivas para la salud moral, fisica y mental del individuo. (Fernandez R., 2010 p.19).
Las causas del deterioro significativo del bienestar psicolégico y de la salud en los trabajadores
son considerados riesgos psicosociales laborales, por lo tanto, un riesgo psicosocial laboral es el
hecho, acontecimiento, situacién o estado que es consecuencia de la organizacion del trabajo.
Todas estas transformaciones llevan a un cambio radical en el concepto de ajuste de la persona al
puesto de trabajo y también cambios fuertes en la gestion y el desarrollo de la propia carrera
(Peiro, 2004, p.182). Esto tiene una alta probabilidad de afectar a la salud del trabajador y cuyas
consecuencias suelen ser importantes (Moreno y Béez, 2010, p.18). Es por esto, que segun la
OMS (1990), mencionado en Moreno y Béez (2010, p.19), los hechos, situaciones o contextos
que se propongan como riesgos psicosociales laborales tienen que tener una clara probabilidad
de dafar a la salud fisica, social o mental del trabajador. Todas estas caracteristicas del trabajo en
las organizaciones de servicios plantean una serie de demandas que producen nuevas fuentes de
satisfaccion y de realizacion personal en el trabajo pero también nuevos riesgos y problemas que
pueden afectar gravemente la salud mental y fisica de los trabajadores (Peiro, 2004, p.185).
Aunque ciertamente existen caracteristicas de las personas que les hacen mé&s o menos
vulnerables, la organizacion tiene gran responsabilidad en la presencia de riesgos psicosociales
en cada area de trabajo, las cuales dependen del tiempo de trabajo, el ritmo y el horario, la
comunicacion, promocion del trabajador, contenido del trabajo, supervisién, autonomia, etc.
(Fernandez R., 2010, p.20).

En las Gltimas décadas se viene incrementando a todos los niveles la conciencia social
sobre la importancia del estrés en el trabajo; mas recientemente va tomando cuerpo el
convencimiento de que el estrés en el trabajo influye negativamente tanto en la salud y la
seguridad de las personas como en la de las organizaciones™. El estudio de los aspectos
organizacionales y psicosociales en diversas partes del mundo y su relacion con la salud laboral,
no es nuevo aunque se ha dado mucha mas importancia y reconocimiento en los Ultimos afios
(Moreno y Baez, 2010, p.5). Ya en 1950, el Comité conjunto OIT-OMS (Organizacion
Internacional del Trabajo -Organizaciéon Mundial de la Salud) sobre la Salud en el Trabajo,

adoptaba la siguiente definicion:

' hitp://www.istas.ccoo.es/descargas/psicotot.pdf
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“La Salud en el trabajo debe tender a: la promocién y el mantenimiento del
mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas
las profesiones; la prevencion de las pérdidas de salud de los trabajadores
causadas por sus condiciones de trabajo; la proteccion de los trabajadores en
sus puestos de trabajo, frente a los riesgos derivados de factores que puedan
dafar dicha salud; la colocacion y el mantenimiento de los trabajadores en un
ambiente laboral adaptado a sus capacidades fisiologicas y psicoldgicas y, en
sintesis, la adaptacion del trabajo al hombre y de cada hombre a su trabajo ”.

Si bien es cierto, muchas leyes ya existian con anterioridad con respecto a la proteccion
integral de los trabajadores, durante las ultimas dos décadas, la prevencion de riesgos laborales,
especialmente en Europa, ha experimentado cambios importantes. Los miembros de la Unién
Europea han coincidido rapidamente y han evolucionado hacia una legislacién, cuyos cambios
mas significativos fueron la consideracion de una concepcion psicosocial de la salud y la
necesidad de que ésta sea promovida en los lugares de trabajo. Este nuevo enfoque de la
legislacion europea, define por ejemplo el alcance de los riesgos psicosociales y los equipara a
los riesgos generales tradicionales, define el rol de los personajes clave relacionados con esta
problematica y modifica los procedimientos internos de actuacion/denuncia y concreta la
posibilidad para las victimas de solicitar compensacion o indemnizacion en el supuesto de
vulneracién®. Esto entonces, supone un nivel de proteccion en esta materia a nivel de legislacién

en Europa.

Caracteristicas Riesgos Psicosociales

- Afectan a los derechos fundamentales del trabajador

Los riesgos psicosociales afectan de una u otra forma a la estabilidad e integridad fisica
y/o psicologica del trabajador o persona en general, comprometiendo los derechos sustanciales y
fundamentales que tiene todo ciudadano dentro del ambito laboral. Por ejemplo, los riesgos
psicosociales con origen en la actividad laboral pueden ocasionarse por el disefio del lugar de

trabajo, salario, estabilidad en el empleo, estabilidad emocional etc. (Gil-Monte, 2012, p.238).

! http://oshwiki.eu/wiki/Legislacion_Psicosociales

17



Por lo tanto, segun la OIT (1986, p.3), no se refieren a aspectos marginales o secundarios
de las condiciones organizacionales del trabajo, sino a elementos bésicos de los derechos de todo
ciudadano que labora. Los factores psicosociales pueden favorecer o perjudicar la actividad
laboral y la calidad de vida laboral de las personas. En el primer caso fomentan el desarrollo
personal de los individuos, mientras que cuando son desfavorables perjudican su salud y su
bienestar (Gil-Monte, 2012, p.238). Justamente, ejemplos como violencia, el acoso laboral o
sexual, son atentados a la integridad fisica, psicoldgica y a la dignidad del trabajador.

Existe también una falta de control generalizada en las empresas respecto a las relaciones
interpersonales y a las dindmicas propias entre trabajadores dentro de diferentes culturas
organizacionales. Menéndez et al. (2007, p.515), consideran que existen ciertos comportamientos
de los trabajadores, cuyas acciones afectan a la dignidad del individuo, manipulando la
comunicacion, desgastando la moral del trabajador, perjudicando su reputacion y apartandolo de

sus contactos sociales.

- Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador

Los efectos de los factores psicosociales de riesgo tienen efectos sobre la salud del
trabajador a través de los mecanismos de la respuesta de estrés (OIT (1986, p.3). Desde esta
afirmacion, los riesgos psicosociales entendidos como aspectos fisicos, sociales vy
organizacionales que requieren esfuerzo sostenido y que estan asociados a ciertos costes

fisiologicos y psicoldgicos, por ejemplo, el agotamiento (Schaufeli y Salanova, 2002, p.1).

Entre los riesgos psicosociales mas relevantes e importantes de la actividad laboral actual
se encuentra el sindrome de quemarse por el trabajo (Burnout), definido como una respuesta al
estres laboral cronico (Gil-Monte, 2005). Este se manifiesta sobre todo en los profesionales de
las organizaciones de servicio que trabajan en contacto directo con los clientes o usuarios de las
mismas, y cuyos sintomas mas caracteristicos son: pérdida de ilusién por el trabajo, agotamiento
fisico, emocional y actitudes negativas hacia los clientes de la organizacion (Marrau, 2009,

p.168). Los primeros sintomas notables son hipersensibilidad, irritabilidad, rapido agotamiento y
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también, trastornos del suefio (Marrau, 2009, p.173). Otras formas de riesgos psicosociales
como el estrés o la inseguridad laboral, son formas de estrés crénico que por su condicion de
globalidad afectan a la totalidad de la organizacion y a los individuos de la misma (Moreno y
Baez, 2010, p.21). Dentro de los trastornos fisicos, se pueden encontrar problemas
cardiovasculares, musculares, respiratorios y gastrointestinales. Sin embargo, las consecuencias
sobre la salud del trabajador dependeran de la duracion de la exposicion a factores de riesgo, la
intensidad de la exposicion y de la vulnerabilidad del individuo, segin Fernando Mansilla

Izquierdo™?.

- Afectan a la salud mental de los trabajadores

Los riesgos psicosociales tienen repercusiones en la salud fisica de los trabajadores, pero
tienen especialmente repercusiones notables en la salud mental de los trabajadores (Moreno y
Béaez, 2010, p.22). El sindrome de quemarse por el trabajo por ejemplo, se constituye en una
patologia de alto riesgo si no se lo diagnostica correctamente, ya que sus sintomas se acenttian
llegando a producir alteraciones importantes de la conducta en cuanto a salud mental y
enfermedades fisicas, que pueden llevar incluso a la muerte (Marrau, 2008, p. 175). Los
trastornos mentales mas comunes suelen ser depresion, suicidios o conductas parasuicidas y
estos trastornos de estrés, segun la OIT (2010, parag.2.4), se han hecho cada vez mas frecuente
en todos los contextos laborales y es sugerida por esta Organizacion como una enfermedad

profesional.

La carga mental que puede tener el trabajador depende sobre todo de las demandas que su
sistema nervioso le exige a fin de poder desarrollar su trabajo. Estas demandas se ven
incrementadas cuando existe presion de tiempo en el trabajo, el ambiente es inadecuado, existe
trabajo rotativo, cantidad y dificultad de la tarea que realiza, etc., lo cual exige un esfuerzo

cognitivo elevado (Gonzalez, Mateo y Gonzalez, 2006, p.224).

12 http://www.psiquiatria.com/bibliopsiquis/bitstream/10401/3030/1/LIBRO%20FM.pdf
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Principales Riesgos Psicosociales

Existen muchos conceptos y modelos enfocados en determinar y estudiar los riesgos
psicosociales y estos son amplios: Sin embargo, la mayoria de estos concluye en que los
principales riesgos psicosociales son los siguientes:

- Estrés laboral

Segun la Comision Europea (2002, p.7), el estrés laboral es un estado que se caracteriza
por altos niveles de excitacion y la frecuente sensacion de no poder afrontarlos y que genera un
patrén de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de comportamiento a determinados
aspectos adversos 0 nocivos del contenido del trabajo, la organizacién y el medio ambiente del
mismo. Es decir, el estrés laboral se desarrolla cuando fallan las estrategias de afrontamiento que
la persona utiliza para manejar las situaciones de estrés (Marrau, 2008, p.169).

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial mas global de todos porque actia como
respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo (Moreno y Béez, 2010, p.23). Por
ejemplo, el sindrome de quemarse (burnout) por el trabajo se conceptualiza como una respuesta
al estrés laboral cronico (Gil-Monte y Peird, 1999, 261). Se genera entonces por un desequilibrio
que se da en el trabajador al estar expuesto a una demanda de trabajo y no tener la capacidad de
respuesta necesaria; al no poder responder esta demanda, la consecuencia mas importante es el
fracaso (NTP 318, p.2).

Shirom (2003) afirma que existen dos tipos de estrés laboral, el uno se da cuando las
demandas laborales superan los recursos del trabajador y el segundo cuando el trabajador se ve
expuesto a eventos criticos; en el primer caso se produce un efecto de desajuste y en el segundo
un efecto de descompensacion. Entonces, el estrés como riesgo psicosocial es un estado de

agotamiento del organismo que dificulta de forma importante las respuestas funcionales y
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adaptativas del organismo y la persona®®. Se supone entonces que se produce un deterioro

significativo en el rendimiento de los trabajadores y se podria ver afectada la organizacion per se.

Los estudios psicosociales han revelado la existencia de varias fuentes de estrés laboral,
los cuales influyen en el normal desempefio del trabajador y la organizacion. Por ejemplo,
Atalaya (2001, p.28) determina que las fuentes potenciales de estrés laboral se encuentran en los
factores ambientales (incertidumbre ambiental, politica y tecnoldgica), en los factores
organizacionales (demanda laboral, liderazgo organizacional, demandas interpersonales) y los
factores individuales (problemas familiares, econdmicos y de personalidad). Por otro lado, Victor
Landa y Luis Mena (2003, p.139), atribuyen el estrés laboral a seis causas. La primera esta
asociada al puesto de trabajo, es decir, a sus caracteristicas fisicas, trabajo por turnos, sobrecarga
fisica y mental, el uso y adaptacion de nueva tecnologia, viajes frecuentes, etc. Otra causa
corresponde al rol que desempefia el trabajador dentro de la empresa, la ambigtiedad del mismo,
la sobrecarga de rol y las disposiciones contrapuestas. Se menciones también a las relaciones
interpersonales como fuente significativa de estrés laboral. Otra fuente es el desarrollo de la
carrera cuando no existen ascensos o son insuficientes o cuando existe incertidumbre laboral,
entre otros. El clima y la estructura de la organizacion también influyen, sobre todo cuando las
politicas no estan bien delineadas y existen una escasa participacién del trabajador en la toma de
decisiones. Finalmente, una fuente de estrés laboral importante son los factores extra-laborales
del trabajador, relacionados con la familia y entorno social no laboral y a las caracteristicas
individuales. Con la presencia de estrés laboral se puede generar un deterioro multiple de la
salud, de los procesos adaptativos y de la misma eficacia productiva del trabajador (Moreno y
Béez, 2008, p.25).

Regus, el proveedor mundial lider de soluciones innovadoras para espacios de trabajo,
divulgd los resultados de una encuesta que realizé a nivel mundial, en la que comprobé que el
58% de las compafias experimentd un incremento significativo del estrés laboral en los dos

Gltimos afios.** Esto podria estar relacionado con las cambios econémicos, demograficos y

* http://www.ademi.com/psicosociales/img/tabla_riesgos_medidas.pdf
* http://m.rpp.com.pe/2009-12-26--epidemia-del-siglo-xxi-o-estres-laboral-crece-en-el-peru-y-el-mundo-
noticia_231540.html
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tecnoldgicos de los cuales hemos sido parte en las Ultimas décadas y que han causado riesgos en

la salud mental del trabajador, al tener que adaptarse a ellos (Fernandez, 2011, p.19).

- Acoso Laboral (Mobbing)

El término mobbing se considera como una forma caracteristica del estrés laboral y se
define como una situacion en la que una persona o grupo de personas ejercen una presion
psicoldgica extrema, de forma sistemética (al menos una vez por semana) durante un tiempo

prolongado (mas de seis meses) sobre otra persona en el lugar de trabajo™®.

El mobbing o acoso laboral representa el acoso psicologico del trabajador. Este
terrorismo de caracter psicolégico ataca tanto psiquica como fisicamente a los trabajadores sin
distingo de sexo (Rivas, 2003, p.15). Este término fue utilizado originalmente en estudios de
comportamiento animal, en los cuales grupos de la misma especie atacaban a huevos miembros o
a los més débiles (Rojo y Ververa, 2005, p. 15). El hostigador o los hostigadores se caracterizan
por ser personas dominantes, que tienen poder jerarquico o su estatus dentro de la organizacién
es elevado por la antigliedad, posicion, etc. Ademas, gozan por lo general de popularidad a nivel
de grupo (NTP 476, pg. 3).

A mas del sufrimiento interno que padece el trabajador, el acoso laboral hace que la
empresa pierda competitividad a causa de la pérdida de eficiencia que sufre el individuo (Pifiuel,
2001, p.51). El acoso psicolégico merma a la persona causandole un elevado dafio moral ante
agresiones con alta frecuencia de repetitividad. Como consecuencia, el acosado pierde la fe en si
mismo, se vuelve vulnerable e incluso puede presentar afecciones fisicas de caracter cronico.
Todo esto conlleva a que el trabajador baje su nivel de productividad, siendo éste un nuevo

pretexto del agresor para seguir hostigando a la victima (Pifiuel, 2001, p.57).

Segun la NTP 476 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo, el acoso
psicoldgico viene dado por diferentes conductas, entre ellas agresiones de tipo verbal, ataques

ajustados a medidas empresariales, vida social en el trabajo y en su vida privada, violencia fisica

15 http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/TextosOnline/Rev_INSHT/2001/15/fp_rev_15.pdf
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y rumores infundados a nivel de grupo. Asi mismo, el acoso psicoldgico se define en uno o mas
tipos de comportamientos de 45 items, segin se describen en el Leymann Inventory of
Terrorization (NTP 476, p.1), agrupados en cinco modalidades sobre los cuales interviene el
acosador: 1) imposibilita la normal comunicacion del trabajador con los demas compafieros
interrumpiéndolo, mermando su participacion o amenazandolo; 2) aislando al acosado sea fisica
y socialmente, 3) desacreditando de cualquier manera al trabajador, 4) mermando o imponiendo

actividades inferiores a su capacidad, 5) agrediendo fisica o verbalmente.

Segun Leymann, el hostigamiento laboral debe ser ejercido en forma periddica (una vez
por semana Yy durante un cierto tiempo, por lo general mas de seis meses NTP 854, p. 1). Sin
embargo, existe una gran diferencia entre el mobbing y la presion que ejerce un superior cuando

el trabajo exige incrementar el ritmo, ser mas eficientes y cumplir plazos Pifiuel, 2001, p.56).

- El Burnout (sindrome de quemarse)

El sindrome de estar quemado en el trabajo o sindrome del burnout se considera una
patologia que proviene de condiciones psicosociales que resultan nocivas para el trabajador
(NTP 704, p.1). El sindrome de burnout fue considerado como un problema de salud a partir de
que la Organizacién Mundial de la Salud OMS, incluyera este tema en la décima revision de la
Clasificacion Internacional de Enfermedades C.1.E., que hace referencia a los trastornos mentales

y del comportamiento, dentro del capitulo V. (Bosqued, 2008, p.25).

El sindrome de burnout es una respuesta al estrés laboral crénico que se produce
principalmente en el marco laboral de las profesiones que se centran en la prestacion de
servicios, por lo que existe un contacto directo con las personas a las que se destina la labor que
se realiza (Lopez & Ortega, 2003, p.140). Un aspecto fundamental de sefialar, es que el sindrome
de estar quemado tiene estrecha relacion con los trabajos en los cuales existen relaciones
interpersonales, y sin este vinculo no se podria hablar de burout, sino de otro tipo de condicién

como depresion, por ejemplo. (Gonzalez et. al, 2008, p.3). Cuando las exigencias por parte de
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clientes en especial son extremas, afectan a la condicién emocional y cognitivo del individuo
(NTP 704, p.3).

Segln se menciona en la NTP 704, las personas que sufren de burnout, describen al
sindrome de estar quemado como "una sensacion de fracaso y una experiencia agotadora que
resulta de una sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o fuerza espiritual del
trabajador”. Asi mismo, se menciona en la norma que muchos trabajadores identifican estar
quemado con estar a disgusto, estar harto, sentirse agobiado, tener un mal dia en el trabajo, etc.,
pero no se observa la verdadera sintomatologia del sindrome, su cronicidad o su intensidad en las

fases més avanzadas.

Mas alla del término cientifico, la verdad es que el sindrome de estar quemado es un
problema que agobia desde hace muchisimo tiempo a los trabajadores (Gonzalez et. al, 2008,
p.2). El burnout impide el normal desenvolvimiento del trabajador, causandole frustracion
profesional, ansiedad, depresién, falta de interés en el trabajo, afloramiento de sentimientos
negativos hacia si mismo y hacia sus compafieros lo que conlleva a tener problemas no sélo en el
ambito laboral sino también en el familiar (Bosqued M., 2008, p.28). Asi mismo, Gonzalez et. al
(2008) consideran que existen diferentes factores a través de los cuales se manifiesta el sindrome
de estar quemado. Entre ellos se nombra al exceso de carga de trabajo, sobre-esfuerzo en la tarea

que conlleva a fatiga, desmotivacion y desanimo, entre otras.

Para esta investigacion utilizaré el instrumento de investigacion F-Psico para la
evaluacion de riesgos psicosociales en las unidades de negocio de la Zona Sierra del Ecuador del
Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional.

Productividad

En cualquier teoria administrativa y economica, la productividad ocupa un primer espacio
y consideracion especial dentro de las organizaciones. Desde el punto de vista econémico, el

elemento final en el cual el inversionista o accionista se forma su juicio sobre el progreso de su
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empresa es tradicionalmente la utilidad. Lograr una tendencia favorable de ésta con relacién a un

rendimiento satisfactorio del capital invertido es la meta final (Rincon de Parra, 2001, p.8).

La productividad se define como la cantidad de produccion de una unidad de producto o
servicio por insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo®®. El objetivo es establecer la

mezcla idénea de recursos para maximizar la produccién total de productos y servicios.

Para algunos autores, la productividad se concentra en la medicién de indicadores, cuya
variacion en el tiempo evidencia el comportamiento de la empresa y el estimulo en el proceso de
toma de decisiones. Para otros la medicion es menos importante y recomiendan dedicar los
esfuerzos en la motivacion y participacion de los trabajadores. Consideran que si se logra que
cada persona actle mas productivamente, el resultado global se traduce necesariamente en una
empresa mas productiva (Rincon de Parra, 2001, p.9). Es asi, que Marina (2013, p.139) sostiene
que la productividad es la capacidad del hombre para emplear sus fuerzas y desarrollar sus
potencialidades congénitas. Significa que se experimenta a si mismo como la personificacion de
sus poderes y como su “actor”; que se siente uno con sus facultades y al mismo tiempo que éstas

no estan enmascaradas y enajenadas de él.

De todas maneras, si bien es cierto la mayoria de autores define la productividad en su
expresion mas elemental como la relacion entre insumo y producto y que la mejora de esa
relacion conllevaria en teoria a mayores niveles de productividad, se omiten factores de analisis
respecto a la influencia en la medicion de la productividad, como por ejemplo la afectacion del
medio ambiente, el deterioro de las condiciones de trabajo, la fatiga fisica y mental de los
trabajadores, el estrés, entre otros (Mertens, 2002, p.2).

Existen entonces varias formas de medir y analizar la productividad de las personas, la
mayor dificultad para las mediciones constituye la diversidad de unidades de medida que se
pueden utilizar. Sin embargo, la de mayor utilidad es la unidad monetaria (Rincon de Parra,
2001, p.9).

1 http://www.elblogsalmon.com/conceptos-de-economia/que-es-la-productividad

25



Productividad Financiera

Determinar el desempefio financiero de una empresa y méas aun de un trabajador, es sin
duda uno de los aspectos mas importantes pero también dificiles de determinar. Es por esto que
se han creado medidas cuantitativas como por ejemplo nivel de ventas, utilidad, rentabilidad,
liquidez, entre otros (Morillo, 2001, p.36). Entonces, medimos al trabajador en funcion del
rendimiento, que a su vez se mide en funcion de lo que el empleado obtiene en su trabajo en
nimero de ventas, nuevos clientes, piezas fabricadas, etc., el reto obviamente es saber cuéles
coeficientes seleccionar y como interpretar los resultados. A este resultado, Motowidlo (2003) lo
concibe como el valor total que la empresa espera con respecto a los episodios discretos que un
trabajador lleva a cabo en un periodo de tiempo determinado. Ese valor, que puede ser positivo o
negativo, en funcion de que el empleado presente un buen o mal rendimiento, supone la

contribucion que ese empleado hace a la consecucion de la eficacia de su organizacion.

- Ingresos por Ventas

Los ingresos al igual que la utilidad, constituyen un concepto fluido, y a base del dinero
podria definirseles como la realizacion productiva del producto neto de una entidad, el ingreso se
define como la expresion monetaria de las mercancias de una entidad, el ingreso se debe definir
como la expresién monetaria de las mercancias creadas o de los servicios prestados.
Entendiendo esto como nivel de produccion, debemos relacionar la productividad a la cantidad
de bienes o servicios producidos por trabajador empleado. En la préactica, esto se mide dividiendo

el producto total por el nimero de trabajadores empleados. 8

Cuando se obtiene un ingreso, existe una doble circulacién econdémica; por una parte
entra dinero y por otra, sale una prestacion de un servicio o la venta de un bien. Un ingreso es la
corriente real de las operaciones de produccion y comercializacion de bienes, prestacion de
servicios u otro tipo de operaciones similares que se enmarcan en la actividad econémica de una

empresa. La venta especificamente, se conforma por los ingresos que genera una entidad por la

7 http://cursos.aiu.edu/Fundamentos%20de%20Contabilidad.html
*® hitp://www.mcgraw-hill.es/bcv/guide/capitulo/8448149971 pdf
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entrega de inventarios, la prestacion de servicios o por cualquier otro concepto derivado de las

actividades primarias, que representan la principal fuente de ingresos de la entidad. *°

El estado financiero basico que muestra la utilidad o pérdida resultante en un periodo
contable, a traves del enfrentamiento entre los ingresos y los costos y gastos que les son

relativos, es el Estado de Resultados o también llamado Estado de Pérdidas y Ganancias.?

El Estado de Resultados es un estado financiero en el cual se presenta informacion
relativa a los logros alcanzados por la administracion de una empresa durante un periodo
determinado; asimismo, hace notar los esfuerzos que se realizaron para alcanzar dichos
logros. La diferencia entre logros y esfuerzos es un indicador de la eficiencia de la
administracion y sirve de medida para evaluar su desempefio® y por lo tanto, el desempefio

individual de sus trabajadores o unidades de negocios.

A continuacion se presenta un Estado de Resultados basico donde podriamos evidenciar
los ingresos del periodo de una organizacion, lo que en este caso particularmente me interesa
evidenciar dentro de las unidades de negocio del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion

Profesional en la Zona Sierra del Ecuador.

' http://gc.initelabs.com/recursos/files/r157r/w13018w/ContaFin1_unidad3.pdf
2 https://contabilidadesca. files.wordpress.com/2011/08/elementos-que-integran-el-estado-de-resultados.pdf
*! hitp://gc.initelabs.com/recursos/files/r157r/w13018w/ContaFin1_unidad3.pdf
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Estado de resultados
Ganancia (perdida)

Ingresos de actvidades ordinarias

Costo de ventas

Ganancia bruta

Otros ingresos, por funcion

Costos de distribucion

Gasto de administracion

Otros gastos, por funcion

Otras ganandias (perdidas)

Ingresos financieras

Costos financieros

Ganancia (perdda), antes de impuestos servicios no aseguradora

Fuente: Superintendencia de Valores y Seguros Chile

Para esta investigacion, utilizaré la cuenta “Ingresos de Actividades Ordinarias”, que es la
cuenta que registra los ingresos por ventas por operaciones. En el caso del Servicio Ecuatoriano
de Capacitacion Profesional, los ingresos por autogestion se relacionan directamente a la venta
de cursos y programas de capacitacion. En este trabajo, tomaré en cuenta los Centros SECAP de
la Zona Sierra del Ecuador.
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1.2.4. Marco Contextual y Legal

La investigacion de este trabajo se realizard en el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion
Profesional (SECAP). Es una institucion publica adscrita al Ministerio de Trabajo y fue fundada
en 1966, desde entonces ha generado procesos de capacitacion y formacion profesional a nivel
nacional, contribuyendo actualmente con el cumplimiento de los objetivos del “Plan Nacional

del Buen Vivir’y respondiendo a los desafios que el sistema laboral exige.

La mision del SECAP es desarrollar competencias, conocimientos, habilidades y
destrezas en las y los trabajadores y servidores ecuatorianos a través de procesos de
perfeccionamiento, capacitacion y formacion profesional que respondan a la demanda del
sistema laboral, propendiendo al uso del enfoque de competencias laborales en los procesos
formativos e incluyendo en estas acciones a los grupos de atencidn prioritaria y actores de la

economia popular y solidaria.

A nivel nacional, el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional dispone de 26
Centros Operativos donde se imparte capacitacion y formacion en todas las éreas,
administrativas y técnicas. Sin embargo, mi investigacién se enfoca en la Zona Sierra del
Ecuador, tomando en consideracion ocho Centro Operativos; Quito, Latacunga, Tulcan, Ibarra,

Riobamba, Cuenca, Loja y Ambato.

Es importante mencionar que en los ultimos afios, se han implementado sistemas de
control de gestion de las instituciones publicas y sus funcionarios, la mas relevante es la
herramienta GPR (Gobierno Por Resultados), en la cual se evidencia mensualmente los avances
en cumplimientos de metas. Dada la mision del SECAP de capacitar y formar a los ciudadanos
pero no solamente con aportes del estado, si no por autogestion, es de gran relevancia
promocionar, comercializar y ejecutar cursos y programas de capacitacion para obtener
suficientes recursos economicos y solventar las operaciones anuales en una buena parte. Para
esto, todos los Centros Operativos deben cumplir con metas establecidas y directamente esto

repercute en la presion que tienen los instructores para cumplir con los estandares de calidad
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requeridos, los horarios que se determinen y la cantidad de cursos a ejecutar segun

programacion, lo que genera estrés en los mencionados funcionarios.

Existe un marco Legal en el Ecuador que se refiere de manera extensa a la proteccion de
los trabajadores en las diferentes categorias de riesgo de trabajo, entre estas, la de factores de

riesgo psicosocial. EI marco legal abarca entre otras:

La actual Constitucion de la Republica del Ecuador en su Articulo 326 del Capitulo
sexto; Seccion tercera, en cuanto a trabajo y produccion menciona en los acapites 5 y 6:
5. “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado Yy
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.
6. “Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendra derecho

a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de acuerdo a la ley [...] .

El Estado, aparte de garantizar el trabajo, ha generado principios que deben ser
considerados como guias de accion en la planificacion de programas de prevencion. Esto
significa que los trabajadores deberian entender el cuidado de ellos como un derecho y no como

un beneficio adicional en el trabajo.

En la Resolucion 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo, en el Art. 5 Literal b)
“Proponer el método para la identificacion, evaluacion y control de los factores de riesgo que
puedan afectar a la salud en el lugar de trabajo”.
Literal c)
“Observar los factores del medio ambiente de trabajo y de las practicas de trabajo que
puedan afectar a la salud de los trabajadores, incluidos los comedores, alojamientos y las

instalaciones sanitarias, cuando estas facilidades sean proporcionadas por el empleador”.

Resolucion 390 Reglamento del Seguro General de Riesgos Trabajo en el Capitulo |
Generalidades sobre el seguro de riesgos del trabajo
Art. 3.
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“Principios de la Accion Preventiva -En materia de riesgos del trabajo la accidn preventiva
se fundamenta en los siguientes principios:

c) ldentificacion, medicion, evaluacion y control de los riesgos de los ambientes laborales;
h) Vigilancia de la salud de los trabajadores en relacion a los factores de riesgo

1dentificados”

Caodigo del Trabajo del Ecuador

Articulo 38

“Riesgos provenientes del trabajo- LOS riesgos provenientes del trabajo son de cargo del
empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el trabajador sufra dafio personal, estaré en
la obligacion de indemnizarle de acuerdo con las obligaciones de este Codigo, siempre que tal

beneficio no le sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social”.

Articulo 416

“Obligaciones respecto a la prevencion de riesgos- Los empleadores obligados asegurar a sus
trabajadores condiciones de trabajo que no presente 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 terminacion del contrato”.

Asi mismo, existe la “Declaracion de Helsinki”, que es un codigo de ética promulgado
por la Asociacion Médica Mundial (WMA) como un cuerpo de principios éticos que deben guiar
a la comunidad médica y otras personas que se dedican a la experimentacion con seres humanos.
Por muchos es considerada como el documento mas importante en la ética de la investigacion
con seres humanos, el principio béasico es el respeto por el individuo, su derecho a la
autodeterminacion y el derecho a tomar decisiones informadas (consentimiento informado),
incluyendo la participacion en la investigacion, tanto al inicio como durante el curso de la

investigacion.?

% http://www.wma.net/es/30publications/10policies/b3/17¢_es.pdf
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Como podemos evidenciar, existe una amplia proteccion hacia los trabajadores a nivel
legal; en el Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional existen esfuerzos generales con
respecto a la prevencion de riesgos laborales pero no son suficientes en su cantidad e intensidad.
Especificamente a lo que concierne mi investigacion, no se ha hecho nunca un estudio
relacionado a evaluar la posible presencia de riesgos psicosociales de los funcionarios de la
institucion, lo haré con las unidades de negocio de los Centros Operativos de la Zona Sierra del

Ecuador.

1.2.5. Hipotesis

Existe una relacion entre la presencia de factores de riesgo psicosociales y los niveles de
productividad financiera de las unidades de negocio de la institucién de capacitacion

publica.

1.2.6. Identificacion y Caracterizacion de las Variables

Las variables de esta investigacion son las siguientes:

- Variable independiente (Causa): Riesgos Psicosociales

- Variable dependiente (Efecto): Productividad Financiera
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Variable Independiente (Riesgos Psicosociales):

ESCALA
DEF. DEFINICION
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DE INSTRUMENTO
MEDICION
El F-Psico es un El método F- Tiempo de trabajo (TT), | Cuantitativa | Cuestionario F-

método Psico constade | Autonomia (AU), Carga Psico
En prevencion de | informatizado con | 44 preguntas, de trabajo (CT),
riesgos laborales, | un cuestionario algunas de ellas | Demandas psicolégicas
se denominan para la obtencién | multiples,nimero | (DP), Variedad/contenido
factores de resultados de total items 89. (VC),
psicosociales a evaluacion de Participacion/Supervision
aquellos factores riesgos (PS), Interés por el
Riesgos de riesgo para la |  psicosociales y trabajador/Compensacion
Psicosociales salud que se para la toma de (ITC), Desempefio de rol
originan en la medidas de (DR), Relacionesy
organizacion del | prevencion y/o apoyo social (RAS)
trabajo y que correccion
generan
respuestas de
tipo fisiologico
Variable Dependiente (Productividad Financiera)
DEF. DEFINICION ESCALA DE
VARIABLE CONCEPTUAL | OPERACIONAL DIMENSIONES | INDICADORES MEDICION INSTRUMENTO
Estado de Depende de la Ingreso de Cuantitativa SISECAP
Resultados es un | legislacion Actividades (Sistema Integrado
Resultado estado financiero | empresarial y Ordinarias SECAP)

Productividad
Financiera

financiero, ese
valor, que puede
ser positivo o
negativo, en
funcion de que el
empleado
presente un buen
o mal
rendimiento,
supone la
contribucion que
ese empleado
hace a la
consecucion de
la eficacia de su
organizacion.

que muestra
ordenada y
detalladamente la
forma de como se
obtuvo el
resultado del
ejercicio durante
un periodo
determinado.

tributaria que
aplique, sin
embargo, se
tomara en cuenta
una sola
dimensién,
"Ingreso de
Actividades
Ordinarias".
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CAPITULO II
METODO

2.2. Modalidad de Investigacion

2.2.1. Investigacion Cuantitativa

La investigacion cuantitativa, como la expresion lo sugiere, incumbe a la recoleccion y al
andlisis de datos en forma numérica. La investigacion cuantitativa es aquella en la que se recogen
y analizan datos cuantitativos sobre variables (Diaz & Fernandez, 2002, pl). Tiende a poner
énfasis en los conjuntos de datos relativamente representativos y en gran escala, y a menudo -a
mi juicio, erroneamente- se la presenta o percibe como la simple reunién de los "hechos".
(Blaxter y Otros, 2002, p.10). En general los métodos cuantitativos son muy potentes en
términos de validez externa ya que con una muestra representativa de la poblacién hacen
inferencia a dicha poblacion a partir de una muestra con una seguridad y precision definida (Diaz
& Fernandez, 2002, pl).

2.2.2. Evaluacion F-PSICO

Segln el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo INSHT?, el F-PSICO
es una aplicacién informética que se presenta como una herramienta para la identificacion y
evaluacion de los factores psicosociales. Su objetivo es aportar informacién para poder
identificar cuales son los factores de riesgo en una situacion determinada, permitiendo asi,
generar un diagnostico psicosocial de una empresa o de areas parciales de la misma, a partir de
los cuestionarios de aplicacion individual. Se basa entonces en la aplicacion de un cuestionario
individual a partir de la definicion de factores psicosociales como aquellas condiciones presentes
en una situacién laboral relativas a la organizacion y al contenido del trabajo que pueden afectar

el desarrollo de la actividad profesional innata de los trabajadores y de sus vidas personales.

% http://www.insht.es
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2.3. Meétodo

2.3.1. Método de Evaluacidn de Riesgos Psicosociales del INSHT F-PSICO

A través de este método es posible obtener los resultados de la evaluacion realizada a los
trabajadores de forma individual y colectiva. El cuestionario del método de factores
psicosociales F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de esta manera, el
nimero de items asciende a 89. Las preguntas planteadas en el cuestionario son de respuesta
cerrada y han sido codificadas previamente a fin de obtener resultados satisfactorios y reales. El

método F-Psico evalla 9 factores:

e Tiempo de Trabajo (TT)

e Autonomia (AU)

e (Carga de trabajo (CT)

e Demandas Psicoldgicas (DP)

e Variedad/Contenido (VC)

e Participacion/Supervision (PS)

e Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC)
e Desempefio de Rol (DR)

e Relaciones y Apoyo Social (RAS)

- Tiempo de Trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuraciéon temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la

semana. Es decir, evalUa el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los periodos
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de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo
en la vida social.** La larga duracién del tiempo de trabajo repercute negativamente sobre la
salud, en especial, sobre las enfermedades cardiovasculares, el retiro por incapacidad, un bajo
nivel de salud percibido subjetivamente, y la fatiga.”> Asi mismo, segin la Scandinavian Journal
of Work, Environment & Health, la mala calidad del suefio o el dormir poco puede afectar
significativamente a la salud del trabajador y a la satisfaccion laboral. 2° Asi mismo, se menciona
que los trabajos nocturnos y rotativos pueden afectar a los ritmos bioldgicos normales del
organismo, puede producir una fatiga crénica que es un estado de agotamiento fisico y mental
producido por la falta de descanso y la poca recuperacion de energia. Por otro lado, el hecho por
ejemplo de tener un corto tiempo para la alimentacidn, puede provocar también trastornos

digestivos, gastritis, llenura, entre otros.

El F-Psico evalua el tiempo de trabajo y el tiempo de ocio a partir de los siguientes items

del cuestionario:

- Trabajo en sabados (item 1)
- Trabajo en domingos y festivos (item 2)
- Tiempo de descanso semanal (item 5)

- Compatibilidad vida laboral-vida social (Item 6)

- Autonomia (AU)

Segun el INSHT, bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo
referentes a la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar
decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre
cuestiones de procedimiento y organizacion del trabajo. EI método recoge estos de la autonomia

en dos grandes bloques:

* http://www.insht.es

% http://prevencion.umh.es/files/2002/11/Agosto%202003%20Riesgos%20para%20la%20salud%20de%20la
% De la duracion excesiva del tiempo de trabajo, Scandinavian Journal of work, environment & health, Agosto
2003
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Autonomia temporal

Tiene que ver con la libertad concedida al trabajador sobre la gestion de algunos aspectos
de la organizacién temporal de la carga de trabajo y de los descansos, tales como la eleccion del
ritmo, las posibilidades de alterarlo si fuera necesario, la distribucion de los descansos durante la

jornada y el disfrute del tiempo libre para atender a cuestiones personales.

Autonomia decisional

Se refiere a la capacidad de un trabajador para influir en el desarrollo cotidiano de su
trabajo, que se manifiesta en la posibilidad de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su

distribucion, la eleccién de procedimientos y métodos, la resolucién de incidencias, etc.

La Fundacion Europea para la mejora de las condiciones de vida y de trabajo en su folleto
“Autonomia en el trabajo en la Unién Europea” menciona que un trabajo con mucha tension e
insuficiente autonomia genera en el trabajador problemas en la salud ligados al estrés,

agotamiento profesional, burn-out, etc.?’

El método F-Psico contempla los siguientes aspectos dentro de su cuestionario de
evaluacion:

- Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)
- Distribucién de pausas reglamentarias (item 7)
- Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

- Determinacion del ritmo (item 9)

Asi mismo, el método F-Psico contempla los siguientes aspectos dentro de su

cuestionario a partir del item namero 10:

2" http://www.eurofound.europa.eu
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- Actividades y tareas (item 10 a)

- Distribucion de tareas (item 10 b)

- Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

- Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)
- Cantidad de trabajo (item 10 €)

- Calidad del trabajo (item 10 f)

- Resolucion de incidencias (Item 10 g)

- Distribucién turnos (item 10h)

- Cargade Trabajo (CT)

Segun la NTP 926 (P.2), la carga de trabajo tiene que ver con la cantidad de trabajo
asignada a cada trabajador. La carga de trabajo es elevada cuando la exigencia es cuantitativa, y
es dificil cuando la carga tiene componentes cualitativos. Se hace énfasis en esta norma, en que

la carga de trabajo se valora a partir de los siguientes aspectos:

Presiones de tiempos

La presion de tiempos se valora a partir de los tiempos asignados a las tareas, la
velocidad que requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en

momentos puntuales.

Esfuerzo de atencidn

Independientemente de la naturaleza de la tarea, ésta requiere que se le preste una cierta
atencion. Esa atencion se determina tanto por la intensidad como por el esfuerzo de atencion
requerida para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la actividad laboral y

para elaborar respuestas adecuadas.

Cantidad vy dificultad de la tarea
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Se refiere a la cantidad de trabajo que los trabajadores deben hacer frente y resolver
diariamente, asi como la dificultad que supone para el trabajador el desempefio de las diferentes

tareas.

Cox y Griffiths (1996) generaron una categorizacion asociada a los riesgos psicosociales
dentro de la cual se menciona entre otros factores de riesgo que pueden causar estrés, el elevado

ritmo del trabajo, alta presion temporal y plazos urgentes de finalizacion.

Dentro del cuestionario F-Psico se encuentran los siguientes items relacionados con las

presiones de tiempos:

- Tiempo asignado a la tarea (item 23)
- Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)
- Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

Lo items del método F-Psico que evallan el esfuerzo de atencidn son los siguientes:

- Tiempo de atencion (item 21)

- Intensidad de la atencion (item 22)

- Atencion multiples tareas (Item 27)

- Interrupciones (item 30)

- Efecto de las interrupciones (item 31)

- Previsibilidad de las tareas (item 32)

Segun Hernandez y Bravo (2010, p. 32), la cantidad del trabajo se mide en relacién con
los recursos disponibles que posee el trabajador, comparados con las exigencias de trabajo.
Depende ademas de los conocimientos del trabajador, la energia y vigor para poder desarrollar la
tarea, la metodologia que utilice, los materiales con los que cuente, el ambiente de trabajo, y las
circunstancias en las que se lleve a cabo la actividad laboral. Se podria afirmar entonces que la

cantidad de trabajo realizado mide la eficiencia del trabajador.
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- Demandas Psicologicas (DP)

Este modelo analiza las distintas exigencias a las que se hace frente en el trabajo y cuyas
demandas son de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional. Podriamos entonces afirmar
que el trabajador psicolégicamente se exige ain mas cuando debe hacer frente por ejemplo a un
conflicto o cuando existen reclamos de clientes internos o externos o simplemente cuando la
tarea es altamente compleja. Se producen exigencias emocionales en aquellas situaciones en las
que el desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las emociones que el trabajador
puede sentir (NTP 926, p.2).

El estrés normal del trabajo se resuelve con el descanso y relajacion, pero cuando esto no
sucede, o no es posible por diferentes factores, el trabajador no se recupera e intensifica la
demanda permanente de energia requerida, causando desequilibrios como dificultad de
concentracion, bajo rendimiento, insomnio, ansiedad, irritabilidad, etc. y con el pasar el tiempo y
este ritmo de vida aparecera la depresion y/o problemas fisicos de salud (Cano et.al, 2008, p. 13).
Segun la NTP 926, Las exigencias emocionales pueden derivarse también del nivel de
implicacion y compromiso con las situaciones emocionales que se derivan de las relaciones
interpersonales que se producen en el trabajo y, de forma especial, de trabajos en que tal relacion

tiene un componente emocional importante, por ejemplo, médicos.

La NTP 603 menciona el modelo planteado por Karasek denominado “demanda -
control”, el cual define cuatro grupos de tareas en funcion de las demandas psicoldgicas y
control a las exigencias del trabajo: activas (alta demanda, alto control), pasivas (baja demanda
psicoldgica, bajo control), de baja tension (baja demanda, alto control) y de alta tension (alta
demanda, bajo control). Se concluye por lo tanto que el estrés laboral no sélo esta determinado
por la carga de trabajo, sino por el control del trabajador para resolver las demandas psicologicas
que exige la tarea.

El método de evaluacion F-Psico evalla las de las exigencias psicoldgicas de naturaleza

cognitiva se hace a partir de los siguientes items:

40



- Requerimientos de aprendizajes (Item 33 a)

- Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

- Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

- Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

- Requerimientos de creatividad (item 33 e )

Las exigencias emocionales en el trabajo conllevan al individuo a reprimir sus
sentimientos y ocultar sus verdaderas emociones con sus compafieros, con sus superiores y a con
clientes o pacientes, por ejemplo. Las situaciones de alto impacto demandan también exigencia
emocional. (NTP 926, p.2). La exposicion a demandas emocionales con el tiempo puede
deteriorar la salud del trabajador produciéndole dafios psicosociales como el burnout. (NTP 720,

p-3)
F-Psico evalua las exigencias emocionales a partir de los siguientes items:

- Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

- Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

- Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)
- Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)

- Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

- Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

- Demandas de respuesta emocional (item 36)

- Variedad/Contenido Trabajo (VC)

Los factores de riesgos psicosociales estan relacionados directamente con la organizacion
y contenido del trabajo, componentes que tienen la capacidad de afectar al trabajador fisica,
psiquica y socialmente y como consecuencia de ello, afectan el desarrollo del trabajo (Moreno y
Baez, 2010, p.6).
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Este factor entonces comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y
utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la sociedad en
general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido més alla de

las contraprestaciones econdémicas (NTP 926, p.3).

Dentro del Método F-Psico, este factor se evalia mediante diferentes items que evaltan la
forma en que el trabajo esta disefiado y el hecho de que sea una tarea reconocida por el entorno

del trabajador no sélo a nivel empresarial, sino también familiar. Estos items son:

- Trabajo rutinario (Item 37)

- Sentido del trabajo (Item 38)

- Contribucion del trabajo (ftem 39)

- Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

- Reconocimiento del trabajo por comparieros (Iitem 40 b)
- Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

- Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

- Participacion/Supervision (PS)

Segun la NTP 926 (p.3), este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del
control sobre el trabajo: el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes
aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de la supervision

de sus funciones.

Se han realizado investigaciones que demuestran que el tipo de trabajo que produce mas
estres es aquel que entre otros factores, el trabajador no puede utilizar sus conocimientos y
habilidades para ejecutarlo, hay pocas oportunidades para que pueda tomar decisiones y ejercer
control y a la vez, cuando recibe escaso apoyo y reconocimiento de los superiores y comparieros
(Leka et.al, 2004, p.5).
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Por lo tanto, la participacion tiene diferentes niveles de implicacion, intervencion y
colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion.
Por otro lado, la supervision tiene que ver con la valoracién que el trabajador hace del nivel de
control de sus superiores sobre aspectos multiples de la ejecucion del trabajo. Frecuentemente, el
estres se agrava cuando el trabajador no tiene control sobre sus actividades pero al mismo tiempo
por la presion excesiva para la ejecucion del trabajo por parte de un superior sin el apoyo de
compaferos (Leka et.al, 2004, p.3). Asi, la supervision abusiva hace referencia a conductas
psicoldgicas altamente hostiles, negativas y agresivas (Moreno y Baez 2010, p. 30).

Los items relacionados con este factor dentro del cuestionario F-Psico, son los siguientes:

- Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)
- Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

- Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

- Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

- Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

- Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

- Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

- Supervision sobre los métodos (item 12 a)

- Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

- Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

- Supervision sobre la calidad (item 12 d)

- Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una
preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador; su capacitacion y formacion
para poder desarrollar adecuadamente sus funciones, su desarrollo profesional, escuchando sus

criterios, etc. y a la vez por mantenerle informado sobre las condiciones de la empresa, la
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estabilidad laboral, y la compensacion que éste recibe por los aportes que entrega dentro de su
actividad (NTP 926, p. 3).

La compensacién que el empleado percibe del trabajo, no es solamente un condicién
econodmica, sino social que le permite auto-realizarse y ser independiente. En el momento que no
existe ninguna gratificacion emocional, y al no tener ascensos dentro de su trabajo, se genera

malestar e inconformidad con la tarea (Alonso-Fernandez, 2009, p.107).

El cuestionario F-Psico evalua los siguientes items:

- Informacion sobre la formacion (item 13 a)

- Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)
- Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

- Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

- Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

- Valoracion de la formacion (item 42)

- Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

- Satisfaccion con el salario (item 44)

- Desempefio de Rol (DR)

Segun la NTP 926 (p.3) el desempefio de rol deriva dos problemas fundamentales como
riesgo en el trabajo, la claridad de rol y el conflicto de rol y comprende tres aspectos

fundamentales:

La claridad de rol, que tiene que ver con la definicion de funciones y responsabilidades.
El trabajador debe saber qué debe hacerse, como, que cantidad de trabajo es la esperada, qué
tiempo tiene asignado para el trabajo y cuél es la responsabilidad del puesto.

Por otro lado, el conflicto de rol hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un conflicto de carécter ético
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para el trabajador. Asi, el conflicto de rol se da cuando hay una gran diferencia entre las

expectativas del trabajador y las expectativas de la empresa.

Finalmente, la sobrecarga de rol se refiere a la asignacion de responsabilidades que no

forman parte de las funciones del puesto de trabajo pero simplemente se afiaden a las mismas.

El cuestionario F-Psico contempla los siguientes items, correspondientes al desempefio de

rol:

- Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

- Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

- Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

- Especificaciones de la calidad del trabajo (item 14 d

- Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

- Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

- Tareas irrealizables (item 15 a)

- Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)
- Conflictos morales (item 15 c)

- Instrucciones contradictorias (item 15 d)

- Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

- Relaciones y Apoyo Social (RAS)

Se refiere a las condiciones de trabajo que se derivan a partir de las relaciones sociales
entre comparieros de trabajo y que de alguna forma influyen en las condiciones de trabajo,
sumado al “apoyo social” que permite mitigar el estrés del trabajo diario y le permite al
trabajador recibir ayuda para el desarrollo normal de sus funciones (NTP 926, p.4). Las
relaciones sociales dentro del ambiente laboral de alguna manera mejoran la salud y disminuyen
el estrés dentro del trabajo al encontrar de cierta forma un apoyo moral y psicolégico en los
comparieros (NTP 439, p.3).
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Maés que simples discusiones o problemas que se presentan en el trabajo y que son
relativamente normales, las situaciones conflictivas pueden ser de diferente naturaleza, y si son
frecuentes y cronicas dan origen al hostigamiento en el trabajo-mobbing (NTP 926, p.4).
Estudios realizados por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) estiman que el mobbing
se practica en el 7% de la poblacién laboral en 1999 (Fuertes, 2004, p.31). A la vez, la OIT
sefiala que los costos generados por la violencia intra-laboral pueden causar pérdidas

considerables por el ausentismo o permisos médicos.

Los items que evalla el método F-Psico con respecto a las relaciones y apoyo social son

los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)
- Calidad de las relaciones (item 17)

- Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

- Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

- Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

- Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

- Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (Item 19)
- Exposicion a discriminacion (ftem 20)

Segin Béez y Moreno (2010), para el calculo de resultados no todas las preguntas
puntdan igual y no se ofrecen resultados para cada sub-factor sino por factor general y presenta

los resultados de dos formas:

1) Perfil Valorativo: Son las medias para cada factor y estd comprendido entre 0 y 10. De 0
a 4 es una situacion satisfactoria, entre 4 y 7 se trata de una situacion intermedia que no
precisa de una intervencion inmediata, y de 7 a 1 es una situacion nociva en la que la
intervencion se debe llevar a cabo lo antes posible. En cada factor se indica el porcentaje

de trabajadores que se encuentra en cada nivel de riesgo.
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2) Perfil Descriptivo: Indica el porcentaje de contestacion para cada opcion de respuesta de

cada pregunta.

Asi mismo, sostienen que el método F-Psico es un método facil de aplicar y que la
referencia al Instituto Nacional de Seguridad e Higiene para el Trabajo como garante del método

ha supuesto un aval de referencia importante.

2.3.2. Poblacién y Muestra

.Esta investigacion se realizara con una poblacion de 110 personas; 61 hombres y 49
mujeres de ocho Centros Operativos SECAP Zona Sierra (Tabla 1), de un total aproximado de

550 funcionarios a nivel nacional.

Criterio de Inclusion: Funcionarios de los Centros Operativos del SECAP Zona Sierra que estén

relacionados al proceso de comercializacion y generacion de recursos financieros.

Criterio de Exclusion: Funcionarios de los Centros Operativos del SECAP Zona Sierra que no
estén relacionados al proceso de comercializacion y generacion de recursos financieros, asi como

resto de funcionarios del Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional.

2.3.3. Seleccion de Instrumentos de Investigacion

El instrumento de investigacion con respecto a la variable independiente, es decir, con

respecto a la evaluacion de riesgos psicosociales, sera el cuestionario F-Psico.

El método F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de ellas maultiples, de forma que el
numero de items asciende a 89. Tiene 9 dimensiones: Tiempo de Trabajo (TT), Autonomia
(AU), Carga de Trabajo (CT), Demandas Psicologicas (DP), Variedad/Contenido (VC),
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Participacion/Supervision (PS), Interés por el Trabajador/Compensacion (ITC), Desempefio de
Rol (DR), Relaciones y Apoyo Social (RAS).

El F-Psico esté disefiado para ser administrado de manera informatizada, pudiendo también
ser aplicado en papel. La Aplicacién contiene el cuestionario, el programa informatico para la
obtencion de los distintos perfiles e instrucciones detalladas para la correcta utilizacion del
método, asi como fichas de ayuda para la recogida de informacion previa a la evaluacion y para
la planificacion de las actuaciones preventivas (NTP 926, p.2). Con respecto a la fiabilidad, para
cada uno de los factores, asi como para la escala en su conjunto, se ha obtenido el coeficiente o
de Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del instrumento. Segin Mufiiz
(2005) Prieto y Mufiz (2000) citados en la NTP 926 (p.5), el coeficiente alfa de Cronbach
relativo a la escala global presenta un valor de 0,895 (n = 1108), lo que indica una fiabilidad
excelente a nivel global. Esto significa que las respuestas son suficientemente coherentes y
relacionadas para concluir que todos los items miden lo mismo y son sumables en una

puntuacion Gnica que mide un rasgo.
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¢ Trabajas ko sabados?

slempre o casl slempra
a menudo

3 vesss

nunca o £as nunca

ook Koo

¢ Trabajas los domingos y feativos?

skempre o casl slempra
a menudo

3 veces

nunca o £35l nunca

ook Koo

£ Tienes I3 poslbliidad de tomar dias u horas |lbres para atender asunfos de fipo perecnal?

slampre o casl slempra
a menudo

aveoss

nunca o casl nunca

PR

ACon qué frecusncla tenss que frabalar mas Hempo del horarke habltual, hacer horas exfra o
Nevarts trabajo a casa?

slempre o casl slempra
a menudo

3 vecss

nunca o £asl nunca

PO

£ Mepone de al menos 48 horas consecutlvas de descanso en &l franscurss de una semana [T dias
consacutlvos)?

skempre o casl slempra
a menudo

3 veces

nunca o 235l nunca

PO

ATu horaro laboral te permits compaginar tu flempo lbre (vacaclonss, dias Nbres, horarios de
entrada y sallda) con los de tu familla y amibpos?

slampre o casl slempre
a menudo

3 vecss

nuUNca 0 casl nunca

ORI ]

£ Puesdss decldir cuando realizar lag pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadilo)?

skempre o casl slempra
a menudo

3 veces

nunca o £35l nunca

8o B3 =k

Durants la jornada de frabajo y fusra de las pavsas reglamentarss, gpusdes defensr tu trabajo o
hacer una parada coria cuando ko neceslias?

slampre o casl slempra
a menudo

aveoss

nunca o casl nunca

FO - -]




9. (Puedes marcar tu proplo ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

siempre o casl slempre
a menudo

aveces
nunca o ¢as! nunca

10. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a:

Lo que debes hacer (actividades y tareas a

realzar)
La distribucion de tareas a o largo de tu

jomada
La distribucion dei entorno directo de tu puesto

de trabajo (espacio, modlilario, objetos
personales, etc.)
comonenecquenacetmmo (™e%000,
protocoios, procedimientos de trabao...)

La cantidad de trabajo que tenes que realizar

La calidad del tradajo que realizas

La resolucion ge SREUAciones anormales o
INcidencias que ocurren en tu radbajo

L3 distribucion de los tumos rotativos

L No tradajo en tumos rotativos

" onel clempre

goopoopooo -

S ON -

11. Qué nivel de participacion tienes en los sigulentes aspectos de tu trabajo:

Introduccion de cambios en 1os equipos y
materaies
Introduccion ge cambios en 13 manera de

tradajar
Lanzamiento de NUEVOS 0 mejores
Proguctos o serviclos
Reestructuracion o reorganizacion de
departamentos 0 areas de rabajo
Cambios en 1a direccion o entre tus
superores
Contratacion 0 Incorporacion de nuevos
empieados

Elaboracion de 1as normas de trabajo

goooooao -

[ R
[
[ R
[ R
[ R
[ I
[ R
[ R
= =
- =
= =
] ]
] ]
] =
= =

gooogpDoo- §

1000000 - §f
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12. ;Como valoras la supervision que tu Jefe Inmediato ejerce sobre los sigulentss aspectos de tu
trabajo?

El método para reallzar el trabajo ] ] ] ]
La planificacion del tradajo ] ] ] ]
EI ritmo Ge trabajo ] — L] ]
La candad del trabajo realizaco — 1 1 ]

13. ;Como valoras ol grado de Informacion que te proporciona la empresa sobre los sigulentss
aspectos?

no hay -]
Informacion  'PSUNCINts o ada

Las posibildades de formacion 1 3 ]
Las posibiidades de promocion ] ] ]
La shuacion 0e |3 empresa en &l mercado ] ] ]

14. Para realizar tu trabajo ¢ como valoras la Informacion que recibes sobre los sigulentes aspectos?

muy clara clara pocociara  nada clara

1 2 3

L0 Que debes NAcer Munciones , competencias y
ArDUCONes

COmo debes NACcEro ( métodos, protocoios,
procedimientos de rabao)

La cantidad de trabajo que s2 espera que
nagas

La calioad oe rabajo Que se espera que hagas
El tiempo 35igNado para redizar &l rabajo

La responsabilidad del puesto 0e trabajo (que
errores 0 defecios pueden achacarse 3 tu actuacion y
cusiez no)

gooooo
qpooooo
qooodo
goopoog -




15. Sefala con qué frecuencia se dan las sigulentes situaciones en tu trabajo

slemore o nunca o
casl a menudo a3 vecss casl nunca

Se te 3signan tareas que No puedes realizar
por no tener los recursos humanos o
matenaes

Para ejecutar algunas tareas tienes que
satarte 105 Metodos establecidos

Se t2 exige tomar 0ecisiones O reallzar cosas
©ON 135 que NO 26135 02 acuerdo porque te
suponen un conficto moral, legal, emocional...

Recibes Instrucciones contradicionas entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra)

Se te exigen responsablidades, cometidos 0
tareas que no entran dentro de tus funciones y
que ceberian llevar 3 Cabo otros trabajadores

0o00o0d
00000

16. SI lenes que realizar un trabajo delicado o complicado y dessas ayuda O apoyo, puedes contar
con:
no tengo,
] nunca o
casl  amenudo  avecss casl e
slempre nunca personas
4 B

S—
_—
—
S

Tus jetes 1 1 ]

Tus compafieros |

Tus SUDOrAINAC0S |
Otras personas que tradajan en la I
empresa

17. (Como consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?
DUENas 1
reguiares
malas
no tengo compafieros
18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:

2
3
B

LoS conflictos nterpersonales

Las situaciones oe violencia fisica

Las stuaciones o2 violencia psicologica
(amenazas, Nsultos, hacer el vacko,
descalficaciones personaiks. )

Las SUaciones 08 acos0 sexud

0000-48
0000
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135. Tu empresa, frente a situaclones de conflicto Interpersonal entre trabajadores:

deja que sean los Impiicados quienes solucionen el tema 1
pide 3 Ios Mandos 0 10§ 3%ectatos que traten 02 DUSCAr 2
una solucion al probiema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion 3
no lo sé 4

20. En tu entomno laboral te slentes discriminado? (por razones de edad, sexo, religlon, raza,
formacion, categoria.....)
siempre 0 casl slempre
a menudo
avecss
nunca

21. g A lo largo de la jornada cuanto tlempo debes mantener una exclusiva atencion en tu trabajo? (de
forma que te Impida hablar, despiazare o simplemente pensar en COSas 3/enas a U 1area)
siempre 0 casl slempre
a menudo
avecss
nunca o casl nunca

22. En general, ;como consideras la atencion que debes mantener para realizar tu trabajo?
muy ata
alta
media
03ja
muy baja

23. El lempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficlents y adecuado:

slempre o casl slempre
a menudo

aveces
nunca o casl nunca

24. Laejecucion de tu tarea, ;te Impone trabajar con rapldez?

slempre o casl slempre
a menudo

3 veces
nunca o casl nunca

bW -

25. ;Con qué frecuencla debes acelerar el ritmo de trabajo?

slempre o casl slempre
a menudo

3 vecas
nunca o casl nunca

O




26. En general, la cantidad de trabajo que tlenes es:

excesva
elevada
agecuada
25383

muy escasa

LU I

27. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?
siempre 0 cas! slempre
a menudo

avecas
nunca o casl nunca

=W N -

28. El trabajo que realizas, ;te resulta complicado o difichi?

slempre 0 casl slempre
a menudo

aveoss
nunca O casl nunca

=W N

23. L En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificlles que necssltas padir a algulen consejo 0
ayuda?
siempre o casl slempre
a menudo
aveces
nUNca o casl nunca

- N

30. En tu trabajo, tienes que Interrumpir Ia tarea que estas haclendo para realizar otra no prevista

slempre o casl slempre 1
a menudo 2
a vecas 3
nunca o casl nunca 4

31. En el caso de que existan Interrupciones, alteran serlaments la ejecucion de tu trabajo?

slempreocasldempfe 1
a menudo 2
aveoss B
nunca O ¢asl nunca 4

32. ¢ La cantidad de frabajo que tlenes susele ser Irregular & Imprevisible?

slempre o casl slempre
a menudo

aveces
nunca o casl nunca

- 8N




33. En qué medida tu trabajo requiers:

casl ° amenudo  aveces e::l':::o
slempre
Aprenger cos3s 0 metodos NUeVos D D D D
Adaptarse 3 nuevas situaciones :] D :] D
Tomar niatias O o o O
Tener buena memoria |:|
Ser creatvo |:|
2613n smpeadas € & Habap (CIenes, O O O O

pasajeros, alumnos, pacientes, etc.)

34. En tu trabajo ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...?

slempre o nunca o no
casl a menudo aveces casl nunca no

slemprs
Tus superiores jerarquicos D D D D D
Tus subOraiNacos ] (| ] ] ]
e 5 8 0O O B
empieadas en i3 empresa D B D D D

(clientes, pasajeros, aumnos,
pacientes, etc.)

35. Por el tipo de trabajo que tlenes, ¢ estas expuesto a situaciones que te afectan emocionaiments?

slempre 0 casl slempre 1
a menudo 2
avecss 3
nunca o casl nunca B

36. Por el tipo de trabajo que tienes, Jcon qué frecuencia 8o espera que des una respuesta a los
problemas emocionalés y personales de tus clientss externos? (pasajeros, alumnos, pacientes,
etc.):

slempre 0 casl slempre
a menudo

aveces
nunca o ¢asl nunca

L

37. El trabajo que realizas Jte resulta rutinario?:

no

a vecss
dastante
mucho

L




38. En general Jconsideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

mucho
bastante

poco
nada
33. ;Como contribuys tu trabajo en el conjunto de la empresa u organizacion?

no s muy importante
es Importante

es muy iImportante
no lo se

40. En general, zesta tu trabajo reconocido y apreciado por...?
slemprs 0 nuncao o
=3

a 0N -

L

casl amenudo  awveces  caslnunca
slempre
Tus superiores a 0O O O O
Tus compafieros de trabajo ] (. A /A /
aumnos pacenes. e 1 1 OO O
Tu famila y tus amistades — [ A /A /

41. . Te faciiita la empresa ol desarrolio profesional (promocion, plan de carmera,...)?

adecuadamente

requiar

Insuficientemente

no existe posidbildad de desamrolo profesional

L

42. ;Como definirtas la formacion que 8e Imparte o se facllita desde tu empresa?

muy adecuada 1
suficiente 2
Insuficiente en algunos casos 3
totaimente Insuficiente 4

43. En general, la correspondencia entre el 8sfuerzo que haces y las recompensas que la empresa te
proporciona es:
muy adecuada
suficiente
Insuficiente en algunos casos
totaimente Insuficiente

L

44. Consigerando los deberes y responsabliidades de tu trabajo ;estas satisfecho con el salario que
recibes?

muy satisfecho
satsfecho
Insatistecho
muy nsatsfecho

L




El instrumento de investigacién con respecto a la variable dependiente, es decir, con
respecto a la evaluacion de productividad financiera, sera el Sistema Integrado SECAP
(SISECAP).

4 Login AW - |"E-|I‘ X
€ = C i |[sisecapgobec/sisecap/ w =
Sevs o SISECAP
4 mw‘mmm SISTEMA INTEGRADD SECAP

Ingreso al sistema

[J SISECAP

E SISTEMA INTEGRADO SECAP

Usuario:

Contrasefia:

————
Ingresar al sistema

(Olvido su contraseiia?

Advertencia: El usuario es el tinico responsable
por el manejo su clave de acceso, por favor no la
entregue a nadie.

Aseguramos el correcto funcionamiento del sistema, solamente con el uso del navegador de Internet Mozilla Firefox. haga clic aqui para
descargar FireFox

[ = o T [ =l il el i~ B

El Sistema Integrado SECAP es una herramienta que permite visualizar a funcionarios de
alto rango en la institucion, la informacion diaria, semanal, mensual o anual de los ingresos
econdmicos por ventas de cursos o programas de capacitacion, es decir, “Ingresos de Actividades
Ordinarias”. Esta informacion es visible para los diferentes Centros Operativos del Servicio

Ecuatoriano de Capacitacion Profesional a nivel nacional.
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CAPITULO III
RESULTADOS

3.1.

Presentacion y Analisis de Resultados

Con respecto a la poblacion evaluada, se presentan los siguientes datos demogréficos:

Edad Contrato

Ciudad | Hombres | Mujeres | 18-25 | 26-40 | 41-55 | Nombramiento | Temporal
Quito 23 19 3 28 11 31 12 42
Latacunga 2 3 3 2 4 1 5
Tulcan 2 4 2 4 6 6
Ibarra 5 3 1 6 1 5 3 8
Riobamba 4 3 5 2 4 3 7
Cuenca 13 8 2 17 2 11 8 21
Loja 5 3 5 3 6 3 8
Ambato 7 6 10 3 7 6 13

61 49 110

El numero total de evaluaciones realizadas es de 110, correspondientes al 55,45% de hombres y
al 44,55% de mujeres. Asi mismo, de todas las evaluaciones realizadas, el 5,45% pertenecen al
rango de entre 18 a 25 afios, el 69,09 al rango de entre 26 y 40 afios y el 25,46 al rango de entre

41y 55 afios de edad. Con relacion a la modalidad de contratacion, el 67,27% esta en relacion de

Tabla 1 Fuente: Registro propio

nombramiento y el 32,73% esta bajo relacion de contratacion temporal.
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Aplicaciéon del Método F-Psico en funcionarios de Unidades Negocio SECAP Zona Sierra:

Cuestionarios: 110

!Adecuado DMeiorable .Hiesgo elevado .Muy elevado

14,39

23.94

3
[da]
I
=
H3

A continuacion se detallan los factores de riesgo psicosociales mas importantes encontrados en la

Zona Sierra:

Demandas Psicoldgicas

Rango Media Desviacién tipica | Mediana
10-112 67,70 4,20 68,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
2 42 64 2
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La evaluacidn de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

siempre o casi siempre | 0%

a menudo 26 %
aveces 60 %
nunca o casi nunca 12 %

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 35 %
a menudo 49 %
aveces 15 %
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 92 %
a veces 4%
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 1%
a veces 39%
nunca o casi nunca 59 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 93 %
nunca o casi hunca 5%

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)
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siempre o casi siempre

66 %

a menudo 30 %
a veces 2%
nunca o casi nunca 0%
Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)
siempre o casi siempre 94 %
a menudo 4%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante subordinados (item 34 b)
siempre o casi siempre 30 %
a menudo 65 %
a veces 3%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)
siempre o casi siempre 59 %
a menudo 40 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)
siempre o casi siempre 96 %
a menudo 2%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi siempre

1%

a menudo

0%
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Demandas de respuesta emocional (item 36)

Participacion/Supervision

Los items de este factor son:

a veces 6 %
nunca o casi nunca 91 %
siempre o casi siempre 0%
a menudo 1%
aveces 89 %
nunca o casi nunca 9%

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 51,41 4,79 51,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado

0

0

110

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 5%
informacidén

Ninguna participacion 94 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 32%
informacién

Ninguna participacion 67 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)
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Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 55 %
informacién

Ninguna participacién 44 %

Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (Iitem 11 d)

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 3%
Sélo recibo 20%
informacion

Ninguna participacién 76 %

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 33%
informacion

Ninguna participacién 66 %
Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 10 %
informacioén

Ninguna participacion 89 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 10 %
informacién

Ninguna participacion 90 %
no interviene 0%
Insuficiente 7%
Adecuada 87 %
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| Excesiva 5%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 0%
Insuficiente 1%
Adecuada 97 %
Excesiva 0%

Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 0%
Insuficiente 4%
Adecuada 57 %
Excesiva 38%

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
Insuficiente 1%
Adecuada 98 %
Excesiva 0%

Interés por el Trabajador/Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 55,50 8,46 61,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
38 6 6 60

Los items que comprenden este factor son:

Informacion sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacién 3%
Insuficiente 95 %
es adecuada 0%
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Informacion sobre las posibilidades de promocion (Iitem 13 b)

no hay informacion 12 %
Insuficiente 87 %
es adecuada 0%

Informacion sobre requisitos para la promocion (Item 13 c)

no hay informacion 10%
Insuficiente 53 %
es adecuada 36 %

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacién 1%
Insuficiente 97 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Valoracion de la formacion (item 42)

Satisfaccion con el salario (item 44)

Adecuadamente 0%
Regular 11%
Insuficientemente 14 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 72 %
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 60 %
totalmente insuficiente 40 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 24 %
insuficiente en algunos casos 20 %
totalmente insuficiente 54 %
muy satisfecho 0%
Satisfecho 10 %

65




Insatisfecho 43 %
muy insatisfecho 46 %

Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Quito:

Cuestionarios: 42

!.-’-‘«dec:uado I:'Meiorable .Fliesgo elevado .Mu_l,J elevado

14.90

YC 11.31

“ I I

Demandas Psicoldgicas

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 66,45 4,42 67,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado




La evaluacidn de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

siempre o casi siempre | 2%
a menudo 66 %
aveces 30%
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 97 %
a menudo 7%

aveces 0%
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 7%
a menudo 85 %
a veces 7%
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 2%
a veces 95 %
nunca o casi nunca 2%

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 0%
a veces 97 %
nunca o casi hunca 0%
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La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 33%
a menudo 59 %
a veces 4%
nunca o casi nunca 0%

Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 90 %
a menudo 7 %
a veces 2%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 50 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34 c)

siempre o casi siempre 23 %
a menudo 73 %
a veces 2%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi siempre 95 %
a menudo 2%
a veces 0%
nunca o casi nunca 2%
No tengo, no trato 0%
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Exposicion a situaciones de impacto emocional (Item 35)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 11%
nunca o casi nunca 88 %

Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 4%
aveces 88 %
nunca o casi hunca 7%
Participacion/Supervision
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 54,38 5,00 53,50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 42

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 9%
informacién

Ninguna participacion 90 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 33%
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informacion
Ninguna participacidn 66 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 100 %
informacion

Ninguna participaciéon 0%

Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (Iitem 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sdlo recibo 7%

informacién
Ninguna participacién 92 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (Item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sdlo recibo 78 %

informacién
Ninguna participacién 21 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 9%
informacion

Ninguna participacién 90 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 14 %
informacién

Ninguna participacion 85 %
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Supervision sobre los métodos (item 12 a)

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 90 %
excesiva 9%
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 97 %
excesiva 2%
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 7%
excesiva 92 %
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Interés por el Trabajador/Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 45,48 3,83 45,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
38 4 0 0

Los items que comprenden este factor son:

Informacion sobre la formacion (item 13 a)
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no hay informacién 4%
insuficiente 95 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

no hay informacién 16 %
insuficiente 83 %
es adecuada 0%

Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 0%
insuficiente 7%
es adecuada 92 %
no hay informacion 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Adecuadamente 0%
Regular 30%
Insuficientemente 14 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 54 %
Valoracion de la formacion (item 42)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 95 %
totalmente insuficiente 4%
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 64 %
insuficiente en algunos casos 35%
totalmente insuficiente 0%
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Satisfaccion con el salario (item 44)

Relaciones y Apoyo Social

muy satisfecho 0%
Satisfecho 26 %
Insatisfecho 40 %
muy insatisfecho 33%
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 14,83 13,02 10,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
26 14 2 0

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las

condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las

personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo

social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta

estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente

de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas

frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza

(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)
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16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 90 %
a menudo 7 %
a veces 2%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 b ¢puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 90 %
a menudo 9%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 28 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 7%
No tengo, no hay otras personas 64 %

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 69 %
a menudo 28 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 2%

Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 90 %
regulares 4%
malas 2%
no tengo compaferos 2%

Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 2%
con frecuencia 7%
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constantemente 4 %
no existen 85 %

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 47 %
no existen 52%

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 ¢)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 7%
no existen 92 %

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 35 %
no existen 64 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 2%
buscar una solucidn al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 90 %
actuacién

no lo sé 7%

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 2%
a veces 38%
nunca o casi nunca 59 %
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Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Latacunga:

Cuestionarios: 5

AU

cT

DF

YC

PS5

ITC

DR

!Adecuadu

DMEjurable

.Riesgu elevado .Muy elevado

Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 68,80 2,68 70,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 1 4 0

14.20

50.80

50.20

68.80

32.00

50.20

60.80

39.00

26.00
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Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 0 %
a menudo 100 %
aveces 0%
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 20%
nunca o casi nunca 80 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi hunca 0%

La evaluacidn de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)
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siempre o casi siempre

100 %

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%
Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 100 %

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)

siempre o casi siempre 100 %

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)

siempre o casi siempre 100 %

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi siempre 100 %

a menudo 0%

aveces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 0%
Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%
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| nunca o casi nunca

100 %

Demandas de respuesta emocional (item 36)

Participacion/Supervision

Los items de este factor son:

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 50,20 1,79 51,00
Adecuado | Moderado Elevado Muy elevado

0

0

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo
informacion

0%

Ninguna participacién

100 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

20 %

Ninguna participacién

80 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)
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Puedo decidir 0%

Se me consulta 0%
Sdlo recibo 0%
informacion

Ninguna participacidn 100 %

Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sdlo recibo 0%

informacién
Ninguna participacién 100 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sdlo recibo 0%

informacion
Ninguna participacién 100 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sdlo recibo 0%

informacién
Ninguna participacion 100 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacién

Ninguna participacion 100 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 90 %
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Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

| excesiva

9%

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Supervision sobre el ritmo (item 12 c)
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Supervision sobre la calidad (item 12 d)
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Interés por el Trabajador/Compensacion
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 60,80 2,68 62,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 1 4
Los items que comprenden este factor son:
Informacion sobre la formacion (item 13 a)
no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%
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Informacion sobre las posibilidades de promocion (Iitem 13 b)

no hay informacion 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Informacion sobre requisitos para la promocion (Item 13 c)

no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacién 0%
insuficiente 80 %
es adecuada 20 %

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Valoracion de la formacion (item 42)

Satisfaccion con el salario (item 44)

Adecuadamente 0%
Regular 0%
Insuficientemente 0%
no existe posibilidad de desarrollo profesional 100 %
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 0%
totalmente insuficiente 100 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 0%
totalmente insuficiente 100 %
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
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Insatisfecho 100 %
muy insatisfecho 0%
Relaciones y Apoyo Social
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 26,00 0 26,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado

5 0

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las

condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las

personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo

social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta

estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente

de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas

frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza

(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
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nunca o casi nunca

0%

No tengo, no hay otras personas 0%
16 b ¢puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 100 %

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no hay otras personas 0%
16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 100 %

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
Calidad de las relaciones (item 17)
buenas 0%
regulares 100 %
malas 0%
no tengo compaferos 0%
Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)
raras veces 0%
con frecuencia 100 %
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)
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raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 100 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 ¢)

raras veces 100 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 100 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 0%
actuacién

no lo sé 100 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Ambato:

Cuestionarios: 13
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Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 68,85 2,23 68,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 1 12 0

15.00

52.23

52.08

68.85

33.23

51.62

62.31

37.85

29.23
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siempre o casi siempre

0%

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

a menudo 7%

a veces 92 %
nunca o casi nunca 0%
siempre 0 casi siempre 0 %
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%

a menudo 100 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %
siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 84 %
a menudo 15 %
a veces 0%
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| nunca o casi hunca | 0%

Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 84 %
a menudo 15%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)

siempre o casi siempre 38%
a menudo 61 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34 c)

siempre o casi siempre 92 %
a menudo 7 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi siempre 92 %
a menudo 7%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Exposicion a situaciones de impacto emocional (Item 35)

siempre o casi siempre 7%
a menudo 0%
a veces 7%
nunca o casi nunca 84 %

Demandas de respuesta emocional (Item 36)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 92 %
nunca o casi nunca 7%
Participacion/Supervision
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 51,62 4,87 51,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 13

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

15%

Ninguna participacién

84 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

30 %

Ninguna participacion

69 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo

0%
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informacion
Ninguna participacidn 100 %

Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 23%
informacion

Ninguna participaciéon 76 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 15%
informacién

Ninguna participacién 84 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacidén

Ninguna participacién 100 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacion

Ninguna participacién 100 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 7%
adecuada 84 %
excesiva 7%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)
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Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
no interviene 0%
insuficiente 7%
adecuada 76 %
excesiva 15%
no interviene 0%
insuficiente 7%
adecuada 92 %
excesiva 0%

Interés por el Trabajador/Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 62,31 3,40 63,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 1 1 11
Los items que comprenden este factor son:
Informacion sobre la formacion (item 13 a)
no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

| no hay informacion

[ 7% |
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insuficiente 92 %

es adecuada 0%

Informacion sobre requisitos para la promocion (Item 13 c)

no hay informacion 30 %
insuficiente 69 %
es adecuada 0%

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Valoracion de la formacion (item 42)

Satisfaccion con el salario (item 44)

Adecuadamente 7%
Regular 0%
Insuficientemente 23 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 69 %
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 15%
totalmente insuficiente 84 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 15%
totalmente insuficiente 84 %
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
Insatisfecho 30%
muy insatisfecho 69 %
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Relaciones y Apoyo Social

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 29,23 5,57 26,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
8 1 4 0

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de
trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los entornos de
trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo social”, entendido como factor moderador
del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo
instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes,

compafieros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales

relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia,

conflictos personales, etc.; ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado

ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
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No tengo, no hay otras personas 0%

16 b ¢puedes contar con tus comparfieros?

siempre o casi siempre 76 %
a menudo 23 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 92 %
a menudo 7 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 7%
regulares 92 %
malas 0%
no tengo compaferos 0%

Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 0%
con frecuencia 100 %
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

| raras veces 0%
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con frecuencia 0%
constantemente 15%
no existen 84 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 100 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 15 %
no existen 84 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 0%
actuacién

no lo sé 100 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Tulcan:

Cuestionarios: 6
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Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 68,50 3,56 67,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 3 3 0

Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

13.67

50.50

h2.17

68.50

3317

49,67

60.50

37.50

28.00

96



siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
aveces 83 %
nunca o casi nunca 16 %

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 0 %
a menudo 66 %
aveces 33 %
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 83 %
a veces 16 %
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 16 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 83 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 66 %
nunca o casi nunca 33%

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 83 %
a menudo 16 %
a veces 0%
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| nunca o casi hunca | 0%

Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)

siempre o casi siempre 16 %
a menudo 83 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34 c)

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 50 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Exposicion a situaciones de impacto emocional (Item 35)

siempre o casi siempre 16 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 83 %

Demandas de respuesta emocional (item 36)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 66 %
nunca o casi nunca 33%
Participacion/Supervision
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 49,67 4,72 49,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 6

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

0%

Ninguna participacién

100 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

16 %

Ninguna participacion

83 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo

33 %
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informacion
Ninguna participacidn 66 %

Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 16 %
Sélo recibo 16 %
informacion

Ninguna participaciéon 66 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacién

Ninguna participacién 100 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacidén

Ninguna participacién 100 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 16 %
informacion

Ninguna participacién 83 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 83 %
excesiva 16 %

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)
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no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Interés por el Trabajador/Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 60,50 2,59 61,50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 2 4

Los items que comprenden este factor son:

Informacion sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacién 0%
insuficiente 83 %
es adecuada 16 %

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

| no hay informacion | 16 % |
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insuficiente 83 %

es adecuada 0%

Informacion sobre requisitos para la promocion (Item 13 c)

no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Adecuadamente 0%
Regular 0%
Insuficientemente 16 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 83 %
Valoracion de la formacion (item 42)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 16 %
totalmente insuficiente 83 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 33 %
totalmente insuficiente 66 %
Satisfaccion con el salario (item 44)
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
Insatisfecho 50 %
muy insatisfecho 50 %
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Relaciones y Apoyo Social

Rango Media

Desviacion tipica

Mediana

0-97

28,00

4,73

27,00

Adecuado | Moderado

Elevado

Muy elevado

3

2

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las

condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las

personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo

social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta

estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente

de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas

frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza

(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 83 %
a menudo 0%
a veces 16 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
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16 b ¢puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?
siempre o casi siempre 83 %
a menudo 16 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 83 %
a menudo 16 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
Calidad de las relaciones (item 17)
buenas 16 %
regulares 83 %
malas 0%
no tengo compaferos 0%
Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)
raras veces 0%
con frecuencia 16 %
constantemente 16 %
no existen 66 %
Exposicion a violencia fisica (item 18 b)
raras veces 83 %
con frecuencia 0%
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constantemente 0%
no existen 16 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 16 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 83 %

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 33 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 66 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 33%
actuacién

no lo sé 66 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 83 %
nunca o casi nunca 16 %

Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP lIbarra:

Cuestionarios: 8
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AU

cT

DP

YC

PS

ITC

DR

!Adecuado

I:'Meiorable .Fliﬂgo elevado

.Mu_l,J elevado

Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Rango Media Desviacioén tipica | Mediana
10-112 73,88 3,98 75,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 1 6 1

Requerimientos de aprendizajes (item 33 a)

siempre o casi siempre

0%

a menudo

0 %

14,50

53.75

51.13

73.08

34.63

50.38

62,13

37.50

31.25
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a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 0 %
a menudo 100 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 87 %
a veces 12 %
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 12 %
nunca o casi nunca 87 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 87 %
nunca o casi nunca 12%

La evaluacidn de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 87 %
a menudo 12%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
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Ocultacion de emociones ante superiores (Iitem 34 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 87 %
aveces 12 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)
siempre o casi siempre 87 %
a menudo 12 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)
siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 12 %

nunca o casi nunca 87 %
Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

108




Participacion/Supervision

a veces

87 %

nunca o casi nunca

12 %

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 50,38 3,46 50,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 8

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo
informacion

0%

Ninguna participacién

100 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

25%

Ninguna participacién

75 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

25%

Ninguna participacion

75%
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Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 12 %
informacién

Ninguna participacién 87 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacion

Ninguna participacién 100 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 37 %
informacion

Ninguna participacién 62 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacidén

Ninguna participacion 100 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 0%
insuficiente 25 %
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adecuada 75 %
excesiva 0%

Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

no interviene 0%
insuficiente 12 %
adecuada 87 %
excesiva 0%

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Interés por el Trabajador/Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 62,13 2,70 62,50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 1 7

Los items que comprenden este factor son:

Informacion sobre la formacion (item 13 a)

no hay informacién 12 %
insuficiente 87 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

no hay informacién 12 %
insuficiente 87 %
es adecuada 0%
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Informacion sobre requisitos para la promocion (Item 13 c)

no hay informacién 12 %
insuficiente 87 %
es adecuada 0%

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Adecuadamente 0%
Regular 0%
Insuficientemente 37 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 62 %
Valoracion de la formacion (item 42)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 12 %
totalmente insuficiente 87 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 12 %
totalmente insuficiente 87 %
Satisfaccion con el salario (item 44)
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
Insatisfecho 75 %
muy insatisfecho 25 %

Relaciones y Apoyo Social
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 31,25 6,07 29,50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
2 3 2 1

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las
personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo
social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta
estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente
de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza
(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 87 %
a menudo 12%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 b ¢puedes contar con tus comparfieros?

siempre o casi siempre 87 %

113 |



a menudo 12%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?
siempre o casi siempre 75 %
a menudo 25%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 87 %
a menudo 12%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
Calidad de las relaciones (item 17)
buenas 0%
regulares 87 %
malas 12 %
no tengo compaferos 0%
Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)
raras veces 0%
con frecuencia 87 %
constantemente 12%
no existen 0%
Exposicion a violencia fisica (item 18 b)
raras veces 12%
con frecuencia 0%
constantemente 25%
no existen 62 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)
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raras veces 75 %
con frecuencia 12%
constantemente 0%

no existen 12%

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 12 %
no existen 87 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 25 %
actuacion

no lo sé 75 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 12%
a veces 87 %
nunca o casi nunca 0%

Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Cuenca:

Cuestionarios: 21
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cT

DP

YC

PS

ITC

DR

!Adecuado

I:'Meiorable .Fliﬂgo elevado

.Mu_l,J elevado

Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Rango Media Desviacioén tipica | Mediana
10-112 66,24 1,95 66,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 14 7 0

Requerimientos de aprendizajes (item 33 a)

siempre o casi siempre

0%

a menudo

0 %

13.81

54,90

49.38

6b.24

33.24

48.81

61.71

39.38

31.14
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a veces 95 %
nunca o casi nunca 4%

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 0 %
a menudo 47 %
aveces 52 %
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 4%
nunca o casi nunca 95 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

La evaluacidn de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 80 %
a menudo 19%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
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Ocultacion de emociones ante superiores (Iitem 34 a)

Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)

Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)

Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)

Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 9%

a menudo 85 %
a veces 1%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 85 %
a menudo 14 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 95 %
a menudo 4%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 100 %
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
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Participacion/Supervision

a veces

100 %

nunca o casi nunca

0%

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 48,81 2,42 49,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 21

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo
informacion

0%

Ninguna participacién

100 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (Item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

42 %

Ninguna participacién

57 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

52 %

Ninguna participacion

47 %

119




Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 47 %
informacién

Ninguna participacién 52%

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 9%
informacion

Ninguna participacién 90 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 14 %
informacion

Ninguna participacién 85 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 4%
informacidén

Ninguna participacién 95 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 23%
adecuada 76 %
excesiva 0%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 0%
insuficiente 0%
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Supervision sobre el ritmo (item 12 c)

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

adecuada 100 %
excesiva 0%
no interviene 0%
insuficiente 14 %
adecuada 85 %
excesiva 0%
no interviene 0%
insuficiente 4%
adecuada 95 %
excesiva 0%

Interés por el Trabajador/Compensacion

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 61,71 2,26 61,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 1 1 19
Los items que comprenden este factor son:
Informacion sobre la formacion (item 13 a)
no hay informacién 4%
insuficiente 95 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

no hay informacién 4%
insuficiente 95 %
es adecuada 0%
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Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

no hay informacion 19%
insuficiente 76 %
es adecuada 4%

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 9%
insuficiente 90 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Valoracion de la formacion (item 42)

Satisfaccion con el salario (item 44)

Adecuadamente 0%
Regular 0%
Insuficientemente 14 %
no existe posibilidad de desarrollo profesional 85 %
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 66 %
totalmente insuficiente 33 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 0%
totalmente insuficiente 100 %
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
Insatisfecho 33%
muy insatisfecho 66 %
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Relaciones y Apoyo Social

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 31,14 5,61 28,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
10 2 9 0

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las

condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las

personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo

social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta

estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente

de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas

frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza

(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?
siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
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16 b ¢puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 76 %
a menudo 23 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?
siempre o casi siempre 85 %
a menudo 14 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
Calidad de las relaciones (item 17)
buenas 0%
regulares 100 %
malas 0%
no tengo compaferos 0%
Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)
raras veces 0%
con frecuencia 95 %
constantemente 4%
no existen 0%
Exposicion a violencia fisica (item 18 b)
raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 19 %
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| no existen 80 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 100 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 23 %
no existen 76 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 14 %
actuacién

no lo sé 85 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Aplicacién del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Loja:

Cuestionarios: 8
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cT

DP

YC
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ITC

DR

!.-‘-‘«clec:uadu

I:'Meiolable

.Hiesgo elevado

.Mu_l,J elevado

Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicologicas se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 70,13 4,12 68,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 2 6 0

12,50

53.00

50.00

7013

34.25

48.50

62.13

36.38

24,75

126



siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
aveces 62 %
nunca o casi nunca 37 %

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre 0 casi siempre 0 %
a menudo 75 %
a veces 25 %
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 62 %
nunca o casi nunca 37 %

La evaluacion de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
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| nunca o casi nunca |

0%

Ocultacion de emociones ante superiores (item 34 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante compafieros (item 34 c)
siempre o casi siempre 62 %
a menudo 37 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)
siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Exposicion a situaciones de impacto emocional (Item 35)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Demandas de respuesta emocional (item 36)
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Participacion/Supervision

siempre o casi siempre

0%

a menudo

0%

a veces

62 %

nunca o casi nunca

37 %

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 48,50 4,34 50,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 8

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo
informacion

0%

Ninguna participacién

100 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo
informacion

12 %

Ninguna participacién

87 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

25%
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| Ninguna participaciéon | 75 % |

Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 37 %
Sélo recibo 0%
informacién

Ninguna participacién 62 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacién

Ninguna participacién 100 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacion

Ninguna participacién 100 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 37 %
informacion

Ninguna participacion 62 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)
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no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Supervision sobre el ritmo (item 12 c)
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 87 %
excesiva 12%
Supervision sobre la calidad (item 12 d)
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Interés por el Trabajador/Compensacion
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 62,13 0,83 62,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 8
Los items que comprenden este factor son:
Informacion sobre la formacion (item 13 a)
no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

no hay informacién

37 %

insuficiente

62 %
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| es adecuada

| 0%

Informacion sobre requisitos para la promocion (Item 13 c)

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%
no hay informacion 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Adecuadamente 0%
Regular 0%
Insuficientemente 0%
no existe posibilidad de desarrollo profesional 100 %
Valoracion de la formacion (item 42)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 25 %
totalmente insuficiente 75 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 37 %
totalmente insuficiente 62 %
Satisfaccion con el salario (item 44)
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
Insatisfecho 37 %
muy insatisfecho 62 %
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Relaciones y Apoyo Social

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 24,75 1,83 26,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado

8

0

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las

condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las

personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo

social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta

estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente

de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas

frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza

(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?
siempre o casi siempre 87 %
a menudo 12 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 b ¢puedes contar con tus compafieros?
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siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 62 %
a menudo 37 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 0%
regulares 100 %
malas 0%
no tengo compaferos 0%

Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)

raras veces 37%
con frecuencia 62 %
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 100 %
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Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 100 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 100 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) S6lo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 37 %
actuacion

no lo sé 62 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Aplicacion del Método F-Psico en funcionarios de Unidad de Negocio SECAP Riohamba:

Cuestionarios: 7
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AU

cT

DP

YC

PS

ITC

DR

!Adecuado

I:'Meiorable .Fliﬂgo elevado

.Mu_l,J elevado

Demandas Psicoldgicas

La evaluacion de las exigencias psicoldgicas se hace a partir de los siguientes items:

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
10-112 66,14 5,18 66,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 4 3 0

Requerimientos de aprendizajes (Iitem 33 a)

siempre o casi siempre

0 %

a menudo

0%

14.71

53.43

50.43

6b6.14

33.1

47,086

61.14

37.00

32.06
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a veces 85 %
nunca o casi nunca 14 %

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 71 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Requerimientos de memorizacion (item 33 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

La evaluacidn de las exigencias emocionales se hace a partir de los siguientes items:

Requerimientos de trato con personas (item 33 f)

siempre o casi siempre 71%
a menudo 28 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
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Ocultacion de emociones ante superiores (Iitem 34 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante subordinados (Iitem 34 b)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 71%
aveces 28 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante comparieros (item 34 c)
siempre o casi siempre 71 %
a menudo 28 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%
Ocultacion de emociones ante clientes (item 34 d)
siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Exposicion a situaciones de impacto emocional (item 35)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 100 %
Demandas de respuesta emocional (item 36)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%
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Participacion/Supervision

a veces

100 %

nunca o casi nunca

0%

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
4-87 47,86 2,19 48,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 0 7

Los items de este factor son:

Participacion en la introduccion de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sélo recibo
informacion

0%

Ninguna participacién

100 %

Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (item 11 b)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

57 %

Ninguna participacién

42 %

Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (item 11 c)

Puedo decidir

0%

Se me consulta

0%

Sdlo recibo
informacion

28%

Ninguna participacion

71%
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Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11 d)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 57 %
informacién

Ninguna participacién 42 %

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacion

Ninguna participacién 100 %

Participacion en contrataciones de personal (item 11 f)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 28%
informacion

Ninguna participacién 71 %

Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 11 g)

Puedo decidir 0%
Se me consulta 0%
Sélo recibo 0%
informacidén

Ninguna participacion 100 %

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

no interviene 0%
insuficiente 28%
adecuada 71%
excesiva 0%

Supervision sobre la planificacion (item 12 b)

no interviene 0%
insuficiente 0%
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adecuada 100 %
excesiva 0%
Supervision sobre el ritmo (item 12 c)
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Supervision sobre la calidad (item 12 d)
no interviene 0%
insuficiente 0%
adecuada 100 %
excesiva 0%
Interés por el Trabajador/Compensacion
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-73 61,14 0,38 61,00

Adecuado | Moderado Elevado

Muy elevado

0 0 0 7
Los items que comprenden este factor son:
Informacion sobre la formacion (item 13 a)
no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Informacion sobre las posibilidades de promocion (item 13 b)

no hay informacién 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%
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Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 c)

no hay informacion 28 %
insuficiente 71 %
es adecuada 0%

Informacion sobre la situacion de la empresa (item 13 d)

no hay informacion 0%
insuficiente 100 %
es adecuada 0%

Facilidades para el desarrollo profesional (item 41)

Valoracion de la formacion (item 42)

Satisfaccion con el salario (item 44)

Adecuadamente 0%
Regular 0%
Insuficientemente 0%
no existe posibilidad de desarrollo profesional 100 %
muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 85 %
totalmente insuficiente 14 %
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (item 43)

muy adecuada 0%
Suficiente 0%
insuficiente en algunos casos 0%
totalmente insuficiente 100 %
muy satisfecho 0%
Satisfecho 0%
Insatisfecho 42 %
muy insatisfecho 57 %
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Relaciones y Apoyo Social

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 32,86 6,41 38,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
3 0 4 0

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las condiciones de
trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las personas en los entornos de
trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo social”, entendido como factor moderador
del estrés, y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo
instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes,

compafieros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales

relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas frecuencias e
intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza (distintas formas de violencia,

conflictos personales, etc.; ante las cuales, las organizaciones pueden o no haber adoptado

ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
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16 b ¢puedes contar con tus comparieros?

siempre o casi siempre 71%
a menudo 28 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?
siempre o casi siempre 71%
a menudo 28 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
Calidad de las relaciones (item 17)
buenas 0%
regulares 100 %
malas 0%
no tengo compaferos 0%
Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)
raras veces 0%
con frecuencia 100 %
constantemente 0%
no existen 0%
Exposicion a violencia fisica (item 18 b)
raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 28 %
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| no existen 71 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 100 %
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 0%

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 28 %
no existen 71 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) Sélo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 0%
actuacién

no lo sé 100 %

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Presentacion Resultados Financieros del SECAP Zona Sierra y de sus ocho Unidades de
Negocio (Quito, Latacunga, Tulcan, Ibarra, Riobamba, Cuenca, Loja, Ambato)
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Cumplimiento

Meta en Ventas  Cumplimiento Cumplimiento meitiz::rrio Met'a por_ C?:];?;ﬁ:w?ei
Enero a Mayo 2015 Metaen USD Meta en % en Promedio Funmonanp to en USD
en Promedio

Zona Sierra 3830000 3379154 _ 34818,18 30720,08
Quito 1000000 1187445 118,74 23809,52 28271,43
Latacunga 300000 247556 60000,00 49512,00
Tulcan 250000 147870 41666,67 24645,83
Ibarra 420000 389475 52500,00 48683,25
Riobamba 370000 248470 52857,14 35493,57
Cuenca 700000 602480 33333,33 28690,00
Loja 340000 187960 42500,00 23494,00
Ambato 450000 367898 34615,38 28301,54

Tabla 2 Fuente: SISECAP

3.2. Analisis de Resultados

El cuestionario del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo INSHT,
realizado a fin de evaluar los riesgos psicosociales, ha permitido conocer los valores relativos a
los rangos de los factores de riesgo en el Servicio Ecuatoriano de Capacitacién Profesional
SECAP, especificamente en ocho Centros Operativos de la Zona Sierra. Estos rangos se
encuentran dispuestos de izquierda a derecha, desde “Adecuado”, “Mejorable”, Riesgo Elevado”
y “Muy Elevado”. Se han obtenido por lo tanto los resultados de la Zona Sierra en general y
especificamente de 110 funcionarios de las Unidades de Negocio de Quito, Latacunga, Ambato,

Ibarra, Cuenca, Riobamba, Tulcan y Loja.

Los datos obtenidos a nivel general de la Zona Sierra arrojan los siguientes resultados:
A nivel general del SECAP Zona Sierra obtuvimos la presencia de riesgos psicosociales
relacionados con las demandas psicoldgicas (DP) en un 58% de las evaluaciones y con un nivel
de riesgo elevado. Esto se puede entender desde el hecho de que la institucion esta pasando por
una etapa fuerte de reestructuracion hacia un modelo mas fuerte de autogestion y
desconcentracion, existe por lo tanto mucha presion en cambios estructurales rapidos y

cumplimientos de metas. Esta presion se evidencia también con evaluaciones de rendimiento
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mas precisas, que determinan la continuidad o no del funcionario(a) en la institucion. Asi mismo,
se evidenciaron riesgos psicosociales muy elevados en participacion/supervision (PS) con 99%,
el interés por el trabajador y compensacion (ITC) con 55% y autonomia (AU) con 34%. El
Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP, al igual que la mayoria de
instituciones publicas del pais, mantiene una estructura organizacional bastante vertical, es decir,
una estructura organizacional muy jerarquica. Esto hace en términos generales que no exista
mucha o ninguna posibilidad de participacion de los funcionarios operativos o0 mandos medios en
las decisiones organizacionales, estructurales, de contratacion, de infraestructura, de generacion
de ideas, financieras o administrativas; las decisiones se toman y resuelven en el nivel jerarquico

superior 0 muchas veces directamente de ministerios rectores o Presidencia de la Republica.

Asi mismo, los planes de desarrollo de los funcionarios, de crecimiento y capacitacion,
no son constantes, es mas, muchas veces inexistentes por falta de recursos por un lado, pero
sobre todo por el alto indice de rotacion que existe en la institucion. Por lo tanto, es notoria la
falta de preocupacion e interés por los trabajadores a nivel de toda la institucion. Finalmente, en
comparacion a la empresa privada, en las instituciones publicas no existen modalidades de
compensacion por buen rendimiento, a lo maximo un reconocimiento escrito que practicamente

nunca se utiliza para nadie.

Zona Sierra SECAP
100 l DP
I;‘rl mPS
50 '
. mITC
0 T T mAU
DP PS ITC AU

Tabla 3 Fuente: F-Psico

En términos financieros, como pudimos observar en 3.1., la meta establecida de enero a
mayo 2015 fue en la Zona Sierra de USD 3.830.000, cumpliendo con USD 3.379.154 el
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88,23% de los objetivos. Este incumplimiento de objetivos de la Zona Sierra SECAP se entiende
bajo el concepto de falta de participacion y motivacion por parte de los trabajadores en las
Unidades de Negocio. Las estrategias y procedimientos son impuestos y no se da espacio para la
propuesta de innovacion por parte de los funcionarios. Esto hace que se desconozca muchas
veces las realidades operativas Yy territoriales de las diferentes Unidades de Negocio en la Zona
Sierra, lo que puede generar un impedimento en el momento de generar recursos econémicos por

ventas.

Con respecto a las evaluaciones realizadas a las Unidades de Negocio de manera
separada, podemos determinar resultados en comdn: En los ocho Centros Operativos (Quito,
Cuenca, Ambato, Latacunga, Riobamba, Loja, Ibarra y Tulcan) estan presentes practicamente
los mismos factores de riesgo psicosociales a nivel de riesgo elevado y mejorable; estos son las

demandas psicologicas (DP) v las relaciones y apoyo social (RAS).

Demandas Psicoldgicas
Quito
100 _ Cuenca
80 u = Ambato
60 Latacunga
40
20 Riobamba
O T T T T T T T T T Tulca’n
o > o 2> 2 > ®
& & & SR lbarra
& & Loja

Tabla 4 Fuente: F-Psico

Los resultados en los diferentes Centros Operativos con respecto a las demandas
psicoldgicas reflejan el mismo resultado obtenido para toda la Zona Sierra; es decir, la presion
existente sobre la necesidad de resultados financieros, los cambios estructurales y de personal,
general niveles elevados de demandas psicoldgicas (DP) en todos los Centros Operativos, con
excepcion de Cuenca y Riobamba, donde la evaluacion de riesgos psicosociales sugiere que

existe un nivel de riesgo mejorable.
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Relaciones y Apoyo Social

60 =3 Quito
40 Cuenca
) Ambato
20 | | . Latacunga
0 . . — . . —— Riobamba
0 > 0 > 2 > -2 Tulcan
S SEEPCOSN SIS SR N
o & & © \Q’bé\ PR S H Ibarra
e PN - O i
A < Loja

Tabla 5 Fuente: F-Psico

Los resultados en los diferentes Centros Operativos con respecto a las relaciones y apoyo
social, revelan que existen en todas las Unidades de Negocios, un riesgo psicosocial a nivel
elevado en la mayoria, mejorable en Quito y muy elevado en Ibarra. Solamente Latacunga y Loja
no presentan este riesgo. Los Centros Operativos en la Zona Sierra, con excepcién hasta cierto
punto de Quito, tienen una particularidad en general; esto es, los funcionarios en los diferentes
Centros han desarrollado dindmicas muy particulares en términos de “convivencia” entre
funcionarios dentro de las Unidades de Negocio. Por lo general, los funcionarios que estdn mas
tiempo en la institucion son los que “manejan” indirectamente las relaciones interpersonales y
organizan de alguna manera las estructuras invisibles de poder. Esto genera mucho roce,
resentimiento, peleas, envidia y celos profesionales, o que genera un malestar generalizado y
que repercute en el ambiente laboral, motivacion, rotacion, coordinacion de actividades, entre
otros. Esto entonces podria también explicar también la falta de cumplimiento de metas por parte

de los Centros Operativos.

Asi mismo, en los ocho Centros Operativos (Quito, Cuenca, Ambato, Latacunga,
Riobamba, Loja, Ibarray Tulcan) estan presentes practicamente los mismos factores de riesgo

psicosociales a nivel de riesgo elevado y muy elevado; estos son la participacion/supervision

(PS) v el interés por el trabajador y compensacion (ITC).
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Participacion/Supervision

100
M Participacidn/Supervision

50

0 1 T T T T T T T 1

O PO PP s &R

SO N N R

S & & F R °

NS

Tabla 6 Fuente: F-Psico

Los resultados en los diferentes Centros Operativos con respecto a la participacion y
supervision (PS) reflejan el factor que mas preocupacion causa por presentar a este riesgo
psicosocial como el mas negativamente influyente en todas las Unidades de Negocio del SECAP
Zona Sierra. El resultado en todos los Centros Operativos, por lo tanto a nivel de las 110
evaluaciones es que existe una presencia de riesgo muy elevado con respecto a participacion y
supervision. Como se determind anteriormente, no existe practicamente ningun tipo de
participacion por parte de los trabajadores en los procesos de la institucion, ni a nivel de
infraestructura, ni procesos administrativos, contratacion de personal, desarrollo profesional,

empoderamiento, innovacion o creatividad, entre otros.

La mision de las instituciones publicas, con sus respectivas funciones, nacen desde una
vision gubernamental, cuyas directrices son implementadas por disposiciones jerarquicas.
Préacticamente no hay espacio para funcionarios que no estén en niveles jerarquicos superiores,
de intervenir de alguna manera a través de participacion en la toma de decisiones institucionales
0 procesales, existen estructuras jerarquicas verticales bien definidas que lo impiden y eso se
refleja completamente en esta evaluacion de riesgos psicosociales. Obviamente, el hecho de no
tener impulsos propios para mejorar 0 proponer mejoras en los procesos, hace que se genere un
cierto conformismo y mediocridad, lo que podria reflejarse en el incumplimiento de metas a

nivel de productividad financiera.

150



Interés y Compensacion Quito
m Cuenca
100 B Ambato
M Latacunga
M Riobamba

H Tulcén
© P O 2 P >
& &P ’b,{&o CONESEIN W Ibarra

\3;3’ &S W Loja

Tabla 7 Fuente: F-Psico

Los resultados en los diferentes Centros Operativos con respecto al interés por el
trabajador y la compensacion (ITC) muestran de igual manera la presencia de riesgo muy
elevado en un alto porcentaje en todas las ciudades de la Zona Sierra, con excepcion de Quito

que tiene con 10% un porcentaje relativamente bajo con un nivel mejorable.

Las instituciones puablicas en general tienen la particularidad que dependen de los
presupuestos asignados para el afio fiscal, y no se sabe con seguridad cuénto se tendré disponible
para el siguiente afio, el subsiguiente afio, etc. Esto genera una incertidumbre a nivel de
planificaciéon de actividades que no son vistas como primordiales o prioritarias dentro de las
gestiones ordinarias de cada una de las instituciones. Una de las actividades no prioritarias es la
planificacién, coordinacion y ejecucion de planes de capacitacion de los funcionarios publicos,
por lo menos no lo es cuando no hay suficiente presupuesto, cuando hay etapas de austeridad o
simplemente no se dan por el alto indice de rotacion de personal. Adicionalmente, no hay un
sistema o proceso adecuado de retroalimentacion hacia los funcionarios con respecto al trabajo
que estan realizando. Son evaluados conforme metas establecidas pero no se les da un feedback
durante la gestion para que puedan orientarse en mejorar ciertos procedimientos o reforzar
conductas adecuadas, esto hace que exista un alto nivel de incertidumbre sobre su propio trabajo;
sin olvidarse que la evaluacion puede ser decisiva para determinar su continuidad o no en la

institucion.

Con respecto entonces a la productividad financiera, podemos analizar la relacion entre la

presencia de los factores de riesgo psicosociales mas importantes en los ocho Centros Operativos
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del SECAP Zona Sierra del Ecuador, es decir, demandas psicolégicas (DP), relaciones y apoyo
social (RAS), participacion y supervision (PS) y el interés por el trabajador y compensacion
(ITC), con los porcentajes de cumplimientos individuales en productividad financiera por
ingresos de operaciones.

1400000

1200000

1000000

800000

600000 W Metas en USD

B Cumplimiento en Metas USD

400000

200000

Tabla 8 Fuente: SISECAP

Zona Sierra

100
50 “ W Zona Sierra
0 T T T T
DP RAS PS ITC

Tabla 9 Fuente: F-Psico
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Existe la presencia de factores de riesgo que como ya analizado, tienen una afectacion
directa en el libre desempefio de trabajo, en la motivacion, en la tranquilidad laboral, en el
ambiente del mismo, en la creatividad, en la innovacion, en el aporte a la gestion y en el
desarrollo personal y profesional de los funcionarios. Este tipo de afectaciones podrian influir
directamente en el desarrollo del proceso de ventas de capacitaciones y programas de
capacitacion, influyendo por lo tanto en la cantidad monetaria recaudada por este proceso
fundamental para solventar los cumplimientos en autogestion financiera. Podemos concluir
entonces que si existe una influencia directa entre la presencia de factores de riesgo psicosociales

y la productividad financiera en una institucion publica de capacitacion y formacion profesional.

La Unidad de Negocio de Quito es la Gnica en la Zona Sierra que cumpli6 con las metas
establecidas, esto por una particularidad que diferencia al resto de la Zona. Por un lado, el
Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP tiene una estructura muy concentrada
en la toma de decisiones y esta concentracion estd en Quito. Existe por lo tanto una mayor
preocupacion en la dotacion de material, equipos y acompafiamiento directo en los procesos de
venta. Por otro lado, como podemos observar en 3.1, la meta por funcionario en promedio para
Quito es de USD 23809,52, siendo esta la mas baja de todas las Unidades de Negocio. En
comparacion, por ejemplo en Latacunga, la meta promedio por funcionario es de USD 60.000.
Esto se debe a que en Quito se concentra con 42 funcionarios el 38,18% de todos los
funcionarios de los Centros Operativos de la Zona Sierra del Ecuador. Seria entonces necesario

bajo este concepto, realizar una investigacion relacionada a la eficiencia laboral.

Discusion con respecto a investigaciones relacionadas

Con respecto a otros estudios realizados en instituciones de educacion superior con
respecto a riesgos psicosociales en otros paises, aungque no tengan el mismo enfoque, podemos
concluir que los resultados obtenidos en esta investigacion tienen coherencia con los resultados
obtenidos por ejemplo en la Universidad de Medellin. Jones & Kinman (2001), han clasificado a
docentes universitarios como uno de los grupos poblacionales altamente vulnerable para padecer
el sindrome del quemado en el trabajo o sindrome de burnout, donde el rol social del docente

afecta directamente la salud mental o fisica, influyendo directamente en las condiciones laborales
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y el clima laboral de la organizacion. Con respecto a mi investigacion, se puede determinar que
especialmente las demandas psicologicas, factor identificado en este trabajo como muy elevado,
podrian generar un mayor nivel de estrés laboral, pudiendo afectar al funcionario emocional y

fisicamente.

CAPITULO IV
CONCLUSIONES

4.1. Conclusiones

El Servicio Ecuatoriano de Capacitacion Profesional SECAP, una institucion publica
dedicada a la capacitacion y formacion profesional, mantiene Centros Operativos que gestionan
las ventas de los productos, ejecutan y evallan los mismos. Para esto, se implementan metas
anuales que estas Unidades de Negocio deben cumplir y se hace evaluaciones permanentes para
identificar los avances y los resultados por lo general no son buenos. En este caso, nos
enfocamos en la Zona Sierra del SECAP con los Centros Operativos Quito, Cuenca, Loja,
Latacunga, Ambato, Ibarra, Tulcan y Riobamba. Al mismo tiempo, esta institucion, al igual que
otras instituciones publicas, atraviesan fuertes cambios estructurales hacia una gestion mas
eficiente y de autogestion. Es por esto que los funcionarios atraviesan por una etapa de alta
presion de cumplimiento, de incertidumbre acerca de su continuidad en la institucion, no tienen
ninguna posibilidad de participacion en la toma de decisiones y no existe un verdadero desarrollo

personal o profesional de los trabajadores.

La Organizacion Internacional del Trabajo OIT definio a los riesgos psicosociales como
"las interacciones entre el contenido, la organizacion, la gestion del trabajo y las condiciones
ambientales, por un lado, y las funciones y necesidades de los trabajadores, por otro. Estas
interacciones podrian ejercer una influencia nociva en la salud de los trabajadores a través de sus
percepciones y experiencia”. Los trabajadores dentro de su entorno se ven influenciados por
varios factores que podrian afectar su desenvolvimiento dentro de la sociedad, por esta razéon

para el estudio de riesgos psicosociales se debe partir del anélisis de la influencia que ejerce su
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entorno laboral que podria generar estrés, desencadenando varios problemas fisicos y
psicoldgicos en los individuos. Era necesario entonces determinar si existe la presencia de
factores psicosociales, en qué nivel existen y si existe una posible relacion entre dicha presencia
y los resultados de productividad financiera en los diferentes Centros Operativos de la Zona
Sierra SECAP.

Luego de haber llevado a cabo el estudio de investigacion de riesgos psicosociales
mediante la investigacion cuantitativa, cuestionario F-Psico, se detect6 la presencia de factores
de riesgo dentro de los nueve grupos seleccionados para el estudio (Ocho Unidades de Negocio y
la Zona Sierra en su totalidad). Tome la decision de utilizar el método F-Psico por ser un
método reconocido que abarca la mayor parte de factores de riesgo que pueden afectar a los
trabajadores, podemos localizar fuentes de problemas, proponer cambios, comparar grupos en
dos momentos distintos o entre grupos distintos y ayuda a generar conciencia de los efectos que
pueden causar la presencia de los factores de riesgo psicosociales en los trabajadores y en las

organizaciones.

Los resultados de las evaluaciones realizadas a las Unidades de Negocio de manera
separada evidenciaron resultados en comdn: En los ocho Centros Operativos (Quito, Cuenca,
Ambato, Latacunga, Riobamba, Loja, Ibarra y Tulcan) estan presentes practicamente los mismos
factores de riesgo psicosociales a nivel de riesgo elevado y muy elevado; estos son las demandas
psicoldgicas (DP 68% en promedio) , las relaciones y apoyo social (RAS 24% en promedio), la
participacién/supervision (PS 99% en promedio) y el interés por el trabajador y compensacion
(ITC 77% en promedio). La presion existente sobre la necesidad de resultados financieros, los
cambios estructurales, de personal y el nuevo modelo de gestion genera niveles altos de estrés en
los funcionarios. Asi mismo, los diferentes Centros han desarrollado dindmicas muy particulares
en términos de “convivencia” entre funcionarios dentro de las Unidades de Negocio. Los
funcionarios con mas antigiiedad en la institucion son los que “manejan” indirectamente las
relaciones interpersonales y organizan de alguna manera las estructuras invisibles de poder. Esto
genera mucho roce, resentimiento, peleas, envidia y celos profesionales, lo que genera un
malestar generalizado y que repercute en el ambiente laboral y en la motivacion de los

trabajadores. Adicionalmente, practicamente no existe ningun tipo de participacion por parte de
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los trabajadores en los procesos de la institucion, ni a nivel de infraestructura, ni procesos
administrativos, contratacion de personal, desarrollo profesional, empoderamiento, innovacion o
creatividad, entre otros, lo que genera desmotivacién por no poder adaptar los procesos a
realidades territoriales muchas veces diferentes. Finalmente, la capacitacion de los funcionarios
publicos y el desarrollo personal y profesional de los mismos no es una de las actividades
prioritarias en las planificaciones de las instituciones publicas en términos generales, ya que
depende mucho del presupuesto, del alto indice de rotacion en las instituciones y muchas veces

de la voluntad de la m&xima autoridad en el respectivo momento.

Esto aparentemente estd directamente relacionado con el hecho de que en todos los
Centros Operativos las metas de productividad financiera a nivel de generacion de ingresos por
ventas no se cumplen (88,38% de cumplimiento de enero a mayo 2015), con excepcién de Quito.
En esta ciudad existe la particularidad de que se concentra mas del 38% de los trabajadores en
este Centro Operativo y la meta individual promedio es mucho mas baja que en el resto de

Unidades de Negocio.

La hipotesis en este trabajo de investigacion fue si existe una relacion entre la presencia
de factores de riesgo psicosociales y los niveles de productividad financiera de las unidades de
negocio de la institucion de capacitacion publica, lo que en base a los resultados obtenidos
podemos afirmar, por lo tanto se acepta la mencionada hipotesis.

4.2. Recomendaciones

Es muy importante que la institucion, en este caso el Servicio Ecuatoriano de
Capacitacion Profesional SECAP, tome conciencia de la presencia de factores de riesgos
presentes en los diferentes Centros Operativos en la Zona Sierra y se establezcan medidas
preventivas, mecanismos de control y practicas organizacionales que garanticen la calidad de
vida dentro del organizacién. Segun las caracteristicas de los riesgos, se debe tomar medidas que
permitan disminuir y controlar su existencia. Adicionalmente se debe tomar en cuenta la
actividad de cada trabajador ya que conociendo sus caracteristicas se deberan aplicar las medidas

correctoras (Moreno y Baez, 2010, p.20).
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Las recomendaciones precisas con respecto a la presencia de factores de riesgo
psicosociales més relevantes en los diferentes Centros Operativos (demandas psicologicas DP,
las relaciones y apoyo social RAS, la participacion/supervision PS 99% vy el interés por el

trabajador y compensacion ITC) son los siguientes:

- Es importante establecer metas con relacion a la productividad financiera, sin embargo es
indispensable establecer un proceso especifico de retroalimentacion de la gestion que se estd
realizando en los Centros Operativos. No debe quedar simplemente en conocimiento del nivel
jerarquico superior, sino que debe haber una retroalimentacién a nivel operativo de como estan
gestionando el proceso de generacion de recursos financieros, qué fortalecer y qué y como
mejorar.

- En el mismo sentido, debe haber retroalimentacion acerca del rendimiento en general en la
instituciéon y la proyeccion que tienen los funcionarios, especificamente los de contratacién
temporal, de mantenerse o no en un futuro cercano como funcionarios en la institucion.

- Si bien es cierto, un modelo de gestion enfocado en la eficiencia, en mayor productividad
financiera para la autogestion, y en estructuras mas modernas es necesario, también es cierto que
hay muchos funcionarios que tienen veinte, treinta o cuarenta afios de vida trabajando en el
SECAP. Esto hace que la flexibilidad y la aceptacién de los niveles de presion existentes no sean
aceptados facilmente por parte de los trabajadores. Esto genera roces y mal ambiente laboral, por
lo que es necesario involucrar a todos los funcionarios en las inducciones o conversaciones
acerca de los nuevos alcances y sobre todo, la importancia de las transformaciones.

- Es necesario prestar mas atencion a las relaciones interpersonales presentes en las diferentes
Unidades de Negocio. Existe un nivel de conflicto entre los funcionarios, seria conveniente
generar una especie de mediacién a través de la Direccion de Talento Humano para poder
resolver dificultades entre funcionarios que posiblemente perduran por mucho tiempo ya entre
los mismos sin solucion visible.

- Es importante por lo tanto, capacitar a los funcionarios sobre los riesgos psicosociales, la
sintomatologia del estrés, las formas de acoso laboral, las consecuencias de los mismos, charlas

de motivacion, entre otros.
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- Es muy complicado generar estructuras participativas en el disefio de procesos o toma de
decisiones en las instituciones publicas, ya que la mayoria de las decisiones y generacion de
macro procesos se generan en base a politicas publicas y no en base a la decision individual de la
méaxima autoridad de turno. Sin embargo, para la toma de decisiones mas operativas si se deberia
consultar a funcionarios de todo nivel través de conversaciones o grupos focales, si existen ideas,
innovaciones, imaginaciones etc. de como mejorar los procesos operativos, en este caso el
proceso de generacion de recursos econdmicos; especialmente considerando las particularidades
en territorio.

- Finalmente, considero que debe generarse en la institucion un real enfoque en el desarrollo
personal y profesional de los trabajadores. Hace falta la generacién y la ejecucion oportuna de
planes de capacitacién en base a los perfiles, a los puestos ocupados, las necesidades y en la
utilidad futura. Para esto, seria importante no solamente destinar un presupuesto anual, si no
también mantenerlo para ese proposito y no recortarlo en el momento que se presenta algun otro
tipo de gasto. Asi mismo, seria clave para la motivacion de los funcionarios y el desempefio de
los mismos, en este caso de la productividad financiera, generar un sistema interno de promocion
laboral como recompensa al buen desempefio, en vez de contratar siempre de manera externa;

para funcionarios de la institucion no hay ningun incentivo por el momento.

A futuro, seria importante enfocarse en evaluar la eficiencia de trabajo de los
funcionarios en la Zona Sierra SECAP, ya que la meta promedio por funcionario varia

significantemente entre las ocho Unidades de Negocio.

Considero que esta investigacion realizada es de gran importancia para el mejoramiento
de procesos, estructuras y participacion de los trabajadores en las instituciones de capacitacion y
formacion profesional, asi como en instituciones de educacion superior a nivel mundial, ya que
podran enfocarse en prevenir la presencia de los factores de riesgo psicosociales aqui detallados
para disminuir las probabilidades de tener afectaciones negativas en la productividad financiera

vista como la generacion de ingresos por operaciones.
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ANEXOS

Resultados adicionales de la evaluacidon F-Psico en toda la Zona Sierra

Tiempo de Trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 14,39 2,38 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
110 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 2%
a veces 87 %
nunca o casi nunca 10%

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 3%
nunca o casi nunca 96 %
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Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 6 %
a menudo 58 %
a veces 35%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 26 %
a veces 73 %
nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 68,84 20,23 56,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
68 0 5 37

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos blogues:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 49 %
a veces 47 %
nunca o casi nunca 2%

Distribucion de pausas reglamentarias (Iitem 7)

siempre o casi siempre 60 %
a menudo 1%
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a veces 0%
nunca o casi nunca 37 %

Adopcion de pausas no reglamentarias (Item 8)

siempre o casi siempre 50 %
a menudo 10%
a veces 37 %
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 61 %
a veces 7%
nunca o casi nunca 30%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 56 %
a menudo 18 %
a veces 22 %
nunca o casi nunca 2%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 62 %
a veces 30 %
nunca o casi nunca 6 %

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 6 %
nunca o casi nunca 93 %
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Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 15 %
nunca o casi nunca 84 %
Cantidad de trabajo (item 10 e)
siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
a veces 76 %
nunca o casi hunca 23 %
Calidad del trabajo (item 10 f)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 1%
nunca o casi hunca 98 %
Resolucion de incidencias (item 10 g)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 85 %
nunca o casi hunca 14 %
Distribucion turnos (item 10h)
siempre o casi siempre | 0%
a menudo 37 %
a veces 26 %
nunca o casi nunca 36 %
No trabajo a turnos 0%

Carga de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana

0-106 50,07 4,11 51,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
34 59 17 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 84 %
a veces 12%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 1%
a menudo 92 %
a veces 5%
nunca o casi nunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 60 %
a veces 39%
nunca o casi hunca 0%

- Esfuerzo de atencion, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencién (item 21)
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Intensidad de la atencion (item 22)

Atencion multiples tareas (item 27)

Interrupciones en la tarea (item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)

Previsibilidad de las tareas (item 32)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 63 %
a veces 35%
nunca o casi nunca 0 %
muy alta 0%
alta 95 %
media 3%
baja 0%
muy baja 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 62 %
a veces 36 %
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 7%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 15 %
a veces 27 %
nunca o casi hunca 57 %
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 1%
a veces 82 %

169




nunca o casi nunca

15%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)

Dificultad del trabajo (item 28)

Necesidad de ayuda (item 29)

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

excesiva 0%
elevada 97 %
adecuada 1%
escasa 0%
muy escasa 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 18 %
a veces 78 %
nunca o casi nunca 3%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 9%
nunca o casi nunca 90 %
siempre o casi siempre 1%
a menudo 78 %
a veces 18 %
nunca o casi nunca 1%

Variedad / Contenido del Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 25,01 11,27 32,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
45 50 15 0

Los items que comprendes este factor son:

Trabajo rutinario (Item 37)

No 1%
a veces 36 %
Bastante 45 %
Mucho 16 %
Sentido del trabajo (Item 38)
Mucho 34 %
Bastante 50 %
Poco 14 %
Nada 0%

Contribucion del trabajo (item 39)

no es muy importante 1%
es importante 86 %
es muy importante 11 %
no lo sé 0%

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

siempre o casi siempre 2%
a menudo 33%
a veces 61 %
nunca o casi nunca 1%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)
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siempre o casi siempre 38%

a menudo 0%

a veces 18 %

nunca o casi nunca 43 %

No tengo, no trato 0%
Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

siempre o casi siempre 9%

a menudo 89 %

a veces 0%

nunca o casi nunca 0%

No tengo, no trato 0%
Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 93 %

a menudo 5%

a veces 0%

nunca o casi hunca 0%

No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 31,35 10,06 35,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
62 48 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos de

cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).
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e EI conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un
conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

muy clara 29 %
Clara 61 %
poco clara 9%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 20%
Clara 79 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 39%
Clara 60 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 14 %
Clara 84 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 38%
Clara 61 %
poco clara 0%
nada clara 0%
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Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 39 %
Clara 8 %
poco clara 52%
nada clara 0%

Tareas irrealizables (item 15 a)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 1%
a veces 90 %
nunca o casi nunca 7%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 72 %
nunca o casi nunca 26 %
Conflictos morales (item 15 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 31%
nunca o casi nunca 68 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 69 %
nunca o casi nunca 30 %

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 6 %
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Relaciones y Apoyo Social

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-97 23,94 11,59 26,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
65 22 22 1

El factor “Relaciones Interpersonales” se refiere a aquellos aspectos de las
condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones que se establecen entre las
personas en los entornos de trabajo. Recoge este factor el concepto de “apoyo
social”, entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta
estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda proveniente
de otras personas del entorno de trabajo (jefes, compatfieros,...) para poder realizar

adecuadamente el trabajo, y por la calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza
(distintas formas de violencia, conflictos personales, etc.; ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertos protocolos de actuacion.

Los items son los siguientes:

- Apoyo social instrumental de distintas fuentes (item 16 a- 16 d)

16 a ¢puedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 93 %
a menudo 4%
a veces 1%
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nunca o casi nunca

0%

No tengo, no hay otras personas 0%
16 b ¢puedes contar con tus comparfieros?
siempre o casi siempre 86 %
a menudo 13%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%
16 ¢ ¢puedes contar con tus subordinados?
siempre o casi siempre 64 %
a menudo 8 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 2%
No tengo, no hay otras personas 24 %

16 d ¢puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

siempre o casi siempre 83 %
a menudo 15%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no hay otras personas 0%

Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 36 %
regulares 60 %
malas 1%
no tengo companeros 0%
Exposicion a conflictos interpersonales (item 18 a)
raras veces 4%
con frecuencia 59 %
constantemente 2%
no existen 33%

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

176




raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 28 %
no existen 70 %

Exposicion a violencia psicoldgica (item 18 c)

raras veces 59 %
con frecuencia 0%
constantemente 2%
no existen 37 %

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

raras veces 0%
con frecuencia 0%
constantemente 22 %
no existen 76 %

Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (item 19) S6lo a titulo descriptivo

deja que sean los implicados quienes solucionenel | 0%
tema

pide a los mandos de los afectados que traten de 0%
buscar una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de 43 %
actuacién

no lo sé 55%

Exposicion a discriminacion (item 20)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 1%
aveces 74 %
nunca o casi nunca 23 %

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Quito

Tiempo de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 14,90 2,89 13,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
42 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuraciéon temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 9%
nunca o casi nunca 90 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 7%

a veces 92 %
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 69 %
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a veces 30 %

nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 94,17 3 95
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 0 5 37

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos bloques:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 2%
a veces 90 %
nunca o casi nunca 7%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 2%
nunca o casi nunca 97 %

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 97 %
nunca o casi nunca 2%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 19%
nunca o casi nunca 80 %

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 33%
aveces 59 %
nunca o casi nunca 7%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 7%
a veces 76 %
nunca o casi nunca 16 %

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 7%
nunca o casi nunca 92 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 7%
nunca o casi nunca 92 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

| siempre o casi siempre [ 0%
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a menudo 0%

a veces 88 %

nunca o casi nunca 11 %
Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 2%

nunca o casi hunca 97 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 73 %
nunca o casi nunca 26 %

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
a veces 7%
nunca o casi nunca 92 %
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 49,24 5,45 49,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
20 10 12 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 71 %
aveces 28 %
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 88 %
a veces 11%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 35%
aveces 64 %
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 11%
a veces 88 %
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 2%
alta 90 %
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Atencion multiples tareas (item 27)

Interrupciones en la tarea (item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)

Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)

media 7%

baja 0%

muy baja 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 7%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 97 %
nunca o casi nunca 2%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 40 %
a veces 59 %
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 4%
a veces 95 %
nunca o casi nunca 0%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)

excesiva

0%

elevada

95 %
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adecuada 4 %
escasa 0%
muy escasa 0%

Dificultad del trabajo (item 28)

Necesidad de ayuda (item 29)

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 7%
a veces 85 %
nunca o casi nunca 7%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 14 %
nunca o casi nunca 85 %
siempre o casi siempre 0%
a menudo 61 %
a veces 33%
nunca o casi nunca 4%

Variedad / Contenido del Trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 11,31 3,89 12,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
42 0 0 0
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Los items que comprendes este factor son:

Trabajo rutinario (item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

no 4%
aveces 95 %
bastante 0%
mucho 0%
mucho 88 %
bastante 9%
poco 2%
nada 0%
no es muy importante 4%
es importante 69 %
es muy importante 26 %
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 7%
a menudo 85 %
aveces 7%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por clientes (ftem 40 c)
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siempre o casi siempre 23 %
a menudo 76 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 97 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 2%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 20,48 6,91 21,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
42 0 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos de

cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).
e EIl conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un

conflicto de caracter etico para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:
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Especificaciones de los cometidos (Iitem 14 a)

muy clara 69 %
clara 30%
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 47 %
clara 52 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 97 %
clara 2%
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 26 %
clara 73 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 97 %
clara 2%
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 100 %
clara 0%
poco clara 0%
nada clara 0%
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Tareas irrealizables (Item 15 a)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 2%
a veces 95 %
nunca o casi nunca 2%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 30%
nunca o casi hunca 69 %
Conflictos morales (item 15 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 69 %
nunca o casi hunca 30 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 30%
nunca o casi nunca 69 %

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 2%
a veces 90 %
nunca o casi nunca 7%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Latacunga

Tiempo de Trabajo

188



Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 14,20 1,79 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
5 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuraciéon temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacién y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 80 %
nunca o casi nunca 20 %

Trabajo en domingos y festivos (Iitem 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
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a veces 100 %

nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 50,80 1,10 50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
5 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos bloques:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 80 %
a menudo 20 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 20%
nunca o casi nunca 80 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

| siempre o casi siempre [ 0%
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a menudo 0%

a veces 60 %

nunca o casi nunca 40 %
Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 100 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 50,20 3,49 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
1 4 0 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 80 %
a veces 20 %
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 100 %
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media 0%
baja 0%
muy baja 0%
Atencion multiples tareas (Iitem 27)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
Interrupciones en la tarea (item 30)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi hunca 0%
Efecto de las interrupciones (item 31)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %
Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)

194




excesiva 0%
elevada 100 %
adecuada 0%
escasa 0%
muy escasa 0%
Dificultad del trabajo (item 28)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%
Necesidad de ayuda (item 29)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 20%
nunca o casi nunca 80 %
Trabajo fuera del horario habitual (item 4)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 60 %
a veces 40 %
nunca o casi nunca 0%
Variedad / Contenido del Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 32,00 0 32,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 5 0 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

no 0%
aveces 0%
bastante 100 %
mucho 0%
mucho 0%
bastante 100 %
poco 0%
nada 0%
no es muy importante 0%

es importante 100 %
es muy importante 0%
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%
nunca o casi hunca 100 %
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%

a menudo 100 %
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a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 39,00 0 39,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 5 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos de

cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e FEl conflicto de

rol:

hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

Especificaciones de los cometidos (Iitem 14 a)

197




muy clara 20%
clara 80 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 )

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 0%
clara 0%
poco clara 100%
nada clara 0%

Tareas irrealizables (item 15 a)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Conflictos morales (Iitem 15 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 100 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 20 %
a veces 80 %
nunca o casi nunca 0%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Ambato

Tiempo de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 15,00 0 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
13 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
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a veces 100 %

nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 52,23 3,42 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
13 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos bloques:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 69 %
a veces 30%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 76 %
a menudo 23 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 84 %
a menudo 15%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 92 %
a veces 7%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 23 %
nunca o casi nunca 76 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 15%
nunca o casi nunca 84 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

| siempre o casi siempre [ 0%
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a menudo 0%

a veces 100 %

nunca o casi nunca 0%
Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 100 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 7%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 76 %
aveces 23 %
nunca o casi nunca 0%
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 52,08 2,40 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 12 1 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 92 %
a veces 7%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 7%
a menudo 92 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 92 %
a veces 7%
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 92 %

204



media 7%
baja 0%
muy baja 0%
Atencion multiples tareas (item 27)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
Interrupciones en la tarea (item 30)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi hunca 0%
Efecto de las interrupciones (item 31)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 7%
nunca o casi nunca 92 %
Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)
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excesiva 0%
elevada 100 %
adecuada 0%
escasa 0%
muy escasa 0%
Dificultad del trabajo (item 28)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi hunca 0%
Necesidad de ayuda (item 29)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %
Trabajo fuera del horario habitual (item 4)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 84 %
aveces 15%
nunca o casi nunca 0%
Variedad / Contenido del Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 33,23 2,77 32,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
1 10 2 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

no 0%
aveces 0%
bastante 100 %
mucho 0%
mucho 7%
bastante 76 %
poco 15%
nada 0%
no es muy importante 0%
es importante 100 %
es muy importante 0%
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 7%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 7%
nunca o casi hunca 92 %
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 92 %
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a veces 0%
nunca o casi nunca 7%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 76 %
a menudo 23 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 37,85 5,05 39,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
3 10 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los cometidos de

cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y
responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,
calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e EIl conflicto de rol: hace referencia a las demandas incongruentes,
incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un
conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)
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muy clara 0%
clara 92 %
poco clara 7%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 7%
clara 92 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 7%
clara 15%
poco clara 76 %
nada clara 0%

Tareas irrealizables (item 15 a)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 84 %
nunca o casi nunca 15%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%
Conflictos morales (item 15 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 23 %
nunca o casi hunca 76 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 7%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 7%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Tulcan

Tiempo de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 13,67 2,07 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
6 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracién temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 33 %
a menudo 66 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
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a veces 100 %

nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 50,50 3,21 50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
6 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos bloques:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 83 %
a menudo 16 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 16 %
nunca o casi nunca 83 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 16 %
nunca o casi nunca 83 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

| siempre o casi siempre [ 0%
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a menudo 0%

a veces 83 %

nunca o casi nunca 16 %
Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 100 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 83 %
aveces 16 %
nunca o casi nunca 0%
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 52,17 4,17 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
1 3 2 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 83 %
aveces 16 %
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 83 %
aveces 16 %
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 83 %
a veces 16 %
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 100 %
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Atencion multiples tareas (item 27)

Interrupciones en la tarea (item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)

Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)

media 0%

baja 0%

muy baja 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 66 %
nunca o casi nunca 33%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 16 %
nunca o casi nunca 83 %
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
a veces 66 %
nunca o casi nunca 33%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)
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Dificultad del trabajo (item 28)

Necesidad de ayuda (item 29)

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

excesiva 0%

elevada 100 %

adecuada 0%

escasa 0%

muy escasa 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 33%
aveces 66 %
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 66 %
nunca o casi nunca 33%
siempre o casi siempre 16 %
a menudo 83 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Variedad / Contenido del Trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 33,17 2,99 33,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
1 4 1 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

no 0%

a veces 0%
bastante 83 %
mucho 16 %
mucho 0%
bastante 66 %
poco 33%
nada 0%
no es muy importante 0%
es importante 83 %
es muy importante 16 %
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 33%
nunca o casi nunca 66 %
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)
siempre o casi siempre 83 %
a menudo 16 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 37,50 3,02 39,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
2 4 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e El conflicto de

rol:

hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un

conflicto de caracter etico para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:
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Especificaciones de los cometidos (Iitem 14 a)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 16 %
clara 83 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 16 %
clara 83 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 0%
clara 16 %
poco clara 83 %
nada clara 0%
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Tareas irrealizables (Item 15 a)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 83 %
nunca o casi nunca 16 %

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 16 %
a veces 83 %
nunca o casi hunca 0%
Conflictos morales (item 15 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 16 %
nunca o casi hunca 83 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 83 %
nunca o casi nunca 16 %

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Ibarra

Tiempo de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 14,50 1,41 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
8 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuraciéon temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 12 %
a menudo 87 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
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a veces 100 %

nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 53,75 3,62 53
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
8 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos bloques:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 75 %
a menudo 25%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 87 %
a menudo 12 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 87 %
aveces 12%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 25%
nunca o casi nunca 75 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

| siempre o casi siempre [ 0%
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a menudo 0%

a veces 62 %

nunca o casi nunca 37 %
Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi hunca 100 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 62 %
nunca o casi nunca 37 %

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 87 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 12 %
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 51,13 1,64 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 8 0 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 100 %
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Atencion multiples tareas (item 27)

Interrupciones en la tarea (item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)

Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)

media 0%

baja 0%

muy baja 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 87 %
a veces 12%
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 62 %
nunca o casi nunca 37 %
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 25%
nunca o casi nunca 75 %
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)
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excesiva 0%
elevada 100 %
adecuada 0%
escasa 0%
muy escasa 0%
Dificultad del trabajo (item 28)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 87 %
nunca o casi hunca 12 %
Necesidad de ayuda (item 29)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 12%
nunca o casi nunca 87 %
Trabajo fuera del horario habitual (item 4)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
Variedad / Contenido del Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 34,63 1,92 35,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 6 2 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

no 0%
aveces 0%
bastante 75 %
mucho 25 %
mucho 0%
bastante 87 %
poco 12 %
nada 0%
no es muy importante 0%
es importante 100 %
es muy importante 0%
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 75 %
nunca o casi nunca 25%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 25%
nunca o casi hunca 75 %
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 87 %
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Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

Desempefio de Rol

a veces 12%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 75 %
a menudo 25 %
aveces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 37,50 3,66 39,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
3 5 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e El conflicto de

rol:

hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si 0 que pudieran suponer un

conflicto de caracter etico para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:
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Especificaciones de los cometidos (item 14 a)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 12 %
clara 87 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 0%
clara 0%
poco clara 100 %
nada clara 0%
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Tareas irrealizables (Item 15 a)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 12 %
a veces 75 %
nunca o casi nunca 12 %

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Conflictos morales (item 15 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 87 %
nunca o casi nunca 12%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 87 %
nunca o casi nunca 12%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Cuenca

Tiempo de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 13,81 2,14 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
21 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 4%
aveces 66 %
nunca o casi nunca 28 %

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 4%
a menudo 95 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
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a veces 100 %

nunca o casi nunca 0%
Autonomia
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 54,90 2,12 56,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
21 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos bloques:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 4%
a menudo 66 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (item 7)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 76 %
a menudo 23 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (item 10 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 28 %
nunca o casi nunca 71 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

| siempre o casi siempre [ 0%
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a menudo 0%

a veces 47 %

nunca o casi nunca 52 %
Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 0%

a veces 0%

nunca o casi nunca 100 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 95 %
nunca o casi nunca 4%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 23 %
aveces 76 %
nunca o casi nunca 0%
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 49,38 3,23 49,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
9 10 2 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 9%
a menudo 90 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 9%

a menudo 90 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 47 %
aveces 52 %
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 4%
a menudo 95 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 100 %
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Atencion multiples tareas (item 27)

Interrupciones en la tarea (item 30)

Efecto de las interrupciones (item 31)

Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)

media 0%

baja 0%

muy baja 0%
siempre o casi siempre 4%
a menudo 95 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 1%
nunca o casi nunca 95 %
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
a veces 47 %
nunca o casi nunca 52 %

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)

238




excesiva 4%
elevada 95 %
adecuada 0%
escasa 0%
muy escasa 0%
Dificultad del trabajo (item 28)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 52%
a veces 47 %
nunca o casi hunca 0%
Necesidad de ayuda (item 29)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 4%
nunca o casi nunca 95 %
Trabajo fuera del horario habitual (item 4)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 90 %
a veces 9%
nunca o casi nunca 0%
Variedad / Contenido del Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 33,24 2,86 32,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
1 15 5 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

no 0%
aveces 0%
bastante 47 %
mucho 52 %
mucho 0%
bastante 76 %
poco 23 %
nada 0%
no es muy importante 0%
es importante 95 %
es muy importante 4%
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 52 %
nunca o casi hunca 47 %
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
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a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 39,38 4,25 39,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
5 16 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e FEl conflicto de

rol:

hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)
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muy clara 0%
clara 66 %
poco clara 33%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 9%

clara 90 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 4%
clara 90 %
poco clara 4%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 0%
clara 19%
poco clara 80 %
nada clara 0%

Tareas irrealizables (item 15 a)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%
Conflictos morales (item 15 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 9%
nunca o casi hunca 90 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 92 %
nunca o casi nunca 7%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 95 %
nunca o casi nunca 4%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Loja

Tiempo de Trabajo
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Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 12,50 2,07 11,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
8 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 75 %
nunca o casi nunca 25%

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (item 5)

siempre o casi siempre 37 %
a menudo 62 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
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nunca o casi hunca 0%

Autonomia

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 53,00 3,82 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
8 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos blogues:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 75 %
a veces 25%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (Iitem 7)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (Item 10 a)

siempre o casi siempre 62 %
a menudo 37 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 100 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
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a veces 75 %
nunca o casi nunca 25%

Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi hunca 0%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 75 %
aveces 25%
nunca o casi nunca 0%
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 50,00 2,27 50,50
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
2 6 0 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 75 %
aveces 25 %
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 100 %
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media 0%
baja 0%
muy baja 0%
Atencion multiples tareas (item 27)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
Interrupciones en la tarea (item 30)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 75 %
nunca o casi hunca 25%
Efecto de las interrupciones (item 31)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %
Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
aveces 75 %
nunca o casi nunca 25%

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)
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Dificultad del trabajo (item 28)

Necesidad de ayuda (item 29)

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

excesiva 0%
elevada 100 %
adecuada 0%
escasa 0%
muy escasa 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 25%
aveces 75 %
nunca o casi nunca 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 0%
nunca o casi nunca 100 %
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Variedad / Contenido del Trabajo

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 34,25 3,11 32,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 5 3 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

no 0%
a veces 0%
bastante 75%
mucho 25%
Sentido del trabajo (Item 38)
mucho 0%
bastante 62 %
poco 37 %
nada 0%
Contribucion del trabajo (item 39)
no es muy importante 0%
es importante 100 %
es muy importante 0%
no lo sé 0%
Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 25%
nunca o casi nunca 75 %
No tengo, no trato 0%
Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
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a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 36,38 3,62 39,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
3 5 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicion de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e FEl conflicto de

rol:

hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)
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muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 37 %
clara 62 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 0%
clara 0%
poco clara 100 %
nada clara 0%

Tareas irrealizables (item 15 a)

253



siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 62 %
nunca o casi nunca 37 %

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Conflictos morales (item 15 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 100 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Resultados adicionales de la evaluacion F-Psico en la ciudad de Riobamba

Tiempo de Trabajo

254



Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-37 14,71 2,87 15,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
7 0 0 0

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacion y
estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y de cada dia de la
semana. La evaluacion de la adecuacion y de la calidad del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se

hace a partir de los siguientes 4 items:

Trabajo en sabados (item 1)

siempre o casi siempre 0%

a menudo 28 %
aveces 42 %
nunca o casi nunca 28 %

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Tiempo de descanso semanal (Iitem 5)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Compatibilidad vida laboral-vida social (item 6)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
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nunca o casi hunca 0%

Autonomia

Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-113 53,43 2,15 54,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
7 0 0 0

El método abarca estos aspectos sobre los que se refleja la autonomia en dos blogues:

- Autonomia temporal que abarca los items siguientes:

Posibilidad de atender asuntos personales (item 3)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 71 %
a veces 28 %
nunca o casi nunca 0%

Distribucion de pausas reglamentarias (Iitem 7)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Adopcion de pausas no reglamentarias (item 8)

siempre o casi siempre 71 %
a menudo 28 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Determinacion del ritmo (item 9)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

- Autonomia decisional, que aborda la evaluacion de estos aspectos a partir del item 10, el
cual contempla, a su vez, siete aspectos concretos sobre los que se proyecta la autonomia

decisional:

Actividades y tareas (Item 10 a)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Distribucion de tareas (item 10 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Distribucion del espacio de trabajo (item 10 c)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %

Métodos, procedimientos y protocolos (item 10 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 28 %
nunca o casi hunca 71 %

Cantidad de trabajo (item 10 e)

siempre o casi siempre | 0%
a menudo 0%
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a veces 71 %
nunca o casi nunca 28 %

Calidad del trabajo (item 10 f)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 14 %
nunca o casi nunca 85 %

Resolucion de incidencias (item 10 g)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi hunca 0%

Distribucion turnos (item 10h)

siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 42 %
aveces 57 %
nunca o casi nunca 0%
No trabajo a turnos 0%
Carga de Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-106 50,43 2,07 52,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
1 6 0 0

La carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo)
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y es dificil (componente cualitativo). Este factor valora la carga de trabajo a partir

de las siguientes cuestiones:

- Presiones de tiempo que abarca los items siguientes:

Tiempo asignado a la tarea (item 23)

siempre o casi siempre 14 %
a menudo 85 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi hunca 0%

Aceleracion del ritmo de trabajo (item 25)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 71 %
aveces 28 %
nunca o casi nunca 0%

- Esfuerzo de atencidn, cuyos items son los siguientes:

Tiempo de atencion (item 21)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%

Intensidad de la atencion (item 22)

muy alta 0%
alta 100 %
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media 0%
baja 0%
muy baja 0%
Atencion multiples tareas (item 27)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
Interrupciones en la tarea (item 30)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi hunca 0%
Efecto de las interrupciones (item 31)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %
Previsibilidad de las tareas (Iitem 32)
siempre o casi siempre [ 0%
a menudo 0%
aveces 71%
nunca o casi nunca 28 %

- Cantidad y dificultad de la tarea valora los siguientes items:

Cantidad de trabajo (item 26)
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excesiva 0%
elevada 100 %
adecuada 0%
escasa 0%
muy escasa 0%
Dificultad del trabajo (item 28)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 28 %
a veces 71%
nunca o casi hunca 0%
Necesidad de ayuda (item 29)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 100 %
Trabajo fuera del horario habitual (item 4)
siempre o casi siempre 14 %
a menudo 85 %
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
Variedad / Contenido del Trabajo
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
0-69 33,71 2,93 32,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
0 5 2 0

Los items que comprendes este factor son:
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Trabajo rutinario (Item 37)

Sentido del trabajo (Item 38)

Contribucion del trabajo (item 39)

Reconocimiento del trabajo por superiores (item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por comparieros (item 40 b)

Reconocimiento del trabajo por clientes (item 40 c)

no 0%
aveces 0%
bastante 71%
mucho 28 %
mucho 0%
bastante 71%
poco 28 %
nada 0%
no es muy importante 0%
es importante 100 %
es muy importante 0%
no lo sé 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 28 %
nunca o casi hunca 71%
No tengo, no trato 0%
siempre o casi siempre 0%
a menudo 100 %
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a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo por familia (item 40 d)

siempre o casi siempre 100 %
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi nunca 0%
No tengo, no trato 0%
Desempefio de Rol
Rango Media Desviacion tipica | Mediana
1-109 37,00 3,32 36,00
Adecuado | Moderado | Elevado Muy elevado
4 3 0 0

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de los

cometidos de cada puesto de trabajo. Comprende dos aspectos fundamentales:

e La claridad de rol: ésta tiene que ver con la definicién de funciones y

responsabilidades (qué debe hacerse, como, cantidad de trabajo esperada,

calidad del trabajo, tiempo asignado y responsabilidad del puesto).

e FEl conflicto de

rol:

hace referencia a las demandas incongruentes,

incompatibles o contradictorias entre si o que pudieran suponer un

conflicto de caracter ético para el trabajador.

El método aborda este factor a partir de los siguientes items:

Especificaciones de los cometidos (item 14 a)
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muy clara 28%
clara 42 %
poco clara 28 %
nada clara 0%

Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

muy clara 14 %
clara 85 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la cantidad de trabajo (item 14 c)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la calidad e trabajo (item 14 d)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de los tiempos de trabajo (item 14 e)

muy clara 0%
clara 100 %
poco clara 0%
nada clara 0%

Especificaciones de la responsabilidad del puesto (item 14f)

muy clara 0%
clara 28%
poco clara 71 %
nada clara 0%

Tareas irrealizables (item 15 a)
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siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (item 15 b)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
aveces 100 %
nunca o casi nunca 0%
Conflictos morales (item 15 c)
siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 0%
nunca o casi hunca 100 %

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 100 %
nunca o casi nunca 0%

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 €)

siempre o casi siempre 0%
a menudo 0%
a veces 85 %
nunca o casi nunca 14 %
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