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RESUMEN

La presente investigacion tiene como proposito medir y evaluar los factores de
riesgo psicosociales a los que se encuentran expuestos los trabajadores de la empresa
SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR, por medio del
Cuestionario de Evaluacion de Riesgo Psicosocial del Ministerio del Trabajo,
herramienta que esta disefiada para identificar y medir la exposicion a ocho dimensiones
de factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo (carga y ritmo
de trabajo, desarrollo de competencias, liderazgo, margen de accién y control,
organizacion del trabajo, recuperacion, soporte y apoyo y otros puntos importantes); es

decir, evalua las caracteristicas de la organizacion del trabajo.

Esta investigacion se inici6 con una descripcion general de las actividades que se
realizan en la empresa, después se procedié a medir y evaluar los resultados de los
principales factores psicosociales, lo que permitié conocer como se siente el trabajador
en su entorno laboral. Luego de los resultados obtenidos se propone un programa de
intervencion Psicosocial, a fin de atender de manera inmediata dichas condiciones

desfavorables que estan afectando al trabajador.

La investigacion realizada es de aplicacion técnica y practica, de manera que los
conceptos y métodos utilizados pueden ayudar en el diagndstico y resolucién de este
problema en la empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO -

ECUADOR.

PALABRAS CLAVES: Riesgo Psicosocial, Cuestionario de Evaluacion

Psicosocial.
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ABSTRACT

The purpose of this research is to measure and evaluate the psychosocial risk
factors to which the workers of the company SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL
QUITO - ECUADOR are exposed, through the Psychosocial Risk Assessment
Questionnaire structured by Ministry of Labor, a tool that is designed to identify and
measure the exposure to eight dimensions of health risk factors related to psychosocial
labor, such as (workload and pace, proficiency, leadership, margin of action and control,
work organization, recovery and support to other important points); in other words, it

evaluates organizational work characteristics.

This investigation starts with a general description of the activities that will be
carried out, once the main intra-labor factors are measured, the results will be analyzed,
and will allow us to know how the worker feels in their environment. After the results
are obtained, a Psychosocial program will be proposed, in order to immediately address

those unfavorable conditions that are affecting the worker.

The research is applied based on technical and practical application, so that the
concepts and methods used can help in the diagnosis and resolution of this problem in

the company SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR.

KEY WORDS: Psychosocial Risk, Psychosocial Evaluation Questionnaire.
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CAPITULO I INTRODUCCION

SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR, es una empresa que
se dedica a la fabricacion y comercializacion de productos industriales e institucionales para
limpieza y mantenimiento, en el area petrolera, industrial, institucional y afines, se fundd en
agosto de 1979, en Guayaquil, mediante la inversién de un grupo de empresas de capital
chileno. La empresa surgié como licencia de transferencia de tecnologia y uso de marcas de

Spartan Chemical Co. Inc. Ohio, USA. Entre 1984 y 1985, su control accionario fue

adquirido por el Ing. Alberto March, empresario ecuatoriano.

El inicio de actividades de la ciudad de Guayaquil se desarrollé en una pequefia planta de
produccién ubicada en el sector Industrial de Mapasingue; afios mas tarde, se amplia la
capacidad de produccion y se reubica la planta de produccién al cantén Duran, donde se
fabrican méas de 360 productos quimicos de limpieza con aplicaciones industriales e
institucionales. Actualmente Spartan del Ecuador tiene su oficina Matriz en la ciudad de
Guayaquil y cuenta con Sucursales en la ciudad de Quito, Manta, Machala, y una oficina de

representacion en el Austro ecuatoriano.

En la matriz de identificacién de riesgos de SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL
QUITO - ECUADOR, se ha evidenciado factores de riesgo psicosocial, que sin el estudio
especifico, dificilmente se podria evidenciar la causa, el origen y mucho menos ejecutar un
plan de control para mejorar este tipo de factores, por lo que esta investigacion realizara el
levantamiento de informacion mediante el uso de un instrumento actual, confiable y veras,
que sera aplicado en el respectivo puesto de trabajo. Lo cual permitira realizar un plan de

accion que mejore las condiciones de trabajo.

Actualmente, por la relevancia de la informacion en los procesos de produccién, se

precisa un esfuerzo mental en las tareas que tradicionalmente requerian fuerza muscular. El



ritmo de trabajo ha ido incrementandose, porque con un nimero menor de trabajadores tienen
que alcanzarse mejores resultados. Asi, hoy en dia las condiciones laborales exigen altos
niveles de atencion y concentracion elevada, responsabilidad, sobrecarga de trabajo, largos o
desordenados horarios y turnos, lo que hace que los riesgos psicosociales y econdmicos sean

una realidad en el mundo laboral de hoy. (Sanchez-Anguita Mufioz, 2006).

Los efectos negativos para la salud, al igual que los demas factores de indole psicosocial
dependen de como el trabajador vive la situacion, los resultados de la interaccion entre
trabajo y persona pueden ser positivos si la tarea se cumple satisfactoriamente y la persona
desarrollo sus capacidades o encuentra satisfaccion a través de las actividades laborales que

realiza.

El presente proyecto contiene informacion relevante tanto teérica como de investigacion
a través del andlisis de datos, la informacion se basa en el estado de los factores psicosociales
presentes en la empresa y a los cuales estan expuestos los trabajadores de la ciudad de Quito,
asi también se encuentra el analisis de los datos recogidos con la herramienta, que nos
ayudara a identificar los riesgos existentes y a elaborar planes de intervencion y/o prevencion

especificos sobre los mismos.

Adicionalmente, también se debe considerar que las medidas preventivas propuestas
deben servir para garantizar la productividad y calidad de los procesos y servicios que ofrece
la empresa, a fin de precautelar al trabajador y su situacion de bienestar social y colectivo,

logrando ademas la mejora en los procesos de la organizacion.

Una de las principales razones para realizar este proyecto es la identificacion de factores
de riesgo psicosocial, debido a que es un tema primordial cuando se trata de la salud de los
trabajadores; es importante conocer que en el trabajo el ser humano pasa mas de un

tercio de su vida util, parte de ahi la necesidad de mantener un ambiente libre de



factores que alteren las relaciones y la subjetividad de los personas. Aungue el efecto de
la interaccion entre la persona y sus condiciones de trabajo no se traduce inmediatamente en
alteraciones de la salud, si la situacion problematica se cronifica, las consecuencias pueden
llegar a expresarse como: trastornos cardiovasculares, trastornos musculo-esqueléticos,
trastornos respiratorios, trastornos gastrointestinales, trastornos dermatolégicos y como

trastornos mentales y del comportamiento.

1.1 EL PROBLEMA DE INVESTIGACION.

1.1.1 Planteamiento del problema

Los factores de riesgo psicosociales son «aquellas condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la organizacion,
el contenido del trabajo y la realizacién de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto
al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del
trabajo» (INSHT, 1997), hecho por el que es importante contar con un estudio mediante el
cual se pueda determinar la influencia de estos en el desempefio laboral de los trabajadores de
SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO — ECUADOR, para luego de ello poder
tomar los correctivos necesarios mediante los cuales se pueda prevenir y erradicar dichos

factores.

Numerosos aspectos de la actividad laboral que deterioran la salud de los individuos
estan relacionados con factores psicosociales que son fuente de estrés laboral, desde los
conflictos interpersonales hasta la sobrecarga de trabajo, o la existencia de roles maltiples
(Meneses, y Chacon-Puignau, 1999). Casi todos los estudios concluyen que este fendmeno
tiene un costo elevado en términos de dafio humano y econdmico, debido a que sus
consecuencias, ademas de deteriorar la salud mental y fisica de los trabajadores, repercuten

negativamente sobre la organizacion en forma de: altos niveles de absentismo y rotacion de



personal, bajo rendimiento en materia de seguridad, desanimo de los empleados, falta de

innovacion, y baja productividad.

Es importante destacar que dentro de la empresa SPARTAN DEL ECUADOR
SUCURSAL QUITO — ECUADOR, algunas personas manifestaron sentir altos niveles de
estrés, revisando la morbilidad el 35 % de la poblacion trabajadora de la empresa presentan
problemas de cansancio, tensién muscular, migrafias, falta de concentracion, etc., originados

por el estrés.

Adicional es sustancial mencionar que con el actual estudio la empresa desea dar

cumplimiento a los requisitos legales vigentes en el pais como son:

1. Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, Decisién 584 CAN, en el

capitulo V, articulo 26 estipula lo detallado a continuacion:

Capitulo V, articulo 26: “El empleador debera tener en cuenta, en las evaluaciones
del plan integral de prevencién de riesgos, los factores de riesgo que pueden incidir en las
funciones de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposicion a
los agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos y psicosociales, con el fin de adoptar

las medidas preventivas necesarias.”

2. El Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, Art. 11, y Art. 13 que
hablan sobre las acciones para Disminuir los Riesgos Laborales y Elaboracion y
Ejecucidn del Plan Integral Prevencién de Riesgos.

3. EIl Decreto Ejecutivo 2393, Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y

Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, en su:

Articulo 11: Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos
que puedan afectar a la salud y el bienestar de los trabajadores en los lugares de trabajo

de su responsabilidad.



4. Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, Publicado en Registro Oficial No. 16, con
fecha 16 de junio del 2017, “Normativa para la erradicacion de la discriminacion en el
ambito laboral”, en su articulo 9 sefiala la obligatoriedad de implementar un programa
de prevencion de riesgo psicosocial en todas las empresas e instituciones publicas y

privadas que cuenten con més de 10 trabajadores.

Es posible presumir que los factores psicosociales constituyen un riesgo para el
trabajador en el instante en que estas actividades entorpecen sus actividades diarias, sean
éstas laborales o no laborales y se convierten en consecuencias negativas provocando un dafio
en su salud, El Libro Factores de Riesgo Laboral (2011) sefala que “la enfermedad
ocupacional frecuentemente reportada entre otras es el estrés, mas bien definida como

destres.”

Por estas razones es necesario realizar un estudio en el que se determine cuéles son los
factores de riesgos psicosociales que pueden presentar los funcionarios, con el objeto de
ayudar a los colaboradores a conocer los principales riesgos psicosociales existentes en el
ambiente laboral, con la finalidad de ejecutar un plan de intervencion y control en la empresa

para beneficio de los trabajadores.
1.1.1.1 Diagnostico del problema

Actualmente existe una preocupacion de parte de las organizaciones, a nivel mundial
de mejorar la productividad a través de mejores ambientes de trabajo donde los profesionales
se desenvuelvan en sistemas colaborativos, de confianza y tranquilidad, pues se ha
comprobado una correlacién positiva entre bienestar en el lugar de trabajo y productividad.

(Edgardo Pérez, 2007)

Al mismo tiempo, el desempefio de los trabajadores tenderia a incrementarse cuando

suponen que sus supervisores tienen un interés genuino en su bienestar, por lo tanto para la



empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR, se vuelve
esencial realizar la evaluacion de factores de riesgo psicosocial en los puestos de trabajo; para
luego de ello poder tomar los correctivos necesarios mediante los cuales se pueda prevenir y
erradicar dichos factores, con el fin aumentar niveles de productividad basandose en mejoras

en pro de elevar de los niveles de satisfaccion del trabajador.
1.1.1.2 Pronostico.

Ademas, los efectos de la organizacion del trabajo sobre las personas se manifiestan a
corto plazo, a traves de procesos conocidos como estrés e incluyen diversos aspectos de la
salud, tanto fisica como mental y social. Todos estos procesos estan estrechamente
relacionados entre si, y pueden ser precursores (alarmas) de enfermedad bajo ciertas
circunstancias de intensidad, frecuencia y duracién. Por otra parte, algunas investigaciones
han demostrado que la exposicion a riesgos de naturaleza psicosocial puede, a largo plazo,

derivar en otras enfermedades de naturaleza fisioldgica, que se vera en detalle mas adelante.

Segun calculos internacionales, cada persona que sufre de estrés representa un costo
directo e indirecto -en ausentismo, gastos médicos, pérdida de tiempo y errores profesionales-
de US$ 2 mil anuales; y se estima que esta dolencia es responsable de hasta el 40% del

ausentismo en el trabajo, pudiendo reducir el desempefio de los empleados en un 70%.

Partiendo de este andlisis se vuelve primordial que la empresa cuente con esta
evaluacion psicosocial, para identificar y controlar oportunamente los niveles de riesgos
psicosociales, de tal manera que ayude a disminuir problemas posteriores en los trabajadores,
ya que conocer cuales son sus causas y consecuencias pueden prevenir futuras enfermedades
laborales, generando asi ausentismo, rotacion de personal, bajo rendimiento, lo que no solo

afectara al empleado en si, sino a toda la organizacion.



1.1.1.3 Control pronéstico.

El presente estudio permitird identificar, mitigar o solucionar, los aspectos
relacionados con el bienestar psicosocial de los trabajadores de la empresa SPARTAN DEL
ECUADOR SUCURSAL QUITO — ECUADOR, el andlisis de los resultados a nivel de cada
factor de riesgo, evidenciara los hallazgos en los niveles medios y altos en cada uno de los
factores psicosociales evaluados, seguidamente se presentan las conclusiones y estrategias de
intervencion y promocion de los factores laborales y disminucion del estrés, brindando a los
trabajadores, la informacién minima necesaria para prevenir y/o minimizar los riesgos

laborables a que estan sometidos.

1.1.2 Objetivo general.

Evaluar los principales factores de riesgo psicosociales, mediante el cuestionario de
evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo al personal de la empresa
SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO — ECUADOR, y propuesta de un plan de

accion de acuerdo a los hallazgos evidenciados.

1.1.3 Objetivos especificos.

e ldentificar los factores de riesgos psicosociales intralaborales en los trabajadores
administrativos y operativos de la empresa SPARTAN DEL ECUADOR

SUCURSAL QUITO — ECUADOR.

e Analizar los resultados los factores de riesgo Psicosociales Intralaborales, en los
trabajadores de la empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO -

ECUADOR.



e Proponer un plan de accion para mitigar los riesgos psicosociales intralaborales,
identificados, de tal manera que garantice la salud y el bienestar del personal y de la
institucion.

1.1.4 Justificacion.

En lo que respecta a la normativa legal, se dispone “Fomentar la adaptacion del
trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su
estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta la ergonomia y las demas disciplinas

relacionadas con los diferentes tipos de riesgos psicosociales en el trabajo.” (Andino, 2005)

En el Cédigo del Trabajo se menciona el articulo 347 que “Riesgos del trabajo son las
eventualidades dafiosas a que esta sujeto el trabajador, con ocasion o por consecuencia de su
actividad. Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran riesgos del
trabajo las enfermedades profesionales y los accidentes”. (Cordero Gordillo & Pérez Alonso,

2015)

En el Reglamento de seguridad, salud de los trabajadores y mejoramiento del medio
ambiente de trabajo (Decreto ejecutivo 2393), en el articulo 11, literal 2 “Establece, como
una obligacién del empresario adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los
riesgos que puedan afectar a la salud y el bienestar de los trabajadores.” (Reglamento de

Seguridad, Salud de los Trabajadores Y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo).

En el Acuerdo Ministerial No. MDT-2017-0082, Publicado en Registro Oficial No.
16, con fecha 16 de junio del 2017, “Normativa para la erradicacion de la discriminacion en

el ambito laboral”, en su articulo 9 estipula lo siguiente:

Articulo 9: Del programa de prevencion de riesgos psicosociales.-En todas las
empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10 trabajadores, se

deberd implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en base a los



parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que deberd contener
acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y de igualdad de oportunidades en el
ambito laboral. EI programa deberéd ser implementado y reportado cada afio al Ministerio

Rector del Trabajo, por medio del sistema que se determine para el efecto.

La evaluacion de riesgos busca identificar y eliminar los riesgos presentes en el entorno
de trabajo, asi como la valoracién de la urgencia de actuar. Asimismo se entiende como una
obligacion empresarial y una herramienta fundamental, para la prevencion de dafios a la salud
y seguridad de todos los trabajadores de SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO

— ECUADOR.

Dentro del medio laboral el trabajador interactua con diferentes condiciones de trabajo
que pueden afectar positiva 0 negativamente en sus actividades diarias, con el fin de

garantizar el mejoramiento continuo de las condiciones laborales, es necesario realizar un

estudio sobre el impacto de los factores psicosociales que presenta la empresa con el afan de

conocer la existencia de dichos factores en SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL

QUITO — ECUADOR, y como estos inciden en la salud y desempefio de los trabajadores.

El beneficio de esta investigacion para la empresa es poseer un estudio sobre los

riesgos psicosociales en el personal, de tal manera gue permita otorgar medidas oportunas de

intervencién gue favorezca el bienestar del personal de la companiia.

1.2 MARCO TEORICO

Los factores psicosociales son aguellas caracteristicas de las condiciones de trabajo v,

sobre todo, de su organizacién para las que se tiene evidencia cientifica suficiente que

demuestra que son perjudiciales para la salud de los trabajadores. ‘“Psico”, porque afectan a

través de la psique (conjunto de actos v funciones de la mente) v “Social”, porque su origen




es social y corresponden determinadas caracteristicas de la organizacion del trabajo.

((INSHT), 2012)

En términos de prevencion de riesgos laborales, los factores psicosociales representan
la exposicion a la que se enfrentan los trabajadores, la organizacién del trabajo el origen de
ésta, y el estrés el precursor del efecto (enfermedad o trastorno de salud que pueda

producirse).

El origen de la exposicion a estos riegos tiene que ver con las estrategias de
organizacion del trabajo. En la mayoria de las empresas, la organizacion del trabajo sigue
basandose en viejos principios que relegan a las personas a obedecer 6rdenes y realizar tareas
que otros han disefiado, en las que no se tiene ninguna influencia. Por otra parte, cada vez
mas las estrategias empresariales fomentan la competitividad entre compafieros y ademas, las
condiciones de trabajo cada vez ofrecen menos estabilidad y obstaculizan més el control de

las vidas de los trabajadores fuera de la empresa. (Edgardo Pérez, 2007).

El estudio de los factores psicosociales permite conocer, prevenir e intervenir aquellos
elementos de riesgo que se dan tanto dentro, como fuera de la Organizacion, ademas de
permitir a la empresa en torno al colaborador y su mejoramiento continuo de la calidad de
vida, desarrollo profesional y humano, para esto es importante definir y profundizar en la
conceptualizacion de las categorias necesarias para esta investigacion; logrando el
conocimiento y comprension de ellas enmarcadas dentro de los referentes de los factores
psicosociales de riesgo, sustentados en las politicas nacionales e internacionales,
pretendiendo sustentar de manera sélida los objetivos planteados y su elaboracién en el

transcurso investigativo.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales considera que la organizacion del trabajo

forma parte de las condiciones de trabajo que influyen en la salud y seguridad de los y las
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trabajadoras, entre otros mecanismos a través de la exposicion nociva a los riesgos
psicosociales. Por ello, las caracteristicas de la organizacion del trabajo deben ser evaluadas,

controladas y modificadas si generan riesgos.

Se han manifestado varios de modelos tedricos sobre factores psicosociales y salud en
el ambito laboral. No obstante, sélo el modelo conocido como Demanda-Control-Apoyo
social, formulario por Karasek y Johnson, y el modelo Esfuerzo-Recompensa, formulado por
Siegrist, han logrado demostrar con estudios entre poblacion trabajadora sana y enferma

aquello que teorizan, aportando multitud de pruebas empiricas validas.

A continuacién se exponen con mas detenimiento estos modelos tedricos, que son los
que sustentan la existencia de los cuatro grandes grupos de factores de riesgo psicosocial que

se acaba de anunciar en el apartado anterior.

Modelo demanda-control-apoyo social.

Robert Karasek, en 1977, observé que los efectos del trabajo, tanto en la salud como
en el comportamiento, parecian ser resultado de la combinacion de las demandas psicolégicas
laborales y de las caracteristicas estructurales del trabajo relacionadas con la posibilidad de

tomar decisiones y usar las propias capacidades. (NTP 603, 2001).

El Modelo demanda-control, plantea que la tension mental en el trabajo y sus
consecuencias fisicas y psicoldgicas resultan de la interaccion entre las demandas del trabajo
y el control que se ejerza sobre este. Las demandas del trabajo se definian como: sobrecarga
mental, restricciones organizacionales para realizar las tareas, o demandas conflictivas;
mientras que el control sobre el trabajo hacia referencia a la posibilidad de tomar decisiones y
usar las propias competencias y capacidades (Karasek, 1979). EI modelo proponia que altas
demandas actian como estresores provocando reacciones de estrés, y que los efectos de la

tension mental mas adversos para la salud se daban en situaciones de altas demandas y bajo
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control. Esta combinacién de caracteristicas del trabajo es lo que se denominaba “trabajo

altamente estresante”.

Esto le llevd a proponer un modelo bidimensional que integrase estos dos tipos de
conclusiones, y que fuese utilizable para un amplio tipo de efectos psicosociales de las

condiciones de trabajo.

Este modelo tedrico define cuatro grupos de dimensiones en funcion de los niveles de

demandas psicoldgicas y control:

Activas (alta demanda, alto control),

Pasivas (baja demanda, bajo control),

De baja tension (baja demanda, alto control) y

De alta tension (alta demanda, bajo control).

La situacion mas negativa para la salud se caracteriza por unas altas exigencias y un
bajo control (alta tension). El control es la dimensién que se ha demostrado como la méas
importante en relacion a la salud cuando se considera la exposicion a los riesgos

psicosociales.

Karasek, en 1988 J. Johnson y E. Hall, introdujeron una tercera dimension al modelo
demanda-control, denominada como apoyo social. El apoyo de superiores y comparieros en el
trabajo actuaria como modificador del efecto de la alta tension, de tal forma que el riesgo de

esta Ultima aumentaria en situacion bajo apoyo social (por ejemplo, en trabajos aislados) y

podria moderarse en situacion de trabajo de alto apoyo (por ejemplo, trabajo en equipo). Con
esto, el modelo se transforma en el modelo de demanda-control -apoyo social, el que se

esquematiza en el grafico No. 1.

El modelo de demanda-control -apoyo social se ha utilizado para explicar problemas

de salud en el trabajo como: cansancio (Akerboom y Maes 2006; Rafferty, Friend vy
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Landsbergis 2001; Karasek 1979), depresion (De Lange et al. 2002; Wall et al. 1996;

Karasek 1979): ansiedad (Griffin et al. 2007; Wall et al. 1996); percepcién de estrés (Fillion

et al. 2007; Martin et al. 2007; Mikkelsen, Ogaard, Landsbergis 2005; Vermeulen y Mustard

2000); percepcién de salud (Mikkelsen, Ogaard, Landsbergis 2005); accidentes laborales y

bajas por enfermedad (Martin et al. 2007).

Generalmente, los problemas de salud laboral que se han tratado de explicar con el
Modelo demanda-control -apoyo social, se han abordado con la Optica de la presencia real del
problema, tanto desde un punto de vista objetivo, basado en diagnésticos técnicos, como
subjetivo basado en la percepcion o autodiagnéstico de los trabajadores. Sin embargo, es
menos habitual el enfoque de la salud laboral desde el punto de vista de la potencialidad

percibida por los trabajadores del riesgo de llegar a sufrir una enfermedad o accidente.

Es precisamente sobre este punto, menos habitual en los estudios sobre el estrés, y sin
embargo de gran relevancia como se vera mas abajo, sobre el que se ha enfocado la presente

investigacion.

Gréfico 1 Diagrama tridimensional del modelo de demanda control y apoyo social

DEMANDAS
Muchas Pocas

Colectivo

Alto ACTIVO

CONTROL

PASIVO APOYO
SOCIAL

Alslado

Fuente: Adaptacion de B. Karasek, T. Theorell v J. Johnson.
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Predicciones del modelo

El Modelo Demandas-Control, se distingue de otros modelos de estrés laboral por su
simplicidad y por el alcance que ha tenido en investigacion y predicciones en relacion con

dos tipos diferentes de resultados: problemas de salud y comportamientos

La diferencia con otros modelos multidimensionales del estrés radica en que aqui la
caracteristica esencial de un ambiente de trabajo estresante es que simultdneamente plantee
exigencias y limite las capacidades de respuesta de la persona; asi que un ambiente de trabajo

estresante crea el desequilibrio entre demandas y respuesta que conduce al estrés.

Los niveles de demanda son el factor contingente que determina si un control escaso
conduce a la pasividad o a la tensién psicoldgica. Los niveles de control son el factor
contingente que determina si las exigencias conducen al aprendizaje activo o a la tension
psicolégica. La combinacion de las dos dimensiones basicas demandas y control- genera
cuatro situaciones psicosociales, con sus correspondientes implicaciones en el terreno de la

salud y del comportamiento.

Gréfico 2 Modelo exigencias psicolégicas

EXIGENCIA PSICOLOGICA B
BAJA ALTA Motivacion
de
aprendizaje
para
f gg A desarrollar
: nuevas
ALTA Poca tension Activo pautas de
3 2 comporta-

miento

BAJA <&

MARGEN DECISORIO (CONTROL)

Pasivo Riesgo de
4 1 tension
psicoldgica y
enfermedad
Fuente: Karasek 1979 cha

En el grafico 2, el modelo es ilustrado bajo cuadrantes integrados a las siguientes

condiciones: (Trabajo., 2001)
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Tensién en el trabajo

La diagonal A del grafico 2 muestra los efectos en la salud. Tener un trabajo con
elevadas demandas y una escasa capacidad de control (cuadrante alta tension) predice un
aumento del riesgo de tension psicolégica y enfermedad. Las demandas tienen mas
consecuencias negativas si ocurren junto con una ausencia de posibilidad de influir en las
decisiones relacionadas con el trabajo. Si las exigencias son tan elevadas que el trabajador no
puede hacerles frente, o si éste no se encuentra en posicion de ejercer influencia en aspectos
importantes de sus condiciones de trabajo y de poder adaptarlos, la situacion genera estrés y
puede aumentar la velocidad a la que se producen los procesos corporales de desgaste,

conduciendo probablemente a un mayor riesgo de enfermedad.(NTP 603, 2001).

Esta es la principal hipotesis del modelo: los niveles més bajos de bienestar
psicologico y los niveles mas altos de sintomas y enfermedades se encontraran en el
cuadrante de alta tension. Se relaciona sobre todo con enfermedades cardiovasculares, pero
también con crisis asmaticas, procesos alérgicos, trastornos musculo-esqueléticos cervicales y
de miembro superior, ansiedad, etc. En el extremo opuesto de esta diagonal se encontraria el
cuadrante de baja tension, donde el trabajador dispone de una adecuada capacidad de control

pero las exigencias son minimas, y que seria la situacion mas parecida a la relajacion.

Un tercer factor modificador es la cantidad y calidad de apoyo social que brindan la
jerarquia y los compafieros. Cuando existe y es adecuado, puede "amortiguar" parte del
potencial estresor generado por la combinacién de altas demandas y bajo control. Si es escaso
o falta, o si el entorno psicosocial se caracteriza por la discriminacion o la intimidacién, se

afiade un nuevo factor de estrés a los ya existentes.
Aprendizaje activo

La diagonal B muestra las consecuencias que las condiciones psicosociales generan en
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el comportamiento. Trabajo activo es aquel donde las exigencias son elevadas, pero la
organizacion del trabajo permite a la persona disponer de una elevada capacidad de decision
para hacerles frente, convirtiéndose el resultado de esa combinacién es un desafio. Este
cuadrante del modelo predice el llamado “estrés positivo"”, la situacion que incrementa la
motivacion y las posibilidades de crecimiento y desarrollo personal. En este cuadrante se
produce aprendizaje de nuevos patrones de conducta y habilidades basadas en la experiencia

psicosocial del trabajo. (NTP 603, 2001).

Se trata de ocupaciones en las que la persona siente una gran capacidad de control, de
libertad para usar todas las capacidades. Buena parte de la energia activada por los estresores
del trabajo (en este caso, desafios) se convierte en accion, por lo que queda poca tensién
residual que ocasione trastornos. El individuo tiene libertad para decidir el curso més efectivo
de la accion en respuesta a un estresor; puede probar la eficacia de las acciones elegidas,

reforzandolas si le han funcionado bien, o0 modificandolas si le han fallado.

Los trabajos pasivos serian aquellos que no requieren mucha energia, pero que no
incluyen ninguno de los aspectos deseables de la relajacion. Contra lo que pudiera pensarse,
provocan un entorno de trabajo poco atractivo que puede implicar una atrofia o pérdida
gradual de capacidades anteriormente adquiridas (aprendizaje negativo). Pueden generar, a
largo plazo, una falta de motivacion en el trabajo. Seria el segundo grupo problematico desde
la perspectiva psicosocial, después del de alta tensién. En cuanto a la tension psicoldgica y el

riesgo de enfermedad, el modelo predice un nivel medio, como en el grupo de trabajo activo.
Modelo esfuerzo-recompensa

Segun Siegrist (1995), las experiencias estresantes son consecuencia de amenazas a la
continuidad de roles sociales esenciales (el papel que se desempefia), de entre los que el

empleo es uno de los principales. Asi, el modelo de esfuerzo-recompensa explica el estrés
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laboral y sus efectos sobre la salud en funcion de las posibilidades que tienen las personas de

gobernar su propio futuro o, en palabras de Siegrist, las recompensas a largo plazo.

La falta de recompensas, en este modelo, se refiere a la amenaza de despido, la
precariedad del empleo, los cambios ocupacionales forzados, la degradacion de categoria, la
falta de expectativas de promocién y la inconsistencia de estatus (entre tareas, estudios y

categoria).

Desde el punto de vista de la organizacion del trabajo, la interaccion entre altas
demandas (esfuerzo) y bajas recompensas a largo plazo, representa la situacion de mayor

riego para la salud. (NTP 603, 2001)

1.2.1 Estado Actual del Conocimiento sobre el Tema.

La importancia y los efectos de los factores psicosociales en el trabajo sobre la salud
de los trabajadores no es un tema nuevo, ya en la década de los 80 la propia Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) publicaba esta definicion: “Los factores psicosociales en el
trabajo consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el
trabajo y las condiciones de organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del
trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual,
a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la

satisfaccion en el trabajo” (O.L.T., 1986, pag. 3).

Sin embargo, cobra mayor fuerza en el actual ambiente laboral, continuamente
cambiante, competitivo, y con tecnologias cada vez mas modernas, demanda de un potencial
humano que se encuentre a un nivel tal, que le permita a las organizaciones enfrentar estas
exigencias y destacarse dentro del mercado, todo esto solicita del trabajador mas tiempo y
dedicacion para el trabajo y una preparacion superior para enfrentar los cambios y asumir

nuevos retos haciendo mas frecuente e intensa la exposicion a los riesgos psicosociales,
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sumado a tanta celeridad, se debe reconocer ademas que los factores de riesgo psicosocial no
solo estdn conformados por variables del entorno laboral sino que, las caracteristicas
individuales influyen en gran medida en la respuesta del organismo como son las
peculiaridades de cada individuo como la edad, el sexo, las condiciones de salud, los procesos
psicologicos también juegan un papel en la reaccion del organismo estos pueden incluir
componentes de las actitudes y creencias, los valores y muchas otros rasgos de la personalidad,
tales como la manera que tiene el individuo de interactuar con el entorno, la motivacion, las
percepciones, las experiencias, la formacion, las capacidades y los recursos personales y
profesionales, todo esto influye tanto en la percepcion de la realidad como en la respuesta ante las

distintas situaciones laborales.

En este caso hablamos de riesgo psicosocial, que es fuente de estrés laboral, o
estresor, y que tiene el potencial de causar dafio psicol6gico, fisico, o social a los individuos.

(Gil Monte, 2005)

El estrés en el trabajo ha sido recientemente definido como “un conjunto de
reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del comportamiento a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido, la organizacién o el entorno de trabajo. Es un estado que se
caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia, con la frecuente sensacién de no

poder hacer frente a la situacion”. (Europea, 2000)

Ademas, algunas investigaciones han demostrado que la exposicion a riesgos de
naturaleza psicosocial puede, a largo plazo, derivar en otras enfermedades. Existe evidencia
cientifica suficiente de afectaciones a los sistemas:

e Cardiovascular: infarto (Euro Heart Network, 1998; Kristensen, 1996; Kivimaki,

2002);

e Respiratorio: hiperactividad bronquial, asma (Smyth, 1999);

e Inmunitario: artritis reumatoide (O'Leary, 1990; Peters, 1999);
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e Gastrointestinal: dispepsia, Ulcera péptica, sindrome del colon irritable, enfermedad
de Crhon, colitis ulcerosa (House, 1979; Raiha, 1998: Fukudo, 1987; Drossman,
1998:; Paar, 1998; Duffy, 1991: Levenstein, 2000);

e Dermatologico: psoriasis, neurodermitis (Park, 1998; Martinez, 2001);
e Endocrinologico (Lipton, 1976);

e Musculo esquelético (Hemingway, 1997; Bongers, 1993);

Lahera y Gongora (2002) sostienen que “los riesgos psicosociales laborales, se
consideran como aquella condicion que se encuentran presente en una situacion laboral y que
estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion
de la tarea, y que poseen capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la salud

fisica, psiquica o social del trabajador.”

Un entorno de trabajo saludable y seguro es la mejor garantia del rendimiento laboral,

de la salud de sus empleados y de la motivacion e implicacion organizacional.

En la normativa legal que obliga al empleador a preocuparse por la seguridad y salud
de sus trabajadores estan: La Constitucion de la Republica del Ecuador, la Decision 584
Instrumento Andino de Seguridad y Salud y su reglamento, la Resolucion 957, los convenios
internacionales de la OIT que han sido ratificados en el pais, también son de obligatorio
cumplimiento para el pais, el Codigo de Trabajo, la Ley de Seguridad Social, EI Reglamento

de Seguridad y Salud de los Trabajadores decreto ejecutivo 2393, entre otros.

Siendo asi, se hace necesaria la identificacion, evaluacion y control de estos riesgos
con el fin de evitar los efectos producidos para la salud y la seguridad en el trabajo que
afectan tanto al individuo como a la organizacion, los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo hacen referencia a las condiciones que se encuentran presentes en una situacion
laboral y que estan directamente relacionadas con las condiciones ambientales (agentes

fisicos, quimicos y bioldgicos), con la organizacién, con los procedimientos y métodos de
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trabajo, con las relaciones entre los trabajadores, con el contenido del trabajo y con la
realizacion de las tareas, y que pueden afectar a través de mecanismos psicoldgicos y

fisiologicos, tanto a la salud del trabajador como al desempefio de su labor. (Mansilla, 2014)

Desde esta perspectiva, los factores psicosociales de riesgo son factores probables de
dafio a la salud, son negativos y pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicolégica.
Son factores de estrés que pueden alterar y desequilibrar los recursos y las capacidades de la

persona para manejar y responder al flujo de la actividad derivada del trabajo.
1.2.2 Adopcion de una perspectiva teorica.

Gonzélez, (1998) considera que existen fuentes que pueden ocasionar el estrés laboral,
entre ellos se encuentran algunos denominados como factores intrinsecos al trabajo tales
como: condiciones fisicas en las que se realiza la labor, sobrecarga laboral, disponibilidad de
recursos, contenido del trabajo, entre otros. Otro de los factores, estdn relacionados al
desempefio de roles asi como la ambigiiedad de rol, conflicto de roles, exceso o falta de
responsabilidad. Asi mismo las relaciones interpersonales que se generan en la vida laboral y
el desarrollo de la carrera profesional por ejemplo: falta de congruencia, falta de competencia
para desempefiar el puesto ocupado y factores relacionados con la estructura y el clima
organizacional, como son: falta de participacién en la toma de decisiones, carencia de
autonomia, etc. Todos estos factores mencionados con antelacion son considerados como

riesgos que podrian ocasionar estrés laboral.

Lahera y Gongora (2002) sostienen que “los riesgos psicosociales laborales, se
consideran como aquella condicidn que se encuentran presente en una situacion laboral y que
estan directamente relacionadas con la organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion
de la tarea, y que poseen capacidad para afectar tanto al desarrollo del trabajo como a la salud

fisica, psiquica o social del trabajador.”
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La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) define a los factores de riesgo
psicosocial como “Aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo que afectan a la
salud de las personas a través de mecanismos psicoldgicos y fisioldgicos a los que se llama

estrés”.

Para la OIT, “el estrés es la respuesta fisica y emocional a un dafio causado por un
desequilibrio entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un
individuo para hacer frente a esas exigencias. El estrés no es un trastorno a la salud, sino el
primer signo de una respuesta a un dafo fisico y emocional. El estrés es una respuesta a uno o
mas riesgos psicosociales y puede tener consecuencias para la salud mental, fisica y el

bienestar de una persona”.

Estudios realizados sobre los efectos del riesgo psicosocial en la salud revelan que
trabajadores expuestos a este riesgo pueden sufrir de depresion, ansiedad, irritabilidad,
alteraciones en el suefio, enfermedades cardiovasculares, respiratorias, inmunitarias,
gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinologicas, musculo esqueléticas; sin embargo no
solo se han evidenciado efectos en la salud del trabajador sino también en el &mbito laboral
como es reduccion de las perspectivas de empleo y salarios de los trabajadores. Para las

empresas se han identificado consecuencias negativas principalmente en la productividad.

Existen otros conceptos como el de (Villalobos, 1999) quien define factor psicosocial
de riesgo a “toda condicion que experimenta el sujeto en cuanto se relaciona con su medio
circundante y con la sociedad que le rodea”. También puede decirse que se entiende por
factores psicosociales de riesgo a la “condicion o condiciones del individuo, del medio
extralaboral o del medio laboral, que bajo determinadas condiciones de intensidad y tiempo

de exposicion generan efectos negativos en el trabajador o trabajadores.”
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Después de analizar lo expuestos por los autores que se han mencionado, es de
considerar que ésta es una problematica que afecta tanto al ser humano como a las empresas,
por lo cual desde este punto se deben buscar estrategias que apunten a favorecer el bienestar

de los empleados en toda organizacion.

La evaluacion de riesgos psicosociales debe realizarse utilizando métodos que apunten
al origen de los problemas, considerando las caracteristicas de la organizacion del trabajo;
para la evaluacion de riesgos psicosociales es fundamental la participacion de los trabajadores
en todo el proceso. Dentro de los métodos con mayor validez cientifica en este ambito, se
basa en realizar preguntas a los trabajadores sobre su percepcion de diversas situaciones

laborales que pueden ser causa de problemas de indole psicosocial.

El Ministerio del Trabajo en colaboracion con la academia, empresas e instituciones
publicas y privadas elaboraron un formato estandarizado para el programa de prevencion de
riesgos psicosociales, el formato contiene actividades preestablecidas que las empresas e
instituciones publicas y privadas deben aplicar con el fin de implementar el programa de

prevencion de riesgo psicosocial.

En este contexto, una de las actividades preestablecidas es “Aplicar la metodologia de
evaluacion de riesgos psicosociales a todo el personal de la empresa o institucion pablica o
privada”. Con el fin de promover el cumplimiento de esta actividad del programa de
prevencion de riesgos psicosociales, el Ministerio del Trabajo con el apoyo de profesionales
en seguridad y salud en el trabajo y riesgo psicosocial, elaboré el cuestionario de evaluacién

de riesgo psicosocial en espacios laborales.

El cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios laborales tiene como

objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial que pueden afectar la salud de los

22



trabajadores y/o servidores; y de esta forma generar acciones para prevenir o disminuir el

riesgo psicosocial.

Los resultados obtenidos de la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo
psicosocial en espacios laborales, deben ser considerados como oportunidades para la
identificacion de areas de mejora de la organizacion del trabajo. La evaluacion de riesgos no
es un fin en si mismo ni una mera prescripcion burocrética de obligado cumplimiento. Es un
paso previo para llegar a una prevencion racional y efectiva. La ley obliga a seguir una

secuencia logica: primero evaluar, pero no para el hecho de conocer sino para prevenir.

Por lo planteado en los pérrafos anteriores podemos deducir que se vuelve
indispensable hacer una evaluacion de riesgo psicosocial en la empresa SPARTAN DEL
ECUADOR SUCURSAL QUITO — ECUADOR, para saber si el entorno en el que se
desenvuelven los trabajadores es el adecuado para que desempefien sus funciones, 0 en su
defecto plantear medidas de intervencion oportunas para prevenir los efectos que pueden

causar estos factores de riesgo.

1.2.3 Hipotesis.

¢La evaluacion de los factores psicosociales intralaborales, nos permitira determinar si
existe afectacion al personal de la empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL
QUITO — ECUADOR?

A partir de ello entonces plantearemos medidas preventivas, correctivas y de control,

que nos permitan garantizar principalmente el bienestar y satisfaccion de los trabajadores.
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1.2.4 Identificacion y caracterizacion de variables de trabajo.

CAUSA

Variables Dependientes

Carga y ritmo de trabajo

Variables de confusion

« Aplicacion incorrecta del cuestionario.
* No saber utilizar correctamente el
cuestionario de medicidn psicosocial.

» Situacion desfavorable en la empresa el
momento de la medicion.

* Actitudes personales.

Desarrollo de competencias °

Liderazgo

Margen de accién y control
Organizacion del trabajo

Recuperacion
Soporte y apoyo

Acoso discriminatorio

Acoso laboral
Acoso sexual
Adiccion al trabajo

Condiciones del Trabajo
Doble presencia (laboral —

familiar)

EFECTO

Variables Independientes

Estrés

Enfermedades
cardiovasculares,
endocrinoldgicas
enfermedades
gastrointestinales, ansiedad,
depresion, etc.

Modificadores de efecto

Establlldad |ab0ral y em0C|0na| L PI’OpOI’CiOI’IaI’ faCtOI’eS pI‘OteCtoreS
psicosociales a los colaboradores

e Mejoramiento de las condiciones de

Salud auto percibida

trabajo

e Sensibilizacion y socializacion del
proyecto
e Medicion y Evaluacién
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CAPITULO II METODO

2.1 NIVEL DE ESTUDIO

2.1.1 Estudio Descriptivo

El proyecto serd tratado bajo la metodologia descriptiva y transversal de corte
cuantitativa, la cual permitira identificar y evaluar los factores de riesgo psicosociales de los
trabajadores de la empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO -

ECUADOR.
2.2 MODALIDAD DE INVESTIGACION.

Para el presente estudio se utilizard la modalidad de campo, ya que se recolectaran los
datos en el lugar de trabajo de los trabajadores, posteriormente la informacion sera analizada
mediante un método seleccionado y finalmente se planteara una propuesta que permita

identificar la problematica definida.
2.3 METODO.

Método Hipotético — Deductivo: partiendo de una hipotesis inicial la cual serd sometida a una

verificacion, cuya finalidad es obtener resultados para una definicion de acciones que puedan

ser aplicadas a grupos de similares caracteristicas.
2.4 POBLACION Y MUESTRA.

El universo es la totalidad de trabajadores de la empresa SPARTAN DEL ECUADOR

SUCURSAL QUITO — ECUADOR., que esta constituida por 25 colaboradores.
2.5 SELECCION INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION.

La aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial, el procesamiento

de datos y la entrega de resultados se realizaran de acuerdo al siguiente esquema:
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Etapa 1

1. Eleccién del instrumento (Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en

espacios laborales del Ministerio del Trabajo).

2. Informar a la maxima autoridad de la empresa sobre los pasos para la aplicacion del

cuestionario y presentacion del proyecto.
3. Preparar canales de comunicacion

4. Informar sobre la aplicacion del cuestionario a todo el personal (sensibilizacion y

socializacion de los riesgos psicosociales).
Etapa 2

1. Aplicacion del cuestionario a todos los trabajadores de la ciudad de Quito.
2. Tabulacion de los datos

3. Baremacion de datos

4. Jerarquizacion de los datos

5. Elaboracion del informe

6. Planteamiento de medidas correctivas

7. Elaboracion de la propuesta o plan de accién de acuerdo a los hallazgos evidenciados.

©o

Entrega y presentacion del proyecto.

Cuestionario de evaluacion de factores riesgo psicosocial en espacios laborales
del Ministerio del Trabajo.- El cuestionario permite evaluar factores de riesgo psicosocial,
es decir situaciones que pueden producir dafio a la salud del trabajador proporcionando un
diagnostico inicial desde el punto de vista psicosocial y constituye un punto de partida para
evaluaciones mas especificas en aquellas areas que presenten deficiencias. El cuestionario de
evaluacion de riesgo psicosocial esta dirigido a personas naturales, juridicas, empresas,

instituciones e instancias publicas y privadas con mas de 10 trabajadores.
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Antes de la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios
laborales del Ministerio del Trabajo, se realizaran en la empresa jornadas de sensibilizacion y
socializacion en cada una de las dependencias, con el objetivo de dar a conocer el programa
de gestion de riesgos psicosociales a la poblacién trabajadora, exponiendo los diferentes
riesgos psicosociales a los cuales podrian estar expuestos, importancia de reconocerlos,
evaluarlos, analizarlos e intervenirlos encaminados al mejoramiento de la calidad de vida de

los trabajadores.

El cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios laborales del
Ministerio del Trabajo, es un cuestionario individual, pero no evalta al individuo sino la
exposicioén a factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial a través de las

respuestas de todo el colectivo empleado en la unidad objeto de evaluacion.

Por ello, las respuestas al cuestionario son anonimas y debe garantizarse su
confidencialidad. Los datos deben ser tratados por personas (ajenas o no a la empresa) que
asuman y cumplan rigurosamente con todos y cada uno de los preceptos legales y éticos de
proteccion de la intimidad y de los datos e informaciones personales. No debe usarse el
cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial en espacios laborales del Ministerio del
Trabajo, si no se garantiza el anonimato y la confidencialidad de los datos. La metodologia de
aplicacion tiene siete pasos. Estos deben cumplirse en su totalidad para considerar que el
proceso se realizd de forma correcta. En el siguiente esquema se pueden observar las etapas

de la aplicacion.
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Grafico 3 Pasos para la aplicacion de cuestionario

Segin Protocolo a )
contar de primera aevahiaaitn 1. Formacién Comité
mediéa s
implementada

Depende 6. Monitoreo
ae
med de medidas

Inicio maximo
30 dias de 5. Ejecucin de
finalizada medidas, finalizada
etapa 4 la etapa 4

\

Etapas
1-4

organizacional Maximo
90 dias

Aprendizaje

susuew.ad ugiEIUNWOY

4. Presentacidn y analisis de
resultados; disefio de medidas

K ajusueulad ugIEdIUNWOY) /

<

Fuente: Manual de uso del Cuestionario SUSESO/ISTAS 21, versiones completa y breve
Autores: Macarena Candia T. Juan Manuel Pérez-Franco. David Gonzélez G.

El Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios laborales del
Ministerio del Trabajo, es mucho mas que un cuestionario, es un método para medir y
modificar los riesgos psicosociales del trabajo a través de una METODOLOGIA
PARTICIPATIVA que incluya a todos los interesados (trabajadores operativos, supervisores,

gerentes, expertos).

La principal caracteristica de este método es que garantiza el protagonismo varios
agentes de la empresa. No se trata solo de hacer valer un derecho, sino que, desde el punto de
vista de la prevencion en salud ocupacional, la participacion garantiza que el proceso de
medicion y posterior intervencion se fundamente en forma sélida y tenga resultados

observables.

La aplicacién del Cuestionario se puede realizar en formato electrénico o impreso. En
caso de optar por la version impresa, debe determinar cual sera la forma mas segura de
recoger el cuestionario para resguardar el anonimato y confidencialidad (por ejemplo, usando

sobres sin ningun tipo de identificacion para la entrega y retiro del Cuestionario, depositar los
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Cuestionarios en urnas o cajas selladas ubicadas en lugares de alta concurrencia de

trabajadores).

Proceso para aplicar el cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial.- Previo a la

aplicacion del cuestionario es necesario considerar los siguientes aspectos:

Antes:

El personal encargado de la aplicacion del cuestionario debe estar capacitado para

solventar cualquier duda o inquietud por parte de los participantes.

El espacio asignado para la aplicacion del cuestionario debe ser confortable y libre de

distracciones.

Se debe contar con el material necesario para la aplicacion de los cuestionarios

(nimero de ejemplares, suministros, etc.).

Leer detenidamente a los participantes las instrucciones para completar el

cuestionario:

v El cuestionario es anénimo es decir no se solicita informacion personal sobre el

participante.

La informacion obtenida es confidencial es decir se guardara, mantendra y
utilizara los datos obtenidos con estricta cautela.

Completar todo el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos.

Antes de responder el cuestionario, leer detenidamente cada pregunta y opcion de
respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores
del ambito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el

bienestar laboral.

o Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X” la respuesta que considere que

describe mejor su situacion. Es obligatorio contestar todos los items del

cuestionario, en caso de que se equivoque encerrar en un circulo la respuesta

incorrecta y seleccionar nuevamente la respuesta.

No existen respuestas correctas o incorrectas.
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v' Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud,

solicitar asistencia al facilitador.

v" El cuestionario tiene una seccion denominada “observaciones y comentarios”,

que puede ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u opiniones.

v Los resultados finales de la evaluacion seran socializados oportunamente a los

participantes.
Durante:

e Silaaplicacion se realiza en papel, debe considerarse que luego los resultados tendran
que traspasarse a una planilla electronica para su célculo. Dicha informacion debera

encontrarse disponible para los organismos de control que asi lo requieran.
e Entregar un ejemplar del cuestionario a cada uno de los participantes.
e Evitar distracciones por parte de las personas que aplican el cuestionario.

e Brindar la asistencia necesaria a grupos de atencion prioritaria y participantes que lo

requieran.

Después:

e Recoger los cuestionarios para posterior analisis de la informacién obtenida.
2.5.1 VALIDEZY CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOQOS

Para analizar las caracteristicas psicométricas (validez y fiabilidad) del cuestionario de
evaluacion de riesgo psicosocial, la herramienta se aplicé a una muestra de 385 empresas e
instituciones publicas y privadas con mas de 10 trabajadores de todas las actividades
econOmicas del pais. La seleccion de empresas e instituciones se realizd6 mediante muestreo

aleatorio.

Cada empresa seleccionada fue invitada a participar voluntariamente en la validacion,
finalmente el cuestionario se aplicO a una muestra representativa de trabajadores (muestreo
probabilistico, no proporcional y representativa, nivel de confianza del 95% y un margen de

error del £ 5%) de cada empresa en total participaron 4346 trabajadores.
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Una vez culminado el trabajo de campo (aplicacién de cuestionarios), la informacién
obtenida fue analizada por expertos de la Universidad Central del Ecuador y Universidad
Internacional SEK, en éste andlisis se utilizd el coeficiente alfa de Cronbach y Coeficiente r
de Pearson para determinar fiabilidad y validez respectivamente. El coeficiente alfa de
Cronbach cuanto mas se aproxime a su valor maximo 1, mayor es la fiabilidad de la escala,
un valor mayor o igual a 0,7 se considera suficiente para garantizar la fiabilidad de la escala.
El coeficiente r de Pearson con un valor mayor a 0,30 indica que la correlacion es

significativa por lo tanto los items o preguntas del cuestionario son validos. (Abreu A, 2014).

Del andlisis estadistico realizado por la Universidad Central del Ecuador se

obtuvieron los siguientes resultados: (Ecuador, 2017)

e Datos validos: 3150
e Programa aplicado: SPSS V.2.2
e Alfa de Cronbach del instrumento: 0,967 (nivel de confiabilidad ALTO)

e Alfa de Cronbach por dimension: valores desde 0,806 a 0,904 (Nivel de confiabilidad

ALTO para las 8 dimensiones)

e Validez: Todos los items se encuentran sobre 0,30 (Todos los items son VALIDOS).

Del analisis estadistico realizado por la Universidad Internacional SEK se obtuvieron
los siguientes resultados: (SEK, 2017)

e Datos validos: 3150
e Alfade Cronbach del instrumento: 0,967 (nivel de fiabilidad MUY ALTA)

e Alfa de Cronbach por dimension: valores desde 0,675 a 0,928
Con estos datos estadisticos, se concluye que la herramienta propuesta cuenta con

validez y fiabilidad.
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CAPITULO III RESULTADOS

Se aplico para la presente evaluacion de los principales factores psicosociales, el
cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo al personal de la
empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO — ECUADOR, el Cuestionario
de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios laborales del Ministerio del Trabajo, esta

formado por 58 items agrupados en 8 dimensiones:

Tabla 1 Dimensiones del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

Dimension Numero total de items

Carga y ritmo de trabajo 4
Desarrollo de competencias 4
Liderazgo 6
Margen de accién y control 4
Organizacién del trabajo 6
Recuperacién 5
Soporte y apoyo 5)
Otros puntos importantes: 24
Otros puntos importantes: 4
Acoso discriminatorio
Otros puntos importantes: Acoso laboral 2
Otros puntos importantes: Acoso sexual 2
Otros puntos importantes: Adiccion al 5
trabajo
Otros puntos importantes: Condiciones 2
del Trabajo
Otros puntos importantes: Doble 2

presencia (laboral — familiar)

Otros puntos importantes: Estabilidad 5
laboral y emocional
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Otros puntos importantes: Salud auto 2
percibida

Fuente: Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacidn de riesgo psicosocial
Al cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial se incorporé secciones como:
Instrucciones para completar el cuestionario, datos generales, observaciones y comentarios,

resultado global, resultado por dimensiones y anélisis e interpretacion de los resultados.

El Cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial en espacios laborales, se utilizd
con el acuerdo entre los representantes de la direccion de la empresa y de los trabajadores,
respetando siempre el compromiso de que se seguird al pie de la letra las caracteristicas
descritas en la guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial,
como es el anonimato y confidencialidad de los datos, también después se precedié con
entrevistas generales con el Comité Paritario de la empresa asi como de sus trabajadores en

general.
3.1 PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

Las preguntas del cuestionario se formularon en un vocabulario sencillo y conciso; las
opciones de respuesta se formularon en una escala Likert que va desde completamente de
acuerdo, parcialmente de acuerdo, poco de acuerdo y en desacuerdo, a cada opcion de

respuesta se le asignd una puntuacién de 1 a 4:

Tabla 2 Opciones de respuesta

Opcidn de respuesta Puntuacion

Completamente de Acuerdo 1
Parcialmente de Acuerdo 2
Poco de Acuerdo 3

En desacuerdo 4

Fuente: Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial

33



El “resultado global”, “resultado por dimensiones” y “analisis e interpretacion de los
resultados” permiten conocer el nivel de riesgo “Bajo”, “Medio” y “Alto” al que los
trabajadores estdn expuestos una vez aplicado el cuestionario de evaluacion de riesgo

psicosocial.

En este contexto para determinar el nivel de riesgo por dimension se realizard una
sumatoria simple de la puntuacion obtenida de los items que integran cada dimensién (Ver tabla

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

Tabla 3 Nivel de riesgo por dimension

Dimension
Carga y ritmo de trabajo 13a16 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 13a16 8al2 4a7
Liderazgo 18a24 12a 17 6all
Margen de accion y control 13a16 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 18a24 12a17 6all
Recuperacion 16 a 20 10a 15 5a9
Soporte y apoyo 16 a 20 10a15 5a9
Otros puntos importantes 73 a 96 49a72 24 a 48
Otros puntos importantes: Acoso 13a16 8al2 4a7
discriminatorio
Otros puntos importantes: ACO0SO 7a8 5a6 2a4
laboral
Otros puntos importantes: AC0SO 7a8 5a6 2a4
sexual
Otros puntos importantes: Adiccién al 16 a 20 10a 15 5a9
trabajo
Otros puntos Importantes: 7a8 5a6 2a4
Condiciones del Trabajo
Otros puntos importantes: Doble 7a8 5a6 2a4
presencia (laboral — familiar)
Otros puntos importantes: Estabilidad 16a 20 10a 15 5a9
laboral y emocional
Otros puntos importantes: Salud 7a8 5a6 2a4

auto percibida

Fuente: Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial
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Para determinar el nivel de riesgo general se realizara una sumatoria simple de la
puntuacion obtenida en cada dimension y el resultado se compara con los valores establecidos

en la siguiente tabla:

Tabla 4 Nivel de riesgo general

El riesgo es de impacto potencial alto sobre la
seguridad y la salud de las personas, los niveles de

Alto 58 a 116 peligro son intolerables y pueden generar efectos
nocivos para la salud e integridad fisica de las
personas de manera inmediata. Se deben aplicar las
medidas de seguridad y prevencion de manera
continua y conforme a la necesidad especifica
identificada para evitar el incremento a la
probabilidad y frecuencia.

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

Medio 117 a 174

El riesgo es de impacto potencial minimo sobre la
seguridad y salud, no genera a corto plazo efectos

Bajo 1752232 pocivos. Estos efectos pueden ser evitados a través de
un monitoreo periédico de la frecuencia y
probabilidad de que ocurra y se presente una
enfermedad ocupacional, las acciones irdn enfocadas
a garantizar que el nivel se mantenga.

Fuente: Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacidn de riesgo psicosocial
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3.2 APLICACION PRACTICA

321 DATOS SOCIODEMOGRAFICOS PERSONAL ADMINISTRATIVO

Tabla 5 Personas por Area de Trabajo

Administrativo 18 2%
Operativo 7 28%
TOTAL 25 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Graéfico 4 Personas por Area de Trabajo

Personas por Area de Trabajo

B Administrativo

B Operativo

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Tabla 6 Nivel de Instruccion

Niv_el mas qlto de NuUmero de Porcentaje
instruccion personas
Ninguno 0 0%
Educacion Basica 1 4%
Educacion media 0 0%
Bachillerato 10 40%
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Técnico/Tecnolégico 3 12%

Tercer Nivel 11 44%
Cuarto Nivel 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 5 Nivel de Instruccién

Nivel de Instruccion

0% 0% 4% 0o

m Ninguno

B Educacion Basica

B Educacion media

M Bachillerato

M Técnico/Tecnoldgico

m Tercer Nivel

& Cuarto Nivel

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Tabla 7 Antigiiedad, afios de experiencia en la empresa

Tiempo en la empresa Numero de personas Porcentaje
De 0 a 2 afios 8 32%
De 3 a 10 afios 5 20%
De 11 a 20 afios 6 24%
Igual o superior a 21 afos 6 24%
TOTAL 25 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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Gréfico 6 Antigliedad, afios de experiencia en

la empresa

AntiglUedad, afios de experiencia
la empresa

m De 0a?2afios

H De 3 a10afos

= De 11 a 20 afios

dentro de

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Tabla 8 Edad del Trabajador

Edad Numero de personas Porcentaje
De 16-24 ainos 2 8%
de 25-34 afios 8 32%
De 35 a 45 afios 7 28%
44-52 afios 5) 20%
Igual o superior a 53 afios 3 12%
TOTAL 25 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
Gréfico 7 Edad del trabajado

r

Edad del Trabajador

12% 8%

M De 16-24 afios

W de 25-34 afios

= De 35 a 45 afios

W 44-52 aifos

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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Tabla 9 Auto-identificacidn étnica

Tipo NuUmero de personas  Porcentaje
Indigena 0 0%
Mestizo/a: 25 100%
Montubio/a: 0 0%
Afro -ecuatoriano: 0 0%
Blanco/a: 0 0%
TOTAL 25 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Tabla 10 Género del trabajador

FEMENINO 12 48%
MASCULINO 13 52%
TOTAL 25 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 8 Género del Trabajador

Género del Trabajador

B FEMENINO
= MASCULINO

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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3.2.2 RESULTADOS OBTENIDOS

Cargay ritmo de trabajo:

Conjunto de requerimientos mentales y fisicos a los cuales se ve sometida una persona
en su trabajo, exceso de trabajo o insuficiente, tiempo y velocidad para realizar una

determinada tarea, la que puede ser constante o variable.

Tabla 11 Carga y Ritmo de Trabajo (Personal Administrativo)

CARCA SITUOCE T | romcanra
12 67
RIESGO MEDIO 6 33
0 0%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 9 Carga y Ritmo de Trabajo (Personal Administrativo)

Cargay Ritmo de Trabajo (Administrativo)
B 12
S 10
E 8
3 6
© 4
= 2 —
** 0
RIESGO BAJO RIESGO RIESGO ALTO
MEDIO
| 12 6 0
B Porcentaje 67% 33% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal administrativo: La metodologia aplicada determina
que el 67% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 33% tienen un riesgo
medio y el 0% se ubica en riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area Carga y

Ritmo de Trabajo, se encuentra en el sector protector o menos perjudicial para la salud.
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Tabla 12 Carga y Ritmo de Trabajo (Personal Operativo)

CARGA Y(ORPII'EI'Q/IA?I_IIDVEO';RABAJO PORCENTAJE
5 71%
RIESGO MEDIO 2 29%
TOTAL 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 10 Carga y Ritmo de Trabajo personal (Personal Administrativo)

Cargay Ritmo de Trabajo (Operativo)
5
(7]
o 4
]
2 3
5
e 2
= 1
3+
0
RIESGO BAJO RIESGO MEDIO RIESGO ALTO
| 5 2 0
B Porcentaje 71% 29% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: La metodologia aplicada determina que
el 71% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 29% tienen un riesgo medio
y el 0% se ubica en riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area Carga y Ritmo de

Trabajo, se encuentra en el sector protector o menos perjudicial para la salud.

Desarrollo de competencias:
Oportunidades de desarrollar competencias (destrezas, habilidades, conocimientos,

actitudes de las personas) conforme a las demandas actuales del trabajo y aplicarlas en el

ambito laboral.
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Tabla 13 Desarrollo de Competencias (Personal Administrativo)

TOTAL

RIESGO MEDIO

DESARROLLO DE COMPETENCIAS
(ADMINISTRATIVO)

PORCENTAJE
10 56%
7 39%
1 6%
18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 11 Desarrollo de Competencias (Personal Administrativo)

# Trabajadores
ORLNWPAUIONOOWLOO

Desarrollo de Competencias (Administrativo)

-

RIESGO BAJO

RIESGO
MEDIO

RIESGO ALTO

10

7

1

B Porcentaje

56%

39%

6%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal administrativo:

La evaluacion realizada evidencia

que el 56% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 39% tienen un riesgo

medio y el restante 6% se ubica en riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area

Desarrollo de Competencias, se encuentra en el sector protector o méas beneficioso para la

salud.
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Tabla 14 Desarrollo de Competencias (Personal Operativo)

DESARROLLO DE COMPETENCIAS PORCENTAJE

OPERATIVO)
0 0%

RIESGO MEDIO 7 100%
Total 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 12 Desarrollo de Competencias (Personal Operativo)

Desarrollo de Competencias (Operativo)
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]
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o
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1
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| 0 7 0
B Porcentaje 0% 100% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: La evaluacion realizada evidencia que el
0% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 100% tienen un riesgo medio y
el 0% se ubica en riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area Desarrollo de
Competencias se encuentra en el sector intermedio, refiriendo que en algin momento puede
ser motivo de generacion de dificultades y estrés en el desempefio de su trabajo, por lo que se

recomienda intervenir en esta dimension.
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Liderazgo:
Caracteristicas personales y habilidades para dirigir, coordinar, retroalimentar,
motivar, modificar conductas del equipo, influenciar a las personas en el logro de objetivos,

compartir una vision, colaborar, proveer informacion, dialogar, reconocer logros, entre otras.

Tabla 15 Liderazgo (Personal Administrativo)

LIDERAZGO (ADMINISTRATIVO) PORCENTAJE
10 56%
RIESGO MEDIO 7 39%
1 6%
Total 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 13 Liderazgo (Personal Administrativo)

Liderazgo (Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal administrativo: La bateria empleada determina que
el 56% de la poblacion evaluada, se ubica en las bandas de riesgo bajo, el 39% se halla en
riesgo medio y el restante 6% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la
poblacién en el area Liderazgo este ubicada en el sector protector o menos perjudicial para

la salud.
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Tabla 16 Liderazgo (Personal Operativo)

LIDERAZGO (OPERATIVO) PORCENTAJE
1 14%
RIESGO MEDIO 4 S57%
2 29%
Total 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 14 Liderazgo (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: El 14% de la poblaciéon evaluada, se
ubica en las bandas de riesgo bajo, el 57% se halla en riesgo medio y el restante 29% se
encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area Liderazgo
este ubicada en el sector intermedio. Por lo que se puede deducir que la empresa puede
generar acciones de intervencion en este tema para proteger al 57% y 29% de empleados que
se encuentran en riesgo medio y alto, ya que es un grupo importante que manifiesta algun

tipo de desagrado en esta dimension.
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Margen de accion y control:

Medida en la que una persona participa en la toma de decisiones en relacién con su rol

en el trabajo (métodos y ritmo de trabajo, horarios, entorno, otros factores laborales).

Tabla 17 Margen de Accion y Control (Personal Administrativo)

MARGEN DE ACCION Y
CONTROL (ADMINISTRATIVO) PORCENTAJE

8 44%
RIESGO MEDIO 9 50%

1 6%
Total 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 15 Margen de Accion y Control (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: El estudio realizado establece que
el 44% de la poblacion evaluada, se ubica en las bandas de riesgo bajo, el 50% se halla en
riesgo medio y el restante 6% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la
poblacién en el area Margen de Accion y Control este ubicada en el sector de riesgo
intermedio. Es importante intervenir este dominio ya que representa una posible fuente de

estrés, en el 50% de personas que lo calificaron como riesgo medio.
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Tabla 18 Margen de Accién y Control (Personal Operativo)

MARGEN I?SF;AI\ECI;C;I%I:I/CY))CONTROL PORCENTAJE
1 0%
RIESGO MEDIO 4 71%
2 29%
Total 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 16 Margen de Accién y Control (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: El estudio realizado establece que el 0%
de la poblacion evaluada, se ubica en las bandas de riesgo bajo, el 71% se halla en riesgo
medio y el restante 29% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la
poblacion en el area Margen de Accion y Control este ubicada en el sector de riesgo
intermedio. Se recomienda adoptar medidas correctivas en beneficio de la salud de los

trabajadores.

Organizacion del trabajo:

Contempla las formas de comunicacion, la tecnologia, la modalidad de distribucion y

designacion del trabajo, asi como las demandas cualitativas y cuantitativas del trabajo.
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Tabla 19 Organizacion del Trabajo (Personal Administrativo)

o v | roncenTas
8 44%
RIESGO MEDIO 9 50%
1 6%
Total 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 17 Organizacion del Trabajo (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados (personal administrativo): El cuestionario realizado
establece que el 44% de la poblacion evaluada, se ubica en las bandas de riesgo bajo, el 50%
se halla en riesgo medio y el restante 29% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que
establece que la poblacién en el area Organizacion del Trabajo esté ubicada en el sector de

riesgo intermedio. Se recomienda adoptar medidas correctivas en beneficio de la salud de los

trabajadores.
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Tabla 20 Organizacion del Trabajo (Personal Operativo)

ORGANIZ(SE&?JX%%/LO;—RABAJO PORCENTAJE
3 43%
RIESGO MEDIO 3 43%
1 14%
Total 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 18 Organizacién del Trabajo (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal operativo: El estudio realizado establece que el
43% de la poblacion evaluada, se ubica en riesgo bajo, el 43% se halla en riesgo medio v el
restante 14% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el
area Organizacion del Trabajo esté ubicada en el sector de riesgo intermedio. Se recomienda

adoptar medidas correctivas en beneficio de la salud de los trabajadores.

Recuperacion:
Tiempo destinado para el descanso y recuperacion de energia luego de realizar
esfuerzo fisico y/o mental relacionado al trabajo; asi como tiempo destinado a la recreacion,

distraccidn, tiempo de vida familiar, y otras actividades sociales extra laborales.
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Tabla 21 Recuperacion (Personal Administrativo)

RIESGO MEDIO

Total

RECUPERACION (ADMINISTRATIVO)

PORCENTAJE

39%

61%

0%

100%

Fuente: Trabajo de campo

Elaborado por: El Autor

Gréfico 19 Recuperacion (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo

Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: El estudio realizado establece que

el 39% de la poblacion evaluada, se ubica en el sector de riesgo bajo, el 61% se halla en

riesgo medio y el 0% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la

poblacion en el &rea de Recuperacion esté ubicada en el sector de riesgo intermedio. Es

importante intervenir este dominio ya que representa una posible fuente de estrés, para el

61% de personas que lo calificaron como riesgo medio.
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Tabla 22 Recuperacion (Personal Operativo)

RIESGO MEDIO

Total

RECUPERACION (OPERATIVO)

PORCENTAJE

14%

2%

14%

N |, |0 e

100%

Fuente: Trabajo de campo

Elaborado por: El Autor

Gréfico 20 Recuperacion (Personal Operativo)

Recuperacion (Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo

Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: El estudio realizado establece que el

14% de la poblacion evaluada, se ubica en el sector de riesgo bajo, el 72% se halla en riesgo

medio y el restante 14% se encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la

poblacion en el area de Recuperacion esté ubicada en el sector de riesgo intermedio. Es

importante intervenir este dominio ya que representa una posible fuente de estrés, para el

72% de personas que lo calificaron como riesgo medio.
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Soporte y Apoyo:

Acciones y recursos formales e informales que aplican los mandos superiores y
compafieras/os de trabajo para facilitar la solucién de problemas planteados frente a temas

laborales y extra laborales.

Tabla 23 Soporte y Apoyo (Personal Administrativo)

(ADMINISTRATIVO) PORCENTAJE
5 28%
RIESGO MEDIO 10 569
3 17%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 21 Soporte y Apoyo (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal administrativo: Respecto a los resultados obtenidos
en la evaluacion de este factor podemos decir que, el 28% del personal se encuentra en riesgo
bajo, el 56% en riego medio y el 17% en riesgo alto, lo que indica que la parte de Soporte y

Apoyo, se encuentra en el sector de riesgo intermedio. Es necesario intervenir en este
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dominio ya que a fututo puede ser una posible fuente de estrés en los colaboradores que no

sienten apoyo Y soporte por parte de los comparieros y la empresa.

Tabla 24 Soporte y Apoyo (Personal Operativo)

SOPORTE Y APOYO OPERATIVO PORCENTAJE
3 43%
RIESGO MEDIO 3 43%
1 14%
TOTAL 7 100%
Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
Gréfico 22 Soporte y Apoyo (Personal Operativo)
Soporte y Apoyo (Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: Respecto a los resultados obtenidos en la
evaluacion de este factor podemos decir que, el 43% del personal se encuentra en riesgo bajo,
el 43% en riego medio y el 14% en riesgo alto, lo que indica que la parte de Soporte y
Apoyo, se encuentra en el sector de riesgo intermedio. Es necesario intervenir en este
dominio ya que a fututo puede ser una posible fuente de estrés en los colaboradores que no

sienten apoyo Y soporte por parte de los comparieros y la empresa.
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Otros Puntos Importantes

Tabla 25 Otros Puntos Importantes (Personal Administrativo)

oTROSPNTOSIEORTANTES | poncenti
12 67%
RIESGO MEDIO 6 33%
0 0%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 23 Otros Puntos Importantes (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal administrativo: La metodologia aplicada determina
que el 67% de la poblacion estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 33% tienen un riesgo

medio y el 0% se ubica en riesgo bajo, lo que establece que la poblacion de esta area, se

encuentre en el sector protector.
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Tabla 26 Otros Puntos Importantes (Personal Operativo)

OTROS PUCI)\IJE?QSAIT'\:I\IngTANTES PORCENTAJE
5 71%
RIESGO MEDIO 2 29%
0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 24 Otros Puntos Importantes (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal operativo: La metodologia aplicada determina que
el 71% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo bajo, el 29% tienen un riesgo medio
y el 0% se ubica en riesgo bajo, lo que establece que la poblacion en de esta area, se

encuentre en el sector protector.

Otros Puntos Importantes Acoso Discriminatorio:

Trato desigual, exclusion o preferencia hacia una persona, basados en la identidad de
género, orientacion sexual, edad, discapacidad, estado de salud, enfermedad, etnia, idioma,

religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinion politica, condicion migratoria,
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estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de gestacion,
lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto anular, alterar o impedir el pleno ejercicio de
los derechos individuales o colectivos, en los procesos de seleccion y durante la existencia de
la relacion laboral.

Tabla 27 Otros Puntos Importantes Acoso Discriminatorio (Personal Administrativo)

DISCRIMINATORIO (ADMINISTRATIVO) | PORCENTAJE
13 72%
RIESGO MEDIO 5 28%
0 0%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 25 Otros Puntos Importantes Acoso Discriminatorio (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal administrativo: La poblacion estudiada, determina la
posicion y el diagnostico de 72% en el sector de riesgo bajo, el 28% en las bandas de riesgo
medio, lo que establece que la poblacion en el area Acoso Discriminatorio, esté ubicada en

el sector protector y su interpretacion equivalente del riesgo es Bajo.
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Tabla 28 Otros Puntos Importantes Acoso Discriminatorio (Personal Operativo)

OTECEPUNTOS IFORTANTES 050 | popcenar
3 43%
RIESGO MEDIO 4 57%
0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal operativo: La poblacion estudiada, determina la
posicion y el diagnostico de 43% en el sector de riesgo bajo, el 57% en las bandas de riesgo
medio, lo que establece que la poblacién en el area Acoso Discriminatorio, esté ubicada en
el sector de riesgo medio y se recomienda implementar medidas correctivas para evitar

problemas de estrés en los trabajadores.

Grafico 26 Otros Puntos Importantes Acoso Discriminatorio (Personal Operativo)

Otros Puntos Importantes Acoso
Discriminatorio (Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Otros Puntos Importantes Acoso Laboral:

Forma de acoso psicoldgico que consiste en el hostigamiento intencional, repetitivo,

focalizado a través de acciones vindicativas, crueles o maliciosas para humillar o
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desestabilizar a un individuo o a grupos de trabajadoras/es y/o servidores, de caracter
instrumental o finalista.

Tabla 29 Otros Puntos Importantes Acoso Laboral (Personal Administrativo)

OTROS PR TATER 0% | poncentie
4 22%
RIESGO MEDIO 10 56%
4 22%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 27 Otros Puntos Importantes Acoso Laboral (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: ElI 22% de la poblacién evaluada,
se ubica en las bandas de riesgo bajo, el 56% se halla en riesgo medio y el restante 22% se
encuentra en el sector de riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area de Acoso
Laboral este ubicada en el sector intermedio. Por lo que se puede deducir que la empresa

puede generar acciones de intervencion en este tema para proteger al 56% y 22% de
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empleados que se encuentran en riesgo medio y alto, ya que es un grupo importante que

manifiesta algun tipo de desagrado en esta dimension.

Tabla 30 Otros Puntos Importantes Acoso Laboral (Personal Operativo)

ACOSO LABORAL (OPERATIVO) |  PORCENTAJE
5 71%
RIESGO MEDIO 0 0%
2 29%
TOTAL 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 28 Otros Puntos Importantes Acoso Laboral (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal operativo: El 71% de la poblacion evaluada, se
ubica en las bandas de riesgo bajo, el 0% en riesgo medio y el restante 29% se encuentra en el
sector de riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area de Acoso Laboral este

ubicada en el sector protector o mas favorable para la salud.
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Otros Puntos Importantes Acoso Sexual:

Insinuaciones sexuales no deseadas que afectan la integridad fisica, psicolégica y

moral de las/os trabajadoras/es y/o servidor.

Tabla 31 Otros Puntos Importantes Acoso Sexual (Personal Administrativo)

ACOSO SEXUAL (ADMINISTRATIVO) | PORCENTAJE
17 94%
RIESGO MEDIO 1 6%
0 0%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 29 Otros Puntos Importantes Acoso Sexual (Personal Administrativo)

Otros Puntos Importantes Acoso Sexual
(Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: La herramienta aplicada determina
que el 94% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo bajo y el restante 6% se ubican

en riesgo, lo que determina claramente que la poblacion en de esta area, se encuentre en el

sector protector o menos perjudicial para la salud.
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Tabla 32 Otros Puntos Importantes Acoso Sexual (Personal Operativo)

TSI WETATES | porcantar
7 100%
RIESGO MEDIO 0 0%
0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 30 Otros Puntos Importantes Acoso Sexual (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal operativo: La herramienta aplicada determina que
el 100% de la poblacién estudiada se encuentra en riesgo bajo, lo que determina claramente

que los trabajadores no siente ningln tipo de molestia por parte de los compafieros y

superiores.
Otros Puntos Importantes Adiccion al Trabajo:

Dificultad de la persona a desconectarse del trabajo, necesidad para asumir mas y mas
tarea que puede dar lugar a un riesgo psicosocial es cuando el valor del trabajo es superior a

la relacion consigo mismo y a las relaciones con otros.
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Una particularidad de la adiccién al trabajo que la diferencia de otras adicciones es
que se alaba y recompensa a la gente por trabajar en exceso, esto casi nunca sucede con otras

adicciones.

Tabla 33 Adiccidn al Trabajo (Personal Administrativo)

ADICCION AL TRABAJO
(ADMINISTRATIVO) PORCENTAJE

12 67%
RIESGO MEDIO 6 33%
0 0%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 31 Adiccidn al Trabajo (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: La poblacion estudiada, determina la
posicion y el diagnostico del 67% en el sector de riesgo bajo y el restante 33% en las bandas
de riesgo medio, lo que establece que la poblacion en el area Adiccion al Trabajo, esté

ubicada en el sector protector y su interpretacion equivalente del riesgo es Bajo.
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Tabla 34 Adiccion al Trabajo (Personal Operativo)

ADICCION AL TRABAJO (OPERATIVO) PORCENTAJE
5 71%
RIESGO MEDIO 2 29%
0 0%
TOTAL 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 32 Adiccion al Trabajo (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal operativo: La poblacion estudiada, determina la
posicion y el diagndstico del 71% en el sector de riesgo bajo y el restante 29% en las bandas
de riesgo medio, lo que establece que la poblacion en el area Adiccion al Trabajo, esté

ubicada en el sector protector y su interpretacion equivalente del riesgo es Bajo.

Otros Puntos Importantes Condiciones del Trabajo:
Son los factores de riesgo (condiciones de seguridad, ergonémicas, higiénico,

psicosocial) que puedan afectar negativamente a la salud de los trabajadores y servidores en

su actividad laboral.
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Tabla 35 Condiciones del Trabajo (Personal Administrativo)

e T Mo | rocanar
11 61%
RIESGO MEDIO 6 33%
1 6%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 33 Condiciones del Trabajo (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: El 61% de la poblacion estudiada,
se ubica en las bandas de riesgo bajo, el 33% en riesgo medio y el restante 6% se encuentra
en el sector de riesgo alto, lo que establece que la poblacion en el area de Condiciones del
Trabajo esté ubicada en el sector protector o méas favorable para la salud. Por lo que
podemos deducir que no existe en la organizaciébn amenaza de empeoramiento de las

condiciones de trabajo.
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Tabla 36 Condiciones del Trabajo (Personal Operativo)

TOTAL

CONDICIONES DEL TRABAJO
(OPERATIVO)

PORCENTAJE

43%

RIESGO MEDIO

29%

29%

~N [ NN W

100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 34 Condiciones del Trabajo (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal operativo: El 43% de la poblacion estudiada, se

ubica en las bandas de riesgo bajo, el 29% en riesgo medio y el restante 29% se encuentra en

el sector de riesgo alto, lo que establece que la poblacién en el area de Condiciones del

Trabajo esté ubicada en el sector protector o mas favorable para la salud. Por lo que

podemos deducir que no existe en la organizacion amenaza de empeoramiento de las

condiciones de trabajo.
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Otros Puntos Importantes Doble Presencia (laboral — familiar):

Demandas conflictivas entre el trabajo y vida personal / familiar.

Tabla 37 Doble Presencia (Personal Administrativo)

DOBLE PRESENCIA (ADMINISTRATIVO) PORCENTAJE
11 61%
RIESGO MEDIO 7 39%
0 0%
TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 35 Doble Presencia (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: De los resultados obtenidos se
puede deducir que el 61% de los trabajadores evaluados se encuentran en riesgo bajo y el
39% restante se ubica en las bandas de riesgo medio, por lo que se determina que la
poblacion en el area de Doble Presencia esté en el sector protector o mas favorable para la
salud, lo que nos puede indicar que el trabajo de empresa no interfiere con el trabajo familiar

0 viceversa.

66



Tabla 38 Doble Presencia (Personal Operativo)

DOBLE PRESENCIA (OPERATIVO)

PORCENTAJE

71%

RIESGO MEDIO

29%

0%

N | O N o

TOTAL

100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 36 Doble Presencia (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal operativo: De los resultados obtenidos se puede

deducir que el 71% de los trabajadores evaluados se encuentran en riesgo bajo y el 29%

restante se ubica en las bandas de riesgo medio, por lo que se determina que la poblacion en

el area de Doble Presencia esté en el sector protector o mas favorable para la salud, lo que

nos puede indicar que el trabajo de empresa no interfiere con el trabajo familiar o viceversa.
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Otros Puntos Importantes Estabilidad Laboral y Emocional:

Precarizacion laboral, incertidumbre de futuro laboral, falta de motivacion o
descontento en el trabajo.

Tabla 39 Estabilidad Laboral y Emocional (Personal Administrativo)

ESTABILIDAD LABORAL Y
EMOCIONAL (ADMINISTRATIVO)| ~ PORCENTAJE

10 56%
RIESGO MEDIO 7 39%
1 6%

TOTAL 18 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Grafico 37 Estabilidad Laboral y Emocional (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal administrativo: De los resultados obtenidos se
puede deducir que el 56% de los trabajadores evaluados se encuentran en riesgo bajo, el 39%
se ubica en las bandas de riesgo medio y el 6% en riego alto, por lo que se establece que la

poblacién en el area de Estabilidad Laboral y Emocional esta en el sector protector o mas

favorable para la salud.
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Tabla 40 Estabilidad Laboral y Emocional (Personal Operativo)

oo sonaly | roncentac
3 43%
RIESGO MEDIO 4 57%
0 0%
Total 7 100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 38 Estabilidad Laboral y Emocional (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Analisis de resultados personal operativo: De los resultados obtenidos se puede
deducir que el 43% de los trabajadores evaluados se encuentran en riesgo bajo y el 57%
restante se ubica en las bandas de riesgo medio, por lo que se establece que la poblacion en el
area de Estabilidad Laboral y Emocional estd en el sector intermedio, es decir se
recomienda intervenir en esta dimension para proteger a este grupo de trabajadores de riesgo

medio.
Otros Puntos Importantes Salud Auto Percibida:

Percepcion respecto a la salud fisica y mental de la persona en relacion al trabajo que

realiza.
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Tabla 41 Salud Auto Percibida (Personal Administrativo)

SALUD AUTO PERCIBIDA

(ADMINISTRATIVO)

TOTAL

PORCENTAJE

61%

RIESGO MEDIO

39%

0%

100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 39 Salud Auto Percibida (Personal Administrativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Andlisis de resultados personal administrativo: El 61% de la poblacion estudiada,

se ubica en las bandas de riesgo bajo y el testante 39% se encuentra en riesgo medio, lo que

establece que la poblacion en el area de Salud Auto Percibida esté ubicada en el sector

protector o méas favorable para la salud. Por lo que podemos deducir que no existe en la

organizacion amenaza de empeoramiento de las condiciones de trabajo que amenacen a la

salud de los colaboradores.
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Tabla 42 Salud Auto Percibida (Personal Operativo)

TOTAL

RIESGO MEDIO

SALUD AUTO PERCIBIDA
(OPERATIVO)

PORCENTAJE

86%

14%

0%

~N | Ok, | O

100%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Gréfico 40 Salud Auto Percibida (Personal Operativo)
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Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Anélisis de resultados personal operativo: El 86% de la poblacién estudiada, se

ubica en las bandas de riesgo bajo y el restante 14% se encuentra en riesgo medio, lo que

establece claramente que la poblacién en el area de Salud Auto Percibida esté ubicada en el

sector protector o mas favorable para la salud. Por lo que podemos deducir que no existe en

la organizacion amenaza de empeoramiento de las condiciones de trabajo que amenacen a la

salud de los colaboradores.
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CAPITULO IV DISCUSION

4.1 CONCLUSIONES

4.1.1 PERSONAL ADMINISTRATIVO.-

De acuerdo al andlisis realizado en la presente investigacion se concluye que el

cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio del Trabajo es comparable en

escalas internacionales cada uno de los factores de riesgo, lo que a su vez permitid identificar

rangos Y los rangos permitieron identificar diagndsticos. Los mismos que se resumen en las

siguientes tablas:

Tabla 43 Resultados por dimension de riesgo psicosocial personal administrativo

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO
PSICOSOCIAL PERSONAL ADMINISTRATIVO

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO

Dimension 1. Carga y ritmo de trabajo 67% 3304 0%
Dimension 2. Desarrollo de competencias 56% 39% 6%
Dimension 3. Liderazgo 56% 39% 6%
Dimension 4. Margen de accion y control 44% 50% 6%
Dimension 5. Organizacion del trabajo 61% 28% 11%
Dimension 6.Recuperacion 39% 61% 0%
Dimension 7. Soporte y apoyo 28% 56% 17%
Dimension 8. Otros puntos importantes 67% 33% 0%
Dimension 8.1. Acoso discriminatorio 72% 28% 0%
Dimension 8.2. Acoso laboral 2204 56% 2204
Dimension 8.3. Acoso sexual 94% 6% 0%
Dimension 8.4. Adiccion al trabajo 67% 33% 0%
Dimension 8.5. Condiciones del trabajo 61% 33% 6%
Dimension 8.6. Doble presencia (laboral — familiar) 61% 39% 0%
Dimension 8.7. Estabilidad laboral y emocional 56% 39% 6%
Dimension 8.8. Salud auto percibida 61% 39% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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Tabla 44 Resultados por dimension de riesgo psicosocial personal administrativo

Evaluacién deriesgo psicosocial por dimension
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Podemos concluir después del analisis de datos realizado, que la empresa SPARTAN
DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR, no presenta riesgos
psicosociales significativos o altos en ninguna de las dimensiones estudiadas en el
personal administrativo, evidencia riesgo medio significativo en solo 4 dimensiones
con calificacion superior al 40% por parte de los trabajadores y el resto de
dimensiones se ubican en riesgo bajo (rango protector) que no afecten a la salud de

los trabajadores y no son generadores de estrés.

O también podemos concluir que el 56% de la poblacion estudiada se encuentra en
riesgo bajo y el 44% restante se ubica en las bandas de riesgo medio, por lo que se
recomienda a la empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO -
ECUADOR intervenir en las dimensiones de riesgo medio mas significativas o con

calificacion superior al 40%, se puede evidenciar el detalle en la tabla 45.

Tabla 45 Resultados global de la evaluacion de riesgo psicosocial personal administrativo

RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACION DE
RIESGO PSICOSOCIAL PERSONAL
ADMINISTRATIVO

RIESGO MEDIO

56% 44% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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Gréfico 41 Resultados global de la evaluacion de riesgo psicosocial personal administrativo

Resultado global de la evaluacidn de riesgo
Psicosocial personal administrativo

m RIESGO BAJO  mRIESGO MEDIO RIESGO ALTO

0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

4.1.2 RESULTADOS POR DIMENSION DE RIESGO PSICOSOCIAL CON

VALORES SIGNIFICATIVOS (PERSONAL ADMINISTRATIVO)

Tabla 46 Resultados por dimensién de riesgo psicosocial con valores significativos personal administrativo

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL
CON VALORES SIGNIFICATIVOS PERSONAL ADMINISTRATIVO

RIESGO
DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO MEDIO

DIMENSION 4. Margen de accién y control 44% 50% 6%
DIMENSION 6. Recuperacion 39% 61% 0%
DIMENSION 7. Soporte y apoyo 28% 56% 17%

DIMENSION 8.2. Otros puntos importantes: acoso
laboral 22% 56% 22%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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4.1.3 RESULTADOS PERSONAL OPERATIVO

Tabla 47 Resultados por dimension de riesgo psicosocial personal operativo

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL
PERSONAL OPERATIVO

RIESGO
DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO I BAJO | MEDIO 4

DIMENSION 1. Carga y ritmo de trabajo 71% 29% 0%
DIMENSION 2. Desarrollo de competencias 0% 100% 0%
DIMENSION 3. Liderazgo 14% 57% 29%
DIMENSION 4. Margen de accion y control 0% 71% 29%
DIMENSION 5. Organizacion del trabajo 43% 43% 14%
DIMENSION 6.Recuperacion 14% 71% 14%
DIMENSION 7. Soporte y apoyo 43% 43% 14%
DIMENSION 8. Otros puntos importantes 71% 29% 0%
DIMENSION 8.1. Otros puntos importantes: acoso

discriminatorio 43% 57% 0%
DIMENSION 8.2. Otros puntos importantes: acoso

laboral 71% 0% 29%
DIMENSION 8.3. Otros puntos importantes: acoso

sexual 100% 0% 0%
DIMENSION 8.4. Otros puntos importantes: adiccion

al trabajo 71% 29% 0%
DIMENSION 8.5. Otros puntos importantes:

condiciones del trabajo 43% 29% 29%
DIMENSION 8.6. Otros puntos importantes: doble 71% 2004 0%

presencia (laboral — familiar)

DIMENSION 8.7. Otros puntos importantes: 43% 57% 0%
estabilidad laboral y emocional

DIMENSION 8.8. Otros puntos importantes: salud
auto percibida 86% 14% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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Tabla 48 Resultados por dimension de riesgo psicosocial personal operativo

Evaluacion de riesgo psicosocial por dimension
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Podemos concluir después del analisis de datos realizado, que la empresa SPARTAN
DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR, no presenta riesgos
psicosociales significativos o altos en ninguna de las dimensiones estudiadas en el
personal operativo, evidencia riesgo medio significativo en 8 dimensiones con
calificacion superior al 40% por parte de los colaboradores y el resto de dimensiones
se ubican en riesgo bajo (rango protector) que no afecten a la salud de los

trabajadores y no son generadores de estrés.

O también podemos concluir que el 14% de la poblacion estudiada se encuentra en
riesgo bajo y el 86% restante se ubica en las bandas de riesgo medio, por lo que se
recomienda a la empresa SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO -
ECUADOR intervenir en las dimensiones de riesgo medio mas significativas o con

calificacion superior al 40%, se puede evidenciar el detalle en la tabla 48.

Tabla 49 Resultados global de la evaluacion de riesgo psicosocial personal administrativo

RESULTADO GLOBAL DE LA EVALUACION DE
RIESGO PSICOSOCIAL PERSONAL OPERATIVO

RIESGO MEDIO

14% 86% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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Gréfico 42 Tabla 47 Resultados global de la evaluacion de riesgo psicosocial personal administrativo

Resultado global de la evaluacién de riesgo
psicosocial personal operativo

W RIESGO BAJO mRIESGO MEDIO

0%_. 14%

RIESGO ALTO

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor

Tabla 50 Resultados por dimensién de riesgo psicosocial con valores significativos personal administrativo

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL PERSONAL

OPERATIVO

DIMENSIONES DEL CUESTIONARIO

RIESGO
MEDIO

DIMENSION 2. Desarrollo de competencias 0% 100% 0%
DIMENSION 3. Liderazgo 14% 57% 29%
DIMENSION 4. Margen de accion y control 0% 71% 200
DIMENSION 5. Organizacion del trabajo 43% 43% 14%
DIMENSION 6.Recuperacion 14% 71% 14%
DIMENSION 7. Soporte y apoyo 43% 43% 14%
DIMENSION 8.1. Otros puntos importantes: acoso

discriminatorio 43% 57% 0%
DIMENSION 8.7. Otros puntos importantes:

estabilidad laboral y emocional 43% 57% 0%

Fuente: Trabajo de campo
Elaborado por: El Autor
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4.2 RECOMENDACIONES

Comprometer a la alta direccion para que participe de manera activa en el proyecto
de intervencidn sobre los riesgos psicosociales, con la finalidad de que el programa
tenga el éxito deseado. Asignar los recursos econémicos, técnicos y de personal
para la implantacion del programa esta inversion redundard en un futuro mediato,

en mayores beneficios para la misma empresa.

Por otra parte, se pudo analizar, que existen varios factores favorables que la
empresa trabaja y se preocupa en proporcionarles a sus empleados, de tal manera
que no sufran de un desgaste o agotamiento fisico y mental (estrés), por lo que
hay que valorarlos y a su vez se recomienda que a través de la lectura y analisis
del presente documento, la empresa revise y conozca estos aspectos favorables
para que los mismos se mantengan y se fortalezcan, ya que influiran directamente

en el mejoramiento de la calidad de vida de las personas.

DIMENSION 2. Desarrollo de competencias.- Recomiendo:

Implementar e implantar en la empresa un modelo de gestion del Talento Humano
por Competencias, ya que es uno de los pilares que facilitan a las organizaciones
ser competitivas, la implementacion de un buen sistema de gestion por
competencias en la organizacién va mas alla de la administracion de personas, el
aporte fundamental de la gestion por competencias es la generacion de valor en la
empresa, rendimiento, productividad y resultados van en aumento cuando
las personas se gestionan por competencias, en base a unos objetivos previamente
definidos y establecidos de mutuo acuerdo en condiciones de claridad y realismo,

en tres &reas especificas: personas, negocio y finanzas:

v" Valor a las personas: desarrolla una mayor satisfaccién laboral, el aumento
de la creatividad, un mejor aprovechamiento de los recursos, mayor

motivacion, un espiritu de equipo e inspiracion, entre otros.

v" Valor al negocio: permite aumentar la eficiencia, una mayor precision

estratégica, reduce el riesgo y mejora la capacidad de empresa.

v" Valor desde el angulo financiero: tiene como resultado el ahorro de costos
de formacion y de reclutamiento; el aumento de ganancias debido a un

mejor rendimiento y una mayor rentabilidad global.
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Dentro de este modelo implantar un sistema de evaluaciones periddicas por
competencias a los trabajadores, con el proposito de detectar el déficit y mejorar

los conocimientos y habilidades que poseen en relacion al cargo que ocupan.

Establecer politicas méas claras de seleccion y reclutamiento, basadas en los
resultados de la evaluacion, lo que permite seleccionar al candidato adecuado para
el puesto de trabajo solicitado; definir planes de capacitacion y desarrollo con las
personas con base en los resultados individuales y/o grupales obtenidos;
identificar con mayor facilidad a personas exitosas y con potencialidades,

reforzando, reconociendo y estimulando asi sus resultados.

Implantar en la empresa un proceso de formacion y capacitacion continua
formalizado y conocido por todos, asi como un mecanismo de evaluacion
continua de los trabajadores, dando prioridad aquellas necesidades de formacion
que son acordes con el desempefio del trabajo POR COMPETENCIAS, de tal
manera de solventar el déficit de competencia que los empleados poseen para
desarrollar su actividad, ya que si las exigencias cognitivas son elevadas, la
capacitacion igualmente debe ser elevada. No son exigencias que en si mismas
sean negativas o positivas, sino que dependerd de la capacitacion que haya
recibido el trabajador y de la posibilidad de control del trabajo por parte del

trabajador.

Elaborar y ejecutar en la empresa un plan de carrera para los colaboradores, ya
que permite alinear las estrategias de la organizacién con el personal, asi como el
desarrollo de los empleados por medio de ascensos, disminuye la tasa de rotacién
al brindar a los colaboradores un camino laboral de crecimiento y un sentido de
seguridad, ayuda a la empresa a tener la capacidad de retener el talento humano de
valor al proveerles oportunidades de desarrollo, aumentando el compromiso y
productividad de los colaboradores al brindarles mas que tareas y actividades,
carreras significativas con metas por cumplir. Esto genera un sentimiento de
reconocimiento y de valoracion de parte de la empresa hacia su conocimiento y

esfuerzo.
DIMENSION 3. Liderazgo.- Propongo:

Implementar en la empresa antes del comienzo de cada jornada de trabajo, breves

reuniones motivadoras para repartir instrucciones, intercambiar planes de trabajo
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del dia, para sesiones de preguntas y respuestas y continuar con este esquema
hasta que se entienda la importancia de del apoyo y grupo de trabajo.

Implementar o reforzar la politica de reconocimientos (monetarios o no
monetarios) con campafias motivadoras para con los trabajadores. Tomar en
cuenta el esfuerzo individual y colectivo, asi como se sanciona los
incumplimientos, también apoyar el buen trabajo. Cuanto mejor entiendan los

trabajadores qué es lo que se espera de ellos, mejor desempefiaran sus labores.

Desde el punto de vista de la prevencion, es importante acercar, tanto como sea
posible, la ejecucion de las tareas a su disefio y planificacion y promocionar la
autonomia de los trabajadores y las trabajadoras, potenciando su participacion
efectiva en la toma de decisiones relacionadas con las tareas asignadas, con los
métodos de trabajo, con el orden de las tareas, el control de calidad y el ritmo y

los tiempos de trabajo.

Incluir dentro del cronograma anual de capacitaciones de la empresa temas de

liderazgo a las jefaturas, para que los jefes manejen mejor los equipos de trabajo.

Cambiar la cultura de mando y establecer procedimientos para gestionar
ambientes laborales de manera saludable. Ello puede reducir o eliminar la

exposicion a la baja calidad de liderazgo.

Las estrategias de prevencion pasan por la formacién adecuada de los mandos
para que adquieran las habilidades suficientes para realizar sus tareas de forma
eficaz y saludable, especialmente en lo concerniente a gestion de equipos
humanos. Por otra parte, es necesaria la existencia de directrices explicitas claras
sobre la politica de la empresa en relacion a la gestion de recursos humanos v,
especialmente, sobre aquellas conductas y actitudes que seran consideradas
intolerables (falta de respeto, agresiones verbales o fisicas, discriminacion, trato
injusto) y pronunciamiento sobre el lugar que ocupa el bienestar de los
trabajadores y trabajadoras y su desarrollo profesional.

Fomentar el apoyo entre trabajadores y de los superiores en la realizacion de las
actividades; por ejemplo, potenciando el trabajo en equipo para juntar las
aptitudes de los miembros y potenciar los esfuerzos, disminuyendo el tiempo
invertido en las labores y aumentar la eficacia de los resultados, eliminando el

trabajo en condiciones de aislamiento social o de competitividad entre
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compafieros. Ello puede reducir o eliminar la exposicion al bajo apoyo social y

bajo refuerzo.

Implementar en la empresa nuevas herramientas que mejoren el desarrollo
individual y profesional de los trabajadores, como el coaching. El coaching es una
herramienta clave que sirve para generar cambios positivos mediante una
metodologia, ayudando a sacar todo el potencial de la persona, esta metodologia
puede ayudar a los ejecutivos a detectar brechas y de esta forma desarrollarlas y
reforzarlas, logrando asi una eficiente gestion de equipos, entendiendo que
siempre estamos en procesos de cambio y mejora continua con miras a potenciar

nuestras habilidades para alcanzar asi mejores indicadores de gestion empresarial.
DIMENSION 4. Margen de accion y control.- Planteo:

Promocionar la autonomia de los trabajadores y las trabajadoras en la realizacion
de tareas; por ejemplo, potenciando la participacion efectiva en la toma de
decisiones relacionadas con los métodos de trabajo, el orden de las tareas, la
asignacion de tareas, el ritmo, la cantidad de trabajo, acercando tanto como sea
posible la ejecucion al disefio de las tareas y a la planificacion de todas las
dimensiones del trabajo. Ello puede reducir o eliminar la exposicién al bajo

margen de accion y control.

Implementar un grado de participacion del trabajador en las decisiones criticas de
su tarea cotidiana, en particular sobre la cantidad de trabajo que debe realizar, los
métodos mas adecuados, el ritmo al que trabaja el y los compafieros de labor. El
grado de autonomia est4 muy relacionado con la forma en que se afronta la carga
de trabajo y con las posibilidades de desarrollo (por ejemplo, una alta carga de
trabajo acompafiada de alta autonomia en la ejecucion no se vivencia como agobio

sino que mas bien como desafio y aprendizaje).

Implementar y definir en la planificacion anual de la empresa lugares, horarios y
momentos en que puedan encontrarse los trabajadores entre ellos y también con

los superiores, para recibir consultas o planteamientos de los trabajadores.

Incluir y generar dentro de la planificacion anual de la empresa espacios de
esparcimiento e integracion entre los trabajadores, pues hace falta relaciones

sociales entre trabajadores y directivos, estableciendo politicas para promover el
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trabajo en equipo, actividades asociativas extra laborales del personal (deporte,
recreacion, cultura), para aliviar el estrés provocado por largas horas de trabajo,
rutina, tareas que implican gran esfuerzo, ya que esto lleva a la desmotivacion,

falta de atencion en las tareas laborales y por ende, ausentismo.

Entender la recreacion como nueva disciplina es de vital importancia, para
entender el papel de la recreacion como un fenémeno social que esta al servicio
del ser humano y que va en beneficio de la salud personal del individuo, asi como

de su entorno, para mejorar, su motivacion y calidad de vida.

DIMENSION 5. Organizacion del trabajo.- Sugiero:

Implementar o mejorar los canales de comunicacion efectiva, entre jefes,
colaboradores y compafieros de trabajo en relacion a las necesidades laborales de

la empresa.

Se recomienda elaborar en la planificacion anual de la empresa cronogramas de
trabajo para cada &rea, en los cuales se encuentren claramente detallados los
objetivos e indicadores de gestion a alcanzar, y realizar una revision trimestral
para saber su cumplimiento, de esta forma los altos mandos pueden brindar apoyo
en temas especificos y no dejar cabos sueltos o dar por sentado el conocimiento de

los trabajadores.

En el proceso de induccion del puesto de trabajo, enfatizar los objetivos a
cumplirse, las funciones y su alcance con instrucciones claras y precisas, generar
una politica de comunicacion para que el trabajador exponga con seguridad y

libertad sus puntos de vista.

Realizar mediciones periddicas a todo el personal de la satisfaccion laboral a
través del departamento de Recursos Humanos, para conocer las percepciones de
las condiciones de trabajo y de las exposiciones laborales de los trabajadores. Dar
traslado de los resultados a la gerencia y al colectivo de trabajadores en general,
para tomar las medidas oportunas y corregir falencias y superar las mismas a

través de capacitacion y adiestramiento.

DIMENSION 6. Recuperacion.- Aconsejo:

Crear y establecer un cronograma mensual en los que pueda el trabajador realizar

pausas activas dentro de jornada laboral.

84



Se recomienda la generacion de descansos programados y el fomento de un
trabajo de apoyo conjunto entre los trabajadores, para su mejor desempefio y
seguridad, otorgar tiempos o actividades especiales para la recuperacion, y

afrontar de mejor manera las actividades cotidianas.

Adecuar el volumen de trabajo a realizar al tiempo necesario para su correcta
ejecucion. Planificar adecuadamente la cantidad de trabajo al tiempo que dura la

jornada.
DIMENSION 7. Soporte y apoyo.- Propongo:
Proponer un cambio en la estructura organizativa de tareas con el objeto de

trabajar en procesos y procedimientos desde una perspectiva transversal.

Prestar especial atencion al apoyo social que los subordinados reciben por parte de
sus superiores (reconocimiento del trabajo, asistencia técnica y material,

sensibilidad a problemas personales, etc.).

Establecer politicas para promover el trabajo en equipo, actividades asociativas

extra laborales de los trabajadores (deporte, recreacion, cultura).

DIMENSION 8. Otros puntos importantes: acoso discriminatorio, acoso

laboral, estabilidad laboral y emocional.- Es obligacion de la empresa evitar cualquier

tipo de conducta de acoso o discriminacion en el trabajo, por lo tanto planteo seguir las

siguientes recomendaciones:

Implantar politicas o protocolos claros en la empresa sobre valores de igualdad,
trato justo a las personas, de tal manera de garantizar la equidad y la igualdad de
oportunidades entre géneros y etnias, asi como el respeto, la dignidad y el libre
desarrollo de la personalidad, a fin de evitar y prevenir todo atentado contra los
derechos fundamentales de las personas trabajadoras en concreto, se velara por no

incurrir en situaciones de acoso laboral y discriminatorio.

SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO — ECUADOR, debera velar
por la integracion de todo el personal durante su vida laboral en la empresa, a
través de politicas y directrices especificas, sin obstaculizar las normales

posibilidades de comunicacion de ninguna persona con el resto.
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Compromiso de la empresa hacia el reconocimiento de la importancia de la labor
desarrollada por los trabajadores mediante mecanismos de comunicacion agiles y

eficaces (feed-back).

Se recomienda mantener un buen ambiente laboral, trabajar bajo objetivos,
fomentar el desarrollo profesional, incrementar la participacion y promoviendo la
igualdad de trato se lograra que la inseguridad que sienten los trabajadores en

cuanto al empleo sea minima o nula.

Una organizacion de trabajo saludable deberia proveer a las personas de las
suficientes oportunidades para que éstas tengan control sobre sus propias vidas, lo
que de forma muy especial afecta la estabilidad en el empleo, el control sobre los
cambios de las condiciones de trabajo (muy especialmente de jornada y horarios
de trabajo). Limitar la temporalidad del empleo y negociar los cambios en las

condiciones de trabajo son orientaciones preventivas.

Establecer dentro del cronograma de capacitaciones (talleres con especialistas de
sensibilizacion y entrenamiento en el reconocimiento, control y expresion de las
emociones, de tal manera que disminuya la presion emocional que puede ser

nociva para la salud de los empleados.

Proporcionar herramientas para la adquisicion de habilidades especificas que

merme la presion emocional (formacién con especialistas).

El area con mayor riesgo se encuentra en la atencion y servicio al cliente, se debe
capacitar al personal y mantener constante monitoreo sobre su conducta, pues este
es un factor psicosocial que no se puede eliminar si no que requiere

entrenamiento.

4.3 PLAN DE ACCION

Una vez obtenidos los resultados de la evaluacion del riesgo psicosocial, y

conforme a lo establecido en el programa de prevencion de riesgos psicosociales la

empresa debera estructurar y desarrollar un plan de accion con el fin de establecer las

medidas de prevencion e intervencidn para prevenir o minimizar el riesgo psicosocial.

Al respecto existen documentos herramientas, guias, etc. que las empresas e

instituciones pueden considerar como orientacion en la prevencion de riesgos

psicosociales. (Ver anexo 1).
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ANEXO 1 PLAN DE ACCION PROGRAMA DE RIESGO PSICOSOCIAL

PLAN DE ACCION PROGRAMA DE RIESGO PSICOSOCIAL SPARTAN DEL ECUADOR SUCURSAL QUITO - ECUADOR

) . . . INDICADOR
QUE 0]3{0]V] COMO DONDE CUANDO QUIEN CUANTO DE GESTION
N/C C S
p - M i Fech <
Dimension Objetivos a .. ecanismo s echa de 90 | >90
Actividades de Ubicacion | implement | Responsable | Presupuesto | 90
evaluada alcanzar . L % | %
seguimiento acién %o
Contar con 1.-Definicién de criterios de desempefio
modelo de gestion | necesarios para el puesto
del Talento 2.- Selecciéon de personas para la muestra sobre
Humano para la que se determinardn los distintos niveles de
prevenir y disminuir | cada competencia.
niveles de riesgo | 3. Proceso de recogida de datos mediante la
de esta magnitud | aplicacion de métodos de evaluacion de
i rendimiento. ist
en frabajadores nie . o Sistema de Responsable
que consideran | 4. Andllisis de los datos recogidos en las distintas | Gestién por de SSO
esta dimensién muestras. competenci del 01 de N
o o Gerencia
1.- DESARROLLO como fuente de | 5. Definicion de competencias optimas para el as, marzo al
. - . . SPARTAN General,
DE estrés debido a | puesto de trabajo. Asignar a cada trabajador al | evaluacione QUITO 30 de Gerencias $2.000
COMPETENCIAS | que no existe una | Puesto en el que mejor se djuste y en el que mds s de los noviembre Jefaturas '
planificacion pueda aportar a la empresa. | frabajadores del 2019 Rec:ursosy
adecuada y una | 6. Validacion del modelo que servird de base | |, perfiles de H
carga laboral para implementar el sistema de gestion por| cargo, etc umanos
acorde a las competencias.
competencias de | 7- Implementacion del sistema de gestion de
cada frabajador | competencias en base a un plan en el que
deben contemplarse, al menos: plan de
formacién y  capacitacién, canales de
comunicacién, plan de desarrollo de carrera y
promocioén, evaluaciéon del desempefo vy
criterios aplicables a las valoraciones y
condiciones de trabajo, salario e incentivos.
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2.- PLAN DE
DESARROLLO DE
CARRERA'Y
PROMOCION

Brindar opciones
acordes a las
necesidades,

tanto de los
frabajadores
como de la
empresa, para
que los
colaboradores
avancen en su
profesién y a su
vez cumplan con
sus objetivos
laborales,
previniendo de
esta manera
niveles de riesgo
por esta dimensién
en trabajadores
que la consideran
como fuente de
estrés

1.- Elaborar un organigrama con los puestos
laborales de la compania y las funciones que se
van a llevar a cabo en cada uno de ellos.
2.- Concretar las competencias y habilidades
técnicas, cognitivas y emocionales que lleva
aparejadas  cada puesto  de frabajo.
3.- Desarrollar evaluaciones de desempeno a
toda la plantilla para poder medir el indice de
eficacia de cada colaborador.
4.- Crear los diferentes perfiles profesionales, con
los resultados de las evaluaciones realizadas, las
capacidades, habilidades y actitudes de cada
frabajador, de modo que podamos comprobar
cudles son sus fortalezas y debilidades y, por
tanto, en qué dreas habrd que incidir para
subsanar deficiencias o reforzar destrezas.
5.- Identificar a los talentos dentro de la
organizacidn, es decir, descubrir quiénes son los
empleados con mayor potencial de cara al
fortalecimiento de su integracion y promocién
dentro de la compania.
6.- Disenar itinerarios profesionales. Una vez que
conocemos en qué destaca cada empleado y
cudles son sus dreas de mejora, serd necesario
elaborar un mapa de carrera en el que se fijen
las acciones de crecimiento profesional, los
recursos disponibles y los tiempos de realizaciéon
de cada una de las personas en funcién de su
puesto y aspiraciones en la empresa.
7.- Conftrolar y evaluar el impacto de las medidas
adoptadas. El monitoreo del desarrollo del plan
de capacitacién  contribuird  a  que la
organizacién detecte las posibles desviaciones lo
antes posible.

Plan de
carreray
promocion

SPARTAN
QUITO

del 01 de
marzo al
30 de
noviembre
del 2019

Responsable
de SSO,
Gerencia
General,
Gerencias,
Jefaturas y
Recursos
Humanos

$ 500
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Conocerlas
habilidades y
actitudes
necesarias para

1.- Implementar en toda la empresa antes del
comienzo de cada jornada de frabagjo, breves
reuniones motivadoras para repartir
instrucciones, intercambiar planes de frabajo del
dia.

2.- Implementar o

reforzar la politica de

liderar equipos de - . . Politica de
) reconocimientos (monetarios y no monetarios) . Responsable
frabajo para - . reconocimie
. .. . |con campanas motivadoras para con los de SSO,
preveniry disminuir . ntos, actas .
niveles de riesao frabajadores, tomar en cuenta el esfuerzo de del 01 de Gerencia
.g individual y colectivo, asi como se sanciona los . SPARTAN | aboril al 30 General,
3.- LIDERAZGO de esta magnitud |. - - reuniones, . . $ 100
. incumplimientos, también apoyar el buen QUITO de abril Gerencias,
en frabajadores . cronograma
. frabajo. del 2019 Jefaturas y
que consideran . anual de
. ., 3.- Incluir dentro del cronograma anual de L. Recursos
esta dimension . capacitacio
capacitaciones de la empresa temas de Humanos
como fuente de | . . . nes
. . liderazgo a las jefaturas, para que los jefes
estrés debido a . . . .
. manejen mejor los equipos de frabagjo.
que no existe un
. 4.- Implementar en la empresa nuevas
liderazgo . . s
herramientas que mejoren el desarrollo individual
adecuado . .
y profesional de los trabagjadores, como el
coaching.
. | 1.- Promocionar la autonomia de los trabajadores
PrTomom'on;Ijr IO en la realizacion de tareas; potenciando la
C;U gn(_)rg'o e los participacion efectiva en la toma de decisiones
Iro (;JJO.F)I'GS €N | relacionadas con los métodos de frabajo, el bl
as emzonef Y |orden de las tareas, la asignacién de tareas, el Re;posnssg €
pro‘;esoslfe ‘;omo fitmo, la cantidad de trabajo. o101 4 Ge g
4.- MARGEN DE | °9'%are ;G SJO’ 2.- Implementar y definir en la planificacién anual | Planificacién s S'I ]|3§ Gerenc'lc‘
ACCION Y pre;nmen ode de la empresa lugares, horarios y momentos en | anual, actas PARTAN Ool M Gb " s e”erF" $2.500
CONTROL .eslo rgoqero que puedan enconfrarse los trabajadores entre | de reunidn QuUITO € aor (?retnuos,
niveles erle.sgo, ellos y también con los superiores. del 2019 Jetaturas 'y
para reducir o - o . Recursos
T 3.- Incluir y generar denfro de la planificacion
eliminar la Humanos

exposicion al bajo
margen de accién
y control.

anual de la empresa espacios de esparcimiento
e integracién entre los trabajadores, pues hace
falta relaciones sociales entre frabajadores y
directivos.
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5.-
ORGANIZACION
DEL TRABAJO

Mejorar las formas
de comunicacion,
la tecnologia, la
modalidad de
distribucion y
designacion del
frabajo, asi como
las demandas
cualitativas y
cuantitatfivas del
frabajo, de tal
manera de
prevenir
sifuaciones de
estrés

1.- Establecer en la planificacion anual un
cronograma de reuniones frimesfrales de los
equipos de trabajo por departamentos para
crear feedback entre superiores y subordinados)
2.- Implementar o mejorar los canales de
comunicacion efectiva, a fravés de
procedimientos o politicas autorizadas por la

empresa  entre jefes, colaboradores vy
companeros de trabajo en relacidén a las
necesidades laborales de la  empresa.

3.- Se recomienda elaborar en la planificacién
anual de la empresa cronogramas de frabajo
para cada drea, en los cuales se encuentren
claramente  detallados los  objefivos e
indicadores de gestién a alcanzar, y redlizar una
revisién trimestral para saber su cumplimiento, de
esta forma los altos mandos pueden brindar
apoyo en temas especificos y no dejar cabos
sueltos o dar por sentado el conocimiento de los
frabajadores.

4.- En el proceso de induccién del puesto de
frabajo, enfatizar los objetivos a cumplirse, las
funciones y su alcance con instrucciones claras y
precisas, generar una politica de comunicacién
para que el frabajador exponga con seguridad y
libertad SusS puntos de vista.
5.- Redlizar mediciones periddicas a todo el
personal de la satisfaccion laboral a fravés del
departamento de Recursos Humanos, para
conocer las percepciones de las condiciones de
frabajo y de las exposiciones laborales de los
trabajadores. Dar traslado de los resultados a la
gerencia y al colectivo de trabajadores en
general, para tomar las medidas oportunas y
corregir falencias y superar las mismas a través
de capacitacion y adiestramiento.

Cronogram
ade
reuniones,
procedimien
fo de
comunicaci
on,
planificacié
n anual

SPARTAN
QUITO

del 01 de
marzo al
30 de
noviembre
del 2019

Responsable
de SSO,
Gerencia
General,
Gerencias,
Jefaturas y
Recursos
Humanos

$ 100
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Implementar a
través de politicas
y cronogramas
horarios dentfro de

1.-Junto con el departamento Médico vy el
comité paritario capacitar al  personal e
implementar un procedimiento y cronograma de
pausas activas por Areas o departamentos, con
horas y responsables , de tal forma de crear una

Qi da laboral hdbito o insertar esta buena prdctica en la | Procedimien Responsable
@jornaaaiaboral 1 - iy rq de la empresa toy del 01 de de SSO,
6.- porc;.pouso 2.- Se recomienda la generacién de descansos | cronograma | SPARTAN | mayo al 31 comité $ 50
RECUPERACION activasy programados y de apoyo conjunto entre los| de pausas QUITO de mayo paritario,
descansos de . . - . L
- frabajadores, para su mejor desempeno y| activasy del 2019 Médico
recuperacion 3 . - A
- seguridad, oforgar tiempos o actividades| descansos ocupacional
luego de realizar . .,
L. especiales para la recuperacién, y afrontar de
esfuerzo fisico y/o . L -
mejor manera las actividades cotidianas.
mental en el . .
trabai 3.- Adecuar el volumen de frabajo a realizar al
rabae tiempo necesario para su correcta ejecucion.
Planificar adecuadamente la cantidad de
frabajo al tiempo que dura la jornada.
1.- Proponer un cambio en la esfructura
organizativa de tareas con el objeto de trabajar
en procesos y procedimientos desde una
Implementar e .
iolant perspectiva fransversal.
|m|o.c|r.1 ar 2.- Elaborar politicas para que se brinde apoyo
procedimientos y . .
- social a los subordinados por parte de sus
politicas claras . . . Responsable
- superiores (reconocimiento del frabajo,
para que apliquen . . L . o . de SSO,
asistencia técnica y material, sensibilidad a| Politicasy .
los mandos roblemas personales etfc.) rocedimien ael01 de Gerencia
7.- SOPORTE Y superiores y P " ' P SPARTAN | junio al 30 General,
~ 3.- Establecer politicas para promover el trabajo fo de L ) $ 100
APOYO companeras/os . . o . QUITO de junio Gerencias,
) en equipo, actividades asociativas extra| trabagjo en
de trabajo para . . del 2019 Jefaturas y
. ., |laborales de los trabajadores  (deporte, equipo
facilitar la solucion L. Recursos
recreacion, cultura).
de problemas Humanos

planteados frente
a temas laborales
y extra laborales.

4.- Implementar redes de apoyo social a partir de
la generacién de grupos de apoyo para los
empleados.

5.- Implantar en la empresa un proceso de
formacién continua formalizado y conocido por
todos.
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Elaborar e
implantar politicas

1.- Implantar politicas o protocolos claros en la
empresa sobre valores de igualdad, frato justo a
las personas, de tal manera de garantizar la
equidad y la igualdad de oportunidades entre
personas.

2.- La empresa, deberd velar por la integracion
de todo el personal durante su vida laboral en la
empresa, a través de politicas y directrices
especificas.

3.- Se recomienda mantener un buen ambiente

laboral, frabagjar bajo objetivos, fomentar el
y protocolos con . .
- desarrollo profesional, incrementar la
medidas participaciéon y promoviendo la igualdad de | Politicas
8.- ACOSO preventivas para |, rotocolc?s Responsable
DISCRIMINATORI erradicar ' . P de $SO,
4.- Proveer a las personas de las suficientes| de acoso del 01 de .
0O, ACOSO conductas . . L Gerencia
o ) oportunidades para que éstas tengan control laboral, junio al 30
LABORAL, discriminatorias en . . e SPARTAN General,
R sobre SuS propias vidas. | discriminator de ) $ 1.000
ESTABILIDAD el dmbito laboral, . QUITO . Gerencias,
5.- Establecer dentro del cronograma de io, septiembr
LABORAL Y de tal manera de N . I, Jefaturas y
. capacitaciones (talleres con especialistas de | estabilidad e del 2019
ESTABILIDAD prevenir de tal AR . Recursos
sensibilizaciéon  y enfrenamiento  en el laboral y
EMOCIONAL manera de . ., . Humanos
. reconocimiento, control y expresion de las| emocional
prevenir )
. - emociones.
sitfuaciones de . . s
) 6.- Proporcionar herramientas para la adquisicion
estrés por estas . - L.
. ! de habilidades especificas que merme la presidon
dimensiones . L. -
emocional (formacién con  especidlistas).
7.- Incluir en el programa anual de capacitacién
de la empresa el fema (Enfrenamiento en
técnicas de relajacion).
8.- El drea con mayor riesgo se encuentra en la
atencidn y servicio al cliente, se debe capacitar
al personal y mantener constante monitoreo
sobre su conducta, pues este es un factor
psicosocial que no se puede eliminar si no que
requiere entrenamiento.
TOTAL $ 6.350
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ANEXO 2 CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL

CUESTIONARIO DE EVALUACION PSICOSOCIAL EN ESPACIOS LABORALES

Instrucciones para completar el cuestionario:

1. El cuestionario es anénimo es decir no se solicita informacion personal sobre el participante.

2. La informacion obtenida es confidencial es decir que se ha de guardar, mantener y emplear con estricta cautela la informacién obtenida.

3. Completar todo el cuestionario requiere entre 15 a 20 minutos.

4. Antes de responder, leer detenidamente cada pregunta y opcion de respuesta. En este punto es necesario identificar y valorar todos aquellos factores
del &mbito psicosocial que pueden representar un riesgo para la salud y el bienestar laboral.

5. Utilizar lapiz o esfero para marcar con una “X’ la respuesta que considere que describe mejor su situacion. Es obligatorio contestar todos los items del
cuestionario, en caso de error en la respuesta encerrar en un circulo la misma y seleccionar nuevamente la respuesta.

6. No existen respuestas correctas o incorrectas.

7. Evitar distracciones mientras completa el cuestionario, en caso de inquietud, solicitar asistencia al facilitador.

8. El cuestionario tiene una seccion denominada “observaciones y comentarios”, que puede ser utilizada por los participantes en caso de sugerencias u
opiniones.

9. Los resultados finales de la evaluacion seran socializados oportunamente a los participantes.

Muchas gracias por su colaboracién

DATOS GENERALES

ftem
W Fecha:
28 Provincia:
(03 Ciudad:
bl Area de trabajo: Administrativa: Operativa:
Ninauno Técnico /
9 Tecnolégico
Educacién bésica Tercer nivel
=) Nivel mas alto de instruccion (Maque una sola opcion) :
Educacion media Cuarto nivel
Bachillerato Otro
0-2 afios 11-20 afios
=l Antigliedad, afios de experiencia dentro de la empresa o institucion: o
3-10 afios o )
superior a 21
16-24 afios 44-52 afios
(€}l Edad del trabajador o senvidor: 25-34 afios Igual.o
superior a 53
35-43afios
. Afro -
Indigena .
ecuatoriano:
il Auto-identificacion étnica: Mestizo/a: Blanco/a:
Montubio/a: Otro:
[l Género del trabajador o senidor: Masculino: Femenino:
CARGA Y RITMO DE TRABAJO Completamente de  Parcialmente Poco de En desacuerdo
Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) ()

ftem

Considero que son aceptables las solicitudes y requerimientos que me piden
otras personas (comparieros de trabajo, usuarios, clientes)

Decido el ritmo de trabajo en mis actividades

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

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

Suma de puntos de la dimension

96



DESARROLLO DE COMPETENCIAS

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

Completamente de
Acuerdo (4)

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

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

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

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

Suma de puntos de la Dimension Puntos

LIDERAZGO Completamente de
Acuerdo (4)

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

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

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

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

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

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

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

Suma de puntos de la Dimension

MARGEN DE ACCION Y CONTROL Completamente de
item Acuerdo (4)
En mi trabajo existen espacios de discusién para debatir abiertamente los
problemas comunes y diferencias de opinién

Me es permitido realizar el trabajo con colaboracién de mis comparfieros de
trabajo y/u otras areas

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

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

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

Suma de puntos de la Dimensién

ORGANIZACION DEL TRABAJO Completamente de
NR item Acuerdo (4)
Considero que las formas de comunicacion en mi trabajo son adecuados,
accesibles y de facil comprensién

En mi trabajo se informa regularmente de la gestién y logros de la empresa o
institucién a todos los trabajadores y senidores

En mi trabajo se respeta y se toma en consideracion las limitaciones de las
personas con discapacidad para la asignacién de roles y tareas

En mi trabajo tenemos reuniones suficientes y significantes para el cumplimiento
de los objetivos

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

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

Suma de puntos de la Dimension Puntos

En desacuerdo

(1)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

RECUPERACION Completamente de
item Acuerdo (4)
Después del trabajo tengo la suficiente energia como para realizar otras
actividades

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

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

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

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

Suma de puntos de la Dimensién

SOPORTE Y APOYO Completamente de
NR item Acuerdo (4)
El trabajo esta organizado de tal manera que fomenta la colaboracién de equipo
y el didlogo con otras personas

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

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

En desacuerdo

[©)

Poco de
acuerdo (2)

Parcialmente
de Acuerdo (3)

En mi trabajo tengo acceso a la atencién de un médico, psicélogo, trabajadora
social, consejero, etc. en situaciones de crisis y/o rehabilitacion
Suma de puntos de la Dimension
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OTROS PUNTOS IMPORTANTES Completamente de Parcialmente Poco de En desacuerdo
NR item Acuerdo (4) de Acuerdo (3) acuerdo (2) 1)

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

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

EYd En mi trabajo existe un buen ambiente laboral

kis] Tengo un trabajo donde los hombres y muijeres tienen las mismas oportunidades

il En mi trabajo me siento aceptado y valorado

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

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

¥4 Me siento estable a pesar de cambios que se presentan en mi trabajo.

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

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

i Me resulta facil relajarme cuando no estoy trabajando

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

Las instalaciones, ambientes, equipos, maquinaria y herramientas que utilizo
¥l para realizar el trabajo son las adecuadas para no sufrir accidentes de trabajo y
enfermedades profesionales

46

gt Mi trabajo esta libre de acoso sexual

ZElEn mi trabajo se me permite solucionar mis problemas familiares y personales

Tengo un trabajo libre de conflictos estresantes, rumores maliciosos o

50 R .
calumniosos sobre mi persona.

15¥8 Tengo un equilibrio y separo bien el trabajo de mi vida personal.

74 Estoy orgulloso de trabajar en mi empresa o instituciéon

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

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

5151 Me siento libre de culpa cuando no estoy trabajando en algo

En mi trabajo no existen espacios de uso exclusivo de un grupo determinado de
56 personas ligados a un privilegio, por ejemplo, cafeteria exclusiva, bafios
exclusivos, etc., mismo que causa malestar y perjudica mi ambiente laboral
Puedo dejar de pensar en el trabajo durante mi tiempo libre (pasatiempos,
actividades de recreacién, otros)

5t Considero que me encuentro fisica y mentalmente saludable

Suma de puntos de la Dimensién 0 Puntos

OBSERVACIONES Y COMENTARIOS

Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
RESULTADO GLOBAL (Suma del puntaje de todas las dimensiones 0 175 a 232 117a174 58 a 116
RESULTADO POR DIMENSIONES Tu puntaje Riesgo Bajo Riesgo Medio Riesgo Alto
Carga y ritmo de trabajo 0 13 a 16 8al2 4a7
Desarrollo de competencias 0 13 a 16 8al2 4a7
Liderazgo 0 18 a 24 12 a 17 6all
Margen de accién y control 0 13 a 16 8al2 4a7
Organizacion del trabajo 0 18 a 24 12 a 17 6all
Recuperacion 0 16 a 20 10a 15 5a9
Soporte y apoyo 0 16 a 20 10a15 5a9
Otros puntos importantes 0 73 a 96 49 a 72 24 a 48

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cada pregunta del cuestionario tiene 4 opciones de respuesta, con una puntuacién de 1 a 4, de forma tal que el menor puntaje indica un mayor riesgo en
esa dimension. De acuerdo con el resultado de la aplicacién de este instrumento, los puntajes se separan en terciles, para cada una de las dimensiones.
Esto permite clasificar en los rangos “bajo”, “medio” y “alto” a la exposicion a cada uno de los factores de riesgo psicosocial.

Interpretaciéon de Resultados:

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

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

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

Si en algun apartado la puntuacion obtenida se sitia en el intervalo Alto, welva a leer las preguntas de este apartado, éstas le daran pistas de cudl puede|
ser el origen del problema y lo ayudaran a interpretar los resultados.

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

Isenvicios
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