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RESUMEN EJECUTIVO

El Mobbing laboral es un factor de riesgo psicadogue debe ser analizado a nivel
empresarial ya que esto incide principalmente eébienestar de los trabajadores y en
consecuencia en los resultados productivos dent@sesas, variable que todavia no ha

sido estudiado ni investigado en el pais.

La presente investigacion se ha realizado en nhpsesas del sector industrial textil en
Quito (Vicuia S.A. y Zoldan&Zoldan S.A), donde aglico el Metodo Istas 21 asi
como el la metodologia del Mobbing Laboral que dstvando a cabo la universidad
Internacional SEK, los datos obtenidos de las nsspgamitiran conocer este factor de
riesgo en las empresas y esta informacion sepomo un valioso aporte para la
investigacion en el proceso de validacion del nuedbodo psicosocial; teniendo en
cuenta que a nivel regional se han constatadoiséeexia de trabajadores sometidos a
un hostigamiento psicoldgico tal, que presentatosias psicosomaticos y reacciones

anormales hacia el trabajo y el ambiente laboral.
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ABSTRACT

The labor Mobbing is a psychosocial risk factort timaist be analyzed at the enterprise level as
this mainly affects the welfare of workers and @pgently results in productive enterprises,

variable that has not yet been studied and resegiolthe country .

This research was conducted in two companies itetttéde industry in Quito (Vicufia S.A. and
Zoldan&Zoldan S.A.), where we applied the methothds21 and the Labor Mobbing
methodology that is conducting the Internationaiversity SEK, the data obtained from let
them know about this risk factor in business and thformation will serve as a valuable
contribution to research in the validation proceshe new method psychosocial considering
that at the regional level have confirmed the exise of workers subjected to harassment
psychological such that psychosomatic symptoms amibrmal reactions to work and the

workplace.
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PROYECTO DE INVESTIGACION DE FIN DE CARRERA

TITULO DEL ESTUDIO
APLICACION DE UNA METODOLOGIA ECUATORIANA

DENTRO DEL PROCESO DE VALIDACION DE UN METODO
PSICOSOCIAL PARA EVALUAR MOBBING LABORAL (ACOSO
LABORAL) EN DOS EMPRESAS DEL SECTOR INDUSTRIAL

QUITO-ECUADOR.

CAPITULO I.-

1.1 ANTECEDENTES Y DEFINICION DEL PROBLEMA

La Seguridad y Salud Ocupacional es uno de loscasp@enas importantes en varios
paises y ha tenido un desarrollo normativo conirel dle reducir los accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales y ocupa@enaln embargo, en el Ecuador no
se ha puesto mucho interés en determinar y apiedodologias que mantengan la

salud psicosocial del trabajador.

El ambito laboral cambiante ha forzado a las omgidnes a adaptarse a nuevos
mercados y a nuevas exigencias de sus clienteésntiencambios tecnologicos para
mantener su competitividad, lo que ha llevado aejummportamiento de las personas
deban también enfrentarse a nuevas demandas: edapta sistemas complejos y
tecnificados, presion temporal, incertidumbre egusidad frente a la utilizacion de

nuevas tecnologias, etc.



“La investigacién en materia de factores psicadesi supone el acercamiento a un
conjunto de modelos diversos en sus enfoques, siaritares muchos de ellos en la
concepcion de la realidad, extendida mas alld deflanteras de los sitios de

trabajo..!”. Entender las nuevas realidades empresariales tpae sea necesaria la
aplicacién de programas preventivos, disefiadodacanrrecta aplicacion de métodos
de evaluacién, pues existira una porcion mayotrdeajadores que presenten las
consecuencias de diferentes factores psicosocédetando la productividad y el

ambiente laboral .

De esta necesidad surge la importancia de cootarneétodos internacionalmente
reconocidos que permitan el estudio e investigad@mquellos riesgos no visibles y
latentes en toda organizacién y que en un futemgano seran los responsables

directos de enfermedades profesionales y laboaslesadas.

Para poder determinar las variables psicosocialesalieran la productividad dentro de
la empresa ecuatoriana se ha considerado reahzanvestigacion del entorno laboral
en dos empresas del sector productivo textil, aptio por un lado la metodologia
ISTAS 21, internacionalmente reconocida, y por otnma nueva metodologia

ecuatoriana propuesta por la Universidad Interma¢iGEK.

Cabe recalcar que actualmente la Universidad latgsnal SEK se encuentra en un
proceso de investigacion, indagando en la AdajmagiValidacion de nuevos métodos
psicosociales para trabajadores ecuatorianos ¢idenaor el Dr. Alvaro Peralta Beltran,

MSc, profesor de la catedra de Psicosociologia lzdbo

Villalobos G. 2004. Vigilancia epidemiolégica de los factores psicosociales. Aproximacién conceptual y valorativa



Esta herramienta es muy importante para la reapilade datos e informacién
concerniente a la evaluacién y valoracion de legas psicosociales que pueden alterar
el bienestar de los trabajadores ecuatorianosahlas que todavia no han sido
estudiadas ni investigadas.

El acoso moral laboral tiene su origen en los éssuckalizados por especialista de otras
disciplinas. En efecto, un primer acercamientorsgientra en estudios realizados por

Konred Lorenz, a quien se le considera el padia delogia.

En las empresas se ha constatado la existenciaablajadores sometidos a un
hostigamiento psicolégico tal, que presentan siatmsicosomaticos y reacciones
anormales hacia el trabajo y el ambiente laboraiciMs de estas manifestaciones se
ajustan a la definicion d&obbing, término empleado en la literatura psicologica
internacional para describir una situacién en la gia persona o un grupo de personas
ejercen una violencia psicolégica extrema (en unamds de las 45 formas o
comportamientos descritos por el Leymann Inventdrysychological Terrorization,
LIPT), de forma sistematica (al menos, una vez $@mana), durante un tiempo
prolongado (mas de 6 meses), sobre otra persosldwagar de trabajo, segun definiciéon
de H. Leymann. En castellano, se podria traduchaitérmino como “psicoterror

laboral” u “hostigamiento psicolégico en el traliajo

Entre las formas de expresion de la definicion raortese deduce la existencia de dos
partes enfrentadas entre las que se puede difarepor una parte, a los “hostigadores”
con comportamientos y actitudes hostiles, actiglaminadoras y, por otra, al agredido

con actitudes y comportamientos de tipo reactivimhibitorio. La expresion de las

2|3 etologia se ocupa del estudio bioldgico del comportamiento animal acerca de sus origenes, vid el prélogo del
doctor Lorenza en la publicacion de sus primeros ensayos en Lorenz, Konrad, El comportamiento animal y humano,
Barcelona, Plaza & Janes S.A. 1972, pp. 9y ss.
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situaciones de hostigamiento psicolégico hacia ndividuo se manifiesta de muy
diversas maneras, a través de distintas actitudesmportamientos. Leyman distingue

45 comportamientos hostiles que pueden ser de@istaturaleza

Tabla No 1. Algunas conductas concretas de Mobbing
clasificadas por factores (Zapf, Knorz y Kulla, 198)

ATAQUES A LA VICTIMA CON MEDIDAS
ORGANIZACIONALES
« EIl superior restringe a la persona las posibilidade
hablar
« Cambiar la ubicacién de una persona separandokus
compafieros
+ Prohibir a los compafneros que hablen a una pe
determinada
+ Obligar a alguien a ejecutar tareas en contra d2 su
conciencia
« Juzgar el desempefio de una persona de maneravafensi
+ Cuestionar las decisiones de una persona
- No asignar tareas a una persona
+ Asignar tareas sin sentido
+ Asignar a una persona tareas muy por debajo de
capacidades

+ Asignar tareas degradantes

ATAQUES A LAS RELACIONES SOCIALES DE L/

3 NTP 475 Hostigamiento psicoldgico en los trabajadores, Daza Félix Martin, INSHT.



VICTIMA CON AISLAMIENTO SOCIAL

Restringir a los compafieros la posibilidad de habda
una persona

Rehusar la comunicacion con una persona a trave
miradas y gestos

Rehusar la comunicacién con una pesantravés de r
comunicarse directamente con ella

No dirigir la palabra a una persona

Tratar a una persona como si no existiera

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA DE LA VICTIMA

Criticas permanentes a la vida privada de una parso
Terror telefonico

Hacer parecer estupida a una persona

Dar a entender que una persona tiene probl
psicolégicos

Mofarse de las discapacidades de una persona

Imitar los gestos, voces... de una persona

Mofarse de la vida privada de una persona

VIOLENCIA FiSICA

Ofertas sexuales, violencia sexual
Amenazas de violencia fisica
Uso de violencia menor

Maltrato fisico



ATAQUES A LAS ACTITUDES DE LA VICTIMA
« Ataques a las actitudes y creencias politicas
« Ataques a las actitudes y creencias religiosas
+ Mofarse de la nacionalidad de la victima
AGRESIONES VERBALES
+ Gritar o insultar
« Criticas permanentes del trabajo de la persona
+ Amenazas verbales
RUMORES
« Hablar mal de la persona a su espalda

- Difusién de rumores

La investigacion que se propone plantea la uti®@a de estos métodos en dos
empresas del sector industrial textil en Quito (M@ y Zoldan), las mismas que
permitiran conocer el nivel de Mobbing laboral estas empresas; esta informacion
servirdA como un valioso aporte para la investigagjie esta llevando a cabo la
universidad Internacional SEK en el proceso dedwaaldn del nuevo método

psicosocial

1.2 OBJETIVOS DEL ESTUDIO

1.2.1 OBJETIVO GENERAL

Realizar una investigacién del Mobbing laboral es dmpresas del sector productivo



textil, aplicando la metodologia ISTAS 21 (intemiomalmente reconocida), y
correlacionarla con la aplicacion de una nuevadwbgia ecuatoriana propuesta por

la Universidad Internacional SEK

1.2.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Emplear las dos metodologias en dos empresas Eanat® para conocer |os riegos
psicosociales (Mobbing laboral) de los trabajadores
2. Proporcionar datos e informacion real que pernd&sarrollar una nueva

metodologia aplicable en el Ecuador.

1.3 HIPOTESIS DEL TRABAJO

Correlacionar dos metodologias de evaluacion ps@tals una espafiola y una
ecuatoriana, la misma que proyectara resultadodases y permitira validar la

metodologia psicosocial en el pais.

1.4 JUSTIFICACION DEL TRABAJO

El riesgo psicosocial ha sido por mucho tiempoama poco conocido y desarrollado
dentro de las empresas ecuatorianas. Si bien exiateas teorias y herramientas que lo
respaldan con el fin de poder realizarlo, en nogséis se le ha dado poco énfasis al

tema psicosocial y su impacto en el &mbito labdedh empresa.

Los cambios constantes que se han introducidcabhjv o al campo de accion que

genere un bien y/o servicio ha hecho que se atiaddaecnologia, y a las necesidades



productivas dejando a un lado el recurso princgel sistemael ser humano. Las
organizaciéon en su disefio o redisefio no considéranaspectos psicolégicos,
capacidades, expectativas y las limitaciones sipéasonas dando como resultado que
no se obtenga los frutos esperados y en vez desepen beneficio, constituyen una
situacion desfavorable, ya que no se tiene un ibgoilentre las caracteristicas

humanas y las exigencias en el trabajo.

Es importante que se haga una investigacion canillaacién de herramientas aptas
que sean consideradas en el ambiente laboral ecuat@ fin de disefiar programas
de salud laboral dentro de un enfoque participatu® permita no solo identificar las

necesidades reales y prioridades de cada empiesafactores de riesgo presentes en
el ambiente laboral que afectan la salud integeallad trabajadores, sino también
dirigir los esfuerzos hacia metas reales y resofiadaros que permitan el control y
seguimiento de una de las enfermedades mas refaszrde los ultimos afios: el

estrés ocupacional

El articulo 4 del “Instrumento Andino de Segurida&alud en el Trabajo” (Decision

547) establece que la Politica de Prevencion degB&lLaborales, deben propender al
“mejoramiento de las condiciones de seguridad ydsah el trabajo, a fin de prevenir
dafios en la integridad fisica y mental de los felmaes que sean consecuencia,
guarden relacion o sobrevengan durante el trabaj@hteamientos que mantienen
concordancia con las definiciones fundamentalesstaates en el articulo 1 que
considera a la salud como “un derecho fundamental gignifica no solamente la

ausencia de afecciones o de enfermedad, sino tardbiéos elementos y factores que

afectan negativamente el estado fisico o mentaltrdebjador y estan directamente



relacionados con los componentes del ambienteralehjp”; es decir, enfatizando la
implementacion de medidas preventivas tendientésvigar o disminuir los riesgos

derivados del trabajo, dirigidas a proteger la datfle los trabajadores”. En este
contexto, es evidente que la industria es susdemétener un riesgo importante como
resultado de factores psicosociales presentes,qdela importancia de evaluar los
riesgos psicosociales existentes implementando matodologia de evaluacién y
analisis que se apegue a la realidad ecuatoriamantgando la salud de los

trabajadores.

Por otro lado, una organizacion de trabajo implécesunion de un grupo de personas,
mMAas 0 menos grande, con un fin comun, lo que laiedre en una organizacion social.
En las organizaciones de trabajo suelen estar roptaelas las relaciones que deben
establecerse entre los distintos individuos y gsupara la realizacion de la tarea
encomendada. Sin embargo, la existencia de opos tie relaciones, distintas de las
meramente productivas, entre los distintos indiegdule una empresa, asi como el
desarrollo formal de todas las relaciones en génesaalgo que no suele merecer

atencion al no ser aspectos directamente relacisnamh la realizacion del trabajo.

Como consecuencia, es posible que se dé un fumeient anormal de la organizacién
social, lo que puede traducirse en consecuencistariia mas amplias que simples

discusiones o problemas personales.

Distintos estudios como el de Heinz Leymann, pionen estudiar el mobbing a
principios de la década de los noventa, ya en isteprestudio en Suecia sefialaba que
en ese pais “el 15% de los suicidios son debidosohbing”; asi mismo, la psiquiatra

francesa Marie France Hirigoyen es otra autora rhapte para esta concienciacion y



divulgacion, con sus obras: “El acoso moral” y &bso moral en el trabajo”, los que
han puesto de manifiesto que la existencia delgm@s en estos ambitos esta
relacionada con la aparicion de ciertas disfundongee repercutirdn tanto sobre los
trabajadores (mal clima laboral, insatisfaccionegrirabajo, desmotivacion,...) como
sobre el funcionamiento de la empresa (absentiabemdonos del trabajo, incremento

de la accidentabilidad, disminucién de la cantigéal calidad del trabajo,...).

Un conjunto de problemas originados a partir dadésciones que se establecen entre
los trabajadores de un centro de trabajo han sidoeptualizados con la denominacién
de mobbing. Este concepto hace referencia a ditteside hostigamiento psicolégico
gue se da entre los miembros de una organizacidrabi@o, aunque al ser este tipo de
problemas propios de las organizaciones socialesjgm producirse en otros dmbitos

distintos del laboral (familiar, escolar, vecindamtc.).

Una de las principales dificultades para poder@doel problema es la definicién de lo
que es una accion violenta relacionada con el ldgatrabajo. Los dos problemas
basicos que se plantean se refieren, por una @albeya comentado sobre la amplitud
del concepto de violencia y, por otra parte, a edaciéon con el trabajo. Que un

acontecimiento de violencia se produzca en el lwgmrtrabajo no tiene por qué

significar necesariamente que tal suceso sea uliaés directo de la propia actividad

laboral. Habria que entender que tal evento esadausajo la premisa de la actividad
laboral dependiente del empresario, 0 en otros résgalonde los trabajadores
desarrollen su trabajo o se les requiera que egstésentes como condicion del

desempeio de su trabajo (algunos episodios puenernirduera del lugar de trabajo

pero traer su causa de la relacion laboral, pan@® un cliente que se encuentra con
un trabajador en la calle y que es psicoldgicarbalmente agredido).
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“La importancia que tiene el Mobbing o Acoso Psigito en el lugar de trabajo es
haber establecido un concepto bajo el cual se opeaizan una serie de

comportamientos que tienen su origen en la viodencipersecucion de caracter
psicolégico, los cuales tienen por objetivo provasa dafio deliberado a un hombre o
mujer causado por otro hombre o mujer, con devastadconsecuencias no solo para
su salud fisica y mental sino también para el eotalonde se encuentra inserto: las

organizaciones laborales, la familia y la comunitiad

1.5 MARCO TEORICO

Dentro del marco tedrico vamos a utilizar los sgtes enfoques que nos permitira
realizar el analisis de los datos obtenidos.
e Salud ocupacional, seguridad e higiene industrial.

* Aspectos psicosociales

1.5.1 SALUD OCUPACIONAL, SEGURIDAD E HIGIENE INDUST RIAL.

La salud es un estado de bienestar fisico, mergatial de las personas y no solamente
de la ausencia de enfermedad. Los accidentes likgdrg enfermedades profesionales
son factores que interfieren en el desarrollo norde la actividad empresarial,
incidiendo negativamente en su productividad y ponsiguiente amenazando su
solidez y permanencia en el mercado; conllevan@mad graves implicaciones en el

ambito laboral, familiar y social.

“Alfonso Riquelme, Ciencias Sociales on Line. Mobbing, un tipo de Violencia en el lugar del trabajo , Valparaiso , Pag.
55/ www.uvm.cl/csonline
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La Seguridad y Salud en el Trabajo, incluye actisiess muy diversas: desde los
primeros auxilios a un trabajador que ha sufridoaacidente, hasta la promocion de
una dieta saludable en el lugar o centro de trab@gsando por las actividades
preventivas frente a los riesgos ocupacionales,equé actualidad ocupan un lugar

central en la practica laboral en los paises.

Segun la Organizacién Mundial de la Salud, en pasevias de desarrollo el promedio
de riesgo de accidente es de 42 por cada 100Qadaibes, con 8.3 fatalidades por cada
100.000 trabajadores y 2 a 5 enfermedades ocudesopor cada 1000 trabajadores.
Para paises desarrollados, el promedio de acci&lesdede 25 por cada 1000
trabajadores con 6.5 fatalidades por cada 100.@dlfajadores. Segun datos de la
Organizacion Internacional del Trabajo, los acddeny las enfermedades

ocupacionales representan en los paises en véesdrollo el 10% del PfB

En este sentido, la NTC-ISO 9004, en relacibnal@ambiente de trabajo sefiala:

“La direccion deberia asegurarse de que el ambidataabajo tiene una influencia
positiva en la motivacion, satisfaccion y desempaéiopersonal con el fin de mejorar
el desempefio de la organizacién. La creacion demobiente de trabajo adecuado,
como combinacién de factores humanos vy fisicoserigliomar en consideracion lo

siguiente:

* Metodologias de trabajo creativas y oportunidadesagmentar la participacion

activa para que se ponga de manifiesto el potedelglersonal,

® Ministerio de Relaciones Laborales. Norma Técnica: NTP 001 y 002-2004.
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* Reglas y orientaciones de seguridad, incluyends@lde equipos de proteccion,

» Ergonomia,

» Ubicacion del lugar de trabajo,

* Interaccién social,

* Instalaciones para el personal en la organizacion,

e Calor, humedad, luz, flujo de aire, e higiene, pieza, ruido, vibraciones y

contaminacion®.

Por otro lado, la salud ocupacional es una herramigue esta ligada a la productividad
de la empresa, por lo tanto es necesario la impleEn@n de todas las medidas que se
requirieran para garantizar la salud ocupacionalloge trabajadores, estableciendo
metodologias de evaluacidn a sus empleados pardetsitar los riesgos latentes y

prevenir posibles efectos que los puedan afectar.

1.5.2 ASPECTOS PSICOSOCIALES.

Los aspectos psicosociales tienen su origen €eftdasliciones de trabajo derivadas de
la organizacion del trabajo”, los cuales afectata asalud del trabajador. En este
contexto, es necesario tener claro el concepgiréBocial”:
* “PSICO porque nos afectan a través de la psiquguicto de actos y funciones
de la mente) y SOCIAL porque su origen es sockitemninadas caracteristicas

de la organizacién del trabajo”

® |CONTEC. Sistemas de Gestion de la Calidad. Directrices para la mejora del desempefio. Bogota. 2002, pp. 30-31.

" Organizacion del trabajo, salud y riesgos psideses Guia del delegado y delegada de prevencion.
En linea 26 de febrero del 2010.
http://www.istas.ccoo.es/descargas/quia%20de%2ibsirecion%20def. pdf
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Diversas investigaciones como las propuestas plodivez AlvarezMobbing, estrés y
acoso en el ambiente del trabagte la publicacion Barragan, Gil , yElementos del
dafio moral de la Corporacién de Estudios y PublicacionastocEcuador, 2008, pp.
92 asi comeel Manual tedrico-practico de actuacion profesionaGarcia Alonso,
2009, pp. 16 han demostrado que existen factoremocel exceso de exigencias
psicolégicas, la falta de influencia y de desaorelh el trabajo, la falta de apoyo social
y calidad de liderazgo y las escasas compensacouegueden ser nocivas para la
salud, independientemente de la personalidad dediogjadores o de sus circunstancias

personales o familiares.

“Podemos aceptar que la personalidad y las cirannits personales y sociales juegan
un papel, pero en el &mbito de la prevencion lo iqueorta son las condiciones de
trabajo, si éstas provocan o no una exposiciérvaaios riesgos®.

Como lo describe la NTP 476: El hostigamiento gégico en el trabajo: mobbing,
redactada por Daza Felix, y Perez JeslUs. Adicimgrdle mencionan que estos

comportamientos pueden ser de distinta naturaleza:

1. Acciones contra la reputacion o la dignidad persdehafectado 9; por medio
de la realizacion de comentarios injuriosos costtrgersona, ridiculizandolo o riéndose
publicamente de él, de su aspecto fisico, de sstegade su voz, de sus convicciones

personales o religiosas, de su estilo de vidallto.de estos comportamientos, de gran

8Fundacion Espafiola del Corazg®ué es el estrésEn linea 4 de marzo del 2010.
http://www.fundaciondelcorazon.com/prevencion/riesardiovascular/estres.html

° Lo resaltado es por parte de los autores de la NTP 476: El hostigamiento psicolégico en el trabajo:
mobbing, mencionada anteriormente
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incidencia y objeto de diversos estudios, sentenuaticiales, etc. es el acoso sexual. Se

pueden dar también diversas acciones contra laa@puo del afectado como trabajador.

2. Acciones contra el ejercicio de su trabajo, encatdedole trabajo en exceso o
dificil de realizar cuando no es innecesario, ni@md O repetitivo, o incluso trabajos
para los que el individuo no esta cualificado, e geuieren una cualificacion menor
que la poseida por la victima (shunting); o, poa parte, privandole de la realizacion
de cualquier tipo de trabajo; enfrentandole aasittnes de conflicto de rol (negandole
u ocultandole los medios para realizar su tralsgjlicitandole demandas contradictorias

o excluyentes, obligandole a realizar tareas etr&a® sus convicciones morales, etc.).

3. Muchas de las acciones comprenden una manipuldeida comunicacion o de
la informacién con la persona afectada que incluyenamplia variedad de situaciones;
manteniendo al afectado en una situacion de amtbégiiée rol (no informandole sobre
distintos aspectos de su trabajo, como sus fungipmesponsabilidades, los métodos de
trabajo a realizar, la cantidad y la calidad dab#jo a realizar, etc., manteniéndole en
una situacion de incertidumbre); haciendo un usstihde la comunicacién tanto
explicitamente (amenazandole, criticandole o repésmlole acerca de temas tanto
laborales como referentes a su vida privada) canmicitamente (no dirigiéndole la
palabra, no haciendo caso a sus opiniones, ignoraod presencia,...); utilizando
selectivamente la comunicacion (para reprender onastar y nunca para felicitar,

acentuando la importancia de sus errores, minirdzéimportancia de sus logros,...).

4. Otras acciones muestran la caracteristica de quesisgaciones de inequidad
mediante el establecimiento de diferencias de ,tratenediante la distribucion no

equitativa del trabajo, o desigualdades remunemsitistc.
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1.6 DISENO METODOLOGICO

El nivel de la investigacion que se va utilizarasee tipo descriptivo por que selecciona

ciertas caracteristicas, factores, procesos deeatidad que se vive en las dos plantas
textiles, lo que Unicamente sera analizado y olaslerpara, en funcion de los aspectos
mas sobresalientes, poder disefiar un perfil.

Se utilizara el método descriptivo, toda vez querssentard la realidad observable tal
y como es, identificando como se ejecutan los @lifis procesos conjuntamente con
las caracteristicas de la relacion entre el petstka planta. Ademas, se apoyara en el
método explicativo, que esta orientado a tratadeterminar la relacién entre dos o mas
variables; identificando causas y efectos que pubdber determinado la presencia de
cierto tipo de riesgos psicosociales; utilizand®élenica de observacién que permitira

conocer todos aquellos aspectos que estan infloyenda relaciéon del personal. Se

aplicaran:

 ISTAS 21 que es un cuestionario que evalla 6 dilees psicosociales: 1)
exigencias psicoldgicas; 2) trabajo activo y pdisiades de desarrollo; 3) apoyo
social y calidad de liderazgo; 4) inseguridad; &ld presencia; y, 6) estima.

* Se aplicara el nuevo método propuesto por la Usidled SEK dirigida por el MSc
Dr. Alvaro Peralta.

« Entrevistas, principalmente al personal que lalordas empresas participantes,
conjuntamente con los jefes, para de esta maneélkexr pbtener datos precisos de la

situacion actual.

En el trabajo de campo se utilizara bibliografipeesalizada como libros, tesis, revistas

especializadas, internet, y otras.
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Para el procesamiento de datos y analisis de agesltse trabajara con 120 empleados
aproximadamente divididos por: 1) total de trabajed; y, 2) separados por cada razon
social o empresa; con la finalidad de conocer siaadn particular y dar respuestas

concretas a los objetivos planteados en la invastig.

CAPITULO IIl.- REVISION BIBLIOGRAFICA

2.1 FACTORES PSICOSOCIALES.

La evolucion de la actividad laboral ha traido égmsina mejora de la calidad de vida
de los trabajadores pero ademas es también refp@migala aparicion de una serie de

efectos negativos en su salud.

Desde la perspectiva psicosocial los riesgos @lesestan expuestos los trabajadores
en el transcurso de su jornada laboral tiene georen el terreno de la organizacion del
trabajo y aunque sus consecuencias no son tannégesdeomo las de los accidentes de
trabajo y las enfermedades ocupacionales, no pmrseh menos reales, ya que se
manifiestan a través de indicadores diversos cdpserdismo, defectos de calidad del

trabajo, estrés, ansiedad etc.

Aunqgue el concepto de factores de riesgo psicdsesieambiguo y puede abarcar
distintos aspectos , podemos definirlos como “dgsietondiciones que se encuentran
presentes en una situacién laboral y que estarctainente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo como a ladsé fisica, psiquica o social ) del

trabajador.
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En el Ecuador poco o nada se conoce sobre losréactie riesgo psicosocial sin
embrago a partir de la aparicién de nuevas praiesiogelacionados a la Seguridad y
Salud Ocupacional se ha ido abriendo campo enreglcomiento de esta realidad que
afecta a los actores de la fuerza productiva natioRor tal razén y en vista de que no
existe mayor informacién en el pais y tomando@oeferencia varios paises vecinos
como es Colombia pionero en Latinoamérica en el akemle Seguridad y Salud
Ocupacional y Chile con las investigaciones redhzareferentes avlobbing Laboral
referente a un Tipo de Violencia en el Lugar deb@ja realizado por Alfonso
Riquelme, traemos a colacion varios conceptos de impomaneiacionados a los
factores de riesgo psicosocial .

Haciendo referencia a la resolucion nimero 002@&18008 que fue emitida el 17 de
julio del 2008 en Colombia que nos ayuda a entender existen varias variables
psicosociales cuyo objetivo es establecer disposes y definir las responsabilidades
de los diferentes actores sociales en cuanto @gefgtificacion, evaluacion, prevencion,
intervencién y monitoreo permanente de la exposicéd los factores de riesgo
psicosocial en el trabajo, asi como el estudiotgrdenacion del origen de patologias
presuntamente causadas por el estrés ocupaciopalphlcable tanto para los
empleados publicos como privados asi como a losajadores dependientes e

independientes entre otros.

Es por esta razon que el presente trabajo coasi@edefiniciones que esta resolucion
adopta y que a continuacion se presentan:
a) Acoso Laboral: Toda conducta persistente y demulstraejercida sobre un

empleado, trabajador por parte de un empleadojefano superior jerarquico
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b)

d)

f)

9)

h)

inmediato o mediato, un compariero de trabajo oulnalserno, encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror y angustia ,causar perjuicio laboral,
generar desmotivacién en el trabajo, o inducretauncia del mismo, conforme
lo establece la ley 1010 de 2006

Carga fisica: Esfuerzo fisiolégico que demandadapacion, generalmente se
da en términos de postura corporal, fuerza movitnigntraslado de cargas e
implica el uso de los componentes del sistema watscular, cardiovascular, y
metabdlico.

Condiciones Psicosocial: Todos los aspectos ifmioaédbles, extralaborables e
individuales que estan presentes al realizar urmorleencaminada a la
produccion de bienes, servicios y/o conocimientos.

De trabajo: Tensiones resultado de la convergatecias cargas fisica, mental y
emocional

Efectos en la salud: Alteraciones que pueden netaifee mediante sintomas
subjetivos o signos, sea en forma aislada o formgmaite de un cuadro o
diagnostico clinico.

Efectos en el trabajo: Consecuencias en el mebardhy en los resultados del
trabajo. Estas incluyen el ausentismo, la accididath la rotacion de mano de
obra, la desmotivacion, el deterioro del rendinoem® clima laboral negativo,
entre otros.

Estrés: Respuesta de un trabajador tanto a nsieldgico, psicolégico como
conductual, en su intento de adaptarse a las dewargbultantes de la
interaccion de sus condiciones individuales, iatratables y extralaborables.
Evaluacién objetiva : Valoracion de las condiciodegrabajo y salud realizada

por un experto, utilizando una metodologia dduagon.
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i) Evaluacion subjetiva: Valoracion de las condicidedrabajo y salud, a partir de
la percepcion y vivencia del trabajador.

]) Experto: profesional titulado por una universideational con posgrado en la
rama de la seguridad y salud ocupacional, acredpada la prestacién de este
servicio

k) Factor de Riesgo: Posible causa o condicién quédgser responsable de la
enfermedad, lesion o dafio.

l) Factor de Riesgo Psicosociales: Condiciones psi@es cuya identificacion y
evaluacion muestra efectos negativos en la salubbsiérabajadores o en el
trabajo.

m) Mental: Demanda de actividad cognoscitiva que ioaplia tarea. Algunas
variables relacionadas con la carga mental son lauaosidad, la
concentracién, la variedad de las tareas, el apremitiempo, la complejidad,
volumen y velocidad de la tarea.

n) Protector Psicosocial: Condicion de trabajo quenueve la salud y el bienestar
del trabajador.

0) Psiquica o emocional: exigencias psico afectivamsléareas o de los procesos
propios del rol que desempefia el trabajador emlsor ly/o las condiciones en
gue debe realizarlo.

p) Patologias derivadas del estrés: Aquellas en queekcciones de estrés, bien
sea por su persistencia o por su intensidad, acg/anecanismo fisiopalogico
de una enfermedad.

q) Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enfercheldsion o dafio en un
grupo dado.

r) Trabajo: Toda actividad humana remunerada o nocada a la produccion,
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comercializacion, transformacion, venta o distribonade bienes o servicios y/o
conocimientos, que una persona ejecuta en fornepemtliente o al servicio de

otra persona natural o juridica.

Se aclara que cualquiera de las cargas de trghasgean fisicas, mentales o psiquicas
estan potenciadas y/o sinergizadas por las comdisi@xtralaborales y los factores

individuales y por tanto, siempre deben ser oljjetvaloracion respectiva.

2.1.1 MOBBING LABORAL

El término Mobbing se refiere a ciertas situaciodeshostigamiento psicoldgico en el
trabajo que se manifiestan en forma de conflictdsrpersonales. A continuacion se
identifica el concepto, caracteristicas, geénesignifestaciones y evolucion del

Mobbing, haciendo especial hincapié en la imporgade sus consecuencias y en la

necesidad de identificarlo a tiempo y de darle@dhuen sus fases mas tempranas.

El origen de la palabra Mobbing parte de la et@loiibnrad Lorenz, eminente etélogo,
la utilizé para describir algunas conductas grupdkanimales, en concreto, ataques de
un grupo de animales a un unico animal. Si bieooladucta agresiva en el llamado
animal es instintiva y puede responder al instd@supervivencia, la agresion entre los
conocidos como animales racionales parece una ctmdprendida, dificil de explicar

la mayoria de las veces en funcién del beneficiadspecie.

Posteriormente, se aplico el término Mobbing a cotas similares producidas por
nifios en los contextos escolares. Finalmente fyenhan quien recupero tal vocablo y
lo aplicd al contexto de organizaciones de trabajopledndose ya el término para

referirse a las agresiones de un grupo, o de ursbmqe contra la victima. Asi, un
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conjunto de problemas originados a partir de l&ci@nes que se establecen entre los
trabajadores de una organizacion de trabajo han smhceptualizados con la
denominacién de Mobbing. Este concepto hace referea situaciones de acoso
psicologico que se da entre los miembros de urenargcion de trabajo, aunque al ser
este tipo de problemas propios de las organizasigoeiales, pueden producirse en
otros ambitos distintos del laboral (familiar, dacovecinal, etc.). No obstante, se

utilizara el término para definir este riesgo lahate origen psicosociat®

Uno de los especialistas mas reconocidos en elté@ndsipaiiol y europeo es el
psicologo Ifaki Pifiuel y Zabala, profesor titular ld Universidad Alcala de Henares.
Para el profesor Pifiuel, el acoso laboral “consst@l deliberado y continuo maltrato
modal y verbal que recibe un trabajador, hastanee® valido, adecuado o incluso
excelente en su desempefo, por parte de uno osvemimparieros de trabajo, que
buscan con ello desestabilizarlo y minarlo emodimoeate con vistas a deteriorar y
hacer disminuir su capacidad laboral o emplealdligapoder eliminarlo asi mas

facilmente del lugar y del trabajo que ocupa eor¢mnizacion” (Pifiuel, 2001).

En este sentido el acoso laboral se presenta comaomjunto de conductas
premeditadas las cuales se ejecutan de acuerdoaaestrategia preconcebida y

extremadamente sutil con un objetivo claro y caiecia anulacion de la victima.

El ser humano en sus procesos de socializaciéa rel&ciones de poder en cada una de
las relaciones interpersonales. La sociedad dedamiento y las nuevas tecnologias

estan cambiando nuestra manera de relacionarnesmbmelos organizaciones se

19 http://www.mobbing.ws
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modifican constantemente, la figura del empleadampleado esta basado en una

subordinacion juridica en los cuales hay limites deben ser respetados por ambos.

Considerando la clase obrera ecuatoriana surgsqgimeros nucleos proletarios que
cronolégicamente se pueden ubicar a finales déb 3{X, cuando se desarrolla en
forma ascendente la produccion y comercializac#ircdcao, junto al aparecimiento de
algunos sectores dinamicos de la economia comaa@oros ingenios azucareros, el

ferrocarril y los servicios publicds

El 5 de agosto de 1939, el General Gil Alberto ez Gallo a la fecha Jefe Supremo
de la Republica, expidié el Cbdigo del Trabajo Beluador. Desde ese dia, este
importante cuerpo de leyes ha venido sufriend@atagues més furibundos. Lo menos
gue se ha dicho es que constituye una pobre, und, 3;a vergonzante copia de
disposiciones extranjeras, en especial de Méxiomrapias de nuestra realidad

nacional, y que es la causa en gran parte debalelpais.

El Mobbing se puede desarrollar por dos aspectagedel punto de vista psicosocial de
prevencion en riesgos laborales como son: el éanjbiidico y psicologico que a

continuacion desarrollamos:

2.1.1.1 MOBBING ASPECTO JURIDICO

El acoso psicologico en Ecuador es tan antiguo lguestado presente desde hace
mucho tiempo, lo interesante es que lo considemnocuna conducta normal de

acosador. Como lo veremos se necesita un trateomespecializado que requieren

1 Icaza, Patricio, Historia Laboral cronica y debate, Corporacion Editora Nacional, 1995, pp. 11
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buena parte de las personas que atraviesan. Lasidedede una intervencion
psicosocial o psicoterapia llega ser una estratpgia superar en muchos casos las

secuelas del acoso psicolégico.

La concepcion de andlisis debe ser desde el pentisth juridico, psicoldgico, social,
0 incluso psiquiatrico. En esta primera parte bergarda un analisis desde la
concepcion técnico — juridico, lo que implica déssrar cuales son los requisitos que
han de cumplirse en forma copulativa a fin de deteasr cuando se configura el

Mobbing, y si es factible encontrar una solucianidiga.

Se puede configurar un dafio psiquico o psicolégroducto del Mobbing. Tracksuk,
define al dafio psiquico como el dafio producido entadad del individuo, sobre todo
en sus funcionalidades psiquicas o lo que repemrutellas a través de problemas
fisicos estructurales u organicos. También deddingafio psicolégico que alude a los
aspectos relacionados al dafio desde un abordajeotedropone la investigacion a
través de la observacién apoyada en la estadfsigaobtener métodos de trabajo que
den paso a la eficiencia y al despliegue de nupx@suestas convalidadas por el saber

cientifico'?.

Es necesario delimitar el acoso moral a fin de oxfundirlo con otros fendmenos o
problematicas laborales. Es importante sefialar guévlobbing puede generar
consecuencias juridicas, es decir se trata de ahohgridico, y mas que ello una

situacion juridica que requiere una respuesta potepdel derecho, con el fin de

12 Tkacsuk Josefa, Dafio Psiquico, Ad-Hoc, 2001, pp. 17
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proteger a la victima o acosatio

Hay varios autores entre ellos Pifiuel que menciamaa el Mobbing es el acoso
psicolégico, mas no el “acoso moral”, posee unratstsencial que se refiere a la falta
de respeto y de consideracion del derecho a laiddigndel trabajador como un

elemento relevante o sustancial de la relaciérnrédbo

La Ley No. 1010 publicada en Colombia en el Di®@iecial 46.160 del 23 de enero del
2006, menciona que el acoso laboral es toda comdoetsistente y demostrable,
ejercida sobre un empleado, trabajador por partandempleador, un jefe o superior
jerarquico inmediato o mediato, un compariero deajeao un subalternos, encaminada
a infundir miedo, intimidacion, terror y anguste,causar perjuicio laboral, generar
desmotivaciéon en el trabajo, o inducir la renurdgh mismo. Menciona las distintas

modalidades generales, que son:

1. Maltrato laboral. Todo acto de violencia contra la integridad #sa moral, la
libertad fisica o sexual y los bienes que quierdesempefie como empleado o
trabajador; toda expresién verbal injuriosa o jdtree que lesione la integridad
moral o los derechos a la intimidad y al buen n@rd# quienes participen en una
relacion e trabajo de tipo laboral o todo compontanto tendiente a menoscabar la
autoestima y la dignidad de quien participe en talaciéon de trabajo de tipo

laboral.

13 Gamonal, Sergio. Prado, Pamela, El mobbing o acoso moral laboral
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2. Persecucion laboral. Toda conducta cuyas caracteristicas de reiteracevidente
arbitrariedad permitan inferir el propésito de iodua renuncia del empleado o
trabajador, mediante la descalificacion, la cargeesiva de trabajo y cambios

permanentes de horario que puedan producir desmedaiivlaboral.

3. Discriminacion laboral. Todo trato diferenciado por razones de raza, rgene
origen familiar o nacional, credo religioso, preferia politica o situacion social o

gue carezca de toda razonabilidad desde un punistddaboral.

4. Entorpecimiento laboral. Toda accion tendiente a obstaculizar el cumplitoiele
la labor o hacerla mas gravosa a retardarla cojuigier para el trabajador o
empleado. Constituyen acciones de entorpecimidalboral, entre otras, la
privacidon, ocultacion o inutilizacién de los insusnalocumentos o instrumentos
para la labor, la destruccion o pérdida de infoidrgc el ocultamiento de

correspondencia 0 mensajes electronicos.

5. Inequidad laboral. Asignacion de funciones a menosprecio del traloaja

6. Desproteccion laboral. Toda conducta tendiente a poner en riesgo |lgriaed y
la seguridad del trabajador mediante 6rdenes onasi@gn de funciones sin el
cumplimiento de los requisitos minimos de protetcip seguridad para el

trabajador.

La Convencién Americana sobre Derechos Humanogd@acSan José de Costa Rica)

en el art 5. Inc. 2 menciona: “Nadie debe ser smimed torturas ni penas o tratos
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crueles, inhumanos o degradantes”.

En el Art. 32, inc. 2 de la Convencién citada s"“les derechos de cada persona estan
limitados por los derechos de los demas, por largdad de todos y por las justas
exigencias del bien, comun, en una sociedad detzata

En un principio las personas acosadas no quiergirsse ofendidas y no se toman en
serio las indirectas y vejaciones. Luego los atagse multiplican, durante un largo

periodo y con regularidad.

Se comienza a disefiar una estrategia donde Im&ies acorralada, se la coloca en una

posicion de inferioridad y se la somete a maniohoestiles y degradantes.

Hay una intencion de dolo, donde el acosador esidcente de lo que se encuentra
haciendo, por lo que se puede considerar comontfirzac¢ion dolosa, donde el infractor
tiene imputable por tener la aptitud para serlibaitta esta accion u omision del delito

o falta que comete. La relacion moral entre ehtag el hecho punibté

El acosador tiene la inteligencia y sobre todedluntad, que son cualidades que le
permiten conocer su deber juridico de acatar lana®y de actuar en armonia con ese

conocimiento.

Se dice que una persona es imputable cuando aec&phcidad de entender y querer.
Esta capacidad de entender no es la simple aptitacdcapacidad de tomar conciencia

de las propias acciones, va mas alla y valorapaaidad del sujeto para darse cuenta

14 Mensias, Fabian, Psicologia Juridica, segunda edicién, Artes Graficas CQ, Quito-Ecuador, 1997, pp.
221.
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del valor social, del acto por el ejecutado ycensecuencia de la reaccion que ha

surgido entre lo realizado y el mundo circundante.

La capacidad de querer, es la aptitud de la perpama determinarse en forma
auténoma, independiente de coacciones, sugestmrsgjerencias externas (estados

emotivos, sentimientos y pasiones) incontrolables.

Toda accion humana para considerarse imputableeggiere que se produzca con
conocimiento de lo que se hace: conciencia, por parée y; por otra, decision de
hacerlo y quererlo hacer: voluntad. Sin estosefl@®mentos no hay libertad de accion y

por lo tanto, no hay responsabilidad.

De acuerdo al Codigo Penal ecuatoriano en el Attmgnciona: Nadie puede ser
reprimido por un acto previsto por la ley comoaefrion, si no lo hubiera cometido con

voluntad y conciencia.

El Dr. Alfonzo Zambrano Pasquel, considera la cpodm psicolégica de la
imputabilidad como un presupuesto de la culpatilida las formas de éste se
constituian por el dolo o por la culpa, vale dapie dolo y culpa eran formas de
culpabilidad, ésta el género y aquellas sus espeditay una relacion psicoldgica del
autor con el hecho en su significacién objetivdp e, en el reflejo animico de la

realidad.

Pueden considerarse las principales criticas srctnesiderandos:
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Si se acepta que la culpabilidad es Unicamentamelho psicoldgico entre el autor y
el acto, bien dolo o culpa, nos encontramos commiaosibilidad de medir o

cuantificar la culpabilidad porque se obra conrodolo, con o sin culpa, pero no
hay ni menos ni mas dolo ni culpa. Como se advi@dilmente aun para el ego, la
culpabilidad es dimensionable en su momento y lgatilidad puede ser mayor al

reproche.

Cuando se trata de los inimputables, de los quengbor coaccidén o bajo el impulso
del medio insuperable actian dolosa o culposamentgue pueden conocer y
querer la concrecién del tipo y obrar imprudenteimepero de acuerdo con el
psicologismo se estaria negando el dolo y la calpague el vinculo psicoldgico

permanece insuperable, esta era una contradigwoiucionable.

Mayores dificultades encontr6 ésta concepcién gagEicar la naturaleza de la
culpa inconsciente porque en ella falta precisae&ntrelacion psiquica del autor
con el resultado que no ha sido siquiera prevsstogue sea admisible hablar de un
defecto de la inteligencia para pretender justifelacontenido de la culpabilidad de

la culpa inconsciente.

El Dr. Ernesto Alban Gomez, menciona sobre la qocide psicolégica de la

culpabilidad, que es una posicion clasica, en duanalisis subjetivo del individuo,

cuya conducta constituye el acto tipico y antijedd se realiza con un enfoque

exclusivamente psicologico. Segun esto, la culigaol, consiste en la atribucién

psicolégica del acto a una persona determinaday diee analizar, entonces, su

personalidad a través de dos factores: su coneiencsu voluntad. Es decir, su
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capacidad de conocer y apreciar los hechos y saciclul de optar por una u otra
alternativa. No es suficiente, por lo tanto, qna persona sea la autora material de un
hecho, hace falta también que se le pueda hageonsable psicoldgicamente de este

acto.

Bajo tal concepcion, el examen de la culpabilideldedefectuarse en dos niveles:

- Nivel de imputabilidad: Primero hay que establegae la persona que realiz6 el
acto sea capaz o no de ejecutar actos penalmdatantes. Es decir, si puede
hacérsele o no un reproche moral por su conduatesustancial, segun los clasicos
con la responsabilidad penal. En definitiva, &neo no los requisitos psicolégicos

indispensables para que pueda responder penalpurgas actos.

- Nivel de vinculacién concreta con el acto: Una deferminado que el sujeto si es
imputable, hay que comprobar si ha realizado e aonh una de las dos formas
clasicas de la culpabilidad: dolo o culpa. Si eegrueba que hay vinculacién
psicolégica concreta entre el sujeto y el actmdesona sera culpable y el acto sera
delictivo y por lo tanto punible. De lo contrarimo habra culpabilidad ni

punibilidad.

La imputabilidad, en términos generales es labilatad de atribuir algo a alguien. En
el orden juridico penal debe entenderse como ldiidad de atribuir a una persona la
culpabilidad penal, o si se quiere la capacidadtopne una persona de realizar actos

por los cuales se le puede formular un reprocheadécter penal. Podriamos decir,
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utilizando un término de uso muy frecuente en Ifr@htes ramas del derecho, que es

la capacidad referida al ambito penal.

2.1.1.2 CONCEPCION PSICOLOGICA

Aunque el acoso en el trabajo sea un fendmenoi¢gm somo el mismo trabajo, hasta
el principio de la década de los noventa del sagiterior no se lo ha identificado como
un fendmeno que no soélo destruye el ambiente bajtra disminuye la productividad,
sino que también favorece el absentismo, que peodigsgaste psicologico. Este
fendmeno se ha estudiado esencialmente en losspaiggosajones y en los paises
nordicos, en donde ha sido calificado de “mobbithg™mob”: muchedumbre, manada,
plebe; de ahi la idea de incomodidad fatigosa. u#otente varios psicélogos del
trabajo lo denominan “psicoterror”. Muchos paikeg en dia se comienzan a interesar
en el tema incorporando en su legislacion labosdgral estos conceptos, paises como

Argentina, Chile, Brasil y tltimamente Colombia tsatho los innovadores.

El vocablo Mobbing en 1973, fue utilizado por élego Konrad Lorenz, para describir
los ataques de una coalicion de animales débilesecotro mas fuerte de la misma
especie o de otra. En 1972, el médico de origexacsitieinemann publicd un libro
sobre Mobbing que abordaba el problema de la vitdeste grupo en los nifios. Hoy en

dia ese acoso estudiantil se lo conoce como “Imgflyi

La nocion de Mobbing o acoso moral ha sido dedadolpor diversos profesionales
podemos citar al profesor aleman Heinz Leyman,atoeh psicologia del trabajo y
profesor de la Universidad de Estocolmo, quien mierain Congreso sobre Higiene y

Seguridad en el Trabajo menciona que es una “sitnan la que una persona ejerce
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una violencia psicolégica extrema, de forma sist@@may recurrente y durante un
tiempo prolongado sobre otra persona o personaslagar de trabajo con la finalidad
de destruir las redes de comunicacion de la vicométimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr fijn@mente esa persona o personas

acaben abandonando el lugar de trabajo”

Muchas de estas manifestaciones se ajustan aitacaef de Mobbing, en una o mas
de las 45 formas o comportamientos descritos porLefmann Inventory of
Psychological Terrorization, LIPT), de forma siséiwa (al menos, una vez por
semana), durante un tiempo prolongado (mas de éspembre otra persona en el lugar
de trabajo. En espafiol se podria traducir dichmité como “psicoterror laboral” u
“hostigamiento psicolégico en el trabajo” como lesdribe la NTP 476: El
hostigamiento psicologico en el trabajo: Mobbingglactada por Daza Felix, y Perez
Jesus. Adicionalmente mencionan que estos conmperigos pueden ser de distinta

naturaleza:

1. Acciones contra la reputacién o la dignidad personalel afectadd® por medio
de la realizacibn de comentarios injuriosos costrapersona, ridiculizandolo o
riéndose publicamente de él, de su aspecto fidesus gestos, de su voz, de sus
convicciones personales o religiosas, de su esdilovida, etc. Uno de estos
comportamientos, de gran incidencia y objeto deerdos estudios, sentencias
judiciales, etc. es el acoso sexual. Se puedetandnién diversas acciones contra la

reputacion del afectado como trabajador.

15 Chavez Alvarez, Mobbing, estrés y acoso en el ambiente del trabajo. Manual tedrico-practico de
actuacion profesional, Garcia Alonso, 2009, pp. 16

16 o resaltado es por parte de los autores de la NTP 476: El hostigamiento psicoldgico en el trabajo:
mobbing, mencionada anteriormente
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2. Acciones contra el ejercicio de su trabajoencomendandole trabajo en exceso o
dificil de realizar cuando no innecesario, monéton@petitivo, o incluso trabajos
para los que el individuo no estd cualificado, & gequieren una cualificacion
menor que la poseida por la victima (shuntingpar, otra parte, privandole de la
realizacion de cualquier tipo de trabajo; enfredtd@ a situaciones de conflicto de
rol (negandole u ocultandole los medios para raalsu trabajo, solicitandole
demandas contradictorias o excluyentes, obligandakealizar tareas en contra de

sus convicciones morales, etc.).

3. Muchas de las acciones comprenden una manipuldeiancomunicaciéon o de la
informacion con la persona afectada que incluyen una ampligedad de
situaciones; manteniendo al afectado en una siimade ambigtiedad de rol (no
informandole sobre distintos aspectos de su trabegomo sus funciones y
responsabilidades, los métodos de trabajo a realaacantidad y la calidad del
trabajo a realizar, etc., manteniéndole en unaaibn de incertidumbre); haciendo
un uso hostil de la comunicacion tanto explicitara€éamenazandole, criticandole o
reprendiéndole acerca de temas tanto laborales cefaentes a su vida privada)
como implicitamente (no dirigiéndole la palabra,haziendo caso a sus opiniones,
ignorando su presencia,...); utilizando selectivatiemela comunicacién (para
reprender o amonestar y nunca para felicitar, aeedp la importancia de sus

errores, minimizando la importancia de sus logrds,.

4. Otras acciones muestran la caracteristica de guesisgaciones de inequidad
mediante el establecimiento de diferencias de ,t@tmediante la distribucién no

equitativa del trabajo, o desigualdades remunesitistc.
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En un destacado estudio sobre el tema, la médipaciasista en psiquiatria y
psicoanalista Nora Koszer (2006) destaca que ¢arsiso “MOB” en inglés y con
mayuscula significa mafia. Se trata de una palatlngo origen proviene de la
psicologia que alude a comportamientos colectivarm @mcosar y para ahogar a la
victima. Esta nota que destaca Koszer parece fugaal, por cuanto no se trata
Gnicamente de una agresion de un individuo haeg sino de una conducta tendiente
a anular a la victima, de manera sutil y encuhie®& trata entonces de un maltrato
permanente por el que se pretende excluir a ursameide una comunidad, privandola

poco a poco de su identidad, de su papel, su fopsidcategoria y su imagén

Esta destruccién moral existe desde siempre, tmttas empresas, en las que se
mantiene oculta, donde las victimas, en épocadeth® gmpleo, se acomodaban a ella
porque tenian la posibilidad de marcharse. Hoy &n lds victimas se aferran
desesperadamente a su lugar de trabajo en detongentsu salud fisica psiquica.
Algunas de ellas se han rebelado y en algunos ,daansniciado pleitos; el fenbmeno

esta invadiendo los medios de comunicacién y leedad se hace preguntas

Normalmente en los procesos de violencia, se cersidomo una relacion de
dominacion en donde la victima habitualmente esmptiGe de este intercambio
perverso. De alguna manera se trata de negamkndion de la influencia o el dominio
gue la paraliza y que le impide defenderse ; emgassiones son sutiles, no dejan un

rastro intangible y los testigos tienden a integptas como simples aspectos de una

17 Pompa, Roberto, Mobbing una respuesta globalizada a una situacion también globalizada, Lugar
Editorial, 2011, pp. 15

18 Hirigoyen Marie-France, El Acoso Moral, Impreso en Graficas MPS, Buenos Aires, Argentina, 2010, pp.
20.
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relacion conflictiva o apasionada entre dos pexsafe caracter, cuando en realidad,

constituyen un intento violento y a veces exitasodestruccién moral e incluso fisica.

El acoso moral es mucho mas que estrés, por mgsageeoor una etapa de estrés:

Esta primera fase aparece cuando el aislamientaodsrado y la agresién se produce
s6lo en las condiciones de trabajo. Si una persesta desbordada y se le asignara
tareas sin proporcionarle los medios para quddas B cabo, necesita un tiempo para

juzgar si es 0 no , un trabajo que le esta espanifinte destinado.

La fase del acoso moral propiamente dicho apanesedo la persona que constituye el
blanco percibe la malevolencia de la que es obgdagecir, cuando la negativa a la
comunicaciéon es manifiesta y humillante, cuandocliticas que se hacen del trabajo
son malintencionadas y las actitudes y las palalseastornan injuriosas. Las
consecuencias sobre el psiquismo son mucho massggcaando uno toma conciencia

de que hay “intencién de perjudicat”

Hirigoyen menciona que el estrés es destructives ®xcesivo, el acoso es destructivo
por su propia naturaleza. Ciertamente, el estréfegional, generado por presiones e
invasiones multiples y repetitivas, puede desgastana persona e incluso conducirla

hasta un “burn out”, es decir una “depresion patamiento”.

Este acoso laboral normalmente en el lugar dedfoabcluye dos fenémenos:
- El abuso del poder, que los asalariados no sierapeptan, y al que pueden

desenmascararse con rapidez.

19 Hirigoyen Marie-France, El acoso moral en el trabajo, Impreso en Talleres Graficos D’Adversa, Buenos
Aires-Argentina, 2008, pp. 22.
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- La manipulacion perversa, que engafia con inside@giga mucho mas estragos.

2.1.1.3 TIPOS DE MOBBING O ACOSO PSICOLOGICO.

En las organizaciones, el Mobbing o Acoso Psicolbgiuede afectar indistintamente a

cualquier nivel jerarquico de ella, y a hombres geres. Este fendmeno se manifiesta

en tres formas:

1. Ascendente: donde una persona con rango jerargsigoerior en la

2.

3.

organizacién es agredida por uno o varios subaddmaEsto ocurre en forma
general cuando se incorpora una persona desdéeebey sus métodos no son
aceptados por sus subordinados, o porque ese pgesitwsiado por alguno de
ellos. Otra modalidad dentro de este tipo, es &l que un funcionario o
trabajador es ascendido a un cargo donde deber dirgrganizar a antiguos
compafieros, los cuales no estan de acuerdo ctectadms.

Horizontal: en esta categoria, las conductas dsoagoeden ser ejecutadas por
un individuo 6 por un grupo en contra de otro tjathar. En este Gltimo caso, se
sabe que un grupo tiene una identidad y comportdoseque son propios, se
rige por reglas y cédigos los cuales no correspondela suma de los
comportamientos individuales de sus miembros, bsja premisa un trabajador
puede ser acosado por los restantes miembros uj@ gral no pertenecer a él,
el grupo lo toma como blanco de sus ataques.

Descendente: esta modalidad es la mas habitualledanvictima se encuentra
en una relacion de inferioridad jerarquica o dehbecon respecto al agresor.
Las conductas ejecutadas por la persona que osigmbaer tienen por objetivo

minar el ambito psicolégico del trabajador, ya pasa mantener su posicion
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jerarquica o como una estrategia de la organizguada que el afectado se retire

en forma voluntaria sin que ésta incurra en catosOMIicos compensatorios.

2.1.1.4 FASES DEL MOBBING O ACOSO PSICOLOGICO

No tiene una serie de fases fijas que abarqueredesdparicion hasta su desenlace.

Esta condicion estd determinada por las singuldeslapropias de cada caso en
particular tomando en cuenta las caracteristich® des agresores, las victimas y el
entorno organizacional donde se desata en conflstboembargo, y como fruto de sus
investigaciones el profesor Leyman ha establecilayuwpo de cuatro fases (Luna,

2003).

FASE 1: DE CONFLICTO

En una organizacién integrada por personas quertigriereses y objetivos distintos, y
en algunos casos hasta contrapuestos, no debteséaxa existencia de conflictos, por
ejemplo, no se debe confundir el acoso psicologitel trabajo con los problemas que
plantea trabajar a las 6rdenes de un jefe exigamtspectos de productividad y calidad
de los productos o servicios que genera la orgeidiza

La existencia de problemas puntuales o roces entjefe y sus subordinados o entre
compafieros de trabajo de un mismo nivel jerarquice pueden solucionarse
positivamente a través del dialogo, si no son tesipueden dar origen a un problema
mas profundo, el que tiene posibilidades de estigarae, y es en este caso cuando se

ingresa a la fase siguiente.

FASE 2: DE MOBBING O DE ESTIGMATIZACION.
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Es esta fase cuando él o los acosadores inici@noeéso de hostigamiento hacia su
victima, utilizando en forma sistematica y por emipo prolongado un conjunto de
conductas cuyo objetivo es ridiculizar y apartaziamente a la victima escogida. En
este momento se puede hablar de acoso psicologigamente tal. La victima no
puede dar crédito a lo que le acontece y en algeamiss puede negar la evidencia de lo
sucedido ante la actitud pasiva y permisiva ddbrde sus comparferos de trabajo, los

cuales pueden colaborar en el proceso de acossliQaiee de él.

FASE 3: DE INTERVENCION DESDE LA ORGANIZACION.

En esta etapa, lo que en un principio era un pnedleonocido por los miembros del

grupo al que pertenece la victima, trasciende haigieles superiores. Por lo tanto, el

conflicto puede evolucionar en dos caminos:
-Solucion positiva: las autoridades del departames¢ recursos humanos
pueden realizar una investigacion del problemanyatolas medidas apropiadas
ya sea cambiando de puesto al trabajador o al @mgsamonestando
verbalmente o por escrito a éste ultimo manifesiague estas conductas son
faltas graves y no seran toleradas a ningun mienmatependientemente del
nivel que ocupe en la estructura de la organizacién
-Solucién negativa: en este caso los caminos argegeden ser, por una parte,
negar la existencia del problema con lo cual ldim& queda en un estado de
indefensidn, y el acosador tiene via libre parainaar con su tarea y por otra,
reconocer la existencia del conflicto pero minimigas consecuencias donde la
victima queda nuevamente en un estado de indeferysidque siente que el

propdsito de la organizacion es restarle importaada existencia del acoso, no
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considerando la gravedad del problema y no samutimadecuadamente estas

conductas.

FASE 4: DE MARGINACION O EXCLUSION DE LA VIDA LABORL.

En el ambito privado el trabajador decide cambidesérabajo y presenta la renuncia a
su puesto como solucién al conflicto que vive, ya qonsidera que la organizacion ha
hecho poco o nada por solucionar el problema. Emdiainistracion publica los
trabajadores suelen solicitar un cambio de pudsstoabajo dentro de la reparticion a la
pertenecen o en menor medida un traslado a otdaciya que los costos involucrados

para él son altos, considerando lo que afectatatremfamiliar®

2.2 ANALISIS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Factores psicosociales.- Son los aspectos intnableas, o extralaborables de la
organizacién y las condiciones individuales o dardsticas intrinsecas del trabajador

las cuales en interrelacion conjunta influyen esdd y el desempefio de las personas;

21

Estos factores deberan tenerse en cuenta al int&ita organizacion para realizar un

analisis a los factores de riesgos psicosocial.

2.2.1 FACTORES PSICOSOCIALES INTRALABORABLES

“Las condiciones intralaborables son entendidamoc@quellas caracteristicas del

0 Alfonso Riquelme: Mobbing, Un Tipo de Violencia en el Lugar de Trabajo, Ciencias
Sociales Online, julio 2006, Vol. lll, No. 2 (39 - 57). Universidad de Vifia del Mar-Chile
Corregir el formato
21 Alfonso Riquelme: Mobbing, Un Tipo de Violencia en el Lugar de Trabajo, Ciencias
Sociales Online, julio 2006, Vol. lll, No. 2 (39 - 57). Universidad de Vifia del Mar-Chile
Corregir el formato
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trabajo y de la organizacion que influyen en ebdja en la salud y el bienestar del
individuo.”*

“Los factores psicosociales intralaborales que kmspleadores deben evaluar
comprenden la identificacion tanto de los factodesriesgo como de los factores

protectores, con el fin de establecer accionesa®acion de la salud y prevenciéon de

enfermedades. Entre estos factores se deben idantif

Gestion organizacional: Son los aspectos propios de la administracion e@lirso
humano como el estilo de mando, formas de pago godératacion, participacion,
actividades de induccién y capacitacion, servidedienestar social, la evaluacion del

desempenio y estrategias para el manejo de canmireso#ros.

» Caracteristicas de la organizacion del trabajo:Incluyen las formas de
comunicacion, tecnologia, modalidad de organizaciéhtrabajo y demandas
cualitativas y cuantitativas de la labor.

* Del grupo social de trabajo:Comprende el clima de relaciones, la cohesion y
la calidad de las interacciones, asi como el teadajequipo.

e Condiciones de la tarea:Son las demandas de carga mental, el contenido
mismo de la tarea, las demandas emocionales, &sgeidéin de los sistemas de
control y definicion de roles.

» Carga fisica: Es el esfuerzo fisiol6gico que demanda el trabajtéeminos de
postura corporal, fuerza, movimiento y trasladacdiegas y que implica el uso

de los componentes del sistema osteomuscularpeastiular y metabalico.

2 Bateria de Instrumentos para la Evaluacién deoFesRiesgo Psicosocial, Ministerio de Proteccion
Social , Ao 2010, pag 20
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* Del medio ambiente de trabajo:Incluye aspectos fisicos como temperatura o
ruido; quimicos; bioldgicos; de disefio de puessaryeamiento como agravantes
0 coadyuvantes de factores psicosociales.

« Interfase persona-tarea:Evaluar el grado de conocimiento y habilidades que
tiene el individuo en relacion con las demandakdarea, su nivel de iniciativa
y autonomia que le son permitidos y el reconocitoierasi como la
identificacion de la persona con la tarea y caenigresa.

e Jornada de trabajo: Contar con informacion por areas y cargos sobre la
duracién de la jornada laboral; pausas, trabajtunoag; rotacion de turnos.

* Numero de trabajadores por tipo de contrato

» Tipo de beneficios:programas de vivienda, educacion, recreacion, etc.

« Programas de capacitacién y formacion™®

2.2.3 FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

Comprenden los factores del entorno familiar, $ocieconémico del trabajador ,a su
vez abarcan las condiciones del lugar de viviendga mueden influir en la salud y el

bienestar de los individuos.

Para analizar estos factores, los empleadores debetar como minimo con la
siguiente informacion sobre los factores extralalesrde sus trabajadores:

» Actividades de los trabajadores fuera del trabajetetiempo libre

« Tiempo de desplazamiento y medio de trasportezatib para ir y volver del

trabajo

2 Resolucién 2646 del 2008, Ministerio de ProtecSogial, Colombia
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* Pertenencia a redes de apoyo familiar
» Caracteristicas de la vivienda

* Acceso a los servicios de salud

Factores psicosociales individuales

“Las condiciones individuales aluden a una seriecaecteristicas propias de cada
trabajador o caracteristica socio-demograficas cehsexo, la edad, el estado civil, el
nivel educativo, la ocupaciéon ( profesién u oficitd ciudad o lugar de residencia, la
escala socio econdmica ( estrato socio-econémitdipo de vivienda y el numero de

dependientes. Estas caracteristicas socio-demcaggiueden modular la percepcion y

el efecto de los factores de riesgo intralaborglestralaborables®

Adicionalmente en la resolucién 2646 del 2008 dstabque el empleador debe tener la

siguiente informacién de sus trabajadores:

» Caracteristicas de personalidad y estilos de amoiento medidos mediante
instrumentos psicométricos y clinicos aplicadosepquertos.

» [Estado de salud ( examenes médicos ocupaciondlatmgador )

Con toda esta informacion el empleador debe realinaanalisis epidemiolégico que

permita determinar los perfiles de riesgo-protetqidr parte de la empresa hacia el

trabajador.

24 Bateria de Instrumentos para la Evaluacién deoFesRiesgo Psicosocial, Ministerio de Proteccion
Social , Afo 2010, pag 27
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Andlisis y seguimiento de la informacion sobre faotes de riesgo psicosocial

Una vez identificados los factores de riesgo psicias en el trabajo, se procedera a su
recopilacién, analisis y seguimiento desde la mattga de la salud ocupacional,
usando instrumentos que hayan sido validados cfin de determinar la carga fisica,
mental y psiquica asociada a estos factores, cdim ele identificar los métodos de

intervencion a corto, mediano o largo plazo.

2.2.4 MEDICION DE LOS FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

La eleccion de la metodologia y de la técnica aités a aplicar (instrumentos
practicos para la recogida, tratamiento y anatieida informacion) en un estudio de
factores psicosociales dependera sobre todo delgona concreto que se ha de evaluar;
ademas dependera de los objetivos que persigao]egltivo al que se vaya a aplicar,

las personas que realicen el estudio, etc

Dado que no es posible realizar una estimaciénameg directa del riesgo psicosocial,
es importante ser muy riguroso en el planteamig¢afwico; en tener claramente
definidos los objetivos que se pretenden ayudat@terminar, cuales son las técnicas
mas idoneas a cada situacion. Con ello se congegségurar que se esta midiendo lo

gue realmente se pretende medir.

Es frecuente, en una misma evaluaciéon de riesgjosgociales, la utilizacion de varias
técnicas. En muchos casos, la aplicacion combirdalanétodos cuantitativos vy
cualitativos se rige como la eleccion mas adecuAdala realizacion de grupos de
discusion o entrevistas en profundidad permitemgtefe una forma bastante depurada

las dimensiones y las relaciones mas significatilgproblema que se a evaluar, y, por
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lo tanto pueden ser muy Utiles tanto en las fasemles del proceso como en las fases

de interpretacion de los resultados y accionesretaxque deberdn emprenderse.

Asi, en la actualidad se encuentran desde lo qdersamina metodologias globales de

evaluacion de riesgos hasta cuestionarios y essala® un tema concreto. No todas

estas herramientas estan disefiadas para la evaldiriesgos y a menudo no estan

adaptadas a la realidad de la poblacion estudiadase dispone de informacién sobre

su proceso de validacibn en el ambito espafiol, naguhan sufrido diversas

adaptaciones a las que se les ha afadido o sdpriftéms, lo que dificulta la

realizacion de estudios comparativos y obliga anueva validacion en cada ocasion.

Una clasificacion de estas herramientas puedastguliente:

Métodos globales de evaluacién de las condiciometrabajo que incluye los
riesgos de caracter psicosocial. Es el caso demé®dos desarrollados en

Francia en la década de los setenta ( LEST, Rerfids Puestos, ANACT)

Métodos Globales de evaluacion de factores psitaesc En la actualidad se
cuentan con métodos elaborados principalmente @mas relacionados con la
salud laboral y la investigacion (organismos pudjcsindicatos, universidades,
servicios de prevencién ajenos) entre ellos los ampliamente aplicados son

el disefios por INSTH ( ver NTP 443) y por el ISS Aver NTP 703).

Métodos que analizan de manera especifica un fachoeas relacionada con el
ambito psicosocial. Entre otros podemos sefalaalasde conflictos y
ambigiedad de rol, MaslachBumout Inventory ( Leymamventory of

Psychological terrorization, etc )
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Dentro de este grupo también se pueden incluirlagueruebas procedentes de
la psicologia, que pueden ser aplicables para nocimiento mas profundo de
una situacién dada: cuestionarios de personaligagbas de capacitacion (

atencion, memoria, etc)

Cuestionarios de salud percibida. Se trata de ionesios sobre estados
generales de salud que tratan de obtener medigesseatativas de conceptos
tales como el estado psicolégico y mental del paejelas limitaciones en la

actividad fisica debidas a las presencia de emfgaaes, el grado de afectaciéon
en las relaciones sociales del paciente, dolonesiar corporal, etc . Entre los
mas conocidos estan el test de Salud Total de lesngAmiel ( ver NTP421) el

perfil de Salud de Nothingham NHP , el cuestiondedalud General ( GHQ) y

el SF-36.

2.2.4.1 METODO ISTAS

El ISTAS esta basado en los estudios hechos “ptwsétuto Sindical del Trabajo,
Ambiente y Salud ( istas) de Espafia, liderando daptaciéon del Cuestionario
Psicosocial de Copenhagen ( CoPsoQ) desarrolladeldostituto Nacional de Salud
Laboral de Dinamarca (AMI) como un instrumento dealdacion de Riesgos
Psicosociales e intervencion preventiva, de prohdiidad para identificar y medir
todas aquellas condiciones de organizacion dehjmaiue pueden representar un riesgo
para la salud y el bienestar de las personas &@dtas y la consiguiente planificacion
de la accion preventiva . En su adaptaciéon a lidexh espafiola han participado,
ademas de componentes de ISTAS, profesionalesistélito Nacional de Seguridad e
Higiene en el trabajo, del Centre de Segureta idi@ans de Salut en el Treball de la

Gernaralitat de Salud Laboral de Comissions Obrdee€aralunya del Gabinete de
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Estudios de CCOO de Navarra, de la Mutua Fratednyd&raductores profesionales.

Explica Mocada et al ( 2000)

Se enumera la totalidad de las dimensiones des&ifo que mide la version media

del ISTAS21 (CoPsoQ).

Control de los tiempos a disposicidon
Estima

Exigencias psicolégicas emocionales
Exigencias psicoldgicas cognitivas
Calidad de liderazgo

Conflictos de Rol

Exigencias Psicologicas cuantitivas
Esconder Emociones

Previsibilidad

Apoyo Social de los Superiores
Doble Presencia

Influencia

Claridad de Rol

Apoyo social de los compafieros
Inseguridad sobre el futuro
Posibilidad de Relacion Social
Sentimiento de Grupo

Posibilidades de Desarrollo

Sentido del Trabajo

Compromiso
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2.5 EVALUACION DE LOS EFECTOS DE LOS FACTORES
PSICOSOCIALES

La evaluacion de los factores psicosociales conda tvaluacion de riesgos es un
proceso que conlleva un conjunto de actuacionetamas sucesivas interrelacionadas.
En general, se pueden distinguir las siguientessfadescritas con mayor detalle en la
NTP 702:El proceso de evaluacion de los factorsigoBocial del instituto nacional de

Higiene del Trabajo de Espafia

» Identificacion de los factores de riesgo

» Eleccién de la metodologia y técnicas de invesiigague se han de aplicar
» Planificaciéon y realizacion del trabajo de campo

* Andlisis de los resultados y elaboracion del inferm

» Elaboracion y puesta en marcha de un programatel@emcion

e Seguimiento y control de las medidas adoptadas

Las tres primeras fases constituyen la etapa dbsiande los factores de riesgos

psicosociales o dimensidon cognitiva de la evaluac® a esta etapa unimos la fase de
analisis de los resultados accedemos a la dimemsialuativa, las conclusiones del

estudio deben incluir necesariamente un juicio @ervson buenas o no son buenas
estas condiciones de trabajo de caracter psicdsesoia adecuadas o no, para lo que
realizan el trabajo y una definicion de las priadds de intervencion. Por ultimo, el

conjunto de todasgas fases, considerando también las de intervengi@ontrol, se

incluye en el concepto de gestion de riesgos.
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El esquema se completa destacando la importancia gearticipacion de todos los
implicados. Para afianzar la viabilidad y validet groceso, es crucial la implicacién y
compromiso de los trabajadores y sus represeniatgdss mandos intermedios y de la

alta direccion en cada fase del proceso.

En la primera fase, identificacion de los factodesriesgo, es necesario definir de la
forma mas precisa y menos posible el problema blgmmas que se han de investigar y
sus diferentes aspectos o facetas. Como en todiaaeim de riesgos, hay que tener
presente que los diferentes aspectos del trabdgragtian entre si, que estan
interrelacionados y que es necesario afrontameh t@ temas de estudio conociendo sus
implicaciones o relaciones con el resto de losofast intervinientes. Este enfoque es
fundamental para llegar a conocer las causas rdaléss problemas planteados y la
mejor estrategia para su supresion o controlrea de determinar de forma precisa los

objetivos del estudio.

Por otra parte, desde la perspectiva psicosoaiainechas ocasiones es muy dificil
definir una situacibn de trabajo. Tomada aisladdemenomo una situacion
intrinsecamente nociva para la salud de los trdbegs. Como ya se ha mencionado,
esto dependera de la percepcién que el colectidosoindividuos tengan de sus
posibilidades para dar respuesta a las multiplegercias, con frecuencia

contradictorias del trabajo.

Asi, para partir de un conocimiento preciso deitlaasion que ayude a conseguir una
definicion de los aspectos que se han evaluar, nuebdantentar conseguir toda la

informacion posible que nos oriente en nuestrotfojePor otra parte, el conocimiento
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del contexto nos ayudara en las fases posteriarastérpretacion de los datos y de

determinacion de acciones de mejora.

Es importante tener en cuenta por una parte, delo@rirse las caracteristicas de los
diferentes puestos de trabajo y por otras distintagables que pueden estar

interviniendo en una determinada situacién psidasoc

Nos encontramos en una primera fase de definicideliynitacion del problema (s) a
evaluar, por lo que se requiere estar atento astém® posibles factores que estén
asociados a €l de manera directa o indirecta. Blldaen esta fase es conveniente
aplicar técnicas poco estructuradas (entrevistamsi shrigidas, observacién poco
estructurada, grupos de discusion, etc) . Una eémilado el conjunto de factores en
los que vamos a centrar nuestro estudio y a pidetios datos reunidos anteriormente
debemos precisar que sector , departamento, puistivabajo, etc se van a analizar .
De esta manera podremos determinar el colectivivatb@jos y puestos de trabajo que
seran objeto de analisis. Dicho andlisis a paeitod datos obtenidos tras la aplicacion
de la metodologia y técnica de estudio elegidasnified realizar un diagnostico de la

situacion.
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Grafico No. 1 Fases de la evaluacion de los Fate Psicosociales

Identificacion de los

factores

de riesgo

Eleccion de la
metodologia y las

tec

nicas

Aplicacion de la
metodologiay la tecnica

\

/ -

Analisis de |
y elaboracio

os resultados
n del informe

Elaboracion y puesta en
marcha de un programa de
intervencion PARTICIPACION DE TODOS

LOS IMPLICADOS

Seguimiento y control de

las medida

s adoptadas

Fuente: NTP 702

Tabla No 2 Fuentes de Informacion necesaria

+ Opinién de todos los grupos sociales implicados.

+ Observacion del frabajo mientras éste se esta llevando a cabo.

+ Registro de las posibles fensiones y «desviaciones» entre los procedimientos de trabajo tedricos v los procedimientos reales.
+ Documentos, estadisticas & informes que puedan aportar informacion y que puedan estar relacionados con el tema:

4]

d

Datos generales sobre |a empresa: antigiiedad, organigrama, equipamientos y servicios, sistemas de horarios, de
salarios, de promocion, efc.

Caracteristicas de la plantilla: sexo, edad, antigiiedad en la empresa v en &l puesto, efc.

Diferentes aspectos que afectan al personal: absentismo, enfermedades, declaraciones de incapacidad para ciertos
puestos de frabajo, permisos personales, formacion, siniestralidad, rotacion del personal, solicifudes de cambios de
puesto, sanciones, efc.

Diferentes aspectos que afectan a la produccion: calidad de la produccion, rechazos, recuperaciones de producto,
indices de produccion, productividad, intervenciones de mantenimiento, averias, efc.

Actas & informes del comite de empresa, del comité de seguridad y salud, del servicio de prevencion, efc.

Consulta de ofros estudios, teorias y conocimientos existentes relacionados con el tema.

Fuente: NTP 702
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Ademas de detectar las causas reales de los pradlem esta fase se debe proceder a
una valoracién de los riesgos, de manera que sgaptancluir sobre la necesidad de
evitarlos, controlarlos o reducirlos. Como enedto de fases de evaluacion, en esta
etapa debe combinarse en enfoque cuantitativo dpiidad, poblacion expuesta,
consecuencias sobre la produccién o servicio gealeld los dafios sufridos) con un
enfoque cualitativo (expectativas y demandas detrimbajadores) esta combinacion

garantizard una evaluacién correcta del riesgo.

Se debe resaltar también la importancia de qua aplicacion y fundamentalmente en
el analisis de los resultados participen experto®letema. Saber qué significa una
puntuacion o un dato determinado en un context@retm y en relacion con una
persona o0 un grupo determinado, suele requerir daticypaciéon del experto

conjuntamente con la de las personas directanmapteadas.

Los resultados del analisis y valoracion deben nmdaeise en la redaccién de un
documento de evaluacion. Uno de los aspectos m@agriamtes en la elaboracion de
este informe es presentar la informacion de la fomas clara posible, de tal manera
que facilite la discusion entre todos los implicade los resultados obtenidos y de las

medidas que se han de adoptar.

Una vez decididas la acciones gque se ha de tostag deberan ir seguidas de su puesta
en practica y seguimiento. Con ello se pretende pcobar que se consigue
efectivamente la correccion esperada. No hay qu&lasl que la validez de las
soluciones adoptadas puede decrecer con el tiengpe ypuede hacerse necesaria una

nueva intervenciéon
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“En ningun caso debe convertirse la evaluacionrenactividad que hecha una vez y
con el documento correspondiente elaborado se deepoinada. La evaluacion de los
riesgos psicosociales, como del resto de los aspé&diorales relacionados con la salud

de los trabajadores debe responder a un procesiawny sistematico™

2.6 MEDIDAS PREVENTIVAS Y CORRECTIVAS DE ACOSO
LABORAL

Preventivas

« Contar con una politica clara encaminada a preetmicoso laboral

» Elaborar c4digos y manuales de convivencia

* Realizar actividades de sensibilizacion sobre esadaboral

» Capacitar al personal sobre resoluciéon de confligtaesarrollo de habilidades
sociales

» Desarrollar actividades dirigidas a fomentar el yapsocial y promover
relaciones sociales positivas

» Conformar el Comité de Convivencia Laboral

e Establecer un procedimiento para formular quejas

Correctivas
* Implementacion de acciones de intervencion y corteofactores de riesgos
psicosociales identificados.
* Promover la participacion de los trabajadores etefnicion de estrategias de
intervencion frente a los factores de riesgos euen violencia.

» Facilitar el traslado del trabajador a otra depandecuando el médico tratante

S NTP 702, El proceso de los factores psicosocij@lksilde Nogarelda, pag 4
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lo recomiende.
« Establecer un procedimiento interno confidenciahailiatorio y efectivo para

corregir las conductas de acoso laboral.

Con base en toda esta informacion, las administaadde riesgos profesionales deben
llevar a cabo la asesoria pertinente.

Los empleadores deberan llevar a cabo programadgdancia epidemioldgica de
factores de riesgo psicosocial con el apoyo dereogpen el tema y la asesoria que

corresponde a la administradora de riesgos profelds.

Programa de vigilancia epidemiolégica de factores ed riesgo psicosocial en el

trabajo

Los componentes que debe tener un programa danegal son:

Método: Abarca los objetivos, el universo y proogdntos para desarrollar la

vigilancia epidemioldgica.

» Objetivo: Monitoreo e intervencion permanente dediees de riesgo psicosocial
encaminados a mejorar las condiciones de saludnabajo asociadas.

* Procedimiento de vigilancia epidemioldgica dented dual se evaluaran los
factores psicosociales y sus efectos; establecim criterios para identificar
grupos prioritarios de ser atendidos; establecitoide medidas de intervencion;
seguimiento de resultados logrados con las medelagervencion.

» Sistema de informaciéon: Mediante el cual se esigacla fuente de donde se

obtuvieron los datos, los instrumentos, la evatuadee la calidad de estos datos.

» Evaluacién del programa
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CAPITULO lll.- METODOLOGIA

3.1 DESCRIPCION DE LAS EMPRESAS
El presente estudio la realizamos en la ciudadu®Qen dos empresa del sector textil
y del cual sus propietarios son empresarios exdrasjradicados en al pais hace varios a

afos y propietario de las empresas Vicuiia y Zoldan.

3.1.1 VICUNA

Vicufa es una de las dos empresas que se dediaaglaboracion de cobijas tejidos y
alfombras. Hace varios afos la empresa Vicuia aeempresa de renombre debido a
sus exportaciones y abastecimiento local; puda tema fuerza laboral de alrededor de
450 trabajadores lo que lo hacia una empresa iaperta nivel nacional.
Lastimosamente debido a la crisis bancaria nacidaabolarizacion asi como al
ingreso de materias primas y productos Chinosetuni que la empresa entre en un
proceso de decrecimiento econdmico lo que genemesgpido de la mayoria de la
nomina de su personal.

Actualmente la empresa dispone de apenas 77 tdabaega su horario de trabajo es de
7am a 3 pm para la parte operativa y de 8 am a Kpparte administrativa. La
poblacion trabajadores oscila entre los 25 y 6G a@spectivamente incluso, dentro de
los trabajadores de la empresa existe personalajge jubil6 y lastimosamente no han
recibido sus liquidaciones debido a la crisis ggté atravesando la empresa

A continuacion se presenta el siguiente cuadrolaanformacion de la empresa y el

namero de trabajadores existentes:
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Tabla No 3 Informacién de la Empresa Vicufia

1.-Razé6n Social

EMPRESA VICUNA CIA LTDA

2.-Direccion Matriz:

Av. 6 de diciembre N41 -134 y Tomas de Berlanga

3.- Actividad Econ6mica:

Fabricacion y venta al por mayor y menor de texfile

tejidos, cobijas , almohadas vy alfombras.

4.-RUC: 1790065502001

5.-Teléfonos: (593) 2431 058

6.-Fax: (593) 2 241 545

7.-E-mail: izoldan@vicuna.com.ec

8.-Materias Primas: etc.

Hilatura y tejidos de todo tipo recurso human@gursg

econdémico

9.-Materia Prima Auxiliar:

Insumos indispensables para la elaboracion de asol

alfombras

10.-Productos Generados:

Cobijas , Alfombras , almohadas y otros tejidos

11.- Personal en nomina

77 trabajadores

Fuente: Elaborado por Frank Duque
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Tabla No 4 Poblacién Trabajadora de Vicufia

Nro. Personal Comentario Evaluados
46 | Operativos 46
8 | Administrativos 8

Rotativos en Vicufa y

16 | Zoldan Trabajan en ZOLDAN 0
7 | Restante No se encontraban 0
TOTAL | 77 54

Fuente: Recursos Humanos Vicuia.

Grafico No 2.- Reuniones realizadas con el personal de la empieséda informado

sobre el trabajo que vamos a desarrollar

|||||
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Grafico No 3:- Reuniones informativas de los mecanismos deuag#in psicosocial

en la empresa

Grafico No 4 Diagrama Planta Vicufia

AREA DE PERCHACION

AREA DE
CARDA

AREA DE HILAS

AREA DE
ENCONADORA

ACCESO 1

AREA DE ACCESO

AREA DE
TEJEDURIA

AREA DE COSTURA

AREA DE ACABADO Y PERCHADORES

AREA DE
TEJEDURIA

Fuente: Elaborado por Frank Duque

ACCESO 2
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3.1.2 ZOLDAN & ZOLDAN

Es una empresa relativamente joven en cuanto arsiitticion y que forma parte del
grupo familiar de accionistas extranjeros, estacadeld a la elaboracion y preparacion
de fieltros punzonados utilizados como materidaate en la elaboracion de colchones

de distintas marcas siendo su principal clientel@mes Paraiso.

En los ultimos afios ha existido una variacion empraguccion y calidad de producto
por lo que una gran parte esta siendo comerciaizamo la base de aislamiento
térmico utilizado en los vehiculos (entre la alfeenly el piso de los vehiculos). Su
estrategia comercial es exportar y vender su p@dn a Venezuela y Colombia.
Actualmente la empresa dispone de 59 trabajadoresmina, su horario de trabajo es
de 7ama 6 pmyde 7 pma 6 am en una jornadealate dos turnos por dia la
poblacion trabajadora oscila entre los 23 y 45afeedad. La parte operativa funciona
en la planta ubicada en el sector de Buenos AivePA las Palmeras N °1055 y de las
Toronjas liderada por un contramaestre o lider a@eptoduccion vy la parte
administrativa se lo realiza en las oficinas ubésaen las instalaciones de Vicuia, aqui

se ubica la gerencia de la empresa y el area lderda Vicuiia y Zoldan
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Tabla No 5 Informacién de la Empresa Zoldan&Zoldan

1.-Razén Social

EMPRESA ZOLDAN&ZOLDAN Cia. Ltda.

2.-Direccion Matriz:

Av. 6 de diciembre N41 -134y Av. de los Granados

3.- Actividad Econdémica:

Fabricacion Hilados, Tejido y Acabados Textiles.

4.-RUC: 179003326590001

5.-Teléfonos: (593) 2431 058 / 2249909

6.-Fax: (593) 2 241 545/ 2443906

7.-E-mail: izoldan@vicuna.com.ec

8.-Materias Primas: etc.

Hilatura y tejidos de todo tipo recurso human@gurso

econémico

9.-Materia Prima Auxiliar:

Insumos indispensables para la elaboracion de btasn

y textiles , hilatura y lana en general

10.-Productos Generados:

Fieltros punzonados utilizados como aislante etdse
resortes, espuma flex y otros material, Alfombras,

almohadas y otros tejidos.

11.- Personal en nomina

59 trabajadores

Fuente: Elaborado por Frank Duque
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Tabla No 6 Poblacion Trabajadora de Vicufia

3 con discapacidad

48 | Operativos intelectual 45

4 | Administrativos 1 de vacaciones 3

Rotativos en Vicuia y| Trabajan en Zoldan o

4 | Zoldan Vicufa 0

No se encontraban o

3 | Con permiso estan de vacaciones 0

TOTAL| 59 48

Fuente: Recursos Humanos Zoldan & Zoldan.

Grafico No 5 Reuniones informativas mantenidasutno diurno de la empresa

Zoldan & Zoldan
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Grafico No 6.- Reuniones informativas turno nocatrno.

Grafico No 7 Diagrama Planta de Zoldan & Zoldan

AREA POSTERIOR EXTERNA LINEA 2 LINEA 1

AREA DE BODEGA Y DESPACHO LINEA 3

BODEGA 1 CORTE Y

%
\

INGRESO MATERIA PRIMA

ACCESO 1

Fuente: Elaborado por Frank Duque
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3.2 IDENTIFICACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

El concepto de factores psicosociales hace referem@quellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral gsfae directamente relacionadas con
la organizacion, el contenido del trabajo y la izz&ion de la tarea, y que tienen

capacidad para afectar tanto al bienestar o allal géisica, psiquica o social) del

trabajador como al desarrollo del trabajo. Asi puggs condiciones psicosociales
desfavorables estan en el origen de la aparicioto tde determinadas conductas y
actitudes inadecuadas en el desarrollo del tratiaymo de determinadas consecuencias

perjudiciales para la salud y para el bienestatrdbhjador.

Las consecuencias perjudiciales sobre la salud lneslestar del trabajador que se
derivan de una situacion en las que se dan unalicommes psicosociales adversas o
desfavorables son el estrés (con toda la problemmatjue lleva asociada), la
insatisfaccion laboral, fatiga laboral, problemas rélacion, desmotivacion laboral,

hastio laboral, etc.

Ante una determinada condicidon psicosocial labaddersa no todos los trabajadores
desarrollaran las mismas reacciones. Ciertas eaistatas propias de cada trabajador
(personalidad, necesidades, expectativas, vulrieladhi capacidad de adaptacion, etc.)
determinaran la magnitud y la naturaleza tanto de eacciones como de las

consecuencias que sufrird. Asi, estas caractasgbersonales también tienen un papel

importante en la generacién de problemas de esisalera.

Tanto en el trabajo como fuera de él, las persseeagn expuestas a una gran cantidad

de factores que ponen a prueba su capacidad deeidap Esta capacidad es limitada:
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asi, el efecto sinérgico de estos factores sobpersona van minando su capacidad de
resistencia 0 de adaptacion, de manera que, tal wezaspecto, en principio

insignificante, sea el que desencadene una reaenifmpersona.

La importancia que se otorga a la percepcion ybwatidon que un colectivo de
trabajadores posee acerca de ciertas condicion@sspsiales que se dan en su trabajo
como forma adecuada de valoracion de tales comgisjose realiza en funcion del
siguiente presupuesto: la realidad psicosocial hafegencia no tanto a las condiciones
gue objetivamente se dan sino a cdmo son percigidaperimentadas por la persona.
El primer método con el que se va empezar estaacdm serd el ISTAS 21 a

continuacion se describe su metodologia

3.2.1 METODOLOGIA DE VALORACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES
METODO ISTAS 21 (COPSOQ)

El Método COPSOQ ISTAS21 es una herramienta deiawign de riesgos laborales de
naturaleza psicosocial que fundamenta una metodolpgra la prevencion. Es la

adaptacion para el Estado espafiol del Cuestiomdsicosocial de Copenhague

(CoPsoQ).

Sus principales caracteristicas son:

« Identifica y mide factores de riesgo, es decir, eflgs caracteristicas de la
organizacién del trabajo para las que hay eviden@atifica suficiente de que
pueden perjudicar la salud. Esta basado en evaermentificascon una base

conceptual clara y explicita.

» Esta validado en el Estado Espariol y es fiable.o éaslfa) de Cronbach (0,66 a
0,92) y los indices de Kappa (0,69 a 0,77) sorsalto
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Es un instrumento internacional: es de origen dané&n estos momentos hay
adaptaciones del método en Espafa, Reino Unidgida¢lAlemania, Brasil, Paises

Bajos y Suecia, por lo tanto y en ausencia de néigdh nacional es técnicamente
aplicable para nuestro pais.

Se trata de un instrumento disefiado para cualdgiperde trabajo en el mundo

laboral occidental. El cuestionario incluye 21 disienes psicosociales, que cubren
el mayor espectro posible de la diversidad de exjpoes psicosociales que puedan
existir en el mundo del empleo actual. La relevamara la salud de todas y cada
una de estas dimensiones entre las diferentes @ounpa y sectores de actividad
puede ser distinta, pero en todos los casos se lasamismas definiciones e

instrumento de medida, lo que posibilita las cormpanes entre ocupaciones y
sectores. Desde el punto de vista operativo, esfone la mejor base de

informacion posible para la priorizacion de probdsny actividades preventivas en
las empresas que, de hecho, constituyen en si mignidades de gestion integradas
con distintas actividades y ocupaciones (en la esapguimica trabajan operarios,
administrativos, técnicos...). Otra consideraciéngdan importancia es la de la

equidad El sentido y el espiritu de la prevencion es garanque el trabajo no sea

nocivo para la salud, independientemente de laidat, ocupacién o cualquier otra

condicion social. Solo los analisis con métodos/ensiales pueden garantizar que
otorgamos a la salud de los trabajadores y trabegaden peores condiciones la

misma importancia que a la de los colectivos mésréidos.
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Utiliza la técnica del cuestionario individual. Esénimo, confidencial y de
respuesta voluntaria. Permite la adaptacion destmrario a la realidad de la
unidad objeto de evaluacion.

El andlisis de los datos estd estandarizado yaezaea través de una aplicacion
informatica

Es una metodologia cuyos resultados permiten dete€oeas de mejora y el
desarrollo de alternativas més saludables de Enargcion del trabajo.

La identificacion de los riesgos se realiza al hdemenor complejidad conceptual
posible, lo que facilita la busqueda de alternativeganizativas mas saludables en
un total de 21 dimensiones mas abordables desdpumio de vista de la
organizacion del trabajo.

Presenta los resultados para una serie de unidadasalisis previamente decididas
y adaptadas a la realidad concreta de la empres8a/aidon objeto de evaluacion
(centros, departamentos, ocupaciones, sexo, tipeod&ato, turno, antigtiedad,
etc.). Ello permite la localizacion del problemalyisefio de la solucién adecuada.
Ante la inexistencia de valores limite de exposidi& pregunta que se plantea es
como podemos recomendar de forma razonable quésieipwes deben ser
modificadas en aras a proteger la salud de losajadbres. El uso de valores
poblacionales de referenaie aporta la metodologia del CoPsoQ permite supera
este escollo y puede ser en este sentido un inmpertvance. Estos valores, en
tanto que obtenidos mediante una encuesta repaéisande la poblacion ocupada
representan unbjetivo de exposicion razonablemente asumiblerto qdazo por
las empresaskEl método ademas de presentar la distancia adasg encuentra la

empresa de la situacidredricamente idealde exposicion, trabaja cowalores
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socialmente asumiblen tanto que son reales entre una poblacion ocupatidel

pais.

3.2.1.1 GRUPOS DE DIMENSIONES, DIMENSIONES PSICOSOMALES Y
NUMERO DE PREGUNTAS INCLUIDAS EN LA VERSION MEDIA D EL
ISTAS21 (COPSOQ)

Grupo dimensiones

Dimensiones psicosociales Numero de preguntas

Exigencias psicolbgicas

Exigencias cuantitativas 4
Exigencias cognitivas 4
Exigencias emocionales 3
Exigencias de esconder emociones 2
Exigencias sensoriales 4

Trabajo activo y desarrollo de habilidades

Influencia en el trabajo 4
Posibilidades de desarrollo 4
Control sobre el tiempo de trabajo 4
Sentido del trabajo 3
Integracién en la empresa 4

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

Previsibilidad 2
Claridad de rol 4
Conflicto de rol 4
Calidad de liderazgo 4
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Refuerzo 2

Apoyo social 4
Posibilidades de relacién social 2
Sentimiento de grupo 3

Compensaciones
Inseguridad 4

Estima 4

Los siguientes apartados describen la totalidathslelimensiones de exposicion que

mide la version media del ISTAS21 (CoPso0Q).

Doble presencia

Esta «doble jornada» laboral de la mayoria de resijgrabajadoras es en realidad una
«doble presencia», pues las exigencias de ambugdsa(el productivo y el familiar y
doméstico) son asumidas cotidianamente de manewosica (ambas exigencias
coexisten de forma simultanea). La organizaciontrdélajo productivo (la cantidad de
tiempo a disposicién y de margen de autonomia dabwedenacion del tiempo) puede

facilitar o dificultar la compatibilizacion de amdo

Exigencias psicologicas cuantitativas

Las exigencias psicologicas cuantitativas se defaoeno la relacion entre la cantidad o
volumen de trabajo y el tiempo disponible paraizadb. Si el tiempo es insuficiente,
las altas exigencias se presentan como un ritmtratb@jo rapido, imposibilidad de
llevar el trabajo al dia o acumulacion de trabgjtambién puede tenerelacion con la

distribucion temporal irregular de las tareas. Tié@mbpuede ocurrir la situacion
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contraria, que las exigencias sean limitadas csasca

Exigencias psicoldgicas cognitivas
Cogniciénsignifica pensamientoy las exigencias cognitivas en el trabajo tresabre
la toma de decisiones, tener ideas nuevas, memotizanejar conocimientos y

controlar muchas cosas a la vez.

Exigencias psicoldgicas emocionales

Las exigencias emocionales incluyen aquellas geetaf nuestros sentimientos, sobre
todo cuando requieren de nuestra capacidad paradmntla situacion de otras personas
que también tienen emociones y sentimientos qudgougansferirnos, y ante quienes

podemos mostrar comprension y compasion.

Exigencias psicoldgicas de esconder emociones

La exigencia de esconder las emociones afecta #alu® sentimientos negativos como
los positivos, pero en la practica se trata decieaes y opiniones negativas que el
trabajador o trabajadora esconde a los clientes, daperiores, compafieros,

compradores o usuarios por razones «profesionales».

Exigencias psicologicas sensoriales
Se denominan exigencias sensoriales a las exigetalimrales respecto a nuestros
sentidos, que en realidad representan una parttampe de las exigencias que se nos

imponen cuando estamos trabajando.
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Influencia

La influencia en el trabajo es tener margen desdeti de autonomia, respecto al

contenido y las condiciones de trabajo (orden, dudoa utilizar, tareas a realizar,

cantidad de trabajo). La influencia en el trabagaipa de las dimensiones centrales en

relacion con el medio ambiente psicosocial.

Posibilidades de desarrollo en el trabajo

Se evalla si el trabajo es fuente de oportunidddedesarrollo de las habilidades y
conocimientos de cada persona. La realizacion detrabajo debe permitir la
adquisicién de las habilidades suficientes —pocasuchas- para realizar las tareas

asignadas, aplicar esas habilidades y conocimigmntogorarlos.

Control sobre los tiempos de trabajo
Esta dimension complementa la de influencia caaciéh al control sobre los tiempos a
disposicion del trabajador. En el trabajo ejercemosleterminado poder de decisiéon

sobre nuestros tiempos de trabajo y de descangsgpdiestas, vacaciones...).

Sentido del trabajo

El hecho de ver sentido al trabajo significa pa@daicionarlo con otros valores o fines
gue los simplemente instrumentales (estar ocupaobtgner a cambio unos ingresos
econémicos). el sentido del trabajo puede verseocom factor de proteccion, una

forma de adhesion al contenido del trabajo o adéepion,

Integracién en la empresa

Esta dimension esta estrechamente relacionadaacantérior. Sin embargo, aqui nos
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concentramos en la implicacién de cada persona empresa y no en el contenido de
su trabajo en si. Es frecuente que los trabajaqoessen en dos categorias: «ellos» y
«nosotros». La persona no se identifica con la esgpsino con sus companeros, con
quienes comparte intereses, lo que no represamjamriesgo para la salud pues, por lo
menos en cierto modo, puede implicar un alto nmiepoyo social y de sentimiento de

grupo entre los trabajadores.

Previsibilidad
Esta dimension se refiere al hecho de que las m&ssonecesitamos disponer de la
informacion adecuada, suficiente y a tiempo paeptainos a los cambios que pueden

afectar nuestra vida, de lo contrario aumentantragniveles de estrés.

Claridad de rol
Esta dimension tiene que ver con la definicionpiedsto de trabajo. La definicion clara
del rol (o del papel a desempefiar) es una de masrdiones clasicas en la psicologia

social.

Conflicto de rol
El conflicto de rol trata de las exigencias contremtias que se presentan en el trabajo y
de los conflictos de caracter profesional o éticaando las exigencias de lo que

tenemos que hacer entran en conflicto con las roywalores personales.

Calidad del liderazgo
El papel de la direccién y la importancia de laidzad de direccién para asegurar el

crecimiento personal, la motivacion y el bienestardos trabajadores. Los mandos han
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de tener habilidades suficientes para gestionaipesithumanos de forma saludable y
eficaz: asignar bien el trabajo, planificarlmen, resolver bien los conflictos
comunicarse bien con trabajadores y trabajadonas.ddja calidad de liderazgo supone

una situacion de riesgo para la salud.

Refuerzo
Refuerzqtérmino quizds mas utilizado en su versién ingfesdback es otra forma de
apoyo instrumental, y trata sobre la recepcion dasajes de retorno de comparieros y

superiores sobre cOmo se trabaja.

Apoyo social en el trabajo

En la investigacion psicosocial se divide el combaede redes sociales en dos
dimensiones parciales: apoyo social y relacionesales. Mientras que las relaciones
sociales forman la parte estructural del asunton(gmantas personas se trata cada
individuo y en qué relaciones? ), el apoyo soagresenta el aspecto funcional. El
apoyo social trata sobre el hecho de recibir e tip ayuda que se necesita y en el
momento adecuado, y se refiere tanto a los compafnée trabajo como a los

superiores.

Posibilidades de relacion social

La posibilidad de relacionarse socialmente en abajo constituye la vertiente

estructural del concepto de redes sociales, fuert@mrelacionado con la salud en
multitud de investigaciones. De hecho, podemosgyuaae que, como deciamos

anteriormente con relacion a la creatividad, laeselad de relacionarnos socialmente

constituye otra de las caracteristicas esenciada daturaleza humana (somos, sobre
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todo, seres creativos y sociales),

Sentimiento de grupo

Mientras que la dimension anterior simplementeabatde la existencia o no de
relaciones con los compafieros, examinamos agalittad de dichas relaciones, lo que
representa el componente emocional del apoyo s@uialsto que la mayor parte de las
personas adultas pasan una gran parte de su tiempblugar de trabajo, es de gran

importancia el estado de animo y el clima en dicigar.

Inseguridad en el trabajo
Existen fuertes evidencias de que la inseguridaeélempleo, la temporalidad y, en
general, la precariedad laboral se relacionan aaltiptes indicadores de salud, y se ha

puesto especialmente de manifiesto su relaciéacsimiestralidad laboral.

Estima

La estima es otro de los componentes de la dimer@dcompensaciones del trabajo
integrante del modelo «esfuerzo - compensacion@smentado anteriormente. La
estima incluye el reconocimiento de los superioyedel esfuerzo realizado para

desempenar el trabajo,

Satisfaccion con el trabajo

La satisfaccion con el trabajo es una medida gepera la calidad del medio ambiente
laboral, que se ha empleado en cientos de invegiiggs. La baja satisfaccion en el
trabajo se relaciona con casi todo lo que uno sdeimaginar: estrés, estar quemado,

ausencias, falta de crecimiento personal, maladsalansumo de medicinas, mala
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productividad, etc.

Salud general

En general se ha considerado la percepciéon ddud samo menos «cientifica» y de
menor validez que la valoracion del estado de saalizada por un médico. Lo que se
ha demostrado es que la percepcion de la saludnemdicador muy fiable de
mortalidad y morbilidad, utilizacibn de servicio® dalud, jubilacion anticipada,

desempleo, ausencia por enfermedad y un largaeedcét

Salud mental

La salud mental es uno de los aspectos mas impestae la salud de una persona, y
para la mayoria de la gente es en si un pilar aetérla calidad de vida. Ademas, una
mala salud mental puede ser el origen de una derensecuencias negativas para la
salud, desde uso o0 abuso de productos medicinakta bl suicidio, y, por supuesto,
puede complicar, agravar e incluso ser el origemetfiato de enfermedades fisicas. En
el lugar de trabajo, la mala salud mental puedeifesiarse como muchas ausencias,

malas relaciones con comparieros y clientes, etc.

Vitalidad

La vitalidad significa el extremo «bueno» de urmaetision que va desde extenuacion y
fatiga hasta vitalidad y energia. El concepto dalidiad se encuentra muy cerca de la
«alegria de vivir» y como tal se debe considerara@an bien en si mismo. La vitalidad

ha mostrado tener una alta correlacion con el hdelsentirse quemadburn ou).

Sintomas conductuales de estrés

73



Esta escala se ocupa de distintas formas de c@duet muchas veces se relacionan
con el estrés. (Hay que puntualizar que las reaesiale estrés mas estereotipadas —
huida y lucha- se manifiestan en los seres humanos de formas vaugdas y

complicadas.

Sintomas somaticos de estrés

Todo el mundo ha experimentado que el estrés tiensecuencias fisicas (sométicas).
Por ejemplo: boca seca, tendencia a sudar, «punjtis» en el cuello, carne de gallina,
dolor de estdbmago, tensiones musculares, voz \érpalpitaciéon del corazén y pulso

acelerado. Todos estos sintomas se pueden explicéas alteraciones fisioldégicas que

ocurren en el organismo al movilizar energia p&raehar o huir».

Sintomas cognitivos de estrés

Con frecuencia se presenta el estrés Unicament® cbmiomas experimentales de
indole emocional (nerviosismo, irritabilidad, angmsenfado, etc.). Sin embargo, la
mayoria de las personas también experimentaranecoescias para una serie de
procesos cognitivos (de pensamiento). Tales corse@s pueden ser muy graves y a

veces catastroficas dentro y fuera del trabajaésadb.

3.2.2 IDENTIF'ICACION DE LOS TRABAJADORES EXPUESTOS EN BASE A
LA APLICACION DEL METODO ISTAS21 (COPSOQ)
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3.221 IDENTIF[CACION DE LOS TRABAJADORES EXPUESTO S EN BASE
A LA APLICACION DEL METODO ISTAS21 (COPSOQ) PARA VI CUNA S.A.

El 74.10% de la poblacion investigada en la Empkésafia corresponde al genero de
hombre siendo el 25.90% solamente mujeres comudgmien la siguiente tabla:
Tabla No 6 Poblacién por Genero Vicuia
Poblacién N %

Mujeres 14 25.90%

Hombres 40 74.10%

Poblacion

80.00% -
70.00%
60.00%
50.00% -
40.00% -
30.00%
20.00%
10.00% -
0.00%

Mujeres Hombres

Fuente: Elaborado por Frank Duque
El 33 % del personal encuestado en Vicufia correlpentre 46-55 afios de edad, el
28 % esta entre mas de los 55 afios , en tercar &id22% esta entre 26-45 afios, le
sigue el 13% el personal que esta entre 26-35yafos ultimo el 4% menores de 26

anos.
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Tabla No 7 Poblacién por edades Vicufia

Edad N %
Menos de 26 afios 2 3.70%
Entre 26 y 35 afnos 7 13.00%
Entre 26 y 45 anos 12 22.20%
Entre 46 y 55 anos 18 33.30%
Mas de 55 afios 15 27.80%

Total 54 100%

Poblacién por Edad

33.30%

35.00%-

27.80%
30.00%-

22.20%
25.00%-
20.00%-
13.00%
15.00%-
10.00%-

5.00%

0.00%-

Menosde 26 Entre26y35 Entre26y45 Entre 46y 55 Mas de 55 afios
afios afios afios afios

Fuente: Elaborado por Frank Duque

El 56.60% del personal de Vicufia se encuentra ootrato fijo, después se tiene el

35.80% que no tiene un contrato, el 5.70% cormd@a@ un contrato fijo discontinuo y

el 1.90% es funcionario.
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Tabla No 8 por Tipo de Contrato Vicuia

Contrato \ %
Fijo 30 56.60%
Discontinuo 3 5.70%
Funcionario 1 1.90%
Sin Contrato 19 35.80%
No Contesta 1
Total 54 100%
60.00%-
50.00%-
40.00%-
30.00%-
20.00%-
10.00%-
0.00%:-
Fijo Discontinuo Funcionario Sin Contrato No Contesta

Fuente: Elaborado por Frank Duque

En el tiempo de trabajo la mayor parte de los jemlmaes se encuentran en el rango de

mas de 10 aflos con el 82.70%, un 7.70% entre enasadLO afios.
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Tabla No 9 Antigledad Vicuia

Antigiedad [\ %
Mas de 6 meses hasta 2 afigs 2 3.80%
Mas de 2 afios hasta 5 afios 3 5.80%
Mas de 5 afios hasta 10 afgs 4 7.70%
Mas de 10 afios 43 82.70%
No Contesta 2
Total 54 100%
Antiguedad

No Contesta

Mas de 10 afios
82.70%

Mas de 5 afios hasta
10 afios

Mas de 2 afios hasta
5 afos

Mas de 6 meses
hasta 2 afios

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La mayoria de los trabajadores estan en el raeg86e40 horas co un 84.90%, el
5.70% corresponde a trabajadores con 30 horasnosmede 41-45 horas y el 3.80%

con mas de 45 horas.

78



Tabla No 10 de Horas Trabajadas Vicufia

Horas Trabajadas

30 horas o0 menos 3 5.70%
De 31 a 35 horas 0 0.00%
De 36 a 40 horas 45 84.90%
De 41 a 45 horas 3 5.70%
Mas de 45 horas 2 3.80%
No Contesta 1

Total 54 100%

Horas Trabajadas

90.00%- 84.9096
80.00%
70.00%
60.00%
50.00% 1
40.00%
30.00%

0/
20.00% 5.70% 3.80%

e

30 horas De 36 a Mas de
0 menos 40 horas 45 horas

5.70%

10.00%- “
0.00%

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La jornada laboral esta comprendida el 86.80% fdaenompleto, el 9.40% con tiempo

completo reduccion de jornada y el 3.80% en tiepgraial con reduccion de jornada.
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Tabla No 11 Jornada de Trabajo Vicufia

Jornada en Contrato

Tiempo Completo reduccién

jornada 5 9.40%

Tiempo Completo 46 86.80%

Tiempo Parcial con reduccién

jornada 2 3.80%
No Contesta 1
Total 54 100%
Jornada en Contrato
86.80%
100.00%:
80.00%1
60.00%1

40.00%

20.00%

0.00%-

Tiempo Completo  Tiempo Completo  Tiempo Parcial con
reduccion jornada reducc jornada

Fuente: Elaborado por Frank Duque
El trabajo lo realizan en un 90.70% de los trabajes! de lunes a viernes, un 7.40%
trabaja de lunes a sdbado y un 1.90% de lunesraesiexcepcionalmente sabados,

domingo Yy festivos.
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Tabla No 12 Dias de la Semana Laborables Vicuia

Dias de la Semana Laborable

De lunes a viernes 49 90.70%

De lunes a sabado 4 7.40%

De lunes a viernes, y

excepcionalmente sabados,

domingo y festivos 1 1.90%
Total 54 100%
Dias de la Semana Laborables
90.70%
100.00%
90.00%
80.00%
70.00%-
60.00%
50.00%
40.00%
30.00% 7 40%
20.00%- 1.90%
10.00%- g
0.00% ‘ ‘ ‘
De lunes a viernes De lunes a Lunes a viernes, y
sébado sabados, domigo
y festivos

Fuente: Elaborado por Frank Duque
El horario de trabajo es tiempo completo reducdi@iornada en un 38.90% vy el

61.10% es de tiempo completo.



Tabla No 13 Horario Vicuia

Dias dela Horario N %
Tiempo Completo reduccién
jornada 21 38.90%
Tiempo Completo
33 61.10%
Total 54 100%
Horario
61.10%
70.00%:
60.00%: 38.90%
50.00%
40.00%-
30.00%:
20.00%:
10.00%
0.00%
Tiempo Completo Tiempo Completo
reduccion jornada

Fuente: Elaborado por Frank Duque

La adaptacion en la hora de trabajo a la entrasiliga de su jornada esta dada en un

94.10% al no tener ningun tiempo de margen detadién, el 3.90% tiene un margen

de mas una hora y solo el 2% tiene 30 minutos atgen.
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Tabla No 14 Adaptabilidad de la Jornada Vicufia

Adaptabilidad de la Jornada N %
No tengo ningun margen de
adaptacion en la hora entrada y
salida 48 94.10%
Tengo 30 minutos de margen 1 2.00%
Tengo mas de una hora de margen 2 3.90%
No Contesta 3

Total 54 100%

Adaptabilidad de la Jornada

No Contesta

Tengo mas de una 3.90%
hora de margen

Tengo 30 minutos de 2.00%
margen

94.10%
No tengo ningun
margen de
adaptacion

0.00% 20.00% 40.00% 60.00% 80.00%  100.00%

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La movilidad al realizar otros trabajo al asignag en un 51.90% no realiza otro
trabajo, el 17.30% realiza tareas del mismo nival9.60% contesta que no sabe, el
7.70% esta realizando tareas del nivel superiorocasi el del nivel superior, inferior y
mismo nivel.
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Tabla No 15 Movilidad Funcional Vicuia

Movilidad Funcional N %
No 27 51.90%
Generalmente de nivel Superior 4 7.70%
Generalmente de nivel Inferior 3 5.80%
Generalmente del mismo nivel 9 17.30%

Tanto de nivel superior, inferior y mismao

nivel 4 7.70%
No lo sé 5 9.60%
No contesta 2

Total 54 100%

Movilidad Funcional
60.00%-
50.00%-
40.00%-
30.00%-
20.00%-
9 [I o0
0.00% ‘ ‘ ‘ ‘
No Nivel Nivel Mismo Nivel Nolosé
Superior  Inferior nivel  superior,
inferior y
mismo
nivel

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La Participacion consultiva de parte de la direcadsuperiores sobre cédmo producir
mejor estd dada en un 67.90% que nunca han teraddcipacion, un 11.30%

considera que siempre les consultan, el 9.40%gema vez, el 7.50% algunas veces y
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el 3.80% muchas veces.

Tabla No 16 Participacion Consultiva Vicufia

Participacion Directiva

Consultiva

Siempre 6 11.30%
Muchas Veces 2 3.80%
Algunas Veces 4 7.50%
Solo Alguna Vez 5 9.40%
Nunca 36 67.90%
No contesta 1
Total 54 100%
Participacion Directiva Consultiva
67.90%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00% -
30.00%
20.00% - 11.30% 9.40%
7.50%
3.80%
10.00%
0.00% \ \ \ \
Siempre Muchas Agunas Solo Nunca No
Veces Veces Algunas contesta
Veces

Fuente: Elaborado por Frank Duque
En el dia a dia del trabajo los superiores les penndecidir como realizar el trabajo la
respuesta esta dad en el 40.40% con la respuesta,ral 17.30% con alguna vez, el

13.50% algunas veces, el 3.80% muchas veces
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Tabla No 17 Participacion Directiva Consultiva Vicuia

Participacion Directiva

Consultiva

Siempre 13 25.00%
Muchas Veces 2 3.80%
Algunas Veces 7 13.50%
Solo Alguna Vez 9 17.30%
Nunca 21 40.40%
No contesta 2
Total 54 100%
Participacion Directa Delegativa
45.00%- 40.40%
40.00%-
35.00%-
25.00%
30.00%
25.00%-
17.30%
20.00%- 13.50%
15.00%-
10.00%- 3.80%
5.00%- “
0.00% ‘ ‘ :
Siempre Muchas Agunas Solo Nunca No
Veces Veces Algunas contesta
Veces

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La contestaciéon a la pregunta que si desde qué anticuiia ha tenido algun ascenso
de categoria la mayoria con un 73.10% su respaedtiD y solo el 26.90% contesto

que Sl ha tenido un ascenso.
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Tabla No 18 Promocién Vicuia

Promocion %
Si 14 26.90%
No 38 73..10%
No contesta 2
Total 54 100%
Promocion
73.10%
80.00% -
70.00% 1
60.00% 1
0/ |
50.00% 26.90%
40.00%
30.00% 1
20.00% 1
10.00% 1
0.00% ‘
Si No

Fuente: Elaborado por Frank Duque

3.2.2.2 IDENTIFI(;ACION DE LOS TRABAJADORES EXPUESTO S EN BASE
A LA APLICACION DEL METODO ISTAS21 (COPSOQ) PARA ZO LDAN
&ZOLDAN S.A.

El 75% de la poblacion investigada en la Empresauda corresponde al género de

hombre siendo el 25% solamente mujeres como seairdi la siguiente tabla:
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Tabla No 19 Poblacién Zoldan & Zoldan

Poblacion \ %
Mujeres 12 25.00%
Hombres 36 75.00%
Total 48 100%
Poblacion
75.00%
80.00%
70.00%1
60.00%1
50.00%1 25.00%
40.00%1
30.00%:
20.00%1
10.00%:
0.00%
Mujeres Hombres

Fuente: Elaborado por Frank Duque

El 29.80 % del personal encuestado en Vicufia quurete entre 26-45 afos de edad, el

27.70 % esta entre los 26 — 35 afos , en tergar kl 21.30% esta entre 46-55 afios, le

sigue el 10.60% del personal es menor que 26agia@®mo mas de 55 afnos.
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Tabla No 20 Edad Zoldan & Zoldan

Edad %

Menos de 26 afios 5 10.60%

Entre 26 y 35 angs 13 27.70%

Entre 26 y 45 aigs 14 29.80%

Entre 46 y 55 aiigs 10 21.30%

Mas de 55 afios 5 10.60%

No Contesta 1

Total 48 100%
Poblacién por Edad
29.80%
27.70%
30.00%
25.00%+ 21.30%
20.00%-|
15.00%
10.60% 10.60%
10.00%+
5.00%+
0.00% T T T T T
Menos de 26 Entre 26 y 35 Entre 26 y 45 Entre 46 y55 Mas de 55 afios
afos afios afios afios

Fuente: Elaborado por Frank Duque

El 62.50% del personal de Vicuiia se encuentra ootrato fijo, después se tiene el

35.40% que no tiene un contrato, el 2.10% corms$@a@ un contrato fijo discontinuo.
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Tabla No 21 Tipo de Contrato Zoldan & Zoldan

Contrato N %
Fijo 30 62.50%
Discontinuo 1 2.10%
Sin Contrato 17 35.40%
Total 48 100%

Tipo de Contrato
62.50%
70.00%-
60.00%-
=0.00% 35.40%
40.00%-
30.00%-
20.00%
2.10%
10.00%7 g
0.00% ‘ |
Fijo Discontinuo Sin Contrato

Fuente: Elaborado por Frank Duque
En el tiempo de trabajo la mayor parte de los jealmsies se encuentran en el rango de
mas de 10 afios con el 52.10%, el 22.90% entradlm&sa 10 afos, el 14.60% mas de 2
afos hasta 5 afnos, el 4.20% corresponde tantosanaesr menos de 30 dias y entre 1

mes hasta 6 meses y el 2.10% esta en 6 meseL ladgia.
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Tabla No 22 de Antigiiedad Zoldan & Zoldan

Antigiedad N %
Menos 30 dias 2 4.20%
Entre 1 mes y hasta 6 mesgs 2 4.20%
Mas de 6 mes hasta 2 afiog 1 2.10%
Mas de 2 afios hasta 5 afos 7 14.60%
Mas de 5 afios hasta 10 afips 11 22.90%
Mas de 10 afios 25 52.10%
Total 48 100%
Antiguedad
60.00%] 52.10%
50.00%
40.00%-
30.00%- 22.90%
20.00% 14.60%
1000%| | 420%  420% o0
50 =

0.00% ‘ ‘ ‘
Menos 30 Entrel Masde6 Masde?2 Masde5 Mas de 10

dias mesy mes hastaafios hastaafios hasta  afios
hasta6 2afios 5afios 10 afios
meses

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La mayoria de los trabajadores estan en el rarg86e40 horas con un 64.60%, el
25.00% con mas de 45 horas, el 4.20% correspanddajadores de 31-35 horas asi

como de 41-45 horas y el 2.10% menos de 30 horas.
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Tabla No 23 Horas Trabajadas Zoldan & Zoldan

Horas Trabajadas

30 horas o0 menos 1 2.10%
De 31 a 35 horas 2 4.20%
De 36 a 40 horas 31 64.60%
De 41 a 45 horas 2 4.20%
Mas de 45 horas 12 25.009
Total 48 100%

0.00%

70.00%-

60.00%

50.00%-

40.00%-

30.00%-

20.00%-

10.00%

Horas Trabajadas

64.60%

25.00%

2.10% 4.20% 4.20%

e 7 7

30horaso De31a35 De36a40 De 4l a45 Masde 45
menos horas horas horas horas

Fuente: Elaborado por Frank Duque

La jornada laboral estd comprendida el 87.50% peemompleto, el

tiempo completo reduccion de jornada.

12.50%

con
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Tabla No 24 Jornada de Contrato Zoldan & Zoldan

Jornada en Contrato [\ %

Tiempo Completo reduccién

jornada 6 12.50%
Tiempo Completo 42 87.50%
Total 48 100%

Jornada en Contrato

87.50%

90.00%-
80.00%-
70.00%-
60.00%-
50.00%-
40.00%-
30.00%-
20.00%-
10.00%

0.00%

12.50%

Tiempo Completo Tiempo Completo
reduccion jornada

Fuente: Elaborado por Frank Duque

El trabajo lo realizan en un 40.40% de los trabajesl de lunes a viernes, el 34.00%

trabaja de lunes a sabado y un 25.50% de lunesraegi excepcionalmente sabados,

domingo y festivos.
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Tabla No 25 Dias de la Semana Laborables Zoldan &dfdan

Dias de la Semana

Laborables
De lunes a viernes 19 40.40%
De lunes a sabado 16 34.00%

Lunes a viernes, y sdbados

domingo y festivos 12 25.50%
No contesta 1
Total 48 100%

Dias de la Semana Laborables

40.40%

45.00%-
40.00%-
35.00%-
30.00%-
25.00%
20.00%
15.00%
10.00%

5.00%-

0.00%

34.00%

25.50%

T T
De lunes a viernes De lunes a sdbado Lunes aviernes, y
sabados, domigo y
festivos

Fuente: Elaborado por Frank Duque
El Horario de trabajo es tiempo completo reducdi@jornada en un 79.20% vy el

20.80% es de tiempo completo.
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Tabla No 26 Horario Zoldan & Zoldan

Horario N %
Tiempo Completo
reduccion jornada 38| 79.20%
Tiempo Completo 10 20.80%
Total 48 100%
Horario
79.20%
80.00%
70.00%
60.00%
50.00%
40.00%7 20.80%
30.00%-
20.00%-
10.00%
0.00%

Tiempo Completo Tiempo Completo
reduccion jornada

Fuente: Elaborado por Frank Duque

La adaptacion en la hora de trabajo a la entraskliga de su jornada esta dada en un

91.50% al no tener ningun tiempo de margen detadién, el 8.50% tiene un margen

de mas de media hora y hasta una hora.
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Tabla No 27 de Adaptabilidad de la Jornada Zoldan &Zoldan
Adaptabilidad de la Jornada N %
No tengo ningun margen de

adaptacion 43| 91.50%

Tengo mas de media hora de margen

y hasta una hora 4 8.50%
No Contesta 1 0.00%
Total 48 100%
Adaptabilidad de la Jornada
91.50%

100.00% 1

90.00%{

80.00%

70.00%-1

60.00%-|

50.00%

40.00% 8 500

. 0

30.00%7 0.00%

20.00%

10.00% ARV

0.00% \ ‘ ‘
No tengo ningun margen Tengo mas de media No Contesta
de adaptacion  hora de margen y hasta
una hora

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La movilidad al realizar otros trabajo al asignasen un 35.40% no realiza otro
trabajo, el 25.00% realiza tareas del nivel supgemderior y mismo nivel, el 18.80%
hace del mismo nivel, el 12.50% de nivel inferielr 6.30% hace trabajos del nivel

superior y no lo sabe solamente el 2.10% .
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Tabla No 28 Movilidad Zoldan & Zoldan

Movilidad Funcional N %
No 17 35.40%
Nivel Superior 3 6.30%
Nivel Inferior 6 12.50%
Mismo nivel 9 18.80%

Nivel superior, inferior y

mismo nivel 12 25.00%
No lo sé 1 2.10%
Total 48 100%

Movilidad Funcional
40.00%1" 135.40%
35.00%-{
25.00%-
° 18.80%
20.00%-
15.00% 12.50%
. 0]
10.00%+ 6.30%
5.00%. 2.10%
0.00% ‘ ‘ ‘ : ‘ :
No Nivel Nivel Mismo Nivel No lo sé
Superior Inferior nivel  superior,
inferior y
mismo
nivel

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La Participacion consultiva de parte de la direcaosuperiores sobre codmo producir
mejor esta dada en el 27.10% con la respuestagdeaa veces , el 25.00% con una
respuesta de muchas veces, el 20.80% nunca,6£1% responde solo alguna vez, y

el 12.50% siempre.
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Tabla No 29 de Participacion Directiva Consultiva Hldan & Zoldan

Participacion Directiva

Consultiva

Siempre 6 12.50%
Muchas Veces 12| 25.00%
Algunas Veces 13| 27.10%
Solo Alguna Vez 7 14.60%
Nunca 10 20.80%
Total 48 100%
Participacion Directiva Consultiva
30.00%- 21.10%
25.00%
25.00% 20.80%
20.00% 14.60%
15.00% 12.50%
10.00%
5.00%
0.00% T \
Siempre Muchas Agunas  Solo Alguna  Nunca
Veces Veces Vez

Fuente: Elaborado por Frank Duque
En el dia a dia del trabajo los superiores les penndecidir como realizar el trabajo la
respuesta esta dada en el 27.10% con la respuestaathas veces , el 22.90% con

algunas veces asi como siempre, el 18.80% algunah®.30% responde nunca
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Tabla No 30 Participacion Directiva Delegativa Zalan & Zoldan

Participacion Directiva

Delegativa
Siempre 11 22.90%
Muchas Veces 13 27.10%
Algunas Veces 11 22.909
Solo Alguna Vez 9 18.80%
Nunca 4 8.30%
Total 48 100%

Participacién Directa Delegativa
30.00%- 27.10%
22.90% 22.90%
25.00%-
18.80%
20.00%-
15.00%-
8.30%
10.00%-
5.00% [I
0.00% ‘ ‘
Siempre Muchas Agunas  Solo Algunas  Nunca
Veces Veces Veces

Fuente: Elaborado por Frank Duque
La contestacion a la pregunta que si desde qué atoldan & Zoldan ha tenido algun
ascenso de categoria se tiene el 53.30% su reameBblO y el 44.70% contesto que

S| ha tenido un ascenso.
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Tabla No 31 Promocién Zoldan & Zoldan

0.00%

60.00% |
50.00%
40.00%
30.00%
20.00%
10.00%

Promocion \ %

Si 21 44.70%
No 26 55.30%
No contesta 1

Total 48 100%
Promocion
55.30%
44.70%

Si

No

3.3 EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES.

3.1 EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES DE VICUNA S.A.

Fuente: Elaborado por Frank Duque
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Tabla No 32 Resumen Evaluacion Riesgos Psicosocsalécufia

Dimension Situacion
Intermedia

MAS Control de los tiempos a disposicion 13
PROBLEMATICAS  Estima 14,3
Apoyo social de los superiores
A Previsibilidad
'Apoyo social de los compafieros
Inseguridad sobre el futuro
Calidad del liderazgo

Doble presencia

Influencia

Exigencias psicologicas emocionales

Posibilidad de relacion social
Exigencias psicologicas cognitivas
Posibilidades de desarrollo

Exigencias psicologicas cuantitativas

Compromiso

Claridad de rol

N

‘Sentimiento de grupo
MENOS Conflicto de rol
PROBLEMATICAS Esconder emocionas
O FAVORABLES  Sentido del trabajo

Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas favorable para la
salud

(*) Unas altas exigencias cognitivas pueden seefi@osas para la salud si se dan en
el marco de altas posibilidades de desarrollo.dSo contrario pueden ser negativas.

La tabla anterior muestra las 20 exposiciones @k en funcion de la situacion mas
desfavorable para la salud, es decir, la prime@o®gion es la que afecta a mayor
proporcién de la plantilla y, la Ultima, es la qoencentra menor proporcion de

trabajadores expuestos a la situacion mas desfaeora

Grafico No 8 Exposiciones Psicosociales Vicufia
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1) Control de los tiempos a disposicion
Esta dimension identifica el margen de autonomitsl@rabajadores/as sobre algunos
aspectos del tiempo de trabajo y de descanso @auseaciones, ausencias de corta
duracién, etc.). Puede contribuir a integrar coitodas necesidades del trabajo y de la
vida privada.
Tiene que ver, por ejemplo, con la organizacionpa de la carga de trabajo y su
regulacion, con la cantidad de trabajo asignadanotener una plantilla muy ajustada
que impide, en la préactica, que el control tedriear@ existente pueda ejercerse
efectivamente. A veces, tiene que ver con el desgtonento o la inexistencia del
calendario anual o con el alargamiento de jornada
Un 82,61% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto al Contrabsliémpos a disposicion.
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Tabla 33: Control de los tiempos a disposicion. Digbucion de Tiempos

Mo contesta

'™
[IN=3]

[N=3]
[M=3]

[M=5]

I raGs destavorakils

Siempre + Algunas veces Sdlo alguna
Muchas veces wez + MNunca
% % e
| ;Puedes decidir cuando haces un descanso? 15,7 [N=8] 1333 MN=17]1 | 51.0 [N=26]
iPuedes coger las vacaciones mas o menas cuando tu quisres? 7.8 [MN=4] 235 [MN=12] B85 [N=35]
i Puedes dejar tu trabajo para charlar con un compafiero o 5.9 [MN=3] 13,7 [N=7] 30,4 [N=41]
compariera?
Si tienes alglin asunto personal o familiar ; puedes dejar tu puesto 4.1 [N=2] 204 [N=10] 75,5 [N=2T)
de frabajo al menos una hora sin tener gue pedir un permiso
especial?
Contrel de los tiempos a disposicidn por Sexo en VICURA
Colamnnz delgadas: retersrte; Calumnas anchas YT
100
=0
[=]

.\_I:_S'\.
=

1 Stuackdn rtermescda
W raG s Tesarehle
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=
Contrel de los tiempos a dispoesicién por Puesto de wrabajo en VICUNA
Coumnas degadas: refersmte; Calumnas snchaz: WICLMA
100 I a4 desiavarable

] Shuackén rtermecia
I fié = Tevareble

o - - _— - - -
0 - -
e o
f &
Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
2) Estima

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y albtjasto que obtenemos a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo.

Tiene que ver con multiples aspectos de la gest&dpersonal, por ejemplo, con los
métodos de trabajo si son o no participativos (%%0z” no puede haber
reconocimiento), con la existencia de arbitrariedathequidad en las promociones,
asignacion de tareas, de horarios, con si se pagsalario acorde con las tareas
realizadas, etc.

Un 77,55% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a Estima.
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Tabla 34 Estima. Distribucién de frecuencias.

Siempre + Algunas veces | Solo alguna Mo contesta
Muchas veces wez + Munca
% % % N
Mis superiores me dan el reconocimiento que merezco 192 [N=10]  250[N=13] 558 [N=28]  [N=2]
En las situaciones dificiles en &l trabajo recibo el apoyo necesario | 25,0 [N=13] 11,5 [M=E] 635 [M=23] [N=2]
En mi trabajo me tratan injustaments 31,4 [N=16] 33,3 [N=17] 35,3 [N=18] [N=3]
Si pienso en todo el trabajo v esfuerzo gue he realizado, el 25,8 [M=15] 26,9 [M=14] 44 2 [M=23] [N=2]

reconocimients gue recibo en mi rabajo me parece adecuado

Estima por Sexo en VICURNA

Colmnas depadas: retererte; Columnas snchas: WICLNA

I fiAs desiavorable

[ Stuackn rtermecla
I R teareble
100
a0
u}
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=] [F] I
Estima por Pueste de trabajo en VICURA
Colmnas degadas: retersrte; Calumnasz anchaz: WICUHa
J00 I 4 s destavarabl=
[ Stuackn rtermecia
T ids tevarskle

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

3) Apoyo social de los superiores
Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necpesitgarte de los superiores para
realizar bien el trabajo.
La falta de apoyo de los superiores tiene que wver la falta de principios y de
procedimientos concretos de gestion de personalf@uenten el papel del superior
como elemento de apoyo al trabajo del equipo, d@p&nto, seccidn o area que
gestiona. También se relaciona con la falta decuices claras en relacion al
cumplimiento de esta funcion y de formacion y tienpara ello.
Un 75% de trabajadores/as de VICUNA esta expuestosiduacion mas desfavorable

para la salud respecto al Apoyo social de los son@s.
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Tabla 35 Apoyo social de los superiores. Distribugn de frecuencias.

Siempre + Algunas veces  Solo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Munca
% % % N
 ;Recibes ayuda y apoyo de tu inmediato o inmediata superior? 33,3 [N=17] 19,6 [N=10]  47.1[N=24]  [N=3]
i Tu inmediata‘o superior esta dispussto a escuchar tus 265 [MN=13] 14,3 [N=7] 59,2 [N=29] [M=5]
proilemas en el trabajo?
iHablas con tu superior sobre coma llevas a cabo tu trabajo? 28,3 [N=15] 11,3 [N=E] 50 4 [M=32] [N=1]

Apoye social de les superisres por Saxoe an VICUNA

Colrmnazs decadas: refersrte; Calumnas anchasz: WICLA

I bAE desiavarable
] SHuackn rtermecia
I rids Tevarshle

100
75

S0

[}

{;,'\ l
o fﬁ“"’

Apoyo soecial de los superiores por Pueste de trabajo en UICU;.&

Colmnas deisadas: refersnte; Columnas enchas: WICLNA

I rEE destavorabls

100 [ Stuackn rtermecia
I Fid s ferareile

[ il e

u}

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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4) Previsibilidad
Disponer de la informacién adecuada, suficientdigrapo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los camfiaisiras reestructuraciones,
tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos métassios parecidos).
La falta de previsibilidad est4 relacionada conalsencia de informacion o con
practicas de gestion de la informacion y de comagin centradas en cuestiones
superfluas y no en las cotidianas del trabajo,Ip@ue no aumentan la transparencia.
También tiene que ver con la falta de formacion e@wompafamiento y apoyo a los
cambios.
Un 68,63% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas
desfavorable para la salud respecto a la Prevgsabil

Tabla 36 Previsibilidad. Distribucion de frecuencis.

Siempre + Algunas veces | Sdlo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Nunca
] % % M

£En tu empresa s= te informa con suficiente antelacion de los 32,7 [N=17] 15,4 [MN=E] 51,9 [M=27] [N=2]
cambics gue pueden afectar a tu futuro?

i Recibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu 48,1 [MN=25] 17,3 [MN=9] 34,5 [M=18] [N=2]
trabajo?

Previsibilidad por Sexo en VICURA

Coumnas deicadas: retersrte; Columnaz snchas: WICLNA

I A desiavorable
] Stuacikdn ntermecia
I s teareble
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[5] &

Previsibilidad por Puests de frabajo en VICUNA

Coumnas deicadas: retersrte; Columnaz snchas: WICLHA

100 I rds destavarabls
Shuackn rtermecia
I Fiss Tewareble

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

5) Apoyo social de los compafieros

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesitaparte de comparferos y

compafieras para realizar bien el trabajo.

La falta de apoyo entre compafieros puede teneveyueon las practicas de gestion de

personal que dificultan la cooperacién y la formdaadile verdaderos equipo de trabajo,

fomentando la competitividad individual (por ejempton salarios variables en base a

objetivos individuales), o asignando las tareamltas de horarios, de centro, etc., de

forma arbitraria 0 no transparente.

Un 68,09% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto al Apoyo sdei&bs compafieros.
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Tabla 37 Apoyo social de los compafieros. Distribum de frecuencias.

Siempre + Algunas veces  Sdlo alguna Mo contesta
Muchas veces ver + MNunca
% % % N

';Recibes ayuda y apoyo de tus compafieras o compafieros?  453[N=24]  208[N=11]  40N=18  [N=1]

Tus comparieras o companeras ; estan dispusstos a sscuchartus 26,0 [M=13] 16,0 [N=8] SE0[M=29]  [N=4]
problemas en el fralajo?

i Hablas con tus companeros o companieras sobre como llevasa  38,0[N=18]  240[N=12]  380[N=19] [N=4]
cabo tu frabajo?

Apoyo secial de los compaiieros por Sexe en VICUNA

Coumnas degadas: retererte; Columnas enchas: WICLMA

I fd s desiavarable

[ SHuackén rtermecia
T fid s fevaredle
10
a0
u]
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8 [ I
Apoyo secial de los compalieros por Pueste de trabajo en VICUNA

Colmnaz deigadas: efererte; Calumnas snchas: WICUNA,
100 I ras destavarablz
Stuackn mtermecia
T tAs fewarehle

&
o &

/ 4

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

6) Inseguridad sobre el futuro

Es la preocupacion por el futuro en relacion adialipla del empleo y a los cambios no

deseados de condiciones de trabajo fundamentalesifh tareas, contrato, salario...).

Tiene que ver, de una parte, con la estabilidadedgbleo y las posibilidades de

empleabilidad en el mercado laboral de residencf@oy otra parte, con la amenaza de

empeoramiento de condiciones de trabajo, bien golquarbitrariedad es lo que

caracteriza la asignacion de la jornada, las talespluses o la renovacion de contrato;

0 bien porgué en el contexto externo a la empnrestea peores condiciones de trabajo

y sea posible una re-estructuracion, externalira@te.

Puede vivirse de forma distinta segun el momental w las responsabilidades

familiares de cada trabajador..
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Un 62% de trabajadores/as de VICUNA esta expuestosiduacion mas desfavorable

para la salud respecto a la Inseguridad sobreglbfu

Tabla 38 Inseguridad sobre el futuro. Distribuciénde frecuencias.

Muy Mazomenos  Poco Mo contesta
preocupado + preocupado | preocupado +
Bastante MNada
preccupato DrecCUpano
En estos momentos | ; estas preocupadols -% -% -% -N

oor |0 dificl que seria encortrar otro trabajo en &l caso de quete  TOB[N=36]  1TBMN=8]  118[N=E]  [N=3]
quedaras n paro?

por i te cambian de tareas confra tu voluntad? 471N=24]  BEMN=1Z] \AN=1T N3]

por 5i e cambian el horario (tumo, dias de lasemana, horasde 48.0[M=23] 260 [N=13] 2B0[MN=14] [N=4]
entrada y salida) confra tu voluntad®

oor si te varian € salario (que no te lo actualicen, que e lobajen, T4 [N=40] 157 [N=B]  58[Ne3  N=3]
que introduzean el =alario varizble, que te pagusn en especies,

elc. )7
Inseguridad sobre el futuro por Sexe en VICURA
Colimnas depadas: retersrte; Columnas snchas: WICUNA
I rA s e stavarakle
[ SHuackn rtermecia
I hds Tesoratle
100
50
a
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Insequridad sobre el future por Puesto de trabajo en VICUNA
Columnas delgadas: referente; Columnaz anchas: WICURA
100 I Mae destavorable
[ stuscidn ntermeadis
I hias favorable
- 1 R e
o ‘,e@" —
= \5‘?9
& &
£ QQ?SS‘
&
= ¢
=

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

7) Calidad del liderazgo
Se refiere a la calidad de la gestion de equipasanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimension esta muy relacionaddadimension de apoyo social de
superiores.
Tiene que ver con los principios y procedimientas gestion de personal y la
capacitacion de los mandos para aplicarlos.
Un 58,33% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a la Calidbltbdeazgo.
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Tabla 39 Calidad del liderazgo. Distribucion de freuencias.

Siempre + Algunas vecss | Sdlo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Munca
Tus actuales jefes inmediatos % % % M
ise asaguran de que cada uno de los frabajadores/as tiene 220 [M=11] 20,0 [M=10] 53,0 [M=29] [MN=4]
buenas oportunidades de desamollo profesional 7
iplanifican bien el trabajo? 42,6 [N=23] 18,5 [M=10] 38,9 [N=21] [M=0]
iresuelven bien los conflictos? 29,4 [M=15] 23,5 [N=12] 47,1 [N=24] [MN=3]
ise comunican bien con log trabajadores v frabajadoras? 37.0 [N=20] 16,7 [MN=5] 463 [M=25] [MN=0]

Calidad del liderazgo por Sexse an WICUNA

Coumnas degadas: retersnte; Calumnas snchas: WICLMNA
100
=0
]
ﬁnﬁf
Calidad del Miderazgo por Pussto de trabajo en VICURA
Colmnas depadas retersrte; Calumnas snchas: WICLMA
100
F o [ S _— — J— R - J—
’ 'z‘-fsn .F
= ke
=2 =
st

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

I Fia s destavorable
[ Stuackn rtermecia
T FiGs tevarshle

I a4 destavarable
[ SHuackm rtermecia
I A teorelile
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8) Doble presencia
Son las exigencias sincronicas, simultaneas, deitéiaboral y del &mbito domeéstico -
familiar. Son altas cuando las exigencias laboralesfieren con las familiares.
En el ambito laboral tiene que ver con las exiggha@uantitativas, la ordenacion, la
duracién, el alargamiento o la modificacion dedmada de trabajo y también con el
nivel de autonomia sobre ésta, por ejemplo, conarltter o dias laborables
incompatibles con el trabajo de cuidado de lasopas o la vida social.
Un 55,81% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a la Doblepces

Tabla 40 Doble presencia. Distribucién de frecuenas.

Soy la'el Hagomaso  Sdlo hago Mo confesta
principal Menos una tar=as muy

responsable vy cuaria parts de  puniuales + No

hago la mayor  las tareas hago ninguna o

parts de tareas  familiares y casi ninguna
familiares v domeésticas de estas tareas
domésticas +

Hago
aproximadame
nte la mitad de
as tareas
familiares v
domésticas
% % % M
i Qué parte del frabajo familiar y doméstico haces t07? 506 [M=2E8] 17,0 [M=E] 234 [M=11] [N=6]
Siempre + Algunas veces  Sdlo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Munca
% % % M

Sifaltas algdn dia de casa, ;las tareas domesticas querealizas 32,7 [N=17] 17,3 [N=5] 50,0 [M=28] [N=2]
2= quedan sin hacer?

Cuando estas en la empresa ;piensas en las tareas domasticas v 18,58 [M=9] 35 [M=18] 43,8 [M=21] [MN=6]
familiarss?

i Hay momentos en los que necesitarias estar en la empresa y en 20,8 [N=10] 18,5 [N=5] a0.4 [M=25] [N=6]
casa a lavez?

116



Doble presencia por Sexo en VICUNA

Colmnas degadas: etersrte; Calumnas snchaz: WICLHA
100
EET
=l
a
e
ﬁ‘f
Doble presencia per Puesto de trabajo en VICUNA
Cobmnas decadas: retererte:; Columnas snchas: WICLNA
100
o - R - R R
]
5 ta
o <
f Oéé’r
Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

I fids desiavorable
[ Stuaciér rterm=cia
Méz temareble

I A destavarable
] Stuackn rtermecia
I FAGs e arshle
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9) Influencia
Es el margen de autonomia en el dia a dia deljtraba las tareas a realizar y su
cantidad, en el orden de realizacion de las miseralkys métodos a emplear, etc.
Tiene que ver con la participacion que cada tralosjgy trabajadora tiene en las
decisiones sobre estos aspectos fundamentalestobajo cotidiano, es decir, con los
métodos de trabajo empleados y si éstos son jpatids 0 no y permiten o limitan la
autonomia. Puede guardar una alta relacién cquokibilidades de desarrollo.
Un 55,32% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas
desfavorable para la salud respecto a Influencia.

Tabla 41: Influencia. Distribucion de frecuencias.

Siempre + Algunas veces  Salo alguna Mo contesta
Muchas veces Wez + Munca
% % % M

i Tienez mucha influsncia sobre las decisiones que afectan atu 28,0 [N=14] 16,0 [M=8] 56,0 [M=28] [M=4]
trabajo?

i Tienas influencia solbre la cantidad de trabajo que 22 t2 agigna? 22,9 [N=11] 16,7 [M=8] 604 [M=29] [M=6]
i Se tiene en cuenta tu opinion cuando se te asignan farsas? 9.5 [M=5] 21,6 [M=11] 63,6 [MN=35] [M=3]

i Tienes influencia sobre &l orden en &l que realizas las tarsas? 42 0 [M=21] 26,0 [M=13] 320 [M=18] [M=4]

Influencia por Sexo en VICURA

Coumnas deicadaz: retersrte; Columnaz snchas: WICLNA

I HiGs destavarable
[ Shuackn rtermecia
I Fiés ferarekle

[

s
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Influencia por Pueste de trabajo en VICURA

Colmnas deoadas: retersrte; Columnas enchas: WICLNA

I G destavorabls
[ Stuackm rtermecia
I FA s e areble

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

10)Exigencias psicologicas emocionales
Son las exigencias para no involucrarnos en laaiin emocional derivada de las
relaciones interpersonales que implica el tralegpecialmente en aquellas ocupaciones
en las que se prestan servicios a las personapreteade inducir cambios en ellas (por
ejemplo: que sigan un tratamiento médico, adquieran habilidad...), y que pueden
comportar la transferencia de sentimientos y enmasi@on éstas.
En ocupaciones de servicio a las personas, la Expos exigencias emocionales tiene
gue ver con la naturaleza de las tareas y es iblposie eliminar (no podemos
“eliminar” pacientes, alumnos...), por lo que regen habilidades especificas que
pueden y deben adquirirse.
Ademas, puede reducirse el tiempo de exposicioraghaimero de pacientes, etc.),

puesto que las jornadas excesivas implican unas&ipn mayor y producen una
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mayor fatiga emocional que requerira tiempos desepnas largos.
Un 50% de trabajadores/as de VICUNA esta expuestosiduacion mas desfavorable

para la salud respecto a las Exigencias psicolégin@cionales.

Tabla 42 Exigencias psicoldgicas emocionales. Disucion de frecuencias.

Slempre + Algunas veces Soloalguna Mo contesta

Muchas veces vez + Nunca

% % % N
i Te cusata olvidar los problemaz del trabajo? 45M=12] Z86[N=14] 469[N=23]  [N=d]
i Tufrabajo, en general, ez deagastador emocionalments? 420 M=21] H40[N=12] HOMN=1T]  [N=3]
i.5e producen en fu trabajo momentos o situacionas Z20M=11] 300[MN=15  480[MN=24] [N=3]

dezgastadoras emocicnalments?

Exigencias psicelégicas emsecionales por Sexe an VICURA

Cobmnas deipadas: efererte; Columnaz enchas: YICLNA

I hids deziavorabl

[ Shuackén rtermacia
I hiés tewarable
10
=
o}
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Exigencias psicolégicas emecionales por Pussto de trabajo en VICUNA

Coumnas delgadas: retersrte; Columnas enchas: WICLA

I fiG s desiavorablk
[ StuackEn ritermecia
I b4 fevarshle

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

11)Posibilidad de relacion social

Son las posibilidades reales que tenemos en edjtratbe relacionarnos con los

comparieros de trabajo. Es la condicion necesaraaqee pueda existir el apoyo en el

trabajo.

La falta de posibilidades de relacion social tigne ver con el aislamiento fisico, con la
existencia de normas disciplinarias que impidertdeunicacion o con la excesiva

carga de trabajo u otras circunstancias fisicasidrmuy elevado, por ejemplo) que

dificultan la interacci6bn humana necesaria.

Un 45,28% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a la Posibilidarelacion social.
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Tabla 43 Posibilidad de relaciéon social. Distribud@n de frecuencias.

Siempre + Algunas veces  Solo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Munca
% % % M

£ Tu puesto de frabajo se encuentra aislado del de fus 18,9 [MN=10] 13,2 [M=7] 67,9 [N=36] [M=1]

companerosias 7

..f,F'uedes halblar con tus compafieros o companeras mienfras '48,3 [M=25] .22,2 [M=12] .31,5 [M=17] .[N=D]
eatas trabajando?

Fosibilidad de relacién social per Sexo en VICUHA

Colmnas deicadaz: retfererte; Calumnas snchas: WICLRA
I A e siavoraklk
[ Shuackn rtermecia
I fés fevarehle
100
=l
a
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] ]
Posibilidad de relacién secial por Pueste de wabajo en UICUQ

Colmnas deicadas: retersrte; Columnas enchas: WICLNA,

I rias desiavorabls
[ Stuackn rtermecia
I i fevarshle

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

12)Exigencias psicoldgicas cognitivas
Se refieren al manejo de conocimientos, y no seregativas ni positivas por si mismas
sino que deben valorarse en funciébn de las paddoiis de desarrollo. Si la
organizaciéon del trabajo facilita las oportunidageks recursos necesarios, pueden
implicar la adquisicion de nuevos conocimientosabilidades y favorecer la salud en
tanto que promocionan el aprendizaje y el trabajva Por el contrario, cuando hay
pocas posibilidades para el desarrollo de habiidadueden influenciar negativamente
la salud, al igual que cuando son excesivamentaspajgflejando pasividad y
estancamiento del trabajo.
Tienen que ver con el disefio y el contenido detdesas, su nivel de complejidad y
variabilidad y el tiempo establecido para realasrlPara que las exigencias cognitivas
sean positivas, debemos ademas cuestionarnostisnsela formacion necesaria para
manejar la informacion que se requiere en el pubstoabajo.
Un 42,22% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a las Exigepsiaoldgicas cognitivas.
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Tabla 44 Exigencias psicologicas cognitivas. Didtiiicion de frecuencias.

Siempre + Algunas veces Soloalguna Mo conftesta

Muchas veces vez + Nunca

% % % N
i Tufrabajo requisre memorizar muchas cosas? JTHMN=18] (292[MN=14] 333[N=16] [N=5]
i Tu frabajo requisere que tomes decisiones de forma rapida? 490[M=25]  11.5[MN=E] J2[N=20] [N=3]
; Tu frabajo requisre que tomes decisiones dificles? 260[MN=13  280[N=14] 460[MN=23] [N=3]
i Tufrabajo requisre mangjar muchos conocimientas? 458 [MN=22] A0MN=1Z] 292[N=14] [N=£]

Exigencias psicolégicas cognitivas per Sexo en VICURA

Calmnaz decadas: retererte; Calumnasz enchas: WICLM A
I hids desiavarable
[ =tuackén rtermacla
I hids fewarehle
100
a0
u]
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Exlgencias psicoldgicas cognitivas par Puests de rabajo en VICUHA

Colmnas deipadaz: retererte; Calumnasz snchasz: WICLNA

I fd s desiavarable
1 Shuacién rtermecla
I hids tevareble

- =
# £
Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

13)Posibilidades de desarrollo

Se refieren a las oportunidades que ofrece lazesadin del trabajo para poner en

practica los conocimientos, habilidades y expergerte los trabajadores y adquirir

nuevos.

Tienen que ver, sobretodo, con los niveles de cejidpd y de variedad de las tareas,

siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, ehgigma de la exposicidon nociva. Se

relaciona con los métodos de trabajo y producciéhdisefio del contenido del trabajo

(mas rutinario, estandarizado o mondétono en ureexdr mas complejo y creativo en el

otro) y con la influencia.

Un 40,82% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a las Posibéside desarrollo.
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Tabla 45: Posibilidades de desarrollo. Distribuciérde frecuencias.

Mo contesta

M
[M=3]

MN=3]
|N=3]

[MN=3]

I A s desiavorabls

Siempre + Algunas vecas  Sdlo alguna
Muchas veces wez + Munca
% % %

£ Tu frabajo requierse gue tengas iniciativa? 51,0 [N=2E] 294 [M=15] 19,6 [M=10]

Tu frabajo permite que aprendas cosas nUevas? 137.3[N=19] 157 [N=8] (471 N=24]

iLa realizacion de tu frabajo permite que apligues tus habilidades .51.I:I [MN=26] .23.5 [M=12] .25.5 [M=13]

y conocimientos?

i Tu trabajo es variado? 52,9 [N=27] 15,7 [MN=8] 31,4 [N=18]

Posibilidades de desamalle por Sexo en VICURA
Colmnnas delbsdas: retersmbe olumnas anchas: WICLNA
100

1 Stuacidn rtermecia
I hia s fevoreble
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[ i |
FPosibilidades de desammelle por Pueste de trabajo en VICUNA

Colmnas deisadas: refererte; Calumnas anchoz: WICLNA,

I Bilé s cesiavorable
1 Stuacién rtermecla
I Bl ferorehle

v e

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

14)Exigencias psicologicas cuantitativas
Se definen como la relacion entre la cantidad deajo y el tiempo disponible para
realizarlo. Son altas cuando tenemos mas trabajgugéepodemos realizar en el tiempo
asignado.
Tienen que ver principalmente con la falta de pwakda incorrecta medicién de los
tiempos o la mala planificacion, aunque tambiéndpuerelacionarse con la estructura
salarial (por ejemplo, cuando la parte variableudesalario bajo es alta y obliga a
aumentar el ritmo) o con la inadecuacion de lasah@entas, materiales o procesos de
trabajo (obligando a hacer mas tareas para saglidéficiencias). Las altas exigencias
cuantitativas pueden suponer un alargamiento periada laboral.
Un 39,53% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a las Exigepsiaoldgicas cuantitativas.
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Tabla 46 Exigencias psicologicas cuantitativas. Digoucion de frecuencias.

Siempre + Algunas veces  Sdlo alguna Mo contesta
Nuchas veces VvezZ + Munca
% % % M
i Tienss que trabajar muy rapido? 52,1 [M=25] 16,7 [M=8] 31,3 [MN=15] [MN=£]
iLa distribucion de tareas es imegular y provoca que se te 20,9 [M=5] 279 [N=12] 51,2 [N=22] N=11]
acurmnule 2 trabajo?
i Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? 50,0 [M=30] 14,0 [M=7] 26.0 [MN=13] [M=4]
i Tienes tiempo suficients para hacer tu trabajo? 720 [M=23E] 5.0 [M=3] 220 [M=11] [MN=4]

Exigencias psiceldégicas cuantitativas por Sexe en VICUNA

Coumnas delcadas: refersnte; Calumnas snchas: WIC LN

I raas desiavorable

[ Stuackr rtermecla
I Gt arekle
100
S0
[u]
Exigencias psicelégicas cuantitativas poer Puesto de trabajo an VICUNA
Colmnas deoadas: refersrte: Columnas snchasz: WICLNA
o0 I A desiavarabls
] Stuacidn rmtermecia
I és Teareile
= R L T -- - - --- --- -
u}

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
128




15)Compromiso
Se refiere a la implicacion de cada trabajador sortrabajo, considerado como la
actividad laboral y la globalidad de circunstanaimslas que ésta se desarrolla. Esta
estrechamente relacionado con el sentido y coarglioto de intercambios materiales y
emocionales que se producen entre el trabajo ydoiejecuta.
Un 39,13% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas
desfavorable para la salud respecto al Compromiso.

Tabla 47 Compromiso. Distribucién de frecuencias.

Siempre + Algunas veces | Solo alguna Mo contesta
Muchas veces VezZ + Nunca
% % % M

iHablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas? 31,3 [N=15] 2492 [N=14] 396 [N=14] [M=A]

i Te gustaria quedarte en la empresa en la que estas para el resto 30,6 [M=15] 22 4 [MN=11] 46 9 [N=23] [N=5]
de fu vida laboral?

i Sientes que los problemas de w empresa son también tuyos? 42,0 [N=21] 240 [M=1Z] 34,0 [N=17] [M=4]
iSientes que tu empresa tiens una gran imporiancia para ti? 52,0 [N=21] 16,0 [M=8] 220 [N=11] [N=4]

Compromizo por Sexe en VICUHA

Colmnaz degadas: retererte; Columnas snchaz: WICLNA,

I fids desiavorable
[ Stuackn rtermecla
I s teraratle

129




Compromlise per Puesto de trabajo en VICURA

Colmnas desadas: retersrte; Columnasz enchaz: WICUNA

100 I rads desiavarabl
[ Stuackn rtermecla
I G tenarsble

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

16)Claridad de rol
Es el conocimiento concreto sobre la definicionlak tareas a realizar, objetivos,
recursos a emplear y margen de autonomia en ejdarab
Tiene que ver con la existencia y el conocimierogarte de todos los trabajadores de
una definicién concisa de los puestos de trababpbpio (de cada trabajador/a) y del
de las demas personas de la organizacion (superamepafieros y comparieras).
Un 36,36% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a la Claridaold

130




Tabla 48 Claridad de rol. Distribucién de frecuencas.

Siempre + Algunas veces  Salo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Munca
% % % N

i Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en tu T1.4 [N=35] 10,2 [M=5] 15,4 [MN=5] [M=5]

trabajo?

£ Tu frabajo tiene objetivos claros? 56,7 [MN=34] 13,7 [M=7] 19,6 [M=10] [N=3]

| E,Sabesexactamentequetareas - dehuesponsabllldad? ......... 524[N=42] ...... 13T[N=?] ........ 39 [N=2] ......... [N=3] .............

| iSabes exactamente qué se espera de ti en = trabajo? 73.5[M=38] 8.2 [MN=4] 184 [MN=9] MN=5]

Claridad de rel por Sexs en VICURA

Coumnas deicadas: retersnte; Columnas enchas: WICLMNA,

I G destavorabls
1 Stuackn rtermecia
I RiG s Tearsble

K

o

=

Claridad de rel por Pueste de trabbajo en VICURA

Colmmnas decndas: retersrte:; Calumnas snohas: wICLMa

100 T raGs destavarabls
[ StuackEn rtermecta
I hids Tevarshle
T _ N — — —— —
. ‘x'-fl;h .ﬁg\'
o a3
oF
s o

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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17)Sentimiento de grupo
Es el sentimiento de formar parte del colectivo anmcon el que trabajamos cada dia,
y puede verse como un indicador de la calidad deadkiciones en el trabajo; es el
componente emocional del apoyo social y esta madio con las posibilidades de
relacion social.
Un 33,96% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas
desfavorable para la salud respecto al Sentimamtgrupo.

Tabla 49: Sentimiento de grupo. Distribucién de freuencias.

Siempre + Algunas veces | Solo alguna Mo contesta
Muchas veces VEZ + Munca
% % % N

i Hay un buen ambiente entre t y tus compafisms/as de rabajo? 593 [N=32] 204 [M=11] 204 [M=11] [N=0]

Enfre companierasios ; os ayudais en el frabajo? 604 [N=32] 189[N=100 20,3[N=11] |[N=1]

En &l trabajo, ;sientes que formas parie de un grupo? 72,2 [N=34] 18,5 [M=10] 9,3 [M=5] [M=0]

Sentimiento de grupe por Sexe en VICUNA

Colmnas depadas: retererte; Calumnasz anchaz: WICLINA

I hiés destavorabls
1 Shuackin riermecla
I s feareble
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(=] ]
Sentimients de grupo por Pussto de trabajo an VICURA

Coumnas demadas: retersrte; Columnas enchas: WICLNA

I Fiés desiavarakk
[ Stuacién rtermecia
I Fés fevarebile

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

18)Conflicto de rol
Son las exigencias contradictorias que se presesraal trabajo y las que puedan
suponer conflictos de caracter profesional o ético.
Es frecuente cuando el trabajador debe afrontaedfizacion de tareas con las que
pueda estar en desacuerdo o le supongan conflitioss (por ejemplo, expulsar
mendigos de un local...), o cuando tiene que “elegitie érdenes contradictorias (por
ejemplo, en el caso de un conductor al que sep®mne un tiempo maximo de viaje
cuando hay, ademas, normas de trafico y otrasnstancias que lo limitan).
Un 29,55% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto al Conflictmte
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Tabla 50: Conflicto de rol. Distribucién de frecuerrtias.

Mo contesta

N
IN=4]

[M=1]
[M=7]

[M=1]

I A desiavorable

[ Stuackn rtermecia
I g Teoreile

I RiG s cesiavarabls

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

Siempre + Algunas veces  Solo alguna
Muchas veces wez + Munca
% % %
iHaces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas 32,0 [M=18] 340 [M=17] 34.0 [M=1T7]
persanas y no por ctras?
i5e te exigen cosas confradictorias en el trabajo? 37,7 [M=20] 264 [M=14] 35,8 [M=19]
i Tienes gue hacer tarsas gue tU crees que deberian hacerse de 234 [M=11] 38,3 [M=18] 383 [M=18]
afra mansra?
i Tienss gue realizar tareas que te parecen innecesarnas? 24 5 [M=13] 226 [M=12] 52,8 [M=28]
Conflicta de rol por Sexo en VICURA
Colmmnas deloadas: refererte; Calumnas snchas: WICLNA
100
E=
=0
[u}
=
_&_B
a7
Conflicto de rol por Puesto de trabajo en VICUNA
Coumnas delgadas: refersrte; Calumnas enchas: VICLNA,
100
o - J— Jp— R —— ——
i - =
o b
.45‘-& fﬁ

[ Stuackm rterm=cla
I raA s Tervarehle

134




19)Esconder emociones
Son las exigencias para mantener una apariencitahendependientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, especiabnentlos puestos de trabajo cuyas
tareas centrales son prestar servicios a las @s(ganidad, ensefianza, servicios
sociales o de proteccion...). Aunque en menor medista, tipo de exigencias también
pueden tener que ver con la relacidon con superipresmpafieros de trabajo o con
proveedores u otras personas ajenas a la empreem kg tanto, localizarse en otros
puestos de trabajo.
En puestos de trabajo de atencién a las persosias, exigencias forman parte de la
naturaleza de las tareas y no pueden ser elimin&ti@aesarrollo de habilidades y de
estrategias de proteccidén para su manejo y la disi@n del tiempo de exposicion
representan vias de prevencion importantes.
En otros casos, pueden tener relaciéon con la gelifie gestion de proveedores y
clientes (por ejemplo, por deficiente gestibn de dalas de usuarios en espera de
atencion...), con la falta de participacion de losb&jadores y, en general, con
deficiencias en las politicas de gestion de petdbag que esconder emociones cuando
no se puede opinar).
Un 21,28% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas

desfavorable para la salud respecto a Esconden@mesc

Tabla 51 Esconder emociones. Distribucion de frecoeias.

Slempre + Algunas veces Soloalguna  No contesta

Muchas veces vez + Nunca

% % % N
; Tutrabajo requisre que te calles tu opinion? aM=18] T IMN=13 3[4 MN=1T]  [N=5]
i Tu frabajo requiers que escondas fus emociones? 2Z24M=11]  MATMN=AT]  429MN=21]  [N=4]
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Esconder emociones por Sexo en VICURA

Calmnas deadas: etererts; Calumnas anchas WICLNA

A=z desfavaorabls
[ Stuacién rtermecia
Az tewarehle

Esconder emociones por Puests de rabajo en VICUHA

Colmnas degada: refersrte; Columnas snchas: WICLMNA
100 I fids destavarable
[ Stuackén rtermecia
Az tewarehle
Fo T . - I - - -
u]

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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20)Sentido del trabajo
Ademas de tener un empleo y obtener ingresosabajtr tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores (utilidad, importansocial, aprendizaje...etc.), lo que
ayuda a afrontar de una forma mas positiva su€egigs.
Tiene que ver con el contenido del trabajo, comsighificado de las tareas por si
mismas, y la visualizacion de su contribucion aldoicto o servicio final.
Un 20,83% de trabajadores/as de VICUNA estd expuestla situacion mas
desfavorable para la salud respecto al Sentidtratsjo.

Tabla 52: Sentido del trabajo. Distribucion de freciencias.

Siempre + Algunas veces  Solo alguna Mo confesta
Muchas veces vez + Munca
% % % M

iLas tareas que haces te parecen importantes? 71,2 [N=37] 11,5 [M=E] 17,3 [M=09] MN=2]

i Te zientes comprometido con tu profesicn? 64,0 [N=32] 12,0 [M=E] 24 0 [M=12] [MH=4]

i Tienen sentido tus tareas? 81,6 [N=40] 10,2 [M=E5] 8,2 [N=4] [M=5]

Sentide del trabajo por Sexo en VICUHA

Coumnas decadas: retersrte; Columnas enchas: WICLMA,

I fids desiavorabls
[ Shuacidn rtermecia
I Fias Teroarable
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=]
Sentido del wabajo por Pueste de rabajo en VICUMNA
Cobmnas delpadas: retersrte; Columnas snchas: WICLNA
100 T hAs desiavarabls
[ Shuacin rtermecia
T b4z fewareble

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

3.3.2 EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES DE ZOLDAN &
ZOLDAN S.A

PREVALENCIA DE LA EXPOSICION
La tabla 23 presenta la prevalencia de exposic&s, decir, la proporcion de
trabajadores/as incluidos en cada situacion des&ipa (mas desfavorable, intermedia

y mas favorable para la salud). La misma infornraeidarece en el gréfico.
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Tabla 53 Resumen Evaluacion Riesgos Psicosocialeddan & Zoldan

MAS

Dimensidn

|Control de los tiempos a disposicion

PROBLEMATICAS

PN

Apoyo social de los compaiieros
Insegundad sobre el futuro
Posibilidad de relacion social

Previsibilidad
'Apcfyo social de los superiores

Exigencias psicologicas cuantitativas

'Doble presencia

Esconder emociones

|Calidad del liderazgo
'Estima
Exigencias psicologicas emocionales

'Sentimiento de grupo

Conflicto de rol

| Exigencias psicoldgicas cognitivas

Influencia

|Claridad de rol

MENOS
PROBLEMATICAS

O FAVORABLES |

.Compromiso

Posibilidades de desarrcllo
Sentido del trabajo

Situacion
Intermedia

Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas favorable para la

salud

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

(*) Unas altas exigencias cognitivas pueden seefiosas para la salud si se dan en el

marco de altas posibilidades de desarrollo. En castrario pueden ser negativas.

La tabla anterior muestra las 20 exposiciones @i en funcion de la situacion mas

desfavorable para la salud, es decir, la prime@o®gion es la que afecta a mayor

proporcion de la plantilla y, la ultima, es laquencentra menor proporcion de

trabajadores expuestos a la situacion méas destaeora

Gréfico No 9 Exposiciones Psicosociales Zoldan &Ztdn
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1) Control de los tiempos a disposicion
Esta dimension identifica el margen de autonomitsl@rabajadores/as sobre algunos
aspectos del tiempo de trabajo y de descanso @avseaciones, ausencias de corta
duracién, etc.). Puede contribuir a integrar coitodas necesidades del trabajo y de la
vida privada.
Tiene que ver, por ejemplo, con la organizacionpa de la carga de trabajo y su
regulacion, con la cantidad de trabajo asignadanotener una plantilla muy ajustada
que impide, en la préactica, que el control tedrieata existente pueda ejercerse
efectivamente. A veces, tiene que ver con el desgtonento o la inexistencia del
calendario anual o con el alargamiento de jornada.
Un 78,57% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion
més desfavorable para la salud respecto al Calerluls tiempos a disposicion.

Tabla 54: Control de los tiempos a disposicion. Disbucion de frecuencias.

.Siempre + Algunas veces |Sdlo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Nunca
[ % % % N
¢ Puedes decidir cuando haces un descanso? .22,‘3 [N=11] 250 [N=12] 52,1 [N=25] [N=0]
¢ Puedes coger las vacaciones mas o menos cuando tu quieres? |95 [N=4] 9,5 [N=4] 81,0 [N=34] [N=6]
¢ Puedes dejar tu trabajo para charlar con un compariero o 6,5 [N=3] 15,2 [N=T] T8.3 [N=36] [N=2]
compafiera?
Si tienes algln asunto personal o familiar ;puedes dejar tu puesto | 10,6 [N=5] 12,8 [N=6] 76,6 [N=36] [N=1]
de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un permiso
especial?

Conuol de los tiempos a disposicion por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: refersnte; Columnss anchas: ZOLDAR Y ZOLDAR

I s destavorakbls
[ Stuacicn intenmedia
I G favorakls

100

s0
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Control de los tiempos a disposicién por Puesto de trabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN
Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: ZOLDAM % ZOLDAM

100 [ Situacion intermedia

I M= destavarable
I 1és favorable

1 e T T e I T

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

2) Apoyo social de los comparieros
Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesitaparte de comparieros y
comparfieras para realizar bien el trabajo.
La falta de apoyo entre compafieros puede teneveyueon las practicas de gestion de
personal que dificultan la cooperacion y la formaaie verdaderos equipo de trabajo,
fomentando la competitividad individual (por ejempton salarios variables en base a
objetivos individuales), o asignando las tareas)lias de horarios, de centro, etc., de
forma arbitraria o no transparente.
Un 66,67% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANaesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Apagialste los compafieros.
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Tabla 55 Apoyo social de los compafieros. Distribuim de frecuencias.

Siempre + Algunas veces Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
Yo % %o N

i Recibes ayuda y apoyo de tus compafieras o compafieros? 43,8 [N=21] 37,5 [N=18] 18,8 [N=9] [N=0]

Tus compaiieros o compafieras ;estan dispuestos a escuchar tus | 31,9 [N=15] 29,8 [N=14] 38,3 [N=18] [N=1]
problemas en el trabajo?

¢ Hablas con tus compafieros o compafieras sobre como llevas a | 34,8 [N=16] 23,9 [N=11] [41 3 [N=19] [N=2]
cabo tu trabajo?

Apoyo social de los compaiieros por Sexo en ZOLDAN Y Z0LDAN

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: ZOLDAR % ZoLDar

I A= destavorable

[ Situacion intermedis
I G Tevorske
100
Ea
o
u]
Apoyo social de los compaiieros por Puesto de wabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN
Columnag delgadas: referante, Columnss anchas: ZOLDAMN Y ZOLDAN
100 T rass destavorable
[ Situacion intermedia
N hAA = favorable
- . L e e I S PP
[u]
=~
s &

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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3) Inseguridad sobre el futuro
Es la preocupacioén por el futuro en relacion adadila del empleo y a los cambios no
deseados de condiciones de trabajo fundamentaesi@h tareas, contrato, salario...).
Tiene que ver, de una parte, con la estabilidadedgbleo y las posibilidades de
empleabilidad en el mercado laboral de residencfoy otra parte, con la amenaza de
empeoramiento de condiciones de trabajo, bien pér lg arbitrariedad es lo que
caracteriza la asignacion de la jornada, las talespluses o la renovacion de contrato;
0 bien por qué en el contexto externo a la empeiséen peores condiciones de trabajo
y sea posible una re-estructuracion, externalira@t.
Puede vivirse de forma distinta segun el momental w las responsabilidades
familiares de cada trabajador o trabajadora.
Un 63,83% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Indagwsobre el futuro.

Tabla 56 Inseguridad sobre el futuro. Distribuciénde frecuencias.

Muy Mas omenos | Poco No contesta
preocupado +  preocupado  preocupado +
Bastante Nada
preocupado preocupado
En estos momentos , ;estas preocupadola % % % N

por lo dificil que seria encontrar otro trabajo enel caso de que te  |78,7[N=37] 128 [N=6] 8,5 [N=4] [N=1]
quedaras en paro?

por si te cambian de tareas contra fu voluntad? 45B[N=22]  18,8]N=9] IAN=17]  [N=0]

por si te cambian el horario (tumo, dias de lasemana, horasde |54, 2[N=26] 8,3 [N=4] JTHN=18]  [N=0]
entrada y salida) confra tu voluntad?

por si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, |B13[N=39]  21[N=1] 16,7 [N=8] [N=0]
que infroduzcan el salano vanable, que te paguen en especies,
efc.)?
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100+

a0

100

Inseguridad sobre el futuro por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: refersnts, Columnas anchags: ZOLDAN ¥ DOLDAR

Inseguridad sobre el future por Puesto de trabajo en ZO0LDAN Y ZOLDAN

Columnas delyadsas: reterents; ColUmnEs anchas ZOLDAN Y ZOLDAN

I tas destavorabla
[ Situacion intermedia
I s forvorabile

50+

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

I s destavorable
[ Situacian intermedia
I Ads fovorable
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4) Posibilidad de relacion social

Son las posibilidades reales que tenemos en edjtradbe relacionarnos con los
comparieros de trabajo. Es la condicion necesaraaqee pueda existir el apoyo en el
trabajo.
La falta de posibilidades de relacion social tigne ver con el aislamiento fisico, con la
existencia de normas disciplinarias que impidertdeunicacion o con la excesiva
carga de trabajo u otras circunstancias fisicasldrmuy elevado, por ejemplo) que
dificultan la interaccion humana necesaria.
Un 62,5% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDAN estpuesto a la situacion mas
desfavorable para la salud respecto a la Posibilidarelacion social.

Tabla 57 Posibilidad de relacion social. Distribu@n

frecuencias.

'Siempre + Algunas veces | Sodlo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
i Tu puesto de trabajo s& encuentra aislado del de tus '29,2 [N=14] 20,8 [N=10] '50,0 [N=24] [N=0]
compafieros/as ?
¢ Puedes hablar con tus compafieros o compafieras mientras 20,8 [N=10] 27,1 [N=13] 52,1 [N=25] [N=0]
estas trabajando?

Posibilidad de relacién social por Sexo en Z0LDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadss: refersnte; Columnss snchss: ZOLODAR % ZOLOAR

[ Situacion intermedia

T G destavorakls
I G favorable

100

0

146




Posibilidad de relacién social por Pueste de wabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

columnas delgacdas: referentes, Columnes anchas: ZOLDAM ¥ ZOLDAN

100 I A destavorable
[ Stuacion irtermedia
I o= favorable
SOf oo e
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/&&L @Dﬁd\
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Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

5) Previsibilidad

Disponer de la informacion adecuada, suficientdigrapo para poder realizar de forma

correcta el trabajo y para adaptarse a los camfiasiras reestructuraciones,

tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos métassios parecidos).

La falta de previsibilidad esta relacionada conailsencia de informacion o con

practicas de gestion de la informacién y de comagim centradas en cuestiones
superfluas y no en las cotidianas del trabajo,lp@ue no aumentan la transparencia.

También tiene que ver con la falta de formacion e@wompafamiento y apoyo a los

cambios.

Un 60,87% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANaestpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Hriéded.
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Tabla 58 Previsibilidad. Distribuciéon de frecuencis.

£En tu empresa se te informa con suficiente antelacion de los
cambios que pueden afectar a tu futuro?

iRecibes toda la informacion que necesitas para realizar bien tu
trabajo?

Siempre + Algunas veces
Muchas veces

% %

37,0 [N=17] . 15,2 [N=T]
58,3 [N=28] 27,1 [N=13]

Previsibilidad por Sexo on ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: refersnts,; Columnss anchss: DOLDAM % ZOLDAN

Salo alguna
vez + Nunca

%
1478 [N=22]

14,6 [N=T]

Mo contesta

N

IN=2]

IN=0]

100

=l

Previsibilidad por Puesto de trabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgsdas: retTerante] ColumnEes anchas: ZOLDAMN ¥ ZOLDAR

[ Situacion intenmedia

I as destavorabls
N G forvarable
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-
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&

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

[ Stuacidn intermedia

[_ MG destayorakle J

I G favorabls
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6) Apoyo social de los superiores
Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necpsitgparte de los superiores para
realizar bien el trabajo.
La falta de apoyo de los superiores tiene que wver la falta de principios y de
procedimientos concretos de gestion de personalf@uenten el papel del superior
como elemento de apoyo al trabajo del equipo, d@p&nto, seccidn o area que
gestiona. También se relaciona con la falta dectlices claras en relacién al
cumplimiento de esta funcion y de formacion y tienpara ello.
Un 56,82% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion
mas desfavorable para la salud respecto al Apasialste los superiores.

Tabla 59 Apoyo social de los superiores. Distribuénh de frecuencias.

Siempre + Algunas veces  Solo alguna Mo contesia
Muchas veces wez + Munca
kS # i M

i Recibes ayuda y apoye de tw inmediato o inmediata superior? 201 [M=18] 28,1 [N=12] 34,8 [N=16] [M=2]

: Tu inmediatale superior esta dispussto a escuchar tus 281 [M=18] 12,6 [M=H] 41,3 [M=14] [M=2]
probiemas en el rabaje?

iHakblas con tw superior sobre como Devas & cabo fu trabajo? 235 [M=18] 18,1 [M=H] 42 8 [M=20] [M=0]

Apoyo social de los superiores por Sexo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

Lolumnas delgadas: reTersnts; Columnss anchas: ZOLDAR Y Z0LDAN

[ 1 Situacicn intermedia

I s destavorakle
I ras favarable

100 -

S0
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Apoyo social de los superiores por Puesto de trabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

COIMnEE delgsdas: retarsnts, CoUMmnss SNChsE ZOLDAR Y ZOLDAN
100 [_ Mz destavorakle J

[ Stuacion intermedia
I A& favorable

T e L B '''yrHHHBH.

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

7) Exigencias psicoldgicas cuantitativas
Se definen como la relacion entre la cantidad deajp y el tiempo disponible para
realizarlo. Son altas cuando tenemos mas trabajgugepodemos realizar en el tiempo
asignado.
Tienen que ver principalmente con la falta de pwakda incorrecta medicion de los
tiempos o la mala planificacion, aunque tambiéndpaerelacionarse con la estructura
salarial (por ejemplo, cuando la parte variableudesalario bajo es alta y obliga a
aumentar el ritmo) o con la inadecuacion de lasah@entas, materiales o procesos de
trabajo (obligando a hacer mas tareas para saglidéficiencias). Las altas exigencias
cuantitativas pueden suponer un alargamiento pgerada laboral.
Un 53,33% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a las ioiagepsicoldgicas cuantitativas.
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Tabla 60: Exigencias psicolégicas cuantitativas. Blribucion de frecuencias.

Siempre + Algunas veces | Sodlo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
Yo % Yo N
¢ Tienes que trabajar muy rapido? 60,9 [N=28] 19,6 [N=9] [19.6 N=9] IN=2]
¢La distribucion de tareas es imegular y provoca gue se te 46,7 [N=21] 26,7 [N=12] 26.7 [N=12] [N=3]
acumule el trabajo?
& Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? T0.8 [N=34] 18,8 [N=9] 10.4 [N=5] [N=0]
i Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? 80,4 [N=37] 10,9 [N=5] 8,7 [N=4] [N=2]

Exigencias psicoldgicas cuantitativas por Sexo en ZO0LDAN Y ZOLDAM
Columnas delgadas: refersnte; Columnss anchas: ZOLDARM Y ZOLDAM

I G destaeorable
[ Situacion irtcrmodia
I rAds farvorable

100

S0

Exigencias psicoldégicas cuantitativas por Puesio de abajo en ZOLDAN Y ZO0LDAN
Calumnas delgacdas: retersrte; ColLUmnEs aNchas ZOLDAN Y Dol DA
100 L_ Mgs destavorakle J

[ 1 Stuacian imtenmedia
N hias favorable

o T S

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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8) Doble presencia
Son las exigencias sincronicas, simultaneas, deitéiaboral y del &mbito domeéstico -
familiar. Son altas cuando las exigencias laboralesfieren con las familiares.
En el ambito laboral tiene que ver con las exiggha@uantitativas, la ordenacion, la
duracién, el alargamiento o la modificacion dedmada de trabajo y también con el
nivel de autonomia sobre ésta, por ejemplo, conarltter o dias laborables
incompatibles con el trabajo de cuidado de lasopersa la vida social.
Un 51,11% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAaesxpuesto a la situacion
mas desfavorable para la salud respecto a la godgencia.

Tabla 61 Doble presencia. Distribucién de frecuenas.

Soy lalel Hagomaso | Sdlo hago Mo contesta
principal Menos una tareas muy

responsable y  cuarta parte de |puntuales + No

hago la mayor  las tareas hago ninguna o

parte de tareas familiares y €asi ninguna
familiares y domeésticas de estas tareas
domesticas +

Hago

aproximadame

nte la mitad de

|las tareas
familiares y
domesticas
% % % N
£ Qué parte del trabajo familiar y domeéstico haces 1?7 46,7 [N=21] 35,6 [N=16] 17,8 [N=8] [N=2]
Siempre + Algunas veces | Solo alguna No contesta
Muchas veces vez + Nunca
Y % % N

Si faltas algin dia de casa, ;las tareas domésticas que realizas | 22,2 [N=10] 22,2 [N=10] 55,6 [N=25] [N=3]
se quedan sin hacer?

Cuando estas en |la empresa ;piensas en las tareas domeésticas y | 28,3 [N=13] 15,2 [N=7] 56,5 [N=26] [N=2]
familiares?

£Hay momentos en los que necesitarias estar en la empresa y en | 17,4 [N=§] 30,4 [N=14] 52,2 [N=24] [N=2]
casa ala vez?
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Doble presencia por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: retersnts; Columnas anchag: ZOLDAN Y ZOLDAN

I s destayorakls

[ Stuacion intermedia
: : [ s favorable
100 ' '
s0
i}
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&

Doble presencia por Pueste de trabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadss: retersnte; ColumnEs anchas D000 5 ZOL0AN

100 {- MéE destavoranle J

[ Situacion intermedia
I G favarable

L e I B s N B

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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9) Esconder emociones
Son las exigencias para mantener una apariencitahendependientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, especiabnentlos puestos de trabajo cuyas
tareas centrales son prestar servicios a las @s(ganidad, ensefianza, servicios
sociales o de proteccion...). Aunque en menor medista, tipo de exigencias también
pueden tener que ver con la relacidon con superipresmpafieros de trabajo o con
proveedores u otras personas ajenas a la empreer kg tanto, localizarse en otros
puestos de trabajo.
En puestos de trabajo de atencién a las persosias, exigencias forman parte de la
naturaleza de las tareas y no pueden ser elimin&ti@aesarrollo de habilidades y de
estrategias de proteccidén para su manejo y la disi@n del tiempo de exposicion
representan vias de prevencion importantes.
En otros casos, pueden tener relaciéon con la gelifie gestion de proveedores y
clientes (por ejemplo, por deficiente gestion de d¢alas de usuarios en espera de
atencion...), con la falta de participacion de losb&jadores y, en general, con
deficiencias en las politicas de gestion de petdbag que esconder emociones cuando
no se puede opinar).
Un 50% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDAN estpuesto a la situacion mas

desfavorable para la salud respecto a Esconden@mesc
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Tabla 62 Esconder emociones. Distribucién de frecoeias.

Siempre+  Algunasveces Sdloalguna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N

¢ Tu trabajo requiere que te calles tu opinion? AT9IN=23]  Z29N=11] '29,2 [N=14]  [N=0]

¢ Tu trabajo requiere que escondas fus emociones? 457[N=21]  196[N=9]  MBN=16] [N=2]

Esconder emociones por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadss: retersnte, Columnss anchas: ZOLDAMN % Z0LDAN

[ 1 Stuacidn intermedia

I s destavorabls
[ 1A favarahble
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Esconder emociones por Pueste de wabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

COIIMNESE delgadss: retarante; COLMNS: anchas: ZOLDAN ¥ ZOLDAN
100 {- s destavorabls J

[ Situacidn intermedia
I 4 fervarabile

1T T || R REELECTETEEES | TR

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

10)Calidad del liderazgo
Se refiere a la calidad de la gestion de equipasanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimension esta muy relacionaddadimension de apoyo social de
superiores.
Tiene que ver con los principios y procedimientas gestion de personal y la
capacitacion de los mandos para aplicarlos.
Un 48,94% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la @alieldiderazgo.

156




Tabla 63 Calidad del liderazgo

Tus actuales jefes inmediatos

ise aseguran de que cada uno de los trabajadores/as tiene
buenas oportunidades de desarrollo profesional?

iplanifican bien el trabajo?
iresuelven bien los conflictos?

Jise comunican bien con los trabajadores y trabajadoras?

. Distribucién de freuencias.

Siempre +
Muchas veces

%
362 N=17]

479[N=23]
31,9 N=15]
447 [N=21]

Calidad del liderazgoe por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnss delgadas: refersnte, Columnss anchas:

FOLDAN Y DL

Algunas veces | Solo alguna

%
255 [N=12]

31,3 [N=15]
34,0 [N=16]
31,9 [N=15]

vez + Nunca

%

38,3 N=15]

20,8 N=10]

34,0 [N=16]
234 [N=11]

No contesta

[N=1]

[N=0]
(N=1]
[N=1]

100+

a0

I G destavorabls
[ Situacion intermedia
I 4G forearakile
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Calidad del liderazgo por Puesto de uwabajo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

COUMnEs delgatas: retarsnts, ColUmnss anchas: ZOLDARK ¥ ZOLDARM
100 {_ Mé dastavorakle J

[ 1 Situacion intermedia
I s favvorable

T e I T e

=
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Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
11)Estima

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y abtjasto que obtenemos a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo.

Tiene que ver con multiples aspectos de la gest&dpersonal, por ejemplo, con los
métodos de trabajo si son o no participativos (5#0z" no puede haber
reconocimiento), con la existencia de arbitrarieg@athequidad en las promociones,
asignacion de tareas, de horarios, ..., con si sa pagsalario acorde con las tareas
realizadas, etc.

Un 48,89% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a Estima.
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Tabla 64 Estima. Distribucién de frecuencias.

Siempre + Algunas veces Solo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
Mis supeniores me dan el reconocimiento que merezco 447 [N=21] 19,1 [N=9] 36,2 [N=17] [N=1]
En las situaciones dificiles en el trabajo recibo el apoye necesario (42,6 [N=20] 234 [N=11] -3-4,0 [N=186] [M=1]
En mi trabajo me tratan injustamente 11,1 [N=5] 26,7 [N=12] 62,2 [N=28] [N=3]
Si pienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el 45T [N=21] 23,9 [N=11] 304 [N=14] [MN=2]
reconocimiento que recibo en mi trabajo me parece adecuado

Estima por Sexo en ZO0LDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadaz; retersnts; ColLMnEs anchas: ZOLDWM Y ZOLDAR
I s destavarable

[ Situacion intermocdia
I tAG s favarakls
100
=0
1]
Estima poi Pueste de tiabajo en ZO0LDAN ¥ ZOLDAN
ColUmnas delgadas: reTersnts; ColUMnss anchas: ZOLDAM Y Z0L0AN
100 I A destavorakles
[ Stuacion irtenmedia
I Ads favarakls
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Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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12)Exigencias psicolégicas emocionales
Son las exigencias para no involucrarnos en laadibtn emocional derivada de las
relaciones interpersonales que implica el tralegpecialmente en aquellas ocupaciones
en las que se prestan servicios a las personapreteade inducir cambios en ellas (por
ejemplo: que sigan un tratamiento médico, adquieran habilidad...), y que pueden
comportar la transferencia de sentimientos y enmesi@on éstas.
En ocupaciones de servicio a las personas, la Expos exigencias emocionales tiene
gue ver con la naturaleza de las tareas y es iblposie eliminar (no podemos
“eliminar” pacientes, alumnos...), por lo que regen habilidades especificas que
pueden y deben adquirirse. Ademas, puede redugirséempo de exposicion (horas,
namero de pacientes, etc.), puesto que las jormadasivas implican una exposicion
mayor y producen una mayor fatiga emocional queaei@ tiempos de reposo mas
largos.
Un 46,81% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a las ioiagepsicoldgicas emocionales.

Tabla 65 Exigencias psicoldgicas emocionales. Disucion de frecuencias.

Sempre+  Algunasveces Soloalguna  Nocontesta

Muchas veces vez +Nunca

% % % N
; Te cuesta olvidar los problemas del trabajo? BIN=16)  229[N=11]  438N=21]  [N=0]
¢ Tutrabajo, en general, es desgastador emocionalmente? MON=16] HMON=16]  31IN=15]  [N=1]
;e producen en tu trabajo momentos o situaciones 29N=11] JTHN=18]  396[N=19] [N=0]

desgastadoras emocionalmente?
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Exigencias psicolégicas emocionales por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

olumnas delyadas: referente, Columngs anchaz: ZOLDAN Y ZOLDARN

I vss destayorable

[ Sttuacion intermedia
[ i fareorabile
100+
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o
Exigencias psicolégicas emocionales por Puesto de wrabajo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN
Calumnas delgadas: retersnts, CoLMnEs anchas, ZOLDAN Y ZOL0AN
100 I 5E destavarable
[ Situacidn intermedia
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Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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13)Sentimiento de grupo
Es el sentimiento de formar parte del colectivo anmcon el que trabajamos cada dia,
y puede verse como un indicador de la calidad deadkiciones en el trabajo; es el
componente emocional del apoyo social y esta madio con las posibilidades de
relacion social.
Un 46,81% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion
mas desfavorable para la salud respecto al Sentionie grupo.

Tabla 66 Sentimiento de grupo. Distribucién de fregencias.

Slempre + Blgunasvees |Soloalguna | Mo contesta
Muchas veces vez + Numca
% % s i

;Hay un buen ambiente entre 1 v s compatierss/as de trabaio? | 53,2 [M=25) 18,1 [M=§] 27,7 [N=13 [M=1]

Enire comganerasios ;o5 ayudais en &l trabajo? THEN=1] 33 [N=1§] 20,8 [N=10] .[N=EI]

En el irabajo, ;sientes que formas pare de un grupe? £2 5[M=20] 10,4 [M=5] .ET,1 M=13] [M=0]

Sentimiento de grupo por Sexe en ZOLBAN ¥ Z0LDAN
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Sentimiente de gqrupoe por Puesto de wabajo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

Colimnas delgadas: retarante; Columnss anchas: ZOLDAN % ZOLDAN

I ss destavarable
[ Situacion intermeadia
I 16 favorable

100

T e

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

14)Conflicto de rol

Son las exigencias contradictorias que se presestiaal trabajo y las que puedan

suponer conflictos de caracter profesional o ético.

Es frecuente cuando el trabajador debe afrontaedfizacion de tareas con las que

pueda estar en desacuerdo o le supongan conflitioss (por ejemplo, expulsar

mendigos de un local...), o cuando tiene que “elegitte érdenes contradictorias (por

ejemplo, en el caso de un conductor al que se p®nm un tiempo maximo de viaje

cuando hay, ademas, normas de trafico y otrasngtancias que lo limitan).

Un 46,67% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAaesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Canflietrol.
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Tabla 67 Conflicto de rol. Distribucién de frecuen@s.

Siempre +

Algunas veces |Solo alguna

Mo contesta

Muchas veces vez + Nunca

% % % M
zHaces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas B42[N=26] | 27.1[N=13] |18,8 [N=9] [N=0]
personas y no por otras?
iSe te exigen cosas contradictorias en el trabajo? 37,5 [N=18] 20,8 [N=10] 41,7 [N=20] [N=0]
& Tienes que hacer tareas que tl crees que deberian hacerse de 40,0 [N=18] 28,9 [N=13] 31,1 [N=14] [N=3]
otra manera?
¢ Tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias? 25,5 [N=12] 27,7 [N=13] 46,8 [N=22] [N=1]

Conflicte de rol por Sexe en ZOLDANY ZOLDAN

[ [REEIGTEE EIRTETEY

[ Situacion intermodia
I FAds fovorable

T s destavorable

[ Situacion intermedia
I G foreorakle
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Conflicto de rol por Puesto de wabajo en ZO0LDAN Y ZO0LDAN
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Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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15)Exigencias psicolbgicas cognitivas
Se refieren al manejo de conocimientos, y no saregativas ni positivas por si mismas
sino que deben valorarse en funcion de las paddoits de desarrollo. Si la
organizaciéon del trabajo facilita las oportunidageks recursos necesarios, pueden
implicar la adquisicion de nuevos conocimientosabilidades y favorecer la salud en
tanto que promocionan el aprendizaje y el trabajva Por el contrario, cuando hay
pocas posibilidades para el desarrollo de habiidadueden influenciar negativamente
la salud, al igual que cuando son excesivamentaspajflejando pasividad y
estancamiento del trabajo.
Tienen que ver con el disefio y el contenido detdesas, su nivel de complejidad y
variabilidad y el tiempo establecido para realasrlPara que las exigencias cognitivas
sean positivas, debemos ademas cuestionarnostisheela formacion necesaria para
manejar la informacion que se requiere en el pubstoabajo.
Un 44,44% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAaesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a las oidgepsicoldgicas cognitivas.

Tabla 68 Exigencias psicoldgicas cognitivas. Didticion de frecuencias.

Siempre + Algunasveces |Sdloalguna Mo contesta

Muchas veces vez + Nunca

% % % N
¢ Tu trabajo requiere memorizar muchas cosas? 404[N=19] 27 7IN=13] 319 N=15] [N=1]
i Tu trabajo requiere que tomes decisiones de forma rapida? 4bB[N=22] 250IN=12] 292 [N=14] [N=0]
¢ Tu trabajo requiere que tomes decisiones dificiles? J33N=16] 2T1N=13] (396N=19] [N=0]
i Tu trabajo requiere manejar muchos conocimientos? 609 [N=28] 152[N=T] 239 N=11 [N=2]
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Exigencias psicoldgicas cognitivas por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delyacdss: reterants, Columnes anchagl ZOLDAN ¥ ZOLDAN

I Gz destavarable
[ Sitwacion intermedia
I 16 favorable

100

50

Exigencias psicoldgicas cognitivas por Pueste de wabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: referants; Columnes anchas ZOLOAM ¥ ZOLDAM
100 [- Mas destavorabls J

[ Situacidn irtermedia
I A favarabls

o e T T : i iiLKL

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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16)Influencia

Es el margen de autonomia en el dia a dia deljttaba las tareas a realizar y su

cantidad, en el orden de realizacion de las miseralys métodos a emplear, etc.

Tiene que ver con la participacion que cada tralosjgy trabajadora tiene en las

decisiones sobre estos aspectos fundamentalestoibajo cotidiano, es decir, con los

métodos de trabajo empleados y si éstos son jpatids 0 no y permiten o limitan la

autonomia. Puede guardar una alta relacion cquokibilidades de desarrollo.

Un 39,13% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a Inflaenci

Tabla 69 Influencia. Distribucién de frecuencias.

Siempre +
Muchas veces

%

& Tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectanatu 25,5 [N=12]
trabajo?

& Tienes influencia sobre |a cantidad de trabajo que se te asigna? '23,9 [N=11]
&Se tiene en cuenta tu opinion cuando se te asignan tareas? '31,3 [N=15]

& Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas?  |50,0 [N=24]

Influencia por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Collmnas deldadas, retersnts; COlUMnSs anchas ZOLDAMN Y ZO0LDUN

Algunas veces | Sdlo alguna No contesta

%
27,7 [N=13]

30,4 [N=14]
18,8 [N=9]
271 [N=13]

vez + Nunca
% N
46,8 [N=22] [N=1]

457[N=21] [N=2]
500[N=24]  [N=0]
29[N=11]  [N=0]

100

=0

[ Situacion intermedia

I sz destavorable
I 15 favorakle
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Influencia por Puesio de wabajo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

Columnas delgadas: refersnte; Columnss anchas: ZOLDAN Y ZOLOAM

I s destaarabie
[ Situacion intermedia
[ G favorable

100

T e I

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

17)Claridad de rol

Es el conocimiento concreto sobre la definicionlae tareas a realizar, objetivos,

recursos a emplear y margen de autonomia en ejdrab

Tiene que ver con la existencia y el conocimieropgarte de todos los trabajadores de

una definicion concisa de los puestos de trababpbpio (de cada trabajador/a) y del

de las demas personas de la organizacion (superamepafieros y comparieras).

Un 35,71% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la @thdd rol.
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Tabla 70 Claridad de rol. Distribucién de frecuencas.

Siempre + Algunas veces Soloalguna Mo contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
;Sabes exactamente qué margen de autonomia tienesentu | 574[N=27]  255[N=12]  170N=5]  [N=1]
trabajo?
¢ Tu trabajo tiene objetivos claros? 80,0[N=36]  13,3[N=6] 6,7 [N=3] [N=3]
i Sabes exactamente qué tareas son de tu responsabilidad? B5,1[N=40] 10,6 [N=5] 43[N=2] [N=1]
i5abes exactamente qué se espera de fi en el trabajo? T23[N=34] 10,6 [N=H] 17,0 [N=§] [N=1]

Claridad de 1ol por Sexo en ZOLDANY ZOLDAN

Colmnas delyadss refersnte; Columnss anchazs: ZOLDAN Y ZOLDAMN

I rss destayarakie

100+

50

[ Situacion intenmedia
[ s favorable
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Claridad de rol per Pusste de wrabajo en ZOLDAN ¥ ZO0LDAN
COILMnas delgadas: retersnts, CoILMNSS anchas DOLDMAN % ZOLDWAR
100 I s desTtavorable
[ Stuacion intermedia
I Aas fovorabls
i S ek I B Y I R P e TP
u]
‘gﬁ\ \:i‘f‘h
&%&\ﬁ &pé
§5§- Dégr
A

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

18)Compromiso
Se refiere a la implicacion de cada trabajador sortrabajo, considerado como la
actividad laboral y la globalidad de circunstanasslas que ésta se desarrolla. Esta
estrechamente relacionado con el sentido y coarglioto de intercambios materiales y
emocionales que se producen entre el trabajo ydoiejecuta.
Un 17,39% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Compoomi
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Tabla 71 Compromiso. Distribucion de frecuencias.

Siempre + Algunas veces Sdloalguna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N

i Hablas con entusiasmo de tu empresa a otras personas? ST4N=2T] 298 [N=14] |[128[N=f] [N=1]

¢ Te gustaria quedarte en la empresa en la que estas para el resto | 45,8 [N=22] 16,7 [N=0]
de tu vida laboral?

FEN=18]  [N=0]

i Sientes que los problemas de tu empresa son también tuyos? (78,7 [N=37] 14,9 [N=7]
i Sientes que tu empresa tiene una gran importancia para ti? BI3N=39]  125[N=f]

Compromiso per Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: retersnts; Columnas anchas ZOLDAMN Y ZOLDAN

6AIN=3]  N=1]

BIN=3] NED)

I s destavorabls

100 4

S0

[ Situacion intermedia
[ 1c favarabile
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Compromiso por Pueste de trabajo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

Columnag delgadas: retersnte; Columnss anchas ZOLOAR ¥ ZOLDAR

I ads destayorable
[ Situacion intarmedia
I (A4 favarakble

100

T e I e I T T ETTEEReEe

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

19)Posibilidades de desarrollo
Se refieren a las oportunidades que ofrece lazesadin del trabajo para poner en
practica los conocimientos, habilidades y expeitgerte los trabajadores y adquirir
nuevos.
Tienen que ver, sobretodo, con los niveles de cgjdpl y de variedad de las tareas,
siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, ehgigma de la exposicién nociva. Se
relaciona con los métodos de trabajo y producciéhdisefio del contenido del trabajo
(mas rutinario, estandarizado o monétono en ureexdr mas complejo y creativo en el
otro) y con la influencia.
Un 10,42% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAaesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a lasiRiziles de desarrollo.
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Tabla 72 Posibilidades de desarrollo. Distribuciéme frecuencias.

Siempre +
Muchas veces
%

¢ Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? 77,1 [N=37]

¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? 60,4 [N=29]

i La realizacion de tu trabajo permite que apliques tus habilidades | 54,2 [N=26]
y conocimientos?

¢ Tu trabajo es variado? 64,6 [N=31]

Algunas veces |Soloalguna  No contesta

%

18,8 [N=9]
229 N=11]
271 [N=13]

18,8 [N=9]

Posibilidades de desaimello por Sexo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Colimnas delgadaz: refarants, Columnes anchag: ZOLDAMN & Z0LDAN

vez + Nunca

% N
42[N=2] [N=0]
6T[N=B]  [N=0]
1B8N=9]  [N=0]

167N=8]  [N=0]

1004

50

[ Stuacion intermedia

I s destayorakie
I A4 fevvorabile
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Posibilidades de desarrollo por Puesto de uwabajo en ZOLDAN Y ZOLDAN

Columnas delgadas: refersnte; Columnss anchas ZOLDAMN Y ZOLDAM

I s destaearakls
[ Stuacion intenmedia
I (A5 favarakble

100

1T LT | R ELLCTETTERPEEE] | ST E TR

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)

20)Sentido del trabajo
Ademas de tener un empleo y obtener ingresosabajtr tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores (utilidad, importansocial, aprendizaje...etc.), lo que
ayuda a afrontar de una forma mas positiva sugegigs.
Tiene que ver con el contenido del trabajo, corsighificado de las tareas por si
mismas, y la visualizacion de su contribucion aldoicto o servicio final.
Un 10,42% de trabajadores/as de ZOLDAN Y ZOLDANAaesxpuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Sesidioabajo.
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Tabla 73 Sentido del trabajo. Distribucién de frecencias.

Siempre + Algunas veces Sdlo alguna Mo contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N

¢Las tareas que haces te parecen importantes? 917 [N=44] 42[N=2] 4,2[N=2] IN=0]

i Te sientes comprometido con tu profesion? 72,9 [N=35] 14,6 [N=7] . 12,5 [N=6§] [N=0]

¢ Tienen sentido tus tareas? 87,5 [N=42] 6,3 [N=3] 6,3 [N=3] [N=0]

Sentido del vabajoe por Sexo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

Columnas delgadss: reterants; Columnss anchas! ZOLDAM % DOL0A R

1 Situacidn irtermedia

I s destavorable
I G favorakls

100+

=0

-
@@?@

&

Sentide del vabajo por Pueste de wabajo en ZOLDAN ¥ ZOLDAN

Columnas delgsdsas: FETErEMts; COILMNSS Snchas: ZOLDMARM ¥ ZOLDAM
100 I rsE destavaratle
[ Stuacion intenmedia
I A5 fevorable

SO - e e -

Fuente: ISTAS21 (CoPsoQ)
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3.2. IDENTIFICACION DE MOBBING LABORAL

En la literatura cientifica encontramos muchos rmaslveferidos al mismo concepto:

“acoso moral”, “acoso psicoldgico”, “psicoterrobtaal” u “hostigamiento psicolégico

en el trabajo”. Pero todos comparten una mismanidein.

El mobbing es una situacién laboral repetida y ewida en el tiempo que conlleva una
serie de agresiones psicoldgicas que atentan denimgegridad y la dignidad personal
y profesional del trabajador afectado, y que supgmneiesgo laboral con importantes

consecuencias fisicas, psicologicas y socialeslpaaud del trabajador.

Heinz Leymann, pionero investigador del campo aqgyios de los afios 80 del pasado
siglo, establece en el LIPTdymann Inventory of Psychological Terrorizatid®90)

45 comportamientos susceptibles de ser consideradbbing si se presentan de forma
sisteméatica (al menos una vez por semana) y dutemteempo prolongado (al menos

durante seis meses).

Tipos de mobbing

Para clasificar el acoso laboral existen diferetipgdogias posibles:
Entre personas de distinto estatus vs. entre pessdei mismo estatus:-

» Ascendente: Del subordinado al jefe. En la litewatcientifica se destaca que el
mobbing ascendente ¢ es el menos comun de elldsglPR001).

» Descendente: Del jefe al subordinado. El acosaslamesuperior jerarquico, es la
forma mas habitual * por la facilidad que le comfisu posicion en la estructura de

poder para hostigar.
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* Entre iguales: De compariiero a compafero. El acogaeloacosado son del mismo

nivel  jerarquico.

Esta posible tipologia se incluiria dentro de la gansidera dos tipos de mobbing: el
horizontal (que incluiria el ascendente y el dedeate) y el vertical (que incluiria el
mobbing entre iguales).

Agresion grupal vs. agresion aislada-

Entre personas del mismo sexo vs. entre persondifedente sexo.

Conductas de mobbing

Es mobbing: No es mobbing:
* una situacion que se da de forma repetida, ¢ una situacion aislada,
(mas de una vez por semana) * si se da en momentos puntuales,
* que se alarga en el tiempo, (dura mas de setscuando el objetivo es mejorar el
meses) trabajo y el rendimiento,
» donde se busca desprestigiar personal 0« un autoritarismo excesivo por parte
laboralmente, del superior,
* que incluye la manipulacion de personas, ¢ los conflictos del trabajo,
* pueden existir envidias o celos, * las malas condiciones de trabajo,
« y las malas condiciones de trabajo se utilizam el trabajo individual o aislado por la
como pretexto para el ataque personal. propia actividad,
* Se aisla al trabajador, « el cotilleo “sano”, no negativo
* Se crean rumores y mentiras sobre su vida necesariamente,

privada, * la mala organizacion de trabajo o
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* se oculta informacion, falta de comunicacion,

« se discrimina para evitar la mejora e cuando no se mejora
profesional, profesionalmente por falta de
* se humilla a la persona, méritos,

* y se crean sentimientos de incapacidad o e los roces, tensiones, conflictos,

ineficacia. * la ineficacia para realizar un trabajo.

Entendiendo que se trata de un proceso harto crqle es producto del concurso de
factores de muy diverso nivel se hace dificil cetar el origen exacto y las causas de

esta patologia organizacional.

Si nos atenemos al modelo de Demandas-Control das&lay Theorell y posteriores
extensiones (ej. Salanova, Peir6 y Schaufeli, 2@®&haufeli y Bakker, 2004) el
mobbing puede considerarse un riesgo psicosocabgesenta altas demandas de tipo
social y que exige unos recursos de los que parasmas disponen. Asi pues su origen

se situaria en la dinamica relacional entre lasqrexs y los grupos en el trabajo.

Otros autores sitian el foco de interés en otrasosu Algunos distinguen como
desencadenantes clave del mobbing la presenciaaeearsona que asume el rol de
“perseguidor principal” y la colaboracion/permisiad del resto de la organizacion
(Gonzalez de Rivera, 2000). Otros hacen hincapiél @onflicto organizacional. Para
Marie-France Hirigoyen es precisamente la faltaste lo que origina el mobbing. El
conflicto es una discusion o enfrentamiento de &oahierta y tiene por lo tanto una
consideracion positiva. En contraste, en el mobHogy comportamientos se van

gestando poco a poco y van minando la salud dehjeor con pequefias agresiones
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continuas. Para otros autores en esta misma |medh gropio conflicto, considerado
negativamente, el que origina todo el proceso. Wdguwoces sugieren que este tipo de
comportamientos pueden constituir simplemente @paae de “distraccion” para los

hostigadores.

Asi pues, aquello que favorece la aparicién de #ste de conductas se encuentra
principalmente ligado a dos aspectos: la orgardmadlel trabajo y las dindmicas
relacionales que implica para los trabajadores,ymotado, y la mala gestion de los

conflictos por parte de los supervisores, por otro.

Los factores mas directamente relacionados cos tipés concretos de mobbing como
el ascendente tienen su base en organizaciones eué los sistemas de promocién no
son claros. Se asignan a personas mediante ptastedo” y el trabajador no asume la
autoridad de su superior. Para el mobbing horizamta posible causa puede ser no
acatar las reglas implicitas existentes en un gropser mas competente o mas
trabajador que el resto. En los dos casos hablasiade aspectos vinculados a

dinamicas relacionales derivadas de la organizatgbtrabajo.

Tal como se dice en la nota técnica de prevencidmeno 476 “...los estudios
empiricos han mostrado una importante relacibneentra organizacién pobre del
trabajo y la aparicion de conductas de mobbing, @ésfes conductas se ven favorecidas
en organizaciones con un método de trabajo y pmddluccon una organizacion
extremadamente pobre, con ausencia de interésyp oo parte de los superiores, con
ausencia de relacién con éstos, con la existereimdtiples jerarquias, con cargas

excesivas de trabajo debido a escasez de la fdamtihala distribucién de la misma,
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con una deficiente organizacién diaria del trabajon la existencia de lideres
espontaneos no oficiales, con un trabajo con bajteaido, con conflictos de rol, con
flujos pobres de informacion o con estilos de dii@t autoritarios, etc.” (Daza, Bilbao

& Garcia-Silva,1998).

En cuanto a la mala gestion del conflicto, la n&gadel mismo y la participacién en él
con el fin de aumentar el grado de estigmatizad#®ta persona acosada son posiciones
gue pueden incrementar la escalada del conflicto

Tabla No 74 Signos y Consecuencia del Mobbing

SIGNOS Y CONSECUENCIAS DEL MOBBING

Para el trabajador:

Para la organizacian:

* Ansiedad e hipervigilancia * Disminucion de la calidad del trabajo
* Apatia * Disminucion de la cantidad de trabajo
* Sentimientos de impotencia y frustracion » Alteracion en las relaciones interpersonales
* Problemas de atencion » Aumento del absentismo

* Depresion » Aumento de la rotacion externa-interna
* Adicciones » Detertoro del clima laboral

* Trastornos del suefio * Aumento de la accidentalidad
* Trastornos psicosomaticos y musculo-esqueléticos.

» Intentos de smcidio

Para la familia: Para la sociedad:

* Conflictividad familiar
» Desestructuracion social v familiar

* Incapacidad de encontrar empleo

+ (Gasto economico
» Perdida de fuerza de trabajo

» Largos periodos de baja

* Alejamiento v abandono de amigos » Coste de asistencia a enfermedades

* Dafios economicos » Pensiones por jubilacion anticipada

3.4.1 METODOLOGIA MOBBING

La aplicacion de este instrumento, permite recatdos datos respecto a la presencia de
Mobbing. Asi mismo cuando aplique, permite detaemiel grado de riesgo en una
escala de riesgo de 6 niveles: Nunca, Pocas véa®a menos, Una vez al afio o
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menos, Algunas veces al mes, Una vez a las seffiatas los dias.

Los instrumentos disefiados para responder al aaata bateria comprenden:

a. Cuestionario para la evaluacién de mobbing, quetapiatos cuantitativos con una
interpretacion cualitativa.

b. Guia para el analisis psicosocial de puestos tajta

3.5 EVALUACION DEL MOBBING LABORAL

3.5.1 EVALUACION DEL MOBBING LABORAL DE VICUNA S.A .

A continuacion se presentan los resultados quebsevieron de las evaluaciones
tomadas al personal de la empresa VICUNA, el ocoestio utilizado fue el

proporcionado por el Dr. Alvaro Peralta.

El concepto de mobbing, segun Ifiaki Pifiuel piorerda investigacion y divulgacion

del mobbing, psicologo del Trabajo y de la Orgacdian, sefiala que traducido de
manera correcta al castellano como acoso psicalpg@see un sustrato ético esencial
que se refiere a la falta de respeto y de consialeradel derecho a la dignidad del

trabajador como un elemento relevante o sustadeikd relacion laboral.

Aunque en nuestro medio no hay una herramientaciedigada técnicamente en la
investigacion y discriminacion del mobbing en umrgamizacion, si hay una forma
objetiva de detectar si una persona esta siendtasilg mobbing 0 acoso psicolégico en
su trabajo chequeando si una o varias personasnt@ino laboral estan utilizando

contra ella una o varias agresiones psicologicas.

El cuestionario utilizado para la evaluacion despeal de Vicufia contempla un grado
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de frecuencia en producirse los hechos violewto® acoso psicoldgico, como son:
A) NUNCA
B) POCAS VECES AL ANO
C)UNA VEZ AL ANO
D)ALGUNAS VECES AL MES
E) UNA VEZ A LA SEMANA

F) TODOS LOS DIAS

De estas opciones, si las respuestas son posstiMas opciones de frecuencia: B, D, E,
F, durante un periodo continuado de al menos 6 snese padece una situacién de
hostigamiento psicolégico. Para lo cual hay quesicamar el tomar acciones, una vez
identificada la situacién de mobbing.

La intervencion oportuna y decisiva en este casede prevenir futuros dafios

provocados por los comportamientos descritos enestionario.

3.5.1.2 Tabulacién y Estadistica
Los valores que a continuacion se detallan sorolienidos por cada pregunta y en
relacion a su frecuencia (cantidad de veces eremi@se el hecho). Finalmente el

universo investigado es de 54 trabajadores.
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Tabla No 75 Tabulacion de la Evaluacion Mobbing Labral Vicufia

Frecuencia ultimo afio

Pregunta/ NO
Opciones CONTESTA

>
w
(@]
O
m

H
w
o1
IS
w
(o)
w
|—\

0
| 4|29|6|3|8|0|6| 2 |
0

a1
w
(31
©
ol
(o)}
o
N

8 33 13 3 2 0| o 2

10 28 9 9 4 2 | 1 1

11 34 10 0 6 2 | 1 1
2 | 26 | 12 lalmola|] o |

13 32 5 2 10 3 | o0 2

14 36 10 2 5 0| 1 0

15 27 7 2 12 1| 4 1

16 28 16 0 7 1 | 2 0

17 41 1 2 3 | 2 0

18 34 2 10 2 | o 1

19 32 9 7 3 0 | 2 0

20 33 12 1 5 2 | 3 0

21 33 13 1 4 0| 2 0

22 34 9 0 4 3 | 4 0

23 37 11 1 4 1] o0 0

24 36 7 0 2 4 | o 5

25 50 2 2 0 0] o 0

26 36 10 3 4 0] o 1

27 36 7 2 4 0 | 5 0

Fuente: Elaborado por Frank Duque
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Para efectos de la estandarizacion los valoresegubdtuvieron como respuestas, se los
trabajara de la siguiente manera:

Las columnas de color amarillo identifica la esgta negativa (A) (NUNCA) y (C)
(UNA VEZ AL ANO) e interpretan la no presencia demportamientos hostiles o de
acoso psicologico (FAVORABLE) para la organizacion.

Las columnas de color canela identifica la resupssitiva (B) (POCAS VECES AL
ANO), (D) (ALGUNAS VECES AL MES), (E) (UNA VEZ A LASEMANA) Y (F)
(TODOS LOS DIAS) que interpretan la presencia demmartamientos de
hostigamiento psicolégico (DESFAVORABLE) para etqmnal evaluado.

Finalmente las filas de color rojo, preguntas %,3, 9 y 12, son los comportamientos
gue en base a los valores obtenidos, son neggtim@scan un porcentaje superior (mas
del 50%) frente a los valores obtenidos como posit En base a esta interpretacion se
recomienda iniciar las reuniones de trabajo ne@ssaara implementar los planes de
accion mas idéneos que lleven a prevenir y corrglgmobbing laboral en la empresa

VICUNA.
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Grafico No 10 RESUMEN GENERAL MOBBING POR PREGUNTAS
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Elaborado Frank Duque
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lra. Pregunta: Mis superiores han realizado expresiones ingasoo ultrajantes
sobre la persona, con utilizacion de palabras soecen alusion a la raza, el género, el

origen familiar o nacional, la preferencia polit@al estatus social

1ra.Preg

35 -

30 -

25 -+

20 -

15 A

10

H evaluados
> -7 '
i . L
<T ] ] (] L L <T
'_
(Vs
[N
'_
=
o
(]
o
=
Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
2da. Pregunta: Me ignoran, me excluyen en las actividades diartasrespecto a mis

otros compairieros.
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2da.Preg.

25 7

20 -

15 A

10 -
5 | '
— W evaluados

NO CONTESTA .

Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque

3ra. Pregunta: Evalianmi trabajo de manera inequitativa o de forma s#sga

3ra.Preg.

18 A
16 A
14 A
12 A

10 -
l - MW evaluados
- A
< o (] =) L "

Frecuencia ultimo afo

O N B Oy

NO CONTESTA

Elaborado Frank Duque
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4ta. Pregunta: Mis superiores expresan comentarios hostiles yillantes de

descalificacion profesional expresados en preseleciais comparieros de trabajo.

4ta.Preg.

30 -~

25 +

20

15 A

-3 — a
[=a] [ ) Lt L

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
5ta. Pregunta: Constantementese presentan injustificadas amenazas de despido

expresadas en presencia de mis compafieros deotrabaj

5ta.Preg.

35 -~

30 A

e
|~
25 47
20 7
e

10 o

— — v
o ) o L1 m

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
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6ta. Pregunta: Prohiben a mis compaferos o colegas hablar conmigo

6ta. Preg.

l l - T
f=a) (] [ L L

Frecuencia ultimo ario

NO CONTESTA

Elaborado Frank Duque
7ma. Pregunta:Recibo criticas y reproches por cualquier cosahgga o decision que

tome en mi trabajo.

7ma.Preg.

20 A

15 -

10 A
/
51 - M evaluados
— — —
=T o (9] [ L [

Frecuencia ultimo ario

NOCONTESTA

Elaborado Frank Duque
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8va.Pregunta: Meamenazan con usar instrumentos disciplinariosisiés de contrato

despido.

8va.Preg.

35+

30

25 —//

20

15 -+

10 -+

5 A P ' - B — — W evaluados

<€ [=a] L= () L L

Frecuencia ultimo ano

STA

NO CONT

Elaborado Frank Duque

9na. Pregunta:Distorsionan malintencionadamente lo que digogohen mi trabajo.

9na.Preg.

25
20 4
15 7
10 A

e
5 1 m cvaluados

- - 0 =
- o0 o a L w

Frecuencia ultimo afio

NO CONTESTA

Elaborado Frank Duque
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10ma. Pregunta:Me menosprecian personal o profesionalmente.

10ma.Preg.

30

25 1

20 A

15 '/

10

5 - ' ' H evaluados

'Il aw = =
< fas) o ) Ll .

Frecuencia ultimo anfo

NO CONTESTA

Elaborado Frank Duque

11va. Hacen burlas de mi o bromas intentando ridiculimeforma de hablar, andar,

11lva.Preg.

35 1
30 +

20 A

15 o

10

W evaluados

-----7

<L (&) (] (] L ('

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo arfio

Elaborado Frank Duque
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12va. Pregunta:Me gritan o elevan la voz de manera intimidante.

12va.Preg.

30 v
25 1
20 A
15 A
5 A m evaluados
N = =
< o (] =) Lt L

lrecuencia ultimo afio

N

NO CONTESTA .

Elaborado Frank Duque

13va. Pregunta:Me privan de informacién imprescindible y necesaara hacer mi

trabajo.

13va.Preg.

35

30

25 4

20 A

15 +

10 A

M evaluados
5 | -
-3 - _
en ] ) u—l

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque
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1l4va. Pregunta:Me asignan plazos de ejecucion o cargas de trabapmnables.

40
35
30
25
20
15
10

15ta. Pregunta: Desvaloran continuamente mi

14va.Preg.

Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque

persistentemente desmoralizarme.

NO CONTESTA

W evaluados

esfuerzo profesionatentan

30

25

20

15va.Preg.

(== T S e == T N S | LL

Frecuencia ultimo ario

NO CONTESTA

m evaluados
ay

Elaborado Frank Duque
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16ta. Pregunta: Mi jefe se niega a comunicar, hablar o reunirserago.

16ta.Preg.

| ' W evaluados
— r 4 - -—
o (] ] L L

NO CONTESTA

lrecuencia ultimo arfio

Elaborado Frank Duque

17ma. Pregunta: Controlan, supervisan 0 monitorean mi trabajo demé

malintencionada para obligarme a renunciar.

17ma.Preg.

45 -
10 -
35 -
30 -
25 -
20 -
15
10 -

N\

m evaluados

< o o =) L "

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo ario

Elaborado Frank Duque
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18va. Pregunta:Me asignan tareas rutinarias, sin valor o intafgsno.

18va.Preg.
35 '/
30 -+
25 -+
20 -+
15 A
10 -

5 - m evaluados
0 - - — ay -
< o (] ™ L L e

'_
)
L
—
=
=)
(]
o
=
Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

19na. Pregunta: Me asignan tareas que ponen en peligro mi intadriisica o mi

salud,proposito.

19na.Preg.
35 -
30 -+
25 7
20 A
15 -
10 7
. M evaluados
L T = w» _— =
=T [=a] o [ L L <C
[—
(V]
Ly
'_
=
(@]
L]
Q
=
Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque
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20va. Pregunta: Me impiden que adopte las medidas de seguridadsades para

realizar mi trabajo con la debida seguridad.

20va.Preg.

30 -+

25 4

20 o

15 o

10 -+

m evaluados
5 | -
- a1
=] L] = Lt [

S
(8]
<C <
5
=
=
Q
(]
=]
=
Frecuencia ultimo afno
Elaborado Frank Duque
21ra. Pregunta: Se me ocasionan gastos con intencién de pesjudée
econémicamente.
21ra.Preg.
35 A
30 -
25 -
20 A
15 -
10 -
W evaluados
5 -
o ay - — - —
< [=4] (] ) L L <
7
=
=
=]
(]
=]
=
Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque
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22da. Pregunta:Intentan aislarme de mis compafieros dandome tralmajareas que

me alejan fisicamente de ellos.

22da.Preg.

35 -+

25 A

20

10 1 W evaluados
5 - -
- .
- s w o i

[

NO CONTESTA .

Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque

23ra. Pregunta: Se hacen bromas inapropiadas y crueles acerca.de mi

23ra.Preg.

35 -
e
30 +7
e
25
20+
15-/
10 7 m evaluad
evaluaqaos
5-’/
y - - - Y =
=L o (] [ Ll L

Frecuencia ultimo ario

NO CONTESTA

Elaborado Frank Duque
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24ta. Pregunta: Me asignan plazos de ejecucion o cargas de traafmnables e

inusuales.

24ta.Preg.

l M cvaluados
[as] L] (] [WN] [ 3

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
25ta. Pregunta: Me hacen insinuaciones o proposiciones sexualestds o

indirectas.

25ta.Preg.

50 -
45 4
40 A
35 A
30 A
25 A
20 A
15 A
10 -+ M evaluados

9]
1

A
B
C
D
E
F

NQ CONTESTA

Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque
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26ta. Pregunta: Se producen burlas sobre la apariencia fisicaforlaa de vestir,

formuladas en publico;

26ta.Preg.

40 -

35 -+

30 -

25 -

20 -

15 A

10 - l M evaluados
. -3 77

|
|
!

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

27ma. Pregunta: Se hace alusion publica a hechos pertenesient& intimidad de

mi persona.
27ma.Preg.
35 A
30 A
25 A
20 A
15 -
10 1 M evaluados
. -
o — — - —
=T [an} (85 fan) (W] L 'd_:
v
[
=
o
o
o
=
Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
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3.5.2 EVALUACION DEL MOBBING LABORAL DE ZOLDAN & Z OLDAN

A continuacién se presentan los resultados quebsavieron de las evaluaciones
tomadas al personal de la empresa ZOLDAN Y ZOLDAN;uestionario utilizado fue

el proporcionado por el Dr. Alvaro Peralta.

El concepto de mobbing, segun Ifiaki Pifiuel piorerda investigacion y divulgacion
del mobbing, psicologo del Trabajo y de la Orgacidn, sefiala que traducido de
manera correcta al castellano como acoso psicalpg@see un sustrato ético esencial
que se refiere a la falta de respeto y de congialeradel derecho a la dignidad del
trabajador como un elemento relevante o sustadeikd relacion laboral.

Aunque en nuestro medio no hay una herramientaciedipada técnicamente en la
investigacion y discriminacion del mobbing en urrgamizacion, si hay una forma
objetiva de detectar si una persona esta siendtasilg mobbing 0 acoso psicolégico en
su trabajo chequeando si una o varias personasnd@ino laboral estan utilizando

contra ella una o varias agresiones psicoldgicas.

El cuestionario utilizado para la evaluacion despaal de vicufia contempla un grado
de frecuencia en producirse los hechos violewto® acoso psicoldégico, como son
A)NUNCA
B) POCAS VECES AL ANO
C)UNA VEZ AL ANO
D)ALGUNAS VECES AL MES
E) UNA VEZ A LA SEMANA

F) TODOS LOS DIAS
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De estas opciones, si las respuestas son posstiMas opciones de frecuencia: B, D, E,
F, durante un periodo continuado de al menos 6 snese padece una situacién de
hostigamiento psicolégico. Para lo cual hay quesictamar el tomar acciones, una vez
identificada la situacién de mobbing. La intervémcoportuna y decisiva en este caso
puede prevenir futuros dafios provocados por lespootamientos descritos en el

cuestionario.

TABULACION Y ESTADISTICA

Los valores que a continuacion se detallan soroldsnidos por cada pregunta y en
relacion a su frecuencia (cantidad de veces eremi@se el hecho). Finalmente el

universo investigado es de 48 trabajadores.
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Tabla No 76 Tabulacion de la Evaluacion Mobbing Zalan&Zoldan

Pregunta/

Opciones A
1 33
2 28
31

33

29

8 35
29

10 26
11 29
13 32
14 26
15 26
16 28
17 38
18 30
19 32
20 38
21 42
22 41
23 25
24 21
25 45
26 33
27 32

Elaborado Frank Duque

Frecuenaidimo ano

NO CONTESTA

o |+ |O |O

O |[O |0 |O O |0 | |k |k |O |0

=
(o)

4
o |
o |
o |
o |
| o |
| 6 |
o |
| o |
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Para efectos de la estandarizacion los valoresegudtuvieron como respuestas, se los
trabajara de la siguiente manera:

Las columnas de color amarillo identifica la esgta negativa (A) (NUNCA) y (C)
(UNA VEZ AL ANO) e interpretan la no presencia demportamientos hostiles o de
acoso psicologico (FAVORABLE) para la organizacion.

Las columnas de color canela identifica la resupssitiva (B) (POCAS VECES AL
ANO), (D) (ALGUNAS VECES AL MES), (E) (UNA VEZ A LASEMANA) Y (F)
(TODOS LOS DIAS) que interpretan la presencia demmartamientos de
hostigamiento psicolégico (DESFAVORABLE) para etqmnal evaluado.

Finalmente las filas de color rojo, preguntas 3y7,2, son los comportamientos que en
base a los valores obtenidos, son negativos y mamgporcentaje superior (mas del
50%) frente a los valores obtenidos como positi#rs base ha esta interpretacion se
recomienda iniciar las reuniones de trabajo ne@ssaara implementar los planes de

accion mas idéneos que lleven a prevenir y coredgitobbing laboral en la empresa.
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Gréfico No 11 General por Preguntas Zoldan & Zoldn

19
18
17
16
15
14
13
12
11

10

Pregunta

0%

20% 40% 60% 80% 100%

HA
mB
mc
mD
mE
mF
W NOCONTESTA

Elaborado Frank Duque

204




lra. Pregunta: Mis superiores ha realizado expresiones injagos ultrajantes
sobre la persona, con utilizacion de palabras soecen alusion a la raza, el género, el

origen familiar o nacional, la preferencia polit@al estatus social

1ra.Preg.
35 T
30 A
25
20 A
15 A
10 A
5 -
0 — ] M evaluados
< o o =) L L

NO CONTESTA .

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
2da. Pregunta: Me ignoran, me excluyen en las actividades diangsrespecto a mis

otros compairieros.

2da.Preg.
30
25 A
20 -+
15 H
10 -
5 7 m evaluados
o F 4 - 4 — —
<< ] (] [ L o <
=
v
(W)
=
=
o
bas’
o
=
Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
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3ra. Pregunta: Evalianmi trabajo de manera inequitativa o de forma s#sga

3ra.Preg.
25 -
Ve
20 7
e
15
10
5 A ' - W evaluados
0 Ve —_— - —_—
<L =] (] o] L w =
'—
vl
L
=
=
O
L]
o
=
Frecuencia ultimo ario

Elaborado Frank Duque
4ta. Pregunta: Mis superiores expresan comentarios hostiles yillantes de

descalificacion profesional expresados en preseleciais comparieros de trabajo.

4ta.Preg.
7
35
30
25 %
7
20 +
15 7
10 -+
M cvaluados
5 -5
0 —— —a— r —
<C [5n] (] [ [ L T
'—
vl
L
=
=
Q
O
o
=
Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque
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5ta. Pregunta: Constantementese presentan injustificadas amenazas de despido

expresadas en presencia de mis compafieros deotrabaj

5ta.Preg.

35 7

pd
30 47
25
e
//
//
e

20 -
15 o

10 A

5 . H evaluados
. 1 7
- — —
[a'a] (8] [ N L

NO CONTESTA .

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

6ta. Pregunta: Prohiben a mis compaferos o colegas hablar conmigo

6ta.Preg.

30 A

25 A

20 -
15 A
10 A
- B evaluados
5
- W > =
<C [=a] o [} L [

Frecuencia ultimo afo

NO CONTESTA

Elaborado Frank Duque
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7ma. Pregunta:Recibo criticas y reproches por cualquier cosahgga o decision que

tome en mi trabajo.

7ma.Preg.
25 A
20 A
15 -
10 A
5 -
r— - r— W evaluados
0
< ] 8] a w w <
'_
(8]
[N
'_
=
o
L
o
=
Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque

8va.Pregunta: Meamenazan con usar instrumentos disciplinariossiéecde contrato

despido.

8va.Preg.

30

25 -

20

15

10 -
M evaluados
5 -
- — — a— —
=T [=a] (] L

= L

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
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9na. Pregunta:Distorsionan malintencionadamente lo que digogohen mi trabajo.

9na.Preg.
30
25 -+
20 -
15 A
10
- W cvaluados
N 7
0 - - L A
<T. [wn] o (] Ll L =T
&5
L
-
=
Q
(W]
e
Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque

10ma. Pregunta:Me menosprecian personal o profesionalmente.

10ma.Preg.

25 o

20 o

15 A

10 o

m evaluados
. '
A A
= Lt [

=T [aa] o

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
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11va. Hacen burlas de mi o bromas intentando ridiculimeforma de hablar, andar,

11va.Preg.

30

25 A

20

15 A

| -3 1 ' e
< — -—
o o ] L L

(5]

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

12va. Pregunta:Me gritan o elevan la voz de manera intimidante.

12va.Preg.
25 1
20 A
15 ¥~
10 -
5 1 - M evaluados
0 — - —
< [an} o ] Lt L <
'_
(¥a]
[N
'_
=
o
]
o
=
Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
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13va. Pregunta:Me privan de informacion imprescindible y necesarara hacer mi

trabajo.

13va.Preg.

m evaluados

A
E
C
E
F

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

1l4va. Pregunta:Me asignan plazos de ejecucion o cargas de traibapmnables.

14va.Preg.

N\

l W evaluados
T _ 71
m w [ % [

NO CONTESTA .

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
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15ta. Pregunta: Desvaloran continuamente mi esfuerzo profesiorniatentan

persistentemente desmoralizarme.

15va.Preg.
30
25 7
yd
20 A
15 +~
10
5 1 - M evaluados
0 — — —
<C [Sn] (] [ [ L ar
[
(Vs
L
'—
=
Q
L
o
=
Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

16ta. Pregunta:Mi jefe se niega a comunicar, hablar o reunirserago.

l16ta.Preg.

30

20 -+
15 A
10 =~
W evaluados
5 -
aar - f— —
<T =] (9] (] Lt [

Frecuencia ultimo afio

NOCONTESTA

Elaborado Frank Duque
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17ma. Pregunta: Controlan, supervisan 0 monitorean mi trabajo demé

malintencionada para obligarme a renunciar.

17ma.Preg.

40 -

35 -+

30 -+

25

v

20 A

15

10 1 M evaluados

L -
0 ay = . A
=T (=] L [ L Le =T
—
(Vs
L
—
=
Qo
(]
Q
=
Frecuencia ultimo ano

Elaborado Frank Duque

18va. Pregunta:Me asignan tareas rutinarias, sin valor o intafgsno.

18va.Preg.
30
25 A
20
15 +
10 -+
5 - m evaluados
0 A - - - A
<C oo o = Ll (' '-‘-‘_E
(a1
(W)
[
=
o]
L]
]
=
Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque
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19na. Pregunta: Me asignan tareas que ponen en peligro mi intadritsica o mi

salud, a proposito.

19na.Preg.

35

30 +

25

20 -

15 A

10 -+

A - A
[=n] (o] =y Lt (W,

m evaluados

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

20va. Pregunta: Me impiden que adopte las medidas de seguridadsades para

realizar mi trabajo con la debida seguridad.

20va.Preg
40
35 A
30 A
25 A
20 -
15 -
10 A
. m evaluados
5 -
Q L - A A A
<C [=a] o o w [ =T
'_
ek
[
=
o
()
o
=
Frecuencia ultimo afno

Elaborado Frank Duque
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21lra. Pregunta: Se me ocasionan gastos con intencion de perjudicarm

econémicamente.

21ra.Preg.
45 7
40 A
35 A
30 A
25 A
20 A
15 -
10 7 - m evaluados
5 -
o — — —— —— —
(o]
L
—
=
o]
O
o
=
Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque

22da. Pregunta: Intentanaislarme de mis compafieros dandome trabajos astauee

me alejan fisicamente de ellos.

22da.Preg.

45~

40 -+

35 A

30 A

25 A

20 A

15 A

10 - M evaluados

5 | -

0 - LA A LA LA

< [=n] L] = L L E
["a]
L
'_
=
Q
()
(@)
=
Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
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23ra. Pregunta: Se hacen bromas inapropiadas y crueles acera de mi.

23ra.Preg.

25

20 o

15 o

10 -

5 l ' M evaluados
- - A A
=T [nn] (W] = L L

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque

24ta. Pregunta: Me asignan plazos de ejecucion o cargas de traiaponables e

inusuales.

24ta.Preg.

20 A

15

10 A

W evaluados

-.---
[= o . T R 'S [ I =

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
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25ta. Pregunta:

indirectas.

Me hacen insinuaciones 0 proposiciones sexualesctds o

45
40
35
0
25
20
15
10

25ta.Preg.

N\

MW evaluados

NOCONTESTA

Frecuencia ultimo anfo

Elaborado Frank Duque

26ta. Pregunta: Se producen burlas sobre la apariencia fisicaforlaa de vestir,

formuladas en publico;

35

30

25

20

15

10

26ta.Preg.

m evaluados

.-----
[ I s T R 'S I I S

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afio

Elaborado Frank Duque
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27ma. Pregunta: Se hace alusion publica a hechos pertenesient& intimidad de

mi persona.

27ma.Preg.

30 -+

25 -

20

15 A

10 A

N ' '
-3 - 9
(e O T o D L ™ A A

MW evaluados

NO CONTESTA

Frecuencia ultimo afo

Elaborado Frank Duque

3.6 CORRELACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES Y
REFERENCIAS DE MOBBING LABORAL

Se han tomado esferas especificas de estudicdeoadas en el cuestionario Istas 21,

que fue aplicado tanto al personal de la emprésaise como de Zoldan & Zoldan.

Las esferas a las que nos referimos, son los &cfsicosociales que de acuerdo a sus
caracteristicas, se agrupan segun los riesgosospsiales, llamados también
dimensiones de riesgo.

A continuacién se desarrollan las distintas dinmmes de riesgo psicosocial incluidas
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en el método CoPsoQ-istas21. Aunque todas y caal@eellas constituye una entidad
conceptualmente diferenciada y operativamente rfeedém su conjunto forman parte
del mismo constructo psicosocial y son interdepamtds en distinta medida y en
funcién de las muy diversas realidades de la orgaitn y las condiciones de trabajo,
por lo que las veinte dimensiones se presentanponauna pero integradas en los
grandes grupos mencionados anteriormente: exigepsiaoldgicas; doble presencia;
control sobre el trabajo; apoyo social y calidadliderazgo; y compensaciones, y

resumidas en la tabla siguiente.

» Exigencias psicoldgicas en el trabajo
1. Exigencias cuantitativas
2. Exigencia de esconder emociones
3. Exigencias emocionales

4. Exigencias cognitivas

* Doble presencia

1. Doble presencia

e Control sobre el trabajo
2. Influencia
3. Posibilidades de desarrollo
4. Control sobre los tiempos a disposicién
5. Sentido del trabajo

6. Compromiso
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* Apoyo social y calidad de liderazgo
1. Posibilidades de relacion social
2. Apoyo social de los compafieros
3. Apoyo social de superiores
4. Calidad de liderazgo
5. Sentido de grupo
6. Previsibilidad
7. Claridad de rol

8. Conflicto de rol

* Compensaciones del trabajo
1. Estima

2. Inseguridad sobre el futuro

Para el analisis se ha considerado los siguiénfi@stores psicosociales para realizar la
correlacion con los resultados obtenidos de laesta del Mobbing Laboral.

* Posibilidades de Desarrollo

» Sentido del Trabajo

e Compromiso

* Inseguridad sobre el futuro

* Exigencias Cualitativas
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Se realizé el calculo de los coeficientes de caciéh de Spearman entre las
puntuaciones obtenidas de los 5 factores antes iomamios y las puntuaciones
obtenidas de la encuesta del Mobbing Laboral quapsearon tanto a la empresa
Vicuila como a Zoldan & Zoldan para determinar ladea de dicho instrumento, el
mismo que se soportara en los resultados obtegigdse encuentran en buenos niveles

de correlacion que se considera en lo siguiente

Tabla 77 Escala de Valoracion

Coeficiente Correlacion
0,20-0,30 |Correlacion baja
0,31-0,40 |Correlacion media baja
0,41-0,50 |Correlacion media

0,51-0,60 |Correlacion media alta
0,61-1,00 |Correlacion alta

Elaborado Frank Duque

A continuacion se presentan los valores obtenddscalculo de los coeficientes de

correlacion de las dos empresas investigadas..
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3.6.1 CORRELACION DE COEFICIENTES

PUNTUACION OBTENIDAS DEL CUESTIONARIO
MOBBING LABORAL REALIZADA A LA EMPRESA VICUNA S.A.

(Spearman)

Tabla 78 Coeficientes de Correlacion Vicuia S.A.
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Elaborado Frank Duque
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3.6.2 CORRELACION DE COEFICIENTES (SPEARMAN) ENTRE LAS
PUNTUACION OBTENIDAS DEL CUESTIONARIO ISTAS 21 Y DE
MOBBING LABORAL REALIZADA A LA EMPRESA ZOLDAN&ZOLDA N

Tabla 79 Coeficientes Correlacion Zoldan&Zoldan

Fatores Sentidodel Brigendas Qudlitatives  Posibilidadesde  Inseguridad sobre TP
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Elaborado Frank Duque
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Como se puede observar todas las correlacionesnidhs fueron altas con excepcion
de la correlacion de los 5 factores con la preg@btajue donde los coeficientes de
correlacion estan en los niveles de correlaciédiang baja.

En general se puede decir que el instrumento debbivhg Laboral arrojé que
efectivamente existe acoso laboral tanto para ¢@seinpresas en las cuales se debe
realizar un Plan de Intervencion que ayude tansosaDirectivos como al personal a
gue esos niveles de Mobbing sean mejorados hasibjetivo de erradicarlos de la

organizacién para la salud y bienestar del traloajdd las dos empresas.

3.7 PROGRAMA DE INTERVENCION DE LOS FACTORES DE
RIESGO PSICOSOCIAL QUE SE REALIZARA EN LAS DOS
EMPRESAS.

3.7.1 PROGRAMA DE INTERVENCION PARA LOS FACTORES
PSICOSOCIALES DE RIESGO Y MOBBING LABORAL PARA VIC UNA'Y
ZOLDAN &ZOLDAN

Mediante la investigacion realizada con el ISTAS & evidenciaron los aspectos mas
vulnerables que los empleados de Vicuiia estan stqmjgara el plan de intervencion
se ha considerado los aspectos que se encuentranet®8% que son los factores mas

desfavorables los que se detallan a continuacion:
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Grafico 12 Principales Factores Psicosociales ded?po Vicufia S.A.

Factores Psicosociales de Riesgo
Vicuna
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Control de Estima Apoyo Social Prewswllldadad Apoyo socialde
tiempos a los compaiieros
disposicion

Elaborado Frank Duque
A continuacion se presentan las acciones pararpudigar y controlar los riesgos

antes expuestos.

Zoldan & Zoldan

Mediante la investigacion realizada con el ISTASs¥ evidenciaron los aspectos méas
vulnerables que los empleados de Zoldan & Zold#éénesxpuestos para los cuales se
propondr& el plan de intervencion, se han comsiltefos aspectos que se encuentran

sobre el 60% y que se grafican a continuacion:
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Grafico 13 Principales Psicosociales de Riesgo Zalu & Zoldan

Contral de ApoyoSocizl de Irseguridad Posihilidad de Previsihilidad
Tiempas los Companeros  sobreel futuro  Relacion Social

Elaborado Frank Duque

Se propone un solo plan de intervencién tanto Macafia S.A. como para Zoldan
&Zoldan debido a que es una sola administracioirgcdion empresarial, es por esta
razén que las dimensiones identificadas corresporaelos factores de riesgo
psicosocial de las dos empresas, de igual maneranduye el programa de
intervencion para mitigar el Mobbing Laboral idéinido después de haber realizado la
evaluacion correspondiente.

Esto permitira en una sola matriz proponer medidasmitigacion tanto para el

Mobbing laboral como para las dimensiones de rigsgmsocial.
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Grupo de analisis: Empresa Vicuna y Zoldan &Zoldan, Quito 2012

Fecha de planificacion: Febrero 2012

Seguimiento de planificacion previsto:

Objetivos Factor/es sobre los que se
actua

Acciones y destinatarios

Observaciones

Mejorar los factores
psicosociales que
constituyen un riesgd rabajo activo y desarrol
en ellugar de trabaﬂ:je habildades / Control
para los empleados fle Tiempos.

1. Socializar los resultados obtenidos
trabajo de investigacion, como linea base |

situacion actual del estado de los trabajad]

en relacion a los factores psicosociales ¢
trabajo.

del
e la

n el

2. Promover la Participacion del personal de la o
LgLa empresa no cuenta con un médito

empresa en la programacion de las activid
deportivas , actividades productivas

ocupacional y un responsable de

3. Planificacion del trabajo por grupos
feasignacion de tiempos de trabajo.

seguridad y salud que se encarguen
yseguridad y salud ocupacional de Iq

apoyo externo mediante consultores

la Empresa Micuina
SA

4. Verificar la asignacion de recursos a cadgacubrir temporalmente los requerimien

actividad para que no exsta tiempos
improductivos por falta de materia prima u
otros recursos.

de IESSy la unidad de riesgos del

5. Capacttar al personal ante la introduccio
nuevos métodos, procedimientos o
situaciones que se relacionen con el

desempefio de su trabajo.

n de

de la
S

trabajadores , solamente han solicitgdo

para
0S
RL
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Grupo de analisis: Empresa Vicuiia y Zoldan&Zoldan, Quito 2012

Fecha de planificacion: Febrero 2012

Seguimiento de planificacion previsto:

Objetivos

Factor/es sobre los que se
actua

Acciones y destinatarios

Observaciones

Apoyo social en la empres
y calidad de liderazgo/
apoyo social superiores

1. Trabajar en actividades de promocion y prevends riesgos
psicosociales en el trabajo como: trabajo en equicticas dg
gestibn de la informacién, carga mental, estréssgalde
profesional, a través de talleres, videoconfersnd@os, entrg
otros, conjuntamente con el Comité de SeguridadlydSen el
Trabajo de la empresa

2..Establecer un programa de educacién continsioglado
con los factores de riesgo psicosocial en el taffaymacion -
parte teérica- y adiestramiento -parte practica-jodos los
trabajadores, que abarque ademas la seguridadd/lahbral.

3.Evaluar de forma permanente los conocimientositigns en
capacitaciones, talleres, foros, videoconfereneis, referente
ha riesgos psicosociales, para determinar su eficagi
aplicabilidad en el campo laboral..

comparfieros y previsilida

4. Establecer canales de fluidez de comunicaci@tirams que
permitan brindar confianza y confidencialidad déorimacion
ante los problemas de tipo emocional que puedarjaqios

Departamento de Seguridad y Salud de la empresa.

trabajadores en el desempefio de su trabajo ante

5. Elaborar cédigos o manuales de convivencia pwatener
las buenas relaciones entre todo el personal dqu@daen la|
empresa.

6. Mejorar las estrategias de supervisién de kcdion, sobre 13
planificacién del trabajo que realiza el persorakédlud, con I3
finalidad de cumplir de mejor manera los objetipospuestos.

|
|

el
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Grupo de andlisis: Empresa Vicuila y Zoldan &Zoldan, Quito 2012

Fecha de planificacion: Febrero 2012

Seguimiento de planificacion previsto:

Objetivos

Factor/es sobre los que se
actua

Acciones y destinatarios

Observaciones

Compensacién / Estima

1. Impulsar programas de capacitaciéon que permit
informacion, formacién y contribuyan aldesarrollo de
trabajadores para demostrar el interés que mantig
instituciéon por el progreso de sus empleados.

hn la
os
ne la

2. Difundir la politica institucional de la empresa y jJos
avances obtenidos de los obejtivos propuestos gn un

inicio de afio, con el fin de motivar a los trabajadores

Dara

gue sigan mejorando continuamente en el desarrofo de

su trabajo.

3.Implementar y/o contruir un area para

las

capacitaciones que se van a realizar asi como un [lugar

donde los empleados puedan servirse los alimento
incluya distraccion para la mejora del ambientetab

5 que

MOBBING Laboral

1. Concientizar en la autoridad que el preocuparse gor el
bienestar de los trabajadores se obtendra mgjores
resultados en la productividad en vezde que sea a través

de estrés y miedo

2. Realiza une reuniér con todos los trabajadore dondg
se tratard acerca del acoso moral mediante
conferencia y en la misma reunién se lanzara
campafia explicativa para ensefiar a los trabajadores
se puede llegar a situaciones de acoso moral y adi
para informales de sus derechos y de los recurso
cuentan.

una
una

como
fional
b que
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Grupo de analisis: Empresa Vicuiia y Zoldan &Zoldan, Quito 2012

Fecha de planificacion: Febrero 2012

Seguimiento de planificacidon previsto:

Objetivos Factor/es sobre los que se
actua

Acciones y destinatarios

Observaciones

MOBBING Laboral

3. Elaborar un anuncio que resuma los derechos d
personas dentro le lugar de trabajo el cual debera
expuesto en las carteleras de la empresa y que
ubicadas en lugares accesibles para todos
trabajadores.

b las
bstar
sean
los

4. Formar especialistas personas de confianza al inferior

de la empresa que puede ser del departamento mé
rrhh o area administrativa o comité de trabajadores, ¢
personas seran instruidas en varias jornadas y debe
acompafiada de un informe pedagdgico que incluyd
investigaciones realizadas hasta la fecha acerca del g

dico,
stas
aira
las
coso

a fin de incitar a los participantes a mantener solos ¢ en

grupo discusiones o reflexiones.

5. Formal a los jefes ,responsable o persons
administrativo para la prevencién de Mobbing Lab

ral

para que lo admitan o lo gestionen en los cafkos

existentes.

6. Se proveera de una carta relativa al Mobbing Laborrll la

misma que contiene un texto con disposiciones sob
acoso laboral, este sera difundido entre todos
empleados

e el
los

7. Ttratar individualmente e identificar si se trata de
acoso horizontal donde se realizara una ayudd

un
de

escucha y de dialogo, si el mobbing procede de un ivel

jerarquico y/o supervisores se debe ver en que me
estd a su vez atrapado en un esquema de poder
debera trabajar con ese personal.

dida
y se
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Grupo de analisis: Empresa Vicufa y Zoldan & Zoldan, Quito 2012

Seguimiento de planificacion previsto:

Seguimiento de planificacion previsto:

Agentes implicados Recursos
Acciones Plazos Otros
implementaciéon|Responsableg participantes| Materiales | Temporales | Econémicos Observaciones
1. Socializar los resultados obtenidos del trabajo] de
investigacion, como linea base de la situacion actugl del ) . Asignar espaciop fisico para las
estado de los trabajadores, en relacién a los facjoredmediato | Maestrante — Gerentg Infocup 1 dig 30 reuniones
psicosociales en el trabajo.
2. Promover la Participacion del personal de la emprega en
la programacion de las actividades productivas , planfficajnmediato Maestrante  Gerentd Infocuk 2 hords 60
la carga horaria, actividades deportiva,etc
3. Planificacion del trabajo por grupos y reasignaciorn de
tiempos de trabajo. Inmediato | Maestrantt  Gerentg Infocup 2 horgs 60
4. Verificar la asignacion de recursos a cada @etd/para
que no exsta tiempos improductivos por falta deem@ | Mediano Plazp ~ Gerente] Supervisqres 3 meges
prima u otros recursos.
5. Capacitar al personal ante la introduccion devios Infocus,
métodos, procedimientos o situaciones que se oglani Supervisorey Material
~ . Maestrante . . .
con el desempefio de su trabajo. Larao Plazo | Responsablk Miembros Didactico, 1 afio 300 ¢ /mek
9 P [ Comité |Computadorg P
SSO o
Paritario | Implementos|
de Oficina
6. Trabajar en actividades de promocion y prevencioh de Infocus,
riesgos psicosociales en el trabajo como: trabajo en eguipo Gerente Material
practicas de gestion de la informacion, carga mental, gptré . X Didactico,
. . Maestrante,f Responsablg ~
desgaste profesional, a través de talldretargo Plazo . Computadorgq 1 afio
. . . omité de SSO
videoconferencias, foros, entre otros, conjuntamenteedon Paritario Implementos
Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo de laresap de Oficina
Videos
7.Establecer un programa de educacién confinua
relacionado con los factores de riesgo psicosocial ¢n el Maestrante Comité Computador
trabajo (formacién -parte tedrica- y adiestramiento garLargo Plazo Responsablg L Material de 1 afio 2000
L . . Paritario ..
practica-) a todos los trabajadores, que abarque adefnas la SSO Oficina
seguridad y salud laboral.
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Grupo de analisis: Empresa Vicuia y Zoldan & Zoldan, Quito 2012

Seguimiento de planificacion previsto:

Seguimiento de planificacion previsto:

Agentes implicados Recursos
Acciones Plazos Otros
implementacion|Responsablepparticipantes| Materiales | Temporales | Econémicos Obsenaciones
8Evaluar de forma permanente los conocimientos
impartidos en capacitaciones, talleres, foros, Maestrante) ., Test
. . . Comité . .
videoconferencias, etc., referentes a riesgos Largo Plazo| Responsablp Paritario previamentg 1 afno 100
psicosociales, para determinar su eficacia vy SSO estructuradq
aplicabilidad en el campo laboral..
9. Establecer canales de fluidez de comunicacion conginuos
gue permtan brindar confianza y confidencialidad de
informacién ante los problemas de tipo emocional qlﬂé’?‘rgo Plazo Gerentef Jefe de Planja
puedan aquejar los trabajadores en el desempefio|de su
10. Elaborar coédigos o manuales de convivencia|para Responsablk
mantener las buenas relaciones entre todo el persorfal que SSOvy el “Ejerrpla.res d
labora en la empresa. Largo Plazo Cormité de los codigos L
L manuales

Paritario
11.Mejorar las estrategias de supervision de la dire¢cion,
sobre la planificacion del trabajo que realiza el persodal
salud, ccE)n la finalidad de qurrpCIIir de mejor r?anere lo argo Plazo [ Jefe de Planja Gerente —
objetivos propuestos.
12. Impulsar programas de capacitacion que permian la Responsablp
informacion, formacion y contribuyan al desarrollo de lo SSOy el
trabajadores para demostrar el interés que mantig neﬁﬁgo Plazo Comité de Gerente —
institucion por el progreso de sus empleados. Paritario
13.Difundir la politica institucional de la empresa y|los
avances obtenidos de los obejtivos propuestos ¢n un .
inicio de afio, con el fin de motivar a los trabajadores parghmediato Gerente Maestram{\éatengles de 2 dias 100
gue sigan mejorando continuamente en el desarrollo de su Oficina
trabajo.
14.Implementar y/o construir un area para | las Mesas Sillag
capacitaciones que se van a realizar asi como un|lMgdiano Plazp Televisor
donde los enpleados puedan servirse los alimentos /@ eargo Plazo Gerente |Jefe de Planja Cafetera 6 meses 5000
incluya distraccion para la mejora del ambienterkab Infocus
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Grupo de analisis: Empresa Vicuiia y Zoldan & Zoldan, Quito 2012

Seguimiento de planificacion previsto:

Seguimiento de planificacién previsto:

Acciones

Plazos
implementacion

Agentes implicados

Recursos

Responsable

Otros
participantes

Materiales

Temporales

Econémicos

Observaciones

15. Concientizar en la autoridad que el preocuparse g
bienestar de los trabajadores
resultados en la productividad en vez de que sea at
de estrés y miedo

se obtendra mej

orel

ores .
Inmediato
aves

Maestrante

Gerente

1dia

16. Realizar una reunién con todos los trabajadores d
se tratara acerca del acoso moral mediante una confe
y en la misma reunién se lanzara una campafa explig
para ensefiar a los trabajadores como se puede lig
situaciones de acoso moral y adicional para informalg
sus derechos y de los recursos que cuentan.

bnde
encia
ptMAmediato
gar a
s de

Maestrante

Infocus
Materiales dg
Oficina

1dia

100

17. Elaborar un anuncio que resuma los derechos d
personas dentro le lugar de trabajo el cual debera
expuesto en las carteleras de la empresa y que
ubicadas en lugares accesibles para todos losjactres

e las

Pstar .
F‘nmedlato
sean

Maestrante

Gerente

Materiales dé
Oficina

1dia

100

18. Formar especialistas personas de confianza alin
de la empresa que puede ser del departamento onédit
0 area administrativa o comité de trabajadores, €
personas seran instruidas en varias jornadas y debe
acompafiada de un informe pedagégico que incluy
investigaciones realizadas hasta la fecha acerca del &
fin de incitar a los participantes a mantener solos (
grupo discusiones o reflexiones.

erior

stas
4 irgl.
ediano Plazo
R4|as
0so0
en

Maestrante

Gerente

Infocus
Materiales dg
Oficina

6 meses

100

19. Formar a los jefes ,responsables o pers
administrativo para la prevencion de Mobbing Lab
para que lo admitan o lo gestionen en los casctemes.

onal
bkédiano Plazo

Maestrante

Infocus
Materiales d¢
Oficina

6 meses

20. Se proveeri deune carte relative alMobbing Labora la
misma que contiene un texto con disposiciones sob
acoso laboral, este serad difundido entre todos
empleados

re el )
lognmediato

Maestrante

Material de
Oficina

1dia

200

21 Tratal individualment: e identifical si se trate de un
acoso horizontal donde se realizard una ayuda de es
y de dialogo, si el mobbing procede de un nivel jerarq
y/o supervisores se debe ver en que medida esta a {
atrapado en un esquema de podery se debera trabaj
ese personal.

Lucha

lico

u ‘awgo Plazo
hrcon

Especialistg
de
Confianza

Gerente
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Grupo de analisis: Empresa Vicufiay Zoldan & Zoldan Quito 2012

Fecha de planificacién: Febrero 2012

Seguimiento de planificacién previsto

Acciones

Indicadores

Plazos

Observaciones

1. Socializar los resultados obtenidos del trabajo

investigacion, como linea base de la situacion actuatlsbelencuentran difundidos los resultados

estado de los trabajadores, en relacion a los fac
psicosociales en el trabajo.

Hizsta el primer mes de indicada la propud

dralsajo de investigacion a los trabajadores
la empresa.

sta
del

delnmediata

2. Promover la Participacion del personal de la empres

la programacion de las actividades productivas , planifica encuentran difundidos los resultados

dHasta el primer mes de indicada la propue

Sta
delinmediata

la carga horaria, actividades deportiva,etc trabajo de investigacion a los trabajadoreq de
3. Planificacion del trabajo por grupos y reasignacionfdasta el primer mes de indicada la propudsta
tiempos de trabajo. se encuentran difundidos los resultados|de

trabajo de investigacion a los trabajadores
la empresa.

| .
delnmedlata

4. Verificar la asignacion de recursos a cada adaig para
gue no exista tiempos improductivos por falta deama
prima u otros recursos.

Al finalizar el tercer mes se realizara

verificacion de esta actividad

a
Mediano Plazg

5. Capacitar al personal ante la introducciéon devns
métodos, procedimientos o situaciones que se @ihaai
con eldesempefio de su trabajo.

Se realizaran cuando se requiera.

6. Trabajar en actividades de promocién y prevenciénAddinalizar el afio se habran efectuado polflo

riesgos psicosociales en eltrabajo como: trabajo en eqlrimnos 4 talleres de capacitacién sobre riey

practicas de gestion de la informacion, carga mental, sgpéicosociales en el trabajo al cien por ciepto

desgaste profesional, a través de talleyésl personal . Largo Plazo
videoconferencias, foros, entre otros, conjuntamente elpn

Comité de Seguridad y Salud en el Trabajo de laresw

7.Establecer un programa de educacién contj@ldinalizar el afio se habran efectuado polflo

relacionado con los factores de riesgo psicosocial gmerhos 2 programas de educacion contihua

trabajo (formacién -parte tedrica- y adiestramiento -pprtie sea dirigido a todo el personal Largo Plazo

practica-) a todos los trabajadores, que abarque adenrés la

seguridad y salud laboral.
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Grupo de analisis: Empresa Vicufiay Zoldan & Zoldan Quito 2012

Fecha de planificacion: Febrero 2012

Seguimiento de planificacion previsto

Acciones Indicadores Plazos Observaciones
8.Evaluar de forma permanente los conocimientos|Al finalizar el afio se evaluaran Iqs
impartidos en capacitaciones, talleres, foros,Jconocimientos impartidos en las diferenjes
videoconferencias, etc., referentes a riesgos|capacitaciones, talleres, etc., al total de 'Oiargo Plazo
psicosociales, para determinar su eficacia y|trabajadores.

aplicabilidad en el campo laboral..

9. Establecer canales de fluidezde comunicacién contirf
que permitan brindar confianza y confidencialidad
informacion ante los problemas de tipo emocional
puedan aquejar los trabajadores en el desempefio d
trabajo ante el Departamento de Seguridad y Salud d
empresa.

jue

Addinalizar el afio se realiza un seguimien
ddecuado de esta accién a todo el person

e su
e la

Largo Plazo

10. Elaborar c6digos o manuales de convivencia
mantener las buenas relaciones entre todo el person
labora en la empresa.

Jatafinalizar el affo se cuenta con el manual

apuevivencia de toda la empresa .

de

Largo Plazo

11. Mejorar las estrategias de supervision de la direcd

sobre la planificacion del trabajo que realiza el persong{l d

salud, con la finalidad de cumplir de mejor manera
objetivos propuestos.

ion,

los

Se efectuar4d en base a las gestio
realizadas con los directivos de
instituciéon.

hes

12. Impulsar programas de capacitacion que permitafAldinalizar el aflo se cuenta con trabajado

informacién, formaciéon y contribuyan al desarrollo de
trabajadores para demostrar el interés que mantien
institucién porelprogreso de sus empleados.

oms capacitados en las diferentes proce
g/da areas de la proceso productivo de
empresa

es
S0S
la

13. Difundir la politica institucional de la empresa y
avances obtenidos de los obejtivos propuestos er
inicio de afio, con el fin de motivar a los trabajadores f

que sigan mejorando continuamente en el desarrollo de su

trabajo.

sl finalizar el afio los empleados conocen

politica institucionaly obejtivos logrados
ara

la

Largo Plazo

14..Implementar y/o construir un area para
capacitaciones que se van a realizar asi como un |
donde los empleados puedan servirse los alimentos

|las finalizar
bgapleados tienen el lugar adecuado parg

incluya distraccion para la mejora del ambienteoled.

el afio se verificara si log

gapacitacion, un comedor que mejore
ambiente laboral.

su
su
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Grupo de analisis: Empresa Vicufia y Zoldan & Zoldan Quito 2012

Fecha de planificacion: Febrero 2012

Seguimiento de planificacion previsto

Acciones

Indicadores

Plazos

Observaciones

16. Realizar una reunion con todos los trabajadores d

se tratara acerca del acoso moral mediante una confergfidjo de investigacion a los trabajadores

y en la misma reuniéon se lanzara una campafia explic
para ensefiar a los trabajadores como se puede lle

situaciones de acoso moraly adicional para informalep

sus derechos y de los recursos que cuentan.

Hasta el primer mes de indicada la propud
bédl&ncuentran difundidos los resultados

Hb\empresa.
jar a
de

st

a

del

d

e
Inmediata

17. Elaborar un anuncio que resuma los derechos df
personas dentro le lugar de trabajo el cual debera
expuesto en las carteleras de la empresa y que
ubicadas en lugares accesibles para todos losjadbees

Hasta el primer mes de indicada la propusd
as

[se ‘encuentran difundidos los resultados

tra%ajo de investigacion a los trabajadoreq

%5 en empresa.

st

a

del

d

enmediata

18. Formar especialistas personas de confianza alin
de la empresa que puede serdel departamento médid
0 area administrativa o comité de trabajadores, €

personas seran instruidas en varias jornadas y debefdairtar casos de Mobbing Laboral.

acompafiada de un informe pedagdgico que incluya
investigaciones realizadas hasta la fecha acerca del ag]
fin de incitar a los participantes a mantener solos d
grupo discusiones o reflexiones.

éviofinalizar el afio se realiza un seguimier]
dtaga sido formado como especialista
las

0SO
en

adecuado de esta accién con el personaJ

to

que
ara

Largo Plazo

19 Formar a Ilos jefes ,esponsables o pers

para que lo admitan o lo gestionen en los casctenxies.

ﬁ}l inalizar el afio se realiza un seguimiern

supervisores.

adaecuado de esta accion con los jefeg
administrativo para la prevencion de Mobbing Lab¢ral J

to

)(argo Plazo

20 Se proveeride uns carte relative al Mobbing Labora la
misma que contiene un texto con disposiciones sob
acoso laboral, este sera difundido entre todos
empleados

Hasta el primer mes de indicada la propueg
[§eeéncuentran difundidos los resultados d
% ajo de investigacion a los trabajadores
la empresa.

ta

a)

eInmediata

21 Tratal individualmente e identificai si se trate de un
acoso horizontal donde se realizara una ayuda de es(

Al finalizar el aflo se realiza un seguimiern
Hekauado de esta accion

y de dialogo, si el mobbing procede de un nivel jerarq
y/o supervisores se debe ver en que medida estd a s
atrapado en un esquema de podery se debera trabaj

ico
vez
rcon

ese personal.

Largo Plazo
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CAPITULO IV.- RESULTADOS Y DISCUSION

El acoso psicolégico en Ecuador es tan antiguohguestado presente desde hace mucho
tiempo, lo interesante es que lo consideran comacanducta normal del acosador. Como
lo veremos se necesita un tratamiento especialigagorequieren buena parte de las
personas que atraviesa, la necesidad de una intédmepsicosocial o psicoterapia llega

ser una estrategia para superar en muchos caseclasdas del acoso psicologico.

La concepcién de andlisis debe ser desde el puntasth juridico, psicolégico, social, o

incluso psiquiatrico. En esta primera parte serddrd un analisis desde la concepcién
técnico — juridico, lo que implica desentrafiar esakon los requisitos que han de
cumplirse en forma copulativa a fin de determinsnzio se configura el mobbing, y si es

factible encontrar una solucion juridica.

La materializacion del mobbing puede configurasaa@ un dafio psiquico o psicolégico
producto del mobbing. Tracksuk, define al dafi@isb como el dafio producido a la
entidad del individuo, sobre todo en sus funcial@les psiquicas o lo que repercute en
ellas a través de problemas fisicos estructuralesganicos. También define al dafio
psicolégico que alude a los aspectos relacionatiataf@ desde un abordaje tedrico.
Propone la investigacidon a través de la observaap@yada en la estadistica para obtener
métodos de trabajo que den paso a la eficiencib despliegue de nuevas propuestas

convalidadas por el saber cientifito

2 Tkacsuk Josefa, Dafio Psiquico, Ad-Hoc, 2001, pp. 17

237



Es necesario delimitar el acoso moral a fin de oofundirlo con otros fendmenos o
problematicas laborales. Es importante sefialar guemobbing puede generar
consecuencias juridicas, es decir se trata de ehoharidico, y mas que ello una situacion
juridica que requiere una respuesta por parte eedcto, con el fin de proteger a la

victima o acosadd.

Hay varios autores entre ellos Pifiuel que menciogae el mobbing es el acoso
psicolégico, mas no el “acoso moral”, posee unratesesencial que se refiere a la falta de
respeto y de consideracion del derecho a la digna# trabajador como un elemento

relevante o sustancial de la relacion laboral.

41 PROCESO DE CONSTRUCCION DE LA BATERIA
PSICOSOCIAL PARA MEDIR ACOSO LABORAL

El equipo técnico encargado del disefio del instnismpara medir mobbing laboral estuvo
integrado por psicélogos con formacion y experignein evaluacion de factores

psicosociales y en disefio y validacion de prueba®{gcnicas.

El proceso de construccion implico el desarrolloua extensa revision de literatura

cientifica y técnica, sobre los factores psicodesig métodos para su evaluacion.

Una vez construida la primera version, se sometieroun proceso de validacion en
empresas dedicadas a la manufactura en la ciudd@ude — Ecuador. De la misma

manera se considero aplicar el método espafiol IQTAfI Instituto Sindical de Trabajo

2 Gamonal, Sergio. Prado, Pamela, El mobbing o acoso moral laboral
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Ambiente y Salud, método validado por el Instithitacional de Seguridad e Higiene en el

Trabajo mediante la norma técnica NTP 703.

Luego de la prueba piloto se procedido al procesoval@acion y normalizacion de
cuestionarios, por ser un proyecto inicial denteola Facultad de Seguridad y Salud
Ocupacional en la UISEK. EIl tamafio de la muesteade 800 trabajadores (P= 0,50,

confiabilidad de 95).

La muestra fue estructurada en el Distrito Metribpod de Quito de la provincia de
Pichincha, trabajadores que se encuentran afiliatitrisstituto Ecuatoriano de Seguridad
Social. Pero se consider6 como universo otrosessitiel Ecuador como son: Cuenca,
Francisco de Orellana. Al interior de las empresasseleccionaron aleatoriamente
trabajadores, quienes participaron en el estudiomd@era voluntaria a contestar el

cuestionario.

El procedimiento general del trabajo de campo clamsi las siguientes actividades

principales:

a. Seleccién de las empresa participantes (en totalE8 contrato con las empresas fue
mediante una comunicacion en la que se presenpbogecto: objetivo, beneficios,
riesgos y procedimiento. Las empresas fueron ctatas para la aplicacion del
cuestionario y para programar las visitas en lassguaplicarian los cuestionarios.

b. Los trabajadores seleccionados fueron informadds edeudio a través de los
psicologos que aplicaron las evaluaciones, su eahoc participantes y el caracter

anonimo y confidencial de la informacion proporeida.
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c. Los cuestionarios previamente marcados con un cdfgnumeérico, se entregaron a
cada trabajador en el momento de aplicacion entiongsie tenia las caracteristicas de
buena iluminacién, mayor a 300 luxes y nivelesui@armenor a 70 dB A en 8 horas.

d. Los cuestionarios respondidos tuvieron tres inga@nde revision y se incluyeron en
una base de datos. Mediante el sistema de dajitaadn se garantizé el control de

calidad de los datos.

4.2MODELO DE ANALISIS DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

La construccion de la bateria, parte de la obligedad de medir factores de riesgo
psicosocial, de acuerdo a lo que dispone la Resoludo, 333 emitida por el Consejo

Directivo del Instituto Ecuatoriano de SeguridadiSlo

El modelo que se basa la bateria retoma elemergoksd modelos planteados por
Hirigoyen (2000) por medio del cual la violenciglyacoso laboral nacen del encuentro
entre el ansia de poder y la perversidad. Lasdgaperversiones destructivas son menos

frecuentes, pero las pequefas perversiones caglgnconsideran triviales.

Este fendmeno se ha estudiado esencialmente graisss anglosajones y en los paises
nordicos, en donde ha sido calificado de mobbiegndb: muchedumbre, manada, plebe,
de ahi la idea de incomodidad fatigosa. Heinz Leymasicologo del trabajo en Suecia,

investigd este proceso que €l denomina “psicoterdurante cerca de una década y en

varios grupos profesionales.

El acoso nace de forma anodina y se propaga issigiente. Al principio las personas
acosadas no quieren sentirse ofendidas y no sent@naserio las indirectas y las
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vejaciones. Luego los ataques se multiplican.abig un largo periodo y con regularidad,
la victima es acorralada, se la coloca en una igosibe inferioridad y se la somete a

maniobras hostiles y degradantes.

Uno no se muere directamente de recibir todas agtasiones, pero si pierde una parte de
si mismo. Cada tarde, uno vuelve a casa desgastathillado y hundido. Se trata de un
fendmeno terrorifico porque es inhumano. No coroseestados de animo ni la piedad.
Los compafieros de trabajo por bajeza, por egoispmr eniedo, prefieren mantenerse al
margen. Cuando una interaccion asimétrica y ddsteude este tipo arranca entre dos
personas, lo Unico que hace es amplificarse privgreente, a menos que una persona
exterior intervenga energéticamente. Se tratardéendmeno circular. De nada sirve
buscar quién ha originado el conflicto. Se llegaladar incluso su razéon de ser. Una
serie de comportamientos deliberados del agresi@ @sstinada a desencadenar la
ansiedad de la victima, lo que provoca en ellaagtidud defensiva, que a su vez genera

nuevas agresiones.

Se desglosa el mobbing en distintos comportamieqiesse presentan en la siguiente tabla
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Tabla 80 Desglose de Mobbing en distintos comportaemtos definicion

ATAQUES A LA VICTIMA CON
MEDIDAS

ORGANIZACIONALES

uso de medida organizacionales: cambio

horario injustificado, cambio de jornada labo

CRITERIO DEFINICION
Comportamiento, conductas de ataque mediante

de

al,

cambio o sustitucion de equipos, herramientas

menores en calidad y cantidad al que se

habitualmente

ATAQUES A LAS RELACIONES
SOCIALES DE LA VICTIMA

CON AISLAMIENTO SOCIAL

usa

Comportamientos o conductas que tienen como

objeto el aislamiento, separando de comparfieros

de trabajo, desplazando a la victima a un lugar

aislado sin compafiia.

palabras soeces.

RUMORES

Susurros de cardcter intencional que tienen

objeto disminuir a la victima en su forma de se

Comportamientos, conductas 0 expresignes
ATAQUES A LA VIDA PRIVADA | verbales que tiene por objeto ataques a la |vida
DE LA VICTIMA privada de la victima, su esfera personal,
familiar.
VIOLENCIA FiSICA Agresiones de indole fisico
Conductas que atacan las actitudes| o
ATAQUES A LAS ACTITUDES
comportamiento de la victima. Su forma |de
DE LA VICTIMA
pensar, de actuar, su personalidad.
Insultos, agresiones verbales que tiene por objeto
AGRESIONES VERBALES disminuir a la victima, usualmente usando

por
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Tabla 81 Desglose de Mobbing en distintos comportaemtos y en cada pregunta del
cuestionario

PREGUNTAS

CRITERIO

ATAQUES A LA VICTIMA CON

MEDIREE 12 preguntas (5,7,9,13,14,15,17,18,19,20,21,24

ORGANIZACIONALES

ATAQUES A LAS RELACIONES

SOCIALES DE LA VICTIMA 2 preguntas (8,3)

CON AISLAMIENTO SOCIAL

ATAQUES A LA VIDA PRIVADA
’ 2 preguntas (23,22)
DE LA VICTIMA

VIOLENCIA FiSICA Por el momento O

ATAQUES A LAS ACTITUDES
i 3 preguntas (10,11,12)
DE LA VICTIMA

AGRESIONES VERBALES 4 preguntas (1,4,16,26)

RUMORES
2 preguntas (25,27)
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CAPITULO V.- CONCLUSIONES

Luego del estudio realizado a las empresas VicufiaZgidan se establecieron las

siguientes conclusiones:

1. La dos empresas pertenecen a un mismo grupo famidian administradas por la
misma persona por tal razon la direccion de la esges la misma; esto se refleja
en los resultados obtenidos al aplicar ISTAS 2&i,camo en la aplicacion del
método de Mobbing laboral referente a los tiposekyo psicosocial existente.

2. En las empresas objeto de estudio no se ha realisagun tipo de investigacion
relacionado con los factores de riesgo psicosamatl trabajo, por lo tanto, la
presente investigacion constituye informacion rahde (la linea base) para
conocer cual es la situacién actual del estadablel gle los trabajadores desde el
punto de vista psicosocial

3. Al realizar el estudio psicosocial con el métod®AS 21 se puedo evidenciar que
dentro de los cuatro grupos de las dimensionegedga psicosocial existentes , las
dimensiones que estan generando malestar en enpede las empresas son los
siguientes : El Control de tiempos siendo la prandimensién con el mas alto
porcentaje identificado tanto para Vicufia como pasklan, en segundo lugar el
Apoyo Social de los Superiores y la Previsibiligadtercer lugar ; estos resultados
demuestra claramente que al interior de las emprexiste un problema
psicosocial latente . demés se evidencié una $ftuan particular en el caso de
Vicufia; una de las dimensiones identificada masifsigtiva es la Estima cuyo

resultado es del 77.60% eso significa que los jadbaes no reciben el
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reconocimiento de los superiores o0 algun tipo mieentivo por su desempefio en el

trabajo generando un malestar en el personal.

. En lo referente a la dimensioApoyo de los Compafieran la empresa Zoldan &
Zoldan, constituye la segunda dimension identiicatbn el 66.70%; esto
demuestra que no existen buenas relaciones indergdes entre los trabajadores o
falta de comparierismo, lo cual genera mobbingcuditindo el trabajo en equipo y
que las actividades laborales se desarrollen dsuen ambiente laboral.

. La presente investigacion arrojo datos signifieadivque seran utilizados como
informacion valiosa en la validacion del métodoapanalizar mobbing que esta
llevando a cabo la Universidad Internacional SEKncoun nuevo meétodo
psicosocial propuesto por el Dr Peralta. Esta imy&@sion es muy valiosa debido a
que la informacion obtenida es real y demuestreaciante la utilidad de esta

herramienta en el proceso de determinacion del mghéboral .

. En el Ecuador no existe un método , o herramiespiaaalizada para determinar el
Mobbing Laboral validado a nivel nacional, es pstagazén que se ha investigado
con la aplicacién del método mobbing proporcionpdoel Dr Alvaro Peralta para
hacer la correlacion con el Istas 21 y determirsaren las empresas objeto de
estudio existe acoso laboral ; esta herramigetaitio determinar que tanto en
Vicufia asi como en la empresa Zoldan & Zoldan temidactores de riesgo
psicosociales en los distintos niveles de max@osuperior - a sub alterno y de
trabajador a trabajadorgenerando un alto indice de inestabilidad emotiona

Jinsatisfaccion y malestar laboral .
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7. Al realizar el calculo de los coeficientes de clac®n de las puntuaciones

8.

9.

obtenidas en la aplicacion de los cuestionarios|8€AS 21 asi como los de
MOBBING LABORAL, se obtuvieron valores que se enuua& dentro de un
nivel aceptable en la escala de valoracion; poraabn los niveles de correlacion
obtenidos entre las dos metodologias hacen quesilmento propuesto para la
presente investigacion sea valida.

El programa de intervencion es una herramienta itapte y necesaria para poder
mitigar los factores de riesgo psicosociales emados en el presente estudio, es
primordial que se lleve a cabo en los tiempos &staios con la finalidad de
mejorar el ambiente laboral.

El mobbing laboral genera malestar y descontentostrabajadores; tal es el caso
que las conductas de hostigamiento de parte dsupesriores asi como de los
comparnieros de trabajo producen que la personagmeriientidad , su papel o rol
en la empresa incluso su buena imagen bajandaotugtividad y el desempeiio

de las personas al realizar su trabajo .

10.Las empresas hacen poco o nada por solucionaoldepra y tomar las medidas o

acciones apropiadas para eliminar el origen demia y persecucion de caracter
psicolégica que realiza la persona deliberadamentetro, el cual genera
devastadoras consecuencias no solo para la ssica i mental, sino también para

el entorno donde se encuentra inserto empresdjdantomunidad.
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CAPITULO VI .- RECOMENDACIONES

Informar a la gerencia los resultados obtenidotadavestigacion realizada a fin
gue de manera urgente se tomen las acciones rgagepara mitigar los riegos

psicosociales detectados.

Realizar un control y seguimiento peridédico dg flactores de riesgo psicosocial
identificados, aplicando las mismas metodologias pavaluar si los riesgos
encontrados permanecen, son latentes o se evidemoggoras en la salud

psicosocial de los trabajadores.

. Aplicar el plan de intervencion propuesto para at y evaluar la disminucion
tanto para los factores de riesgos psicosocialesocpara el mobbing laboral

evidenciados en el presente estudio.

. Se recomienda que la alta direccion se compronmet&lar por la salud psicosocial
de los trabajadores es necesario contar con lanas@n de los recursos
econdmicos y humanos para que los riesgos idedde no  afecten la
productividad de la empresa ni tampoco la saludafig mental para la mejora del
ambiente laboral y asi para evitar la rotaciénpgrsonal.

Es recomendable por parte de la Gerencia que $ercenun departamento o una
unidad donde se identifique el talento humano mepre la coordinacion y control
sobre el tiempos de trabajo de los empleadoss palee notar que el exceso de

trabajo induce al agotamiento y por lo mismo urdi@aento menor.
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6. Es aconsejable que el departamento o unidad qeerderme sera encargado de
realizar un levantamiento de funciones, roles poasabilidades asi como también
establecer un organigrama estructural con laifiadl de elaborar un manual de

funciones de cada puesto de trabajo.

7. La ejecucion del plan de intervencidbn que contiema serie de acciones y
recomendaciones, se las debe implementar deranapertuna y en el menor
tiempo posible para que sea beneficiosa para sradlo de la Empresa vy el

bienestar de los trabajadores.

8. En la dos empresas se debe planificar y cumplirlesrhorarios preestablecidos y
no incrementar horas extras de trabajo sin plaufin hasta que se identifiquen y
se propongan soluciones para los factores de seggrosociales, fisicos y
mentales asi el trabajador tendrd un tiempo deadssade mejor calidad y retornara

a su trabajo con energias renovadas para reslizaabajo.

9. Se recomienda la aplicacion de la metodologia debhimg laboral en otras
empresas a fin de obtener mas datos que contriboga informacion para la
validacion de la metodologia del Dr. Alvaro Perakferente a detectar mobbing

laboral en las empresas ecuatorianas.

10. Es beneficioso que las empresas ecuatorianas tomeeliidas para detectar los
problemas psicosociales y en especial la detecd@inMobbig Laboral, para
mitigar de sus organizaciones este tipo de fastapge deterioran la salud

psicosocial del trabajador y no aportan a un blieradaboral
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Acoso Laboral: Toda conducta persistente y dentastraejercida sobre un
empleado, trabajador por parte de un empleadornefeno superior jerarquico
inmediato 0 mediato, un compafiero de trabajo o ubalgerno, encaminada a
infundir miedo, intimidacion, terror y angustiacausar perjuicio laboral, generar

desmotivacién en el trabajo, o inducir la renur@hmismo

Actividades, procesos, operaciones o labores de @ad#isgo: Aquellas que
impliquen una probabilidad elevada de ser la cdusata de un dafio a la salud del

trabajador con ocasién o como consecuencia ddjtrajue realiza.

Carga mentallncapacidad o dificultad de respuesta del trabajadoun momento
dado; es decir, cuando las exigencias de la tareeegasan las capacidades del

trabajador.

Dimension: agrupacion de condiciones psicosociges constituyen un solo

factor.

Enfermedad profesional: Una enfermedad contraid@ocesultado de la exposi-

cion a factores de riesgo inherentes a la activialaolral.

Estrés ocupacional o labor&8e conceptualiza como el conjunto de fendmenos que
se suceden en el organismo del trabajador corcipation de agentes estresantes
lesivos derivados directamente del trabajo o qu®, motivo de este, pueden

afectar la salud del trabajador.

Factor de Riesgo: Posible causa o condicion quelgwer responsable de la
enfermedad, lesién o dafio.
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Factor de Riesgo Psicosociales: Condiciones psicss cuya identificacion y

evaluacion muestra efectos negativos en la sallosdeabajadores o en el trabajo.

Medidas de prevencion: Las acciones que se adaptael fin de evitar o dismi-
nuir los riesgos derivados del trabajo, dirigidaspateger la salud de los
trabajadores contra aquellas condiciones de tratpagogeneran dafios que sean
consecuencia, guarden relacion o sobrevengan @ueintumplimiento de sus
labores, medidas cuya implementacion constituyealnigacion y deber de parte

de los empleadores.

Método COPSOQ ISTAS21 es un instrumento de Evalnadle Riesgos
Psicosociales e intervencién preventiva, de probatilelad para identificar y
medir todas aquellas condiciones de organizaciéh tddajo que pueden
representar un riesgo para la salud y el bienélstdas personas trabajadoras y la

consiguiente planificacion de la accion preventiva

Riesgo: Probabilidad de ocurrencia de una enferdhddsion o dafio en un grupo

dado.

Salud: Es un derecho fundamental que significaatansente la ausencia de afec-
ciones o de enfermedad, sino también de los elementfactores que afectan
negativamente el estado fisico o mental del traloajay estan directamente
relacionados con los componentes del ambienteats|b.

Trabajo: Toda actividad humana remunerada o noicada a la produccion,

comercializacién, transformacion, venta o distribocde bienes o servicios y/o
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conocimientos, que una persona ejecuta en formgpemtliente o al servicio de

otra persona natural o juridica.
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ANEXO 1
Modelo de Encuestas CoPsoQ istas21
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ANEXO 2
Modelo de Encuestas Mobbing Laboral

255



