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RESUMEN EJECUTIVO

Los factores psicosociales influyen sobre el comportamiento de los trabajadores de las
distintas organizaciones, tipos de trabajos y sitios en donde desempefia una actividad. Todas
las actividades que desarrolla una persona estan influenciadas por la estructura de la
organizacion, el contenido del trabajo y el desarrollo del trabajo en si, pudiendo verse negativa
0 positivamente influenciadas. La aparicion de elementos psicosociales negativos hace que
aparezcan comportamientos desfavorables, la aparicion de conductas negativas, y las
consecuencias de potenciales riesgos para la salud del trabajador. La informacién que se
colecta durante el llenado de las encuestas y apoyadas con las entrevistas personalizadas
brindan informacion muy valiosa que ayuda a que se puedan tomar medidas correctivas en el
trabajo. A falta de una encuesta propia nacional, se toma una evaluacion gue esta reconocida

en los paises europeos, pero que se puede aplicar en los distintos tipos de trabajos.

La evaluacién ergonémica ayuda a determinar las condiciones en las que un trabajador
desarrolla su actividad laboral. Se hace un analisis ergonémico del puesto de trabajo tomando
en consideracion todas las variables y aplicando los respectivos métodos para su evaluacion y
diagnostico. Al interrelacionar el riesgo ergonémico al riesgo psicosocial, ayuda a identificar
los factores criticos que los trabajadores en la empresa experimentan en su actividad, de

manera que se pueda plantear medidas de prevencion y control.
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ABSTRACT

Psychosocial factors influence on the behavior of workers in the organizations, types of work,
and places where a specific job is performed. As well as, every activity is positively and
negatively influenced by the structure of the organization, the job tasks, and the development
of the job per se. The presence of negative psychosocial elements generate unfavorable
behavior and potential risks on the workers’ health. The results collected from the survey and
from the individualized interviews offer valuable information that definitely helps to take
corrective action in the work place. Since there is no local assessment tool, an European

assessment instrument was applied to different types of work.

The assessment of ergonomic helps to determine the conditions under which a worker
develops his/her activity. An analysis of the workplace ergonomic is conducted, considering
all variables and using suitable methods for evaluation and diagnosis. Critical factors, workers
experience in their activities, are identified when the ergonomic risk and the psychosocial risk

are interrelated. This enables organizations to raise prevention and control measures.
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CAPITULO | INTRODUCCION

1.1 ANTECEDENTES.

ENAP SIPETROL S.A., es una empresa petrolera que se encuentra en el pais operando desde
el afio 2003. La empresa es parte de la empresa nacional de petroleos de Chile (ENAP). La
filial de ENAP en el extranjero toma el nombre de SIPETROL, que es fundada en el afio 1990
cuando empieza a realizar varios trabajos en paises como Colombia, Argentina, México. En el
afio 1995 se firma un acuerdo de cooperacién mutua entre los gobiernos de Ecuador y Chile,
mediante el cual se daria colaboracion estratégica entre los dos estados. Uno de los puntos
estratégicos se llega a concretar con la firma de un acuerdo de colaboracion los presidentes de
PETROECUADOR y de ENAP respectivamente. En el afio 2011, y en respuesta a una
invitacion de PETROECUADOR viene una delegacion de ENAP para ver la viabilidad de
intervenir y operar en campos que entregaria la estatal nacional. Llegan a un acuerdo
mediante el cual ENAP SIPETROL (nombre con el cual opera legalmente la filial en Ecuador)
se encargaria de desarrollar los campos Paraiso- Biguno- Huachito (PBH), y campo Mauro
Déavalos Cordero (MDC), mediante la firma del respectivo contrato de servicios especificos,
esto facultaba la ley de hidrocarburos de esa época para que se pueda entregar campos
petroleros a empresas estatales. La empresa ha logrado a través de este tiempo desarrollar los
dos campos, sino que ademas realizar inversiones comprometidas antes del plazo determinado
contractualmente. El tiempo de duracion del primer contrato era para producir por 15 afos y/o
el tiempo que demore en producir 50 millones de barriles de petréleo. En el afio 2007 se firma
una ampliacion del contrato mediante el cual la empresa se compromete a perforar pozos de

produccién, ampliar las facilidades construidas de manera que se pueda producir y manejar
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mayores volimenes de crudo, ampliar su capacidad de generacion, pero al igual el estado
ecuatoriano ampliaba el contrato para producir 70 millones de barriles de petréleo, en un plazo
adicional de 5 afios més al contrato inicial. En el afio 2001 y con las nuevas politicas petroleras
por parte del gobierno nacional, se cambian todos los contratos de las empresas petroleras, se
pasa a un contrato de servicios en el cual el gobierno paga una tarifa por producir el petréleo,
este contrato tiene una vigencia de 15 afos, y se han tomado una serie de condiciones como la
inversion que debe realizar la empresa para, por un lado, mantener su capacidad de
produccién, entrar a una etapa de produccion secundaria, esto Gltimo implica ampliar su
capacidad de generacion, ampliar las facilidades actuales, realizar la perforacion de 5 pozos de
produccion, entrar a una etapa de sismica en el sector adjudicado y denominado
INTRACAMPOQOS, realizar una camparia exploratoria de sismica 2D en la costa ecuatoriana en
el Blogue 3J. Con este nuevo contrato, el personal de la empresa podria pensar en un futuro de

trabajo en la empresa, ya que se programa trabajar para 15 afios de actividad.

La empresa ENAP SIPETROL S.A., cuenta actualmente con 106 trabajadores en rol, tomando
en cuenta que cuando inicié sus actividades en el afio 2003 contaba con 29 trabajadores. La
empresa se encuentra en una etapa de crecimiento y explorando nuevas zonas razén por la cual
el nimero de colaboradores ha aumentado considerablemente desde comienzos de este afio
2012. Las actividades las desarrolla principalmente en el oriente ecuatoriano, provincia de
Orellana donde se encuentran los bloque PBHI-MDC, oficina central en Quito y realizando
trabajos preliminares en la costa ecuatoriana, provincia de El Oro, para el Blogue 3J. Debido a
la complejidad de la actividad petrolera que se desarrolla ininterrumpidamente durante todo el
afio, por las condiciones propias de la actividad petrolera preocupa poder realizar la medicion
y evaluacion de los factores de riesgo ergondmico y psicosocial para buscar el bienestar de sus

colaboradores.

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales aprobada y en vigencia en el Ecuador, ha

determinado que las empresas y la industria en general se vea en la necesidad de tener
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técnicos encargados de la seguridad industrial y salud ocupacional, para muchas empresas el
reto de integrar en sus roles no solo por cumplimiento legal, sino que ademés apoyen en el
desarrollo de programas de seguridad industrial y sobre todo de prevencion que sirvan de
apoyo para que las empresas determinen las condiciones de trabajo de sus colaboradores y
pongan en practica mejores practicas laborales. El técnico en seguridad industrial pasa a ser el
apoyo necesario para el desarrollo de una actividad que permita a las empresas no solo
alinearse con los temas de prevencion de riesgos laborales, ademas apoyara en el desarrollo de

los trabajadores.

En el pais se han desarrollado pocos estudios respecto de las condiciones ergonémicas
ambientales y psicosociales en las empresas, siendo importante que toda empresa tenga un
diagnostico de cuéles son las condiciones en las que se desempefian los trabajadores, encontrar
cual es la influencia que éstas pueden llegar a desencadenar en la salud de los trabajadores y
disefiar y plantear medidas de prevencién y control que pueden ser analizadas y aplicadas,
para luego volver a realizar posteriores estudios de las consecuencias de las medidas tomadas.

Actualmente se ha tomado en cuenta que la salud de la persona estd intimamente relacionada
con el trabajo, éste condiciona de una manera positiva o negativa la salud del trabajador. Una
buena salud es garantia de que se realizard un trabajo de manera eficiente, y asi mismo un
trabajo que se desarrolla bajo estandares infimos (subestandares) perjudica la salud del
trabajador en el corto o mediano plazo y tampoco se puede esperar un trabajo de calidad. La
industria petrolera por su especial actividad en la industria, la importancia que tiene en la
actividad econdmica requiere que sus trabajadores adopten trabajos que demandan situaciones
laborales que salen de una rutina normal de trabajo, las actividades cotidianas que se realizan

pueden ser los factores de riesgo tanto psicosociales como ergonomico.

1.2 DEFINICION DEL PROBLEMA



Se debe Diagnosticar, Evaluar y Recomendar Acciones para el Disefio de un Plan de
Mitigacion de Riesgos Ergondmicos Ambientales y Psicosociales.

En la empresa no existen estudios que indiquen cual es la influencia en el desempefio de los
trabajadores. La identificacion del riesgo ergondmico y psicosocial en actividades propias de
oficinas como las tareas que se ejecutan en el campo, la exposicion a las pantallas de
computacién (PDV), personas que realizan toda su actividad junto a una pantalla de
computador, los cambios de horario por el lado de los trabajadores de campo, los turnos
extendidos de tarea para el personal de oficina que tienen tareas fuera del horario normal de
trabajo, las presiones propias de la carga laboral, estrés asociado al incremento de actividad
que ha experimentado la empresa en los dos Ultimos afios en donde se ha incrementado la
carga de trabajo tanto en ofician como en campo debido a la continua carga de trabajo que se
estd desarrollando en el cumplimiento de las obligaciones que la empresa tiene con relacion a
los nuevos compromisos contractuales, vy el establecimiento de medidas correctivas y

preventivas mejorara el ambiente de trabajo.

- ¢Disminuye la cantidad de riesgos psiquicos?

- ¢Cbmo influye el disconfort ambiental en el trabajo?

- ¢lajornada laboral influye y genera estrés y tension?



- ¢Qqué otro indicador psicosocial afecta la productividad del trabajador?

1.3 ALCANCE Y DELIMITACION

La empresa ENAP SIPETROL como parte de su actividad tiene un grupo de trabajadores que
deben laborar en el campo (oriente ecuatoriano) y otros en su oficina central ubicada en la
ciudad de Quito. Debido a que la actividad operativa principal se desarrolla en el campo (en
las distintas facilidades petroleras que se han implementado para la operacion, tiene construido
un campamento principal cercano a la ciudad del Coca, y otro campamento satélite ubicado en

las facilidades de produccion del CPF (campo MDC).

El personal tiene que laborar en turnos de trabajo que han sido implementados en jornadas de
14 dias de trabajo en campo y 14 dias de descanso. Asi mismo, el grupo de operadores debe en
la mitad de su jornada (a los siete dias) cambiar a la jornada de noche, esto es rotan a una

jornada laboral que va desde las 18H00 hasta las 06H00 del dia siguiente.

El grupo administrativo de Quito, trabaja en horario de oficina, es decir de lunes a viernes en
horario desde las 08HOO hasta las 17H00. Existen grupos de trabajo identificados en las
oficinas de Quito que requiere trabajar horas extraordinarias, inclusive durante los fines de
semana para completar el trabajo. Las condiciones de las oficinas tanto en Quito como en
campo se han ido adaptando conforme la necesidad en el nimero de trabajadores que han sido
incorporados a la némina, se han realizado adaptaciones en las areas de trabajo de manera que
puedan ser utilizadas por los trabajadores habiendo actualmente sitios en donde no se tiene el

espacio minimo requerido, debiendo realizarse mediciones ambientales, antropomeétricas en el



lugar de trabajo para que éste brinde comodidad al trabajador para desempefiar su actividad
diaria. Se realizaran distintas mediciones ergonémicas sobre la posicién, esfuerzo, riesgo por

calor desplegado por el trabajador.

Uno de los problemas que se tiene es el grado de estrés que debe manejar el trabajador de
campo debido entre otras situaciones a las jornadas de trabajo, al cambio de rotacién a la
mitad de la jornada cuando cambia de turno y debe pasar a trabajo nocturno. Asi mismo la
propia presion de trabajo que debe desarrollar durante la jornada cuando debe estar pendiente
de toda la operacion, de lo que sucede en cada plataforma y con la produccién diaria exigida
que se debe cumplir. Para el caso del trabajador de las oficinas de Quito que siente otro tipo
de presién por la carga administrativa que debe soportar durante las horas de oficina que se ve
reflejada en algunos casos por la demanda de horas de trabajo fuera de horario normal y/o por

la sobrecarga de trabajo que debe realizar.

1.4 JUSTIFICACION DEL ESTUDIO

- Aplicar un método cientifico que permita establecer de una manera préactica y confiable

los niveles de estrés en los que se encuentran los trabajadores de la empresa.

- Determinar una metodologia para realizar el monitoreo de estrés en los trabajadores de

la empresa.



- Realizar una evaluacion ergonémica de los distintos puestos de trabajo en las oficinas
de Quito como en campo para determinar los grados de estrés que tiene el personal de
la empresa por los distintos problemas ergonémicos y psicosociales que pueden existir

en el area de trabajo.

- La constitucion de la Republica del Ecuador R.O. 449 publicada el 20 de octubre de
2008, en el Art. 326 expresa que el trabajo se sustenta entre otros principios a que
“toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y
propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.” Se ha
desarrollado todo una serie de leyes, reglamentos que garantizan al trabajador el

desarrollo de su actividad laboral en un ambiente adecuado.

La decision 547 del Instrumento Andino de Seguridad y Salud del Trabajo R.O 461 del 15 de
noviembre de 2004, en el articulo 11 menciona que “en todo lugar de trabajo se deberan tomar
medidas tendientes a disminuir los riesgos laborales. Estas medidas deberan basarse para el
logro de este objetivo, en directrices sobre sistemas de gestion de la seguridad y salud en el
trabajo y su entorno como responsabilidad social y empresarial. Para tal fin, las empresas
elaborardn planes integrales de prevencién de riesgos que comprenderdn al menos las
siguientes acciones preventivas... literal ¢) combatir y controlar los riesgos en su origen, en el
medio de transmisién y en el trabajador. Literal e) Disefiar una estrategia para la elaboracion
y puesta en marcha de medidas de prevencion, incluidas las relacionadas con los métodos de
trabajo y produccidn, que garanticen un mayor nivel de proteccion de la seguridad y salud de
los trabajadores. Literal k) 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 demés disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de

riesgos psicosociales en el trabajo”.



El Reglamento publicado en el Registro Oficial 565 del 17 de noviembre del 1986 y creado
mediante Decreto Ejecutivo 2393 del 13 de noviembre de 1986. Este documento establece los
lineamientos para el adecuado ambiente laboral, tomando en cuenta las condiciones generales
de los centros de trabajo, las instalaciones, protecciones, uso y mantenimiento de aparatos,
maquinas y herramientas, Manipulacion y transporte de equipos y los medios de proteccién
colectiva para asegurar el desarrollo de las actividades con seguridad.

Reglamento para el Sistema de Auditoria de Riesgos del Trabajo SART (RO 319: 12-
noviembre-2010).

Instructivo de Aplicacion del Reglamento para el Sistema de Auditoria de Riesgos del Trabajo
SART (RO 520: 25-agosto-2011).

Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo (RO 599: 19 de diciembre del 2011)

Es por lo tanto necesario para ENAP — SIPETROL contar con informacion valida que le
permita proporcionar condiciones adecuadas de trabajo a sus colaboradores tanto de Quito
como del campo de manera que se pueda mitigar y/o corregir cualquier desviacion que pudiera

estar afectando a los trabajadores.

El proyecto planteado se basa en el analisis y exposicién ocupacionales y de ergonomia que
tiene el personal tanto en las oficinas centrales en Quito, asi como en el trabajo de campo en
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los dos bloque localizados en los bloques PBHI y MDC respectivamente. EI propdsito es
establecer los posibles problemas al ejecutar las tareas propias del trabajo y las condiciones

ambientales en las cuales se realizan las mismas.

Las empresas petroleras por la propia caracteristica de trabajo y por tradicion ha sido
considerada como una actividad propia para hombres. La incorporacién de mujeres en el
medio laboral, tarea que se creia de exclusividad ahora esta abriéndose a profesionales mujeres
que deben desarrollar un trabajo y que se pueden ver afectadas por la doble presencia (trabajo-
hogar), que demanda mayor esfuerzo y a la vez tension. La empresa actualmente se encuentra
en una etapa de crecimiento y cambiando su estructura organizacional, proceso que no ha sido
facil para el personal el confrontar los nuevos retos, tener claro el rol de su trabajo, y todo esto
combinado con las condiciones ambientales (ruido, disefio ergonémico del puesto de trabajo,
luminosidad, PDV, etc.) provocan una situacion de fatiga fisica extraordinario que puede
causar estragos en la salud del trabajador, esto se ve reflejado en un bajo rendimiento en el
trabajo, descuido en la parte de seguridad industrial con el respectivo riesgo de su seguridad

personal.

ENAP SIPTROL S.A. se encuentra consciente del problema existente, razén por la cual
realiza un diagnostico de la situacion actual de manera que pueda implementar un programa de
mejora continua y brindar a todos sus colaboradores un ambiente de trabajo agradable, sano
de equidad y de confianza mutua.

Los trabajadores de la empresa se encuentras repartidos actualmente en oficina central (43
trabajadores que representan el 41%) y campo (53 trabajadores que laboran en turnos de
trabajo), estos Gltimos trabajando en horario de 14 dias de trabajo y 14 dias de descanso. La

poblacion femenina es de 15 trabajadoras, (representan el 14%). La poblacion adulta, mayor



de 55 afios son 5 trabajadores (representa el 5%). La poblacién menor de 30 afios son 8

trabajadores (representa el 8% de la poblacion).

La aplicacion de estos conocimientos permitira mitigar, evaluar los puestos y estaciones de
trabajo, con el fin de disefiar e incrementar el desempefio, seguridad y confort de quienes
laboran en ellos. El anélisis y la discusion de los factores de riesgo psicosocial y su evaluacion
en los entornos de trabajo, asi como el estudio de los actualmente denominados, “ riesgos
emergentes ““, supone uno de los retos tanto en el campo investigador como en el devenir
clinico diario en salud laboral. La aplicacion de la psicosociologia en la prevencion de riesgos
laborales es de reciente aparicion en los paises que conforman la Comunidad Andina de
Naciones ya que a nivel mundial las tendencias de aplicacion de métodos de valoraciones
Psicosociales son Europeas. Se debe considerar comprendido en este concepto, no solo las
lesiones traumaticas derivadas del trabajo o las provocadas por agentes fisicos, quimico o
bioldgicos presentes en el entorno laboral, sino también a la patologia psiquica causada por
factores organizacionales, derivados de la tarea, presiones en el tiempo de trabajo, estilos de

direccion, aislamiento fisico, deficiencias de la comunicacion, etc.

Sin embargo, la referencia legal, no es la causa por la que cada vez se hace mas necesario la
introduccion sistematica y estructurada de la evaluacion de factores psicosociales en los
sistemas de prevencion. Si bien en el Ecuador no existe una legislacion especifica para valorar
Riesgos Psicosociales, son ya muchos, los datos acumulados que demuestran que el medio
ambiente de trabajo, la carga de trabajo asociada al puesto, los factores organizacionales o los
inherentes a la propia tarea, entre otros, son factores que influyen en la salud de los
trabajadores, de forma tal que se estima que entre el 5 y el 10 % de la poblacién activa
presenta repercusiones psiquicas derivadas de las condiciones de trabajo. Por tanto, su

conocimiento es fundamental para establecer planes de prevencion de riesgos laborales.
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La responsabilidad del técnico de seguridad industrial es prevenir y alertar a la poblacion
expuesta y a todos los trabajadores en general sobre las diversas variables que influyen, sus
causas principales, y las medidas de prevencion que se deben tomar para evitar potenciales
consecuencias en los trabajadores y proveer de un adecuado sitio para trabajar. EI proponer a
las gerencias respectivas planes y programas que deben ser una vez evaluados, considerados t
puestos en practica para mejorar las condiciones de trabajo.

1.5 MARCO TEORICO CONCEPTUAL

1.5.1 Marco Tedrico

El Reglamento de seguridad y salud de los trabajadores y mejoramiento del medio ambiente
de trabajo (RO 565: 17-Nov-1986), estipula que las empresas deben proporcionar el ambiente
de trabajo adecuado para que la persona- colaborador pueda realizar su tarea — trabajo en las
mejores condiciones. Las empresas deben monitorear las condiciones de salud en relacion a

los riesgos inherentes existente en el trabajo que desempefian.

El marco tedrico se engloba dentro de lo que son los estudios de ergonomia y psicologia

organizacional e industrial en las areas de:

e Administracion de recursos humanos (procesos).
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e Salud ocupacional, seguridad e higiene industrial.

e Aspectos psicosociales

¢ Incidencia de las condiciones ambientales en la ergonomia

Las distintas condiciones de trabajo pueden producir enfermedades o trastornos laborales, asi
vemos que producen la fatiga fisica y fatiga mental o estrés para lo cual se han disefiado una
serie de herramientas que ayudan a identificar los riesgos y condiciones laborales que pueden

darse en un lugar determinado.

La ergonomia ambiental que contempla las condiciones ambientales, por causa de ruido, fatiga

visual, incomodidades del ambiente térmico.

La ergonomia temporal que trata sobre los problemas detectados en el bienestar del trabajador
por los horarios de los turnos de trabajo, organizacion del trabajo. Los trabajadores de la
empresa debido a los cambios de turno en la mitad de su jornada laboral podrian estar
causando cierto tipo de malestar fisico y mental por los cambios a los cuales tiene que

adaptarse inmediatamente en su jornada laboral.
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La ergonomia preventiva que orienta la prevencion de los riesgos ergondémicos y de naturaleza

psicosocial.

Los modelos tedricos que sustentan los cuatro grupos de factores de riesgo psicosocial

Modelo Demanda — Control — Apoyo Social. Explica el desarrollo del estrés laboral en
funcion de las demandas psicol6gicas del trabajo y del nivel de control sobre éstas. El
“control” se refiere a tener autonomia en el trabajo y la oportunidad de desarrollar las propias
habilidades. Las exigencias psicologicas se refieren a este modelo a la cantidad de trabajo con
relacién al tiempo disponible para hacerlo. Este modelo tedrico define cuatro grandes grupos
de ocupaciones en funcién de los niveles de demandas psicoldgicas y control: activas (alta
demanda, alto control), pasivas (baja demanda, bajo control), de baja tensién (baja demanda,
alto control) y de alta tension (alta demanda, bajo control). La situaciébn mas negativa para la

salud se caracteriza por unas altas exigencias psicoldgicas y un bajo control (alta tension).

A finales de los afios 80, estudios de psicélogos (J. Johnson y E. Hall), introdujeron el apoyo
social como la tercera dimension de este modelo (modelo demanda — control — apoyo social).

El apoyo de superiores y comparfieros en el trabajo actuarian como modificador del efecto de
la alta tension, de forma tal que el riesgo de la alta tension aumentaria en situacion de bajo
apoyo social (por ejemplo en trabajos aislados) y podrian moderarse en situacion de trabajo de

alto apoyo (por ejemplo, trabajo en equipo).
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El Modelo Esfuerzo — Recompensa.- Las experiencias distresantes son
consecuencia de amenazas a la continuidad de roles sociales esenciales (el
papel que desempefiamos), de entre los que el empleo es uno de los principales.
El modelo esfuerzo — recompensa explica el estrés laboral y sus efectos sobre la
salud en funcion de las posibilidades que tienen las personas de gobernar su
propio futuro (las recompensas a largo plazo). La falta de recompensas en este
modelo se refiere a la amenaza de despido y de paro, la precariedad del empleo,
los cambios ocupacionales forzados, la degradacion de categoria, la falta de
expectativas de promocion y la inconsistencia de estatus (entre tareas y estudios

y categoria).

Desde el punto de vista de la organizacion del trabajo, la interaccién entre altas demandas

(esfuerzo) y bajas recompensas a largo representa la situacion de mayor riesgo para la salud.

Falta de Influencia y de Posibilidades de Desarrollo en el Trabajo. Existen
fuertes evidencias cientificas que relacionan la falta de “control” en el trabajo
con la salud. Cuando hablamos de control como factor de riesgo diferenciamos
dos subdimensiones: las oportunidades que el trabajo ofrece para aplicar y
desarrollar habilidades y conocimientos (trabajos creativos y variados) y la
influencia o capacidad de decision sobre las propias tareas y sobre las de la
unidad o area. El “control” sobre el trabajo representa un aspecto positivo de
este y su ausencia o defecto es un factor de riesgo. En este sentido es también
importante el nivel de influencia sobre todas las condiciones de trabajo
(ordenacion de la jornada, movilidad entre funciones, entre areas, etc.), asi

como el sentido de trabajo (o implicacion en su contenido).
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Exceso de Exigencias Psicoldgicas del Trabajo. Las exigencias psicoldgicas
tienen una doble vertiente: cuantitativa y cualitativa. Desde el punto de vista
cuantitativo, las exigencias psicologicas se refieren al volumen de trabajo con
relacion al tiempo disponible para hacerlo (presion de tiempo) y las
interrupciones que obligan a dejar momentaneamente las tareas y volver a ellas
mas tarde. El problema es la exposicion a unas exigencias cuantitativas

excesivas.

Desde el punto de vista cualitativo, las exigencias psicoldgicas se refieren a
algunos aspectos de la naturaleza de éstas. Podemos distinguir entre exigencias
emocionales (cuando el trabajo expone a las personas a procesos de
transferencia de emociones y sentimientos, requieren contacto con usuarios,
publico y clientes y esconder sentimientos y opiniones), exigencias cognitivas
(el trabajo requiere gran esfuerzo intelectual) o exigencias sensoriales (requiere
esfuerzo de los sentidos). Demasiadas exigencias, sean de la naturaleza que

sean, es perjudicial para la salud.

Falta de Apoyo Social y de Calidad de Liderazgo. Desde el punto de vista de la
prevencion podemos conceptualizar por un lado, el apoyo social representa el
aspecto funcional de las relaciones en el trabajo, recibir la ayuda adecuada de
comparieros y superiores para sacar el trabajo adelante es positivo para la salud,
lo contrario es negativo y por otro lado las posibilidades de relacionarse que el
trabajo ofrece representan su componente estructural (sin relacion no hay base
objetiva para la ayuda) y estd demostrado que el trabajo en condiciones de

aislamiento es perjudicial para la salud.
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También son aspectos importantes desde el punto de vista de las relaciones sociales la claridad

del rol (el problema es que no haya definicion de puestos, tareas y margen de autonomia) y los

conflictos de rol (hacer tareas que contradicen nuestro valores), la previsibilidad (el problema

es no disponer de toda la informacion adecuada y a tiempo para adaptarnos a los cambios), el

refuerzo (no disponer de mecanismos regulares de retorno de comparieros y superiores sobre

como se trabaja) y la calidad de liderazgo (los mandos deben tener procedimientos y

habilidades para gestionar a personas). La claridad de rol, la previsibilidad, la calidad de

liderazgo y el refuerzo son aspectos positivos, mientras que el conflicto de rol es negativo para

la salud.

Escasas Compensaciones.- Por compensaciones del trabajo consideramos el
control de estatus, la estima y el salario, cuanto méas implique el trabajo mejor
para la salud. El control de estatus incluye la estabilidad laboral, los cambios no
deseados de condiciones de trabajo (la inseguridad), la falta de perspectivas de
promocion y la inconsistencia de estatus (realizacion de una tarea que esta por
debajo de la propia cualificacion). La estima incluye el respeto y el
reconocimiento, el apoyo adecuado y el trato justo.

El grado de luminosidad que tiene determinado lugar de trabajo esta dado por el
tipo de actividad y la duracion de la misma cuando se realiza en lugares
interiores. La falta de una luminosidad apropiada puede causar problemas de
disconfort en el trabajador. Los trabajadores expuestos a PDV deben tener una
iluminacién del campo visual apropiada ya que el déficit de ésta, la mala
ubicacion y distribucion de las luces puede provocar estrés al trabajador que

estd expuesto largas horas frente a un monitor.
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1.5.2.

Los trabajadores expuestos a PDV durante toda su jornada de trabajo, si éste
equipo no estd disefiado y acoplado para que sea parte funcional de lo que
ejecuta el trabajador en su tarea diaria puede provocar sensaciones de

aburrimiento, decaimiento, fatiga, saturacion.

Para los trabajadores que realizan trabajos fuera de oficinas, en las facilidades
petroleras, el problema de deslumbramiento por exceso de luminosidad es un
problema, la eliminacion de la luz indeseable la que contamina el area visual
del trabajador no solo que causa cansancio, distrae su atencion y baja la
productividad.

La implementacion de un sistema de trabajo en donde la parte ergonémica del
puesto de trabajo es tomada en cuenta, y el trabajador como parte integral de
un todo ya que con el conocimiento del puesto de trabajo ayudara a adoptar la
mejor decision en el disefio del puesto de trabajo. Un adecuado disefio del
puesto de trabajo debe procurar la adecuada compensacion hacia el trabajador
para obtener la méxima satisfaccion y logar los resultados deseados.

Factores de Riesgo Psicosocial

Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender dado que
representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador, suscitando muchas
consideraciones en su abordaje. Algunas de estas consideraciones se refieren al trabajador

analizado de forma individual, mientras que otras estan relacionadas con las condiciones y el
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medio ambiente de trabajo. Otras mas se refieren a las influencias econémicas y sociales, mas
o menos fuera del lugar del trabajo, pero que repercuten en él. Los factores psicosociales en el
trabajo, vistos de esta manera, requieren una definicion amplia, que tenga en cuenta esas

variables, asi como sus multiples Interrelaciones.

Los factores psicosociales en el trabajo se pueden definir como el conjunto de interacciones
entre el trabajo, el medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo, las condiciones de
organizacion y capacidades del trabajador, rendimiento necesidades, cultura y consideraciones
personales fuera del trabajo que a través de percepciones y experiencias pueden influir en la

salud, el rendimiento y la seguridad del trabajador.

A partir de esta definicion observamos la existencia de un conjunto de factores, tanto

individuales como derivados del medio ambiente de trabajo, que estan en continua interaccion.

El medio ambiente de trabajo, las tareas y los factores de organizacidn son representativos de
las condiciones de trabajo que nos ocupan en esta investigacion. Las reacciones de los
trabajadores dependen de sus habilidades, necesidades, expectativas, cultura y de los factores
de la vida privada. La interaccion negativa entre las condiciones de trabajo y los factores
individuales del trabajador pueden conducir a perturbaciones emocionales, problemas del
comportamiento y cambios bioquimicos neuro hormonales que presentan riesgos adicionales
de enfermedades mentales y fisicas. Pueden también preverse efectos nocivos en la
satisfaccion y el rendimiento en el trabajo. Una correspondencia Optima, por una parte, entre
las capacidades del individuo y, por otra parte, las exigencias del trabajo son factores que
podrian crear una situacion psicosocial en el trabajo que tendria una influencia positiva sobre

la salud del individuo.
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Una vez establecido el concepto y el proceso de elaboracion de los factores de riesgo de

naturaleza psicosocial, vamos a realizar una clasificacion etiologica, atendiendo al origen

causal de los mismos.

a)

b)

1.5.2.1. Fases de la Evaluacién de Factores Psicosociales

Es necesario tener clara la informacion de todos los grupos que forman la
organizacion y poder conseguir datos sobre las caracteristicas de la empresa, su
estructura y organizacién productiva, sus sistemas de seguridad e higiene, sus
indices de absentismo, rotacion y enfermedades, las caracteristicas socio
demogréficas de sus empleados. Es la primera vez que se hara un levantamiento de

este tipo de informacion en la empresa.

Identificacién de los trabajadores expuestos a dichos riesgo: Es decir determinar el
colectivo de trabajadores y puestos de trabajo implicados en la evaluacion, aunque
lo ideal seria realizar los estudios con todo el colectivo o por lo menos una muestra
representativa. Se plantea realizar el test psicosocial a todos los trabajadores tanto

de Quito como campo.

Elecciéon de la metodologia y de las técnicas de investigacion que se aplicaran,
éstas estan condicionadas para que se pueda obtener informacion confiable sobre el

problema que se esta estudiando.
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d)

9)

h)

Formulacion de hipoétesis: Estas son conceptos relacionados, definidos de forma
explicita y operacionalmente, que generalmente constituyen la afirmacion o la
solucion al problema planteado y que son susceptibles de contrastacion empirica
permitiendo su validacion o refutacion, y dejando el campo abierto a nuevas

contrastaciones.

Planificacion y realizacion del trabajo de campo: Es la obtencion de los datos,
recogida de informacion tanto en Quito como en campo, tratando de cubrir todo el

universo de muestra planteado.

Anélisis de los resultados: Es el anélisis estadistico o descriptivo de los datos,
debemos ser capaces de encontrar las causas del problema y qué es lo que provoca
los problemas psicosociales en el trabajador. Hay que ser explicito en la definicién
de las mdltiples causas, basadndonos unicamente en aquello que podamos

demostrar.

Elaboracion de informe de resultados: Se debe presentar toda la informacion
necesaria para entender los resultados obtenidos, hacerlo de forma clara, visual, con

el fin de facilitar la presentacién y posterior discusion de los resultados.

Elaboracion de un programa de intervencion: Coordinar la puesta en marcha del
programa, su seguimiento y control. es necesario consensuar respectivamente con

el area de Recursos Humanos principalmente y con el médico laboral las acciones
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de mejora de las condiciones de trabajo a emprender. Se debe establecer un sistema

para evaluar la eficacia de las mismas una vez estén siendo aplicadas.

1.5.3  Analisis Ergonomico de los Puestos de Trabajo

La ergonomia busca como objetivo principal la adaptacion de las maquinas y de los puestos de
trabajo al hombre. Lo importante que se debe considerar cuando se analiza un puesto de
trabajo son las dimensiones del puesto, la postura del trabajador y las exigencias de control

ambiental que se requiere para el mismo.

Para el caso de las oficinas centrales en Quito, se debe tomar en cuenta

o Altura del plano de trabajo.

o Espacio reservado para las piernas.

e Zonas de alcance optimas del area de trabajo.

La determinacion de la altura del plano de trabajo es muy importante para la concepcion de los

puestos de trabajo, ya que si ésta es demasiado alta tendremos que levantar la espalda con el
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consiguiente dolor en los omdplatos, si por el contrario es demasiado baja provocaremos que
la espalda se doble més de lo normal creando dolores en los musculos de la espalda.

Para un trabajo sentado, la altura dptima del plano de trabajo estara en funcién del tipo de
trabajo que vaya a realizarse, si requiere una cierta precision, si se va a utilizar maquina de

escribir, si hay exigencias de tipo visual o si se requiere un esfuerzo mantenido.

Si el trabajo requiere el uso de maquina de escribir y una gran libertad de movimientos es
necesario que el plano de trabajo esté situado a la altura de los codos; el nivel del plano de
trabajo nos lo da la altura de la maquina, por lo tanto la altura de la mesa de trabajo debera ser

un poco mas baja que la altura de los codos.

Si por el contrario el trabajo es de oficina, leer y escribir, la altura del plano de trabajo se
situara a la altura de los codos, teniendo presente elegir la altura para las personas de mayor

talla ya que los demas pueden adaptar la altura con sillas regulables.

Las alturas del plano de trabajo recomendadas para trabajos sentados seran los indicados en la
figura 1 para distintos tipos de trabajo.
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Figura 1: distancias para distintos tipos de trabajo (cotas en mm)

1.5.3.1. Espacio para las piernas

Se trata de establecer el espacio reservado para las piernas permite el confort postural de la

persona en situacion de trabajo.

Las dimensiones minimas de los espacios libres para piernas, seran las que se dan en la figura
2.

Figura 2: espacio para piernas (cotas en mm)
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15.3.2 Zonas de alcance 6ptimas del area de trabajo

Tanto en el plano vertical como en el horizontal, debemos determinar cuéles son las distancias
Optimas que consigan un confort postural adecuado, ver las figuras 3 y 4 para el plano vertical
y el horizontal, respectivamente.

mm 1600 - ey T ,

. TR Y '

1400 T CMujares. SN Limila
: ' : \ - da alcancs ecasional

1200 . e e o sl i

0 200 400 €00 300 1000 mm
Figura 3: Arco de manipulacion vertical en el plano sagital

-~ 1860 ——— |

Figura 4: Arco horizontal de alcance del brazo y area de trabajo
sobre una mesa (cotas en mm)
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1.5.3.3. Trabajo sentado

No por el hecho de trabajar sentado podemos decir que el trabajo de oficina es un trabajo
comodo; sin embargo, es cierto que una posicion de trabajo de pie implica un esfuerzo
muscular estatico de pies y piernas que desaparece cuando nos sentamos. Sin embargo, no
todo son ventajas en el trabajo sentado. Existen inconvenientes por el mantenimiento
prolongado de la posicion, inconvenientes que se derivan en problemas que afectan

primordialmente a la espalda.

Para conseguir una postura de trabajo correcta partiremos del analisis de los criterios

relacionados con el equipamiento basico, que comprende:

e Lasilla de trabajo.

e Lamesa de trabajo.

e Apoyapiés.

e Apoyabrazos.
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1.6 MARCO CONCEPTUAL

En la siguiente investigacion se citaran los siguientes conceptos:

AUDITORIA: Proceso sistematico, independiente y documentado para obtener "evidencias de
la auditoria” y evaluarlas de manera objetiva con el fin de determinar el grado en que se
cumplen los “criterios de auditoria”. Independiente no significa necesariamente externo a la
organizacion. En muchos casos, particularmente en las organizaciones mas pequefas, la
independencia se puede demostrar mediante la ausencia de responsabilidad por la actividad

que se audita

ACCION CORRECTIVA: Accion tomada para eliminar la causa de una no conformidad

detectada u otra situacion no deseable. Puede haber méas de una causa de una no conformidad.

ACCION PREVENTIVA: Accién tomada para eliminar la causa de una no conformidad
potencial u otra situacion potencialmente no deseable. Puede haber mas de una causa para una

no conformidad potencial.

APOYO SOCIAL: como provisiones instrumentales y/o expresivas, reales y percibidas, y

aportadas por la comunidad, redes sociales y amigos intimos.
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COMPETENCIA: Atributos personales y aptitud demostrada para aplicar conocimientos y
habilidades.

COMUNICACION DEL RIESGO: Un proceso interactivo de intercambio de informacion y
opinién entre individuos, grupos e instituciones. Envuelve multiples mensajes acerca de la
naturaleza del riesgo y otros mensajes, que expresan preocupaciones, opiniones o reacciones a

los mensajes de riesgo o los arreglos legales e institucionales para la gestion del riesgo.

CONDICIONES DE TRABAJO: Cualquier caracteristica del trabajo incluidas las relativas a
su organizacion y ordenacion, que pueda tener una influencia significativa en la generacion de

riesgos para la seguridad y salud del trabajador.

CONTROL SOCIAL: EI control social es el conjunto de practicas, actitudes y valores

destinados a mantener el orden establecido en las sociedades

CARACTERISTICAS DE LA TAREA: Cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes,
sencillez/complejidad, monotonia/repetitividad, automatizacion, ritmo de trabajo, precision,
responsabilidad, iniciativa/autonomia, formacion requerida, aprendizaje de la tarea, y prestigio

social de la tarea en la empresa.

DEMANDA PSICOLOGICA: modelo demanda, control, apoyo social.
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DOCUMENTO: Informacion y su medio de soporte. EI medio de soporte puede ser papel,

magnético, optico o electrénico, una fotografia o muestras patron, o una combinacion de estos

DISTRESANTES: cuando no existen actividades estimulantes que motiven al individuo,

Ilevandolo a un estado de aburrimiento y frustracion.

ENFERMEDAD: Condicion fisica o mental adversa identificable, que surge, empeora o

ambas, a causa de una actividad laboral, una situacion relacionada con el trabajo o ambas.

ESTRES LABORAL: Conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y del
comportamiento a ciertos aspectos adversos 0 nocivos del contenido, la organizacion o el
entorno del trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de

angustia, con la frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion.

ESTRUCTURA DE LA ORGANIZACION: Definicion de competencias, estructura
jerarquica, canales de comunicacién e informacién, relaciones personales, desarrollo

profesional, ayudas sociales y estilo de mando.

EVALAUCION DE LOS RIESGOS: Es el proceso dirigido a estimar la magnitud de aquellos
riesgos que no hayan podido evitarse, obteniendo la informacion necesaria para que el
empresario esté en condiciones de tomar una decision apropiada sobre la necesidad de adoptar
medidas preventivas y en tal caso, sobre el tipo de medidas que deben adoptarse.
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FACTOR DE RIESGO LABORAL.: Condicion de trabajo la exposicion a la cual aumenta la
probabilidad de incidencia de una enfermedad o trastorno de la salud.

FACTOR DE REDUCCION: Magnitud del factor de reduccion o “factor de seguridad” en los

limites de exposicion que incorporan las incertidumbres en los datos.

GESTION DEL RIESGO: El proceso de identificar, evaluar, seleccionar, e implementar

acciones para reducir el riesgo a la salud humana y a los ecosistemas.

INCIDENTE: Evento(s) relacionado(s) con el trabajo, en el (los) que ocurrié o pudo haber
ocurrido lesion o enfermedad (independiente de su severidad), o victima mortal. Un accidente
es un incidente que da lugar a lesién, enfermedad o victima mortal. Un incidente en el que no
hay lesion, enfermedad ni victima mortal también se puede denominar como "situacion en la

que casi ocurre un accidente"

IDENTIFICACION DEL PELIGRO: Proceso de reconocimiento de que existe un peligro y

definicion de sus caracteristicas.

INCERTIDUMBRE: Conocimiento imperfecto del estado de un sistema bajo consideracion.
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ILUMINANCIA: La distribucion de la luz en la tarea y en area circundante tiene gran impacto
en como una persona percibe la tarea visual, la rapidez con la que la realiza y la manera

confortable en la que ejecuta este trabajo.

LUGAR DE TRABAJO: Cualquier espacio fisico en el que se realizan actividades
relacionadas con trabajo, bajo el control de la organizacion.

NO CONFORMIDAD: Incumplimiento de un requisito.

ORGANIZACION: Compafiia, corporacion, firma, empresa, autoridad o institucion, o parte o
combinacion de ellas, sean o no sociedades, publica o privada, que tiene sus propias funciones

y administracion.

ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD: La Organizacion Mundial de la Salud
(OMS) es una agencia de las Naciones Unidas con el mandato de actuar como autoridad
directora y coordinadora del trabajo mundial sobre salud, promoviendo la cooperacion técnica,
asistiendo a los gobiernos en el fortalecimiento de los servicios de la salud y trabajando hacia
la prevencion y control de las enfermedades epidémicas, endémicas y otras.

PARTE INTERESADA: Persona o grupo, dentro o fuera del lugar de trabajo involucrado o

afectado por el desempefio en seguridad y salud ocupacional de una organizacion.

PDV: Equipo con pantalla de visualizacion
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PELIGRO: Fuente, situacion o acto con potencial de dafio en términos de enfermedad o lesién

a las personas, 0 una combinacion de estos.

PRINCIPIO DE PRECAUCION: El principio de tomar medidas para limitar a cierta actividad
0 exposicion, aiun cuando no haya sido totalmente establecido que la actividad o exposicién

constituye un peligro a la salud.

PROCEDIMIENTO: Forma especificada para llevar a cabo una actividad o un proceso.

REGISTRO: Documento que presenta resultados obtenidos o proporciona evidencia de

actividades desempefiadas.

RIESGO: Combinacién de la probabilidad de que ocurra un(os) evento(s) o exposicion(es)
peligrosa(s), y la severidad de la lesion o enfermedad que puede ser causada por el evento o

exposicion.

RIESGO ACEPTABLE: Riesgo que ha sido reducido a un nivel que la organizacion puede
tolerar con respecto a sus obligaciones legales y su propia politica en Seguridad y Salud

Ocupacional.
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RIESGO PSICOSOCIAL: Son aquellas condiciones presentes en una situacion laboral
directamente relacionada con la organizacion del trabajo, el contenido del trabajo y la
realizacion de la tarea y que se presenta con la capacidad para afectar el desarrollo del trabajo

y la salud del trabajador.

SALUD: Estado perfecto de bienestar y equilibrio fisico, mental y social y no necesariamente,
la ausencia de dafio o enfermedad.

SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL.: Condiciones y factores que afectan o pueden
afectar la salud y la seguridad de los empleados u otros trabajadores (incluidos los trabajadores

temporales y personal por contrato), visitantes o cualquier otra persona en el lugar de trabajo.

SEGUIMIENTO DEL RIESGO: El proceso de monitoreo y la provision de realimentacion a
las etapas siguientes del proceso de gestion del riesgo con sistemas de seguimiento

coleccionando datos en el tiempo sobre factores de riesgos y los resultados en la salud.

SISTEMAS DE TRABAJO: indica una variedad de situaciones de trabajo. Incluye en
conjunto las personas y las maquinas, el entorno en donde se desarrolla cierta actividad

laboral. Proporciona a los usuarios orientaciones existentes y/o nuevas.

TAREA VISUAL: Elemento visuales del trabajo que se esta ejecutando
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TRAZABILIDAD: Capacidad para seguir la historia, aplicacion o la localizacion de todo
aquello que esté bajo consideracion.

VALORACION DEL RIESGO: Proceso de evaluar el (los) riesgo(s) que surgen de un(os)
peligro(s), teniendo en cuenta la suficiencia de los controles existentes, y de decidir si el (los)

riesgo(s) es (son) aceptable(s) o no.

1.7 HIPOTESIS

La identificacion del riesgo ergonémico y psicosocial en actividades propias de oficinas como
las tareas que se ejecutan en el campo, la exposicion a las pantallas de computacion (PDV),
personas que realizan toda su actividad junto a una pantalla de computador, los cambios de
horario por el lado de los trabajadores de campo, los turnos extendidos de tarea para el
personal de oficina que tienen tareas fuera del horario normal de trabajo, las presiones propias
de la carga laboral, estrés asociado al incremento de actividad que ha experimentado la
empresa en los dos Ultimos afios en donde se ha incrementado la carga de trabajo tanto en
ofician como en campo debido a la continua carga de trabajo que se esta desarrollando en el
cumplimiento de las obligaciones que la empresa tiene con relacién a los nuevos compromisos
contractuales, y el establecimiento de medidas correctivas y preventivas mejorara el

ambiente de trabajo.

Luego de comprobar la hipétesis, el estudio a través de un diagnostico y evaluacién, realiza las

recomendaciones para el disefio de un plan de mitigacion de Riesgos Ergondémicos y
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Psicosociales para prevenir y reducir la incidencia de enfermedades ocupacionales en la

empresa.

1.8 DISENO METODOLOGICO

1.8.1  Metodologia

Para el presente proyecto uno de los aspectos a concretar en la fase previa de esta
investigacion se debera aplicar el estudio a la totalidad de la némina. (EI ISTAS 21CoPsoQ

pide calcular el tamafio de muestra, para esta tesis se aplicara a todo el personal de la empresa)

Se tiene establecido trabajar con el personal de oficinas Quito por un lado tomando en cuenta a
todas las areas. Otro grupo para ser evaluado es el de campo, en donde se harén entrevistas a
los dos turnos de trabajo y tomando en cuenta a todo el personal que esta involucrado en el
trabajo de campo, se estd considerando tomar en cuenta los diferentes niveles jerarquicos. El
cuestionario es individual y la respuesta es personal y voluntaria. ElI numero actual de

trabajadores en la empresa esta alrededor de 100 colaboradores.

Se aprovechara la informacion existente que se ha colectado a través de entrevistas y
encuestas que determinan que existe riesgos psicosociales en los distintos departamentos que

conforman la empresa.
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Se dictaran charlas informativas del método ISTAS21 (CoPsoQ) por area de trabajo, con el
fin de conseguir el compromiso tanto de los gerentes como de los empleados.

A continuacién se propondra la creacion de un grupo de trabajo (GT) tripartito, con la
participacion de representantes de la alta direccidn, personal administrativo-técnico (jefes de

area, superintendentes y supervisores) y personal de apoyo con el facilitador del proyecto.

Para el efecto se capacitard al grupo de trabajo ya que este grupo servird de soporte en las

distintas fases del proceso de intervencion.

Para identificar los riesgos psicosociales se aplicaran los test psicométricos del método
ISTAS21(CoPsoQ) en campo a las cinco areas definidas, por lo que se tendra cinco unidades
de analisis con las que se trabajara en un estudio mas profundo. En Quito, se tienen definidas
diez areas por lo cual se tendra diez unidades de analisis. Se debe tomar en cuenta que las
condiciones de Quito y campo en cada area son distintas. En campo se tendran tres areas para

ser analizadas debida la particularidad que tiene el trabajo de campo.

El grupo de trabajo servird de apoyo en la distribucion y recogida de los cuestionarios para
preservar el anonimato y la confidencialidad, ademas la facilitadora del proyecto despejara

cualquier duda que tengan los funcionarios antes, durante y después de la aplicacion del test.
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En una segunda etapa y solo para medir los riesgos psicosociales se utilizara el software que
ofrece el método mediante el ingreso de datos de las 36 preguntas de cada uno de los
cuestionarios. Luego se evaluara la informacion a través de 21 dimensiones psicosociales y se
procedera a la redaccion del informe de resultados basado en tablas y graficos estadisticos para

una mayor comprension.

En las etapas finales se procedera a la presentacion y discusion de los resultados en el interior
del grupo de trabajo, asi como también se revisara la propuesta de medidas preventivas y de
priorizacion elaborada por la facilitadora del proyecto; al haber alcanzado un acuerdo mutuo
en relacion a la propuesta se convocard a reunion general a la direccion y departamentos

involucrados de la empresa.

Para la determinacion del riesgo ergondémico se evaluaran las condiciones ambientales en las
que se desarrolla el trabajo, tomando en cuenta situaciones que se encuentran determinadas y
que son la iluminacién, el ambiente térmico, la ergonomia en herramientas y maquinas para el
personal de campo. El personal de Quito se encuentra expuesta a la iluminacion, la exposicién
ergondmica en el uso de maquinas- computadoras, debe ser completado con las técnicas que
tratan sobre la adecuacion, ajuste y adaptacion del trabajador a las presiones internas y
externas originados por los factores psicosociales. EI conocimiento de las dimensiones del

cuerpo humano y sus segmentos que acttan en el desarrollo de un trabajo.

Se realizara el analisis de los puestos de trabajo y de sus tareas con el fin de adecuarlos a las
caracteristicas del trabajador. Como objetivo se tiene el buscar la interrelacion entre el
trabajador y la tecnologia utilizada. El estudio de las aptitudes y particularidades de las
personas de edad —sobre los 50 afios-, de los trabajadores discapacitados y aquellos que han

sido reintegrados al trabajo. La aplicacion de métodos ergondémicos para los trabajadores que
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utilizan maquinas y herramientas, se analizard los puestos de trabajo de las distintas areas

(posturas de cuerpo y posicién de mufieca).

En cuanto a las tareas de intervencion se controlaran mediante un seguimiento en la
implementacién (contenido y plazos) que se acuerden adoptar. Finalmente, el facilitador del
proyecto realizara la evaluacion de las medidas adoptadas mediante entrevistas estructuradas a
los puestos de trabajo implicados y establecera los mecanismos de retroalimentacion para cada

area, presentando los resultados finales al Area de Recursos Humanos.

Para el caso del riesgo ergonomico se establecera como metodologia de aplicacion las normas
UNE ISO en lo referente a sistemas de trabajo y su aplicacion en el medio laboral. Es
importante determinar el tipo de actividad que la persona realiza, demanda de trabajo, el
analisis ergondémico del puesto de trabajo de manera que éste no sea un motivo de estrés para
el trabajador. La ergonomia persigue la adaptacion del trabajo a la persona que lo ejecuta
mediante el apropiado disefio y concepcion de los puestos de trabajo. Es importante sefialar
que se verificard la exposicion a luminosidad. Se tomard en cuenta los distintos
procedimientos y normas que apliquen a los puestos de trabajo, verificando sobre todo los que
se realizan durante las actividades nocturnas. Para la iluminacién se aplicaran luxémetros
calibrados aplicando el método descrito en las Normas “UNE-EN 13032 Medicion de
[luminacion y Formato de Fichero” y “UNE-EN 12464 lluminacion de los Lugares de

Trabajo”.

Teniendo en cuenta los estudios cientificos desarrollados hasta ahora referentes a los métodos
de evaluacién de confort acustico, luminico, caldrico y psicosocial de los diversos organismos

internacionales que han elaborado detallados informes que constituyen el referente mas

37



riguroso sobre el tema. En materia de evaluacion psicosocial, la Unidén Europea ha realizado

un importante esfuerzo armonizador.

1.8.2. Evaluacién Psicosocial

1.8.2.1 Poblaciény Muestra

La investigacion psicosocial se realizara dentro del area geografica de Quito (oficina central) y
en el oriente ecuatoriano (provincia de Orellana, bloque PBHI y MDC).

1.8.2.2 Tipo de Estudio y de Disefio

La metodologia preventiva en general, y de la Psicosociologia en particular, se basa en el
analisis de las condiciones de trabajo susceptibles de producir los riesgos indicados. Estos
factores del trabajo, que constituyen la base de la evaluacion, reciben el nombre de factores de

Riesgo.

En pocas evaluaciones, como la de los factores psicosociales, es preciso diferenciar claramente

entre: a) Riesgos a Analizar; b) Factores de Riesgo, y ¢) Indicadores de dichos Riesgos.
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1.8.2.3 Calculo de la Muestra para la Medicion de Factores de Riesgo

Psicosocial

El célculo del tamafio de la muestra es uno de los aspectos a concretar en las fases previas de
la investigacion de los factores de riesgo psicosocial y determina el grado de credibilidad que
concederemos a los resultados obtenidos.

Para estimar la poblacion el nivel de confianza esta referenciado como minimo a partir de un
90% de confianza. En las investigaciones usualmente se suele trabajar con niveles de
confianza del 95%. EIl error maestral es aceptable hasta un 10%. Usualmente se trabaja con el
5% pero lo que genera es que se tengan tamafios muéstrales elevados. Trabajar con el 10%
resultara suficiente en la mayoria de los casos. Para determinar la frecuencia esperada del
parametro se podria obtener en el caso que existieran estudios anteriores, al no tener este dato

se trabajara con la situacion més desfavorable que es el 0,5.

Para nuestro estudio se ha definido:

k* N ./ ~ L,
n=—_——r1 [Ecuacion de tamafio muestral cuando se conoce la poblacion]
gl e (N—1) +kepeg

Donde:
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N: es el tamafio de la poblacion o universo (nimero total de posibles evaluados). Para nuestro
caso 106

k: es una constante que depende del nivel de confianza que asignemos. El nivel de confianza
indica la probabilidad de que los resultados de nuestra investigacion sean ciertos: un 95,5 % de
confianza es lo mismo que decir que nos podemos equivocar con una probabilidad del 4,5%.

Para nuestra investigacion de factores de riesgo psicosocial es del 75%, k = 1,15.

Los valores k més utilizados y sus niveles de confianza son:
K 1,15 128 144 165 196 2 2,58
Nivel de confianza 75% 80% 85% 90% 95% 95,5% 99%

e: es el error muestral deseado. El error muestral es la diferencia que puede haber entre el
resultado que obtenemos preguntando a una muestra de la poblacion y el que obtendriamos si
preguntaramos al total de ella. Para este estudio ha sido de 3%.

p: es la proporcién de individuos que poseen en la poblacion la caracteristica de estudio. Este
dato es generalmente desconocido y se suele suponer que p = g = 0.5 que es la opcién mas

segura. Para nuestro estudio es de p = 0,5.
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q: es la proporcion de individuos que no poseen esa caracteristica, es decir, es 1-p. En este
caso q igualmente es 0,5.

n: es el tamafio de la muestra (nUmero de trabajadores que vamos a evaluar).

kzﬁr:p#q#N
el*(N—1)+k?=p=gq

ﬂ:

1,152 = 0,5= 0,5 = 59
n= - -
0,052« (59— 1)+ 1,15 =0,5=0,5
n =141

El tamafio de la muestra para la investigacion es de 41

1.8.3. Diferentes Metodologias de Evaluacion

1.8.3.1 Entrevistas con Expertos

Se aprovechara el realizar entrevistas directas voluntarias con las personas en el trabajo, se lo
hara a través del especialista quien tendré para el efecto un cuestionario sobre las situaciones

gue podrian provocar malestar en el trabajador. Se aplicaran asi mismo:
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e Observacionales

e Encuestas descriptivas o explicativas

e Entrevistas

1.8.3.1.1. Cuestionarios de Auto-Informes

e Metodologia ISTAS21 ( CoPsoQ )

1.8.3.1.2 Criterios de Seleccién

Para la presente investigacion se tomaré en cuenta a:

e Se analizara ergondmicamente el puesto de trabajo de manera representativa, el clima

laboral de alta demanda tanto en Quito como en campo.

e Trabajadores hombres y mujeres.
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En total se trabajara con “n” ntimero de personas por cada grupo que cumplan con los criterios

de seleccion y con “n” cantidad de puestos que nos permitan realizar andlisis concluyentes.

1.8.3.1.3. Criterios de Exclusion

Se excluyeron del estudio:

e Las personas que realicen otra actividad laboral ajena a ENAP SIPETROL S.A. (guardias

de seguridad, personal de limpieza, catering).

e Cualquier condicidn gque pueda alterar los datos definitivos previo andlisis y justificacion

de los investigadores.

1.9 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.9.1 Objetivos Generales
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Identificar y evaluar los distintos tipos de estrés al que podrian estar sujetos los
trabajadores de ENAP SIPETROL de las distintas areas de trabajo y proponer alternativas

para mitigar los principales problemas que se presentan.

Identificar los principales problemas ergondmicos que se tienen en las oficinas centrales y

en las estaciones de manera que se pueda plantear alternativas y corregir los mismos.

1.9.2  Objetivos Especificos

Identificar los niveles actuales de estrés psicosocial en la empresa.

Aplicar un método de analisis psicosocial valido y confiable que permita establecer los

niveles de estrés en la empresa.

Identificar los posibles efectos a la salud de los trabajadores de la empresa producidos por

el estrés.

Identificar los problemas ergondmicos que estan causando problema y malestar entre los

trabajadores.
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Medir y Evaluar el confort luminico en una muestra de puestos de trabajo distribuidos en

oficinas Quito como en campo.

Establecer Recomendaciones para desarrollar un Plan de Mitigacion de Riesgos

Ergondmicos y Psicosociales para el personal de oficinas Quito como en campo.

Plantear recomendaciones sobre las medidas preventivas de manera general en la empresa
ENAP SIPETROL S.A.
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CAPITULO Il DESCRIPCION DE ENAP SIPETROL S.A.

2.1. ANTECEDENTES DE LA EMPRESA

La empresa nacional de petroleos de Chile ENAP es una empresa 100% estatal dedicada a la
exploracién, produccién, refinacion y comercializacién del petréleo en Chile. La empresa fue
fundada en el afio 1950 como una alternativa para la busqueda de petroleo y gas materia prima
muy importante para la economia del pais. Durante la formacion de la empresa y en estos afios
ha desarrollado su capacidad en las lineas de E&P exploracién y produccion) y R&L
(refinacion y transporte), siendo el area de Magallanes la que mas impulso ha tenido

especialmente por la explotacion de gas.

En el afio 1990, la gerencia general de ENAP decide ampliar su accionar fuera del pais y
apertura su filial en el extranjero con el nombre de SIPETROL, realizando actualmente
actividades de exploracion y produccion en paises como son Egipto, Argentina, Ecuador. En el
pais ENAP SIPETROL estuvo de inicio como accionista en algunos bloques petroleros
compartiendo con empresas como KEER MAGGIE. En el afio 2003, y después de una ardua
tarea de lobby politico con el gobierno de turno, se firma entre las dos empresa estatales
PETROECUADOR de Ecuador, y ENAP por el estado chileno, la firma de un contrato de
servicios especificos mediante el cual la empresa ENAP SIPETROL S.A. fue adjudicada dos
campos petroleros que se encontraban en produccion, el primero denominado PARAISO —
BIGUNO- HUACHITO (PBH) y el segundo denominado MAURO DAVALOS CORDERO
(MDC). Estos campos fueron recibidos por parte de la empresa ENAP SIPETROL S.A. con



una serie de pasivos ambientales y sociales, ademas tenia que resolver los problemas propios
de dos campos que habian recibido muy poca atencién en la parte operativa por parte de la
operadora nacional, esto se traduce en una falta de mantenimiento en los equipos,
instalaciones obsoletas, personal con poca motivacién para continuar con los trabajos , poca
credibilidad de las comunidades dentro del area de influencia directa debido a los continuos
incumplimientos debido a las fallas operativas y que se plasmaban en dafios ambientales y

problemas sociales con la comunidad.

La empresa de inicio tuvo como personal operativo al que dejo de ser de la estatal ecuatoriana
y renuncio para ser acogida por parte de la ENAP SIPETROL dentro de su rol, asi mismo se
cred una estructura administrativa de soporte en Quito para continuar con el negocio y sobre
todo cumplir con lo que indicaba el contrato firmado. Actualmente ha operado por 10 afios
sin interrupcion, la empresa ENAP SIPETROL ha cumplido con todos sus compromisos
contractuales con el estado ecuatoriano y se ha visto beneficiada en dos ocasiones por la
ampliacion de los contratos en su alcance. En el inicio la empresa tenia la obligacion de
realizar inversiones que representaba entre otros la perforacion de 19 pozos, la construccion de
una Central de Facilidades de Produccién (CPF), la construccion de un campamento, ampliar
las facilidades existentes, elevar la produccion de 4500bpd, resolver el problema de pasivos

ambientales existentes.

Todo esto se logrd hacer el en lapso de 4 afios, adelantando en un afio las inversiones, razon
por la cual el estado amplia el primer alcance del contrato permitiendo a la empresa a que
realice una segunda campafa de perforacion (7 pozos adicionales), se llegé a un pico de
produccion de 20000bpd, ampli6 su capacidad de generacion, ampliar sus instalaciones de
manera que pueda producir hasta 70 millones de barriles de petréleo, inicialmente el contrato
daba para producir 50 millones de barriles de petréleo.
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En el afio 2010 y como pate de la nueva politica petrolera implementada por el gobierno
nacional, se establece que todas las empresas petroleras deben firmar un nuevo tipo de
contrato con el estado ecuatoriano. Se toma como referencia el contrato que ENAP
SIPETROL mantiene con el estado, siendo la empresa ENAP SIPETROL la primera en firmar
el nuevo tipo de contrato, en éste el alcance establece realizar una serie de inversiones de
perforacion (6 pozos), entrar en una nueva etapa de produccién secundaria la cual exige una
mayor demanda alta de energia, con esto la empresa tiene que ampliar su capacidad de
generacion actual. Asi mismo la ampliacion de facilidades en el Bloqgue MDC, para poder
realizar la produccién secundaria, inyectar agua de formacion dentro del reservorio de manera

que se pueda recuperar de una mejor manera el petroleo.

En el otro Bloque PBH se incrementa a éste el area denominada INTRACAMPOS , area que
no ha sido impactada directamente por la actividad petrolera, pero que se encuentra encerrada
por un lado por el campo Sacha, por otro por los bloque petroleros PBH, Bloque 18, etc.,
ENAP SIPETROL se ha comprometido en realizar una sismica de exploracion para identificar
potenciales sitios de produccion, para lo cual ha establecido un programa de Relaciones
comunitarias para interrelacionarse con las 50 comunidades y pre cooperativas que existen en
esta area, se ha obtenido los permisos ambientales respectivos. Como parte del nuevo contrato,
ENAP SIPETROL se ve favorecida con la adjudicacién por parte del estado del bloque
denominado BLOQUE 3J (Jambeli), en donde se realizara una campafia de sismica 2D en el
sector costa afuera, se tiene el interés de verificar la posible existencia de gas en la costa
ecuatoriana, para lo cual actualmente se encuentra realizando los estudios ambientales de linea

base previos a la obtencion de la licencia ambiental respectiva.

Con estos antecedentes, la empresa se ha visto en la obligacion de ir creciendo y aumentando
su estructura tanto operativa como administrativa, es asi que actualmente cuenta con 107
personas, de las cuales 43 son de Quito y 64 de campo. Cuando arrancaron las actividades en

el afio 2003, habia 29 personas, de las cuales 16 eran operativas y 13 eran administrativas. En
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el afio 2008 y luego que cambiaron las leyes respecto a la tercerizacion de personal, de la
provision de las empresas de servicios, la determinacion de actividades que se consideran
como propias de la actividad petrolera, la empresa aumento el personal propio incorporando a
técnicos sobre todo en el area operativa y de mantenimiento para dar mayor confiabilidad a la

operacion en el campo.

Asi mismo, hay areas que por la complejidad de la actual estructura contractual se vieron en la
necesidad de crecer, asi vemos que se potencializa el area de HES-RC (ambiente-salud-
seguridad industrial-relaciones comunitarias), mas aun cuando la empresa a partir del afio
2008 consigue la certificacion ambiental 1SO 14001, siendo este logro un hito en la operacion
de ENAP. Actualmente, la operacion y la actividad petrolera demandan mucha atencién en las
distintas areas para atender a los requerimientos de cumplimiento por parte de los entes
estatales (RCH, SRI, PPE, SH, MAE) que demanda que la empresa exija a sus trabajadores
mayor trabajo, sobre todo administrativo por un lado, operativo por otro ya que hay cuotas de
produccion que se deben cumplir, inversiones que se deben realizar dentro de un tiempo
determinado, realizar la operacion de una manera segura y limpia, es decir evitando tener
accidentes con los trabajadores y accidentes ambientales, lo cual demanda mucha exigencia y

concentracion al trabajador.

2.2 ESTRATEGIA DE LA ORGANIZACION

2.2.1 Misién
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La empresa ENAP SIPETROLS.A tiene una mision que se ve reflejada en su accionar diario
y en el cual todos los trabajadores ven plasmadas sus aspiraciones. Es una empresa dedicada a
la exploracion y produccion de hidrocarburos en el Ecuador, respetuosa de las leyes, el
ambiente y las comunidades. Sustenta su gestiobn en un equipo humano competente y
comprometido en el uso de estandares internacionales de tecnologia, calidad y seguridad y, en
la generacion de nuevos negocios; lo anterior asegura la creacion de valor para nuestros

socios, para el Estado ecuatoriano y para la empresa Nacional de Petroleo de Chile, ENAP”.

2.2.2  Visi6n

“Ser la mejor empresa petrolera del Ecuador, reconocida por su profunda responsabilidad

social, crecimiento constante y excelencia operacional”.

2.2.3 Nuestros Principios

a. Honestidad

b. Actitud Positiva

c. Bienestar de las personas

50



d. Impecabilidad en el trabajo

e. Trabajo en equipo con integridad

f. Orientacion a la agregacion de valor

g. Responsabilidad con el ambiente y la comunidad

2.3 DESCRIPCION DE LOS PROCESOS

La empresa ENAP SIPETROL al ser una empresa de exploracion y produccién de petréleo
(linea E&P), tiene claramente definido el proceso que desarrolla. En el caso de Ecuador se
trata de la produccion de petroleo a traves de la extraccion y levantamiento del crudo del
reservorio que se encuentra bajo tierra, llevarlos a través de lineas de flujo a la Central de
Procesos en donde se separan las fases gas, agua, petréleo para, por un lado quemar el gas para
producir la energia que requiere para desarrollar el proceso, por otro el agua una vez separada
es re inyectada nuevamente al reservorio de manera que Sirva para empujar y crear mas
presion interna en la profundidad del reservorio de manera que ayude al crudo a salir hacia la
superficie, y el petréleo que se encuentra libre de impurezas pueda ser entregado al estado a

través de los oleoductos secundarios que se encuentran en Sacha Norte.
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Igualmente, y en base a los contratos firmados con el estado ecuatoriano, realizard una sismica
3D en el area denominada INTRACAMPOS, en el bloque PBH. Este proceso consiste en
realizar un trabajo de exploracion sismica en una area que no ha sido intervenida por la
industria, para lo cual se determina primero un mallado sismico que es el que se implantara en
el campo. Se realizara un mallado realizando perforaciones de pozos a profundidades distintas
(6,8,10,15 metros de profundidad), en donde se colocan cargas de pentolita que al momento
de explotar envias ondas al subsuelo, éstas al regresar a la tierra son registrada mediante

geofonos que se colocan estratégicamente para captar las sefiales.

Este registro se envia a empresas especializadas para que se realice la interpretacion y mapas
respectivos. Con esta informacion el grupo de gedlogos determina la presencia de potenciales
reservorios Yy sitios en donde se podria realizar la perforacién de pozos exploratorios. Solo con
la perforacién de pozos se puede determinar la presencia o no de petréleo en el subsuelo. Con
la actual tecnologia, se tiene un promedio de 3,5 pozos exploratorios de 10 perforados que

resultan positivos y con reservas para ser explotados comercialmente.

2.4 DESCRIPCION DE SU ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La empresa tiene como cabeza y lider de la organizacion al Gerente General, actualmente es el
representante de ENAP ECUADOR, lo que le permite ejercer cualquier tipo de relacion ya sea
para negocias de E&P ¢ de RL, tiene todas las atribuciones como las del gerente general de
ENAP en el extranjero. Junto a él y como asesores directos estdn los abogados y el
representante de Seguridad Fisica, debido a la complejidad del negocio, especialmente en los
ultimos afos y debido a los problemas legales que todas las petroleras han debido afrontar,

con juicios laborales, el abogado se encuentra como asesor directo de la gerencia general, lo
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mismo sucede con seguridad fisica que da las directrices que debe tomar el gerente y por ende

todos los activos como el personal de ENAP SIPETROL para minimizar la exposicion ante

agentes externos. Existe la presencia, desde inicios de este afio, de una persona encargada de la

Integridad Operacional de Procesos, es quien se encarga de integrar a todas las areas dentro de

una politica que minimice la exposicion de la empresa a cualquier tipo de riesgo operativo. La

gerencia general dispone de un grupo ejecutivo que apoyan su gestion y mejor toma de

decisiones, éste grupo de apoyo gerencial esta dividido en las siguientes areas:

a)

b)

d)

gerente de Produccién encargado de todo lo referente al negocio petrolero de la
produccion en campo, asi como de reservorios en donde se estudia la mejor manera

de explotar los yacimientos de donde se extrae el petroleo.

Gerente de Finanzas y Control de Gestion, incluye la parte de TI. Esta gerencia
apoya con todo el soporte financiero a la ejecucion del negocio, se encarga de la
parte tributaria, cobranzas, control interno, tesoreria, asi como del &rea de

planificacion que se encarga de dar los lineamientos de hacia donde va la empresa.

Gerencia de Recursos Humanos, encargada de la contratacion del personal, de
establecer los planes de capacitacion, establecer los lineamientos de los puestos de

trabajo, las competencias del personal, etc.

Gerencia de Abastecimiento y Servicios Compartidos, encargada de los contratos
con proveedores, buscar mejores proveedores para realizar los trabajos que

requieren ser realizados en el campo para mantener la operacién. Encargada del
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f)

9)

abastecimiento oportuno de partes, combustibles y provisiones que se requieren

diariamente en el campo.

Gerencia de Exploracion, recientemente creada, lleva semanas de su creacion, es la
encargada de establecer la potencialidad de encontrar nuevos prospectos para
explorar, para analizar los posible sitios en donde se podria realizar trabajos de
sismica y exploracion a los cuales la empresa podria invertir en proyectos de

exploracion sismica.

Gerencia de HES-RC, encargada del area ambiental, salud, seguridad industrial y
Relaciones Comunitarias, apoya a la operacion asesorando en la parte de seguridad
industrial para evitar que ocurran accidentes en los trabajadores, en la parte
ambiental para que la operacion sea limpia, minimizando los pasivos ambientales y
en la parte comunitaria minimizando que se produzcan problemas con las
comunidades en el &rea de influencia directa, asi como manteniendo con las
autoridades de control ambiental y seguridad industrial una relacion que permita
realizar los trabajos sin contratiempos por posibles incumplimientos a la normativa
ambiental y/o de S&SO.

Gerencia de Estrategia de Negocios, creada para manejar los activos que se
encuentran desarrollando actualmente y estan en una primera etapa de sismica y
exploracion, se encarga de gestionar conjuntamente con el apoyo de las otras
gerencias los distintos proyectos de exploracion, de la intervencion y/o estudio de

nuevas posibilidades de negocios.

54



Actualmente la empresa se encuentra en una etapa de crecimiento y de re estructuracion tanto

de la parte operativa como de la administrativa, en los dos casos hay crecimiento, hay division

de funciones, unas se han creado para fortalecer esta etapa de crecimiento, otras se han

modificado de manera que tenga una mejor estructura en la parte operativa. A continuacion

como se encuentra conformada la estructura administrativa en Quito. En campo, al requerirse

una estructura mas operativa y con cierta capacidad de funcionar de acuerdo a las necesidades

propias de la operacion. La estructura de campo obedece a una estructura operativa, y esta

compuesta de la siguiente estructura

a)

b)

d)

Superintendente de campo, reporta directamente a la gerencia de Produccion, tiene
las funciones administrativas y representa al gerente general en el campo, sobre

todo ante las autoridades locales. Encargado de toda la operacion en el campo.

Jefe de Campo, se realizé un cambio funcional de la superintendencia con la
presencia de un jefe de campo, nueva posicion creada en el segundo trimestre de
este afio, que da cierta independencia a la funcion operativa del Bloqgue MDC de
manea que pueda tener los recursos respectivos de una manera oportuna. Reporta

directamente a la superintendencia de campo.

Supervision de Produccion, responsable de mantener operativa la produccion y de
la generacion que se produce en los dos bloques. Reportan al jefe de campo y a la

superintendencia.

Supervision de mantenimiento, encargados de mantener operativos los equipos que

se encuentran en los dos bloques, reportan al jefe de campo y a la superintendencia.
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€)

9)

h)

Supervisores de Servicios compartidos, encargados de las compras locales, de
repuestos, de manera que se mantenga la operacion abastecida oportunamente,
manejan la bodega. Reportan a la superintendencia y a la gerencia de

Abastecimientos y Servicios compartidos, habiendo un reporte doble.

Supervisor de Facilidades y obras civiles, posicién que tuvo que ampliarse en su
alcance debido al crecimiento y ampliacién que se estd dando durante este afio en
el bloque MDC, se requirié del apoyo a esta supervision encargada de toda la
construccién de facilidades en el bloque MDC y del mantenimiento de ductos y

vias. Reportan a la superintendencia.

Responsable de Seguridad y Salud Ocupacional, puesto creado durante este afio
mientras se implementa el programa de seguridad Industrial y Salud Ocupacional
en la empresa, en este momento reporta directamente a la Gerencia de HES-RC asi

como a la Gerencia General.

Médicos — campamento, reportan la parte médica a la gerencia de HES-RC y a al
gerencia general, en la parte del manejo del campamento se encargan de la
alimentacion, alojamiento del personal, del transporte del mismo una vez que
llegan al campo, apoyan en ciertos tramites administrativos, reportan a la

superintendencia.
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1) Supervisor de E-RC, ambiente y relaciones comunitarias, reportan a la gerencia de
HES-RC, se encargan de mantener a la operacion libre de pasivos ambientales,
apoyan durante las contingencias (ambientales y accidentes) liderando las mismas.
Se encargan de supervisar que la operacion sea limpia, responsables de sanear los
pasivos ambientales existentes en el campo. Coordinan los trabajos con la

superintendencia.

Todos estos nuevos puestos y nuevas posiciones deben ser cubiertos por personas
competentes, que cubran las necesidades del puesto, para lo cual debera existir la respectiva
descripcidn del puesto y el alcance del mismo. Por el lado de la gerencia de RRHH debe haber
un levantamiento oportuno de las exigencias que demanda el puesto a través de una clara
definicion del puesto de trabajo (descriptivo) y la determinacion de las brechas que existen en

la actualidad con la persona que esta desempefiando el puesto en mencion.
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Figura 1. Entregada por Recursos Humanos Julio-2012

2.5 DEFINICION DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

A continuacion se hace una descripcion de los puestos de trabajo existentes en ENAP
SIPETROL con la actual estructura (algo que Ilamé la atencion es que siendo una empresa
mediana en trabajadores, tenga 58 puestos distintos de trabajo, esto es un problema sobre todo
porque el personal no tiene claro cudl es su rol, a quien reporta, como es su carrera dentro de

la empresa)
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3.

Gerente General

Gerente de Estrategia y Nuevos Negocios

Gerente de Produccion

Gerente de Exploracion

Gerente de Abastecimientos y Servicios Compartidos.

Gerente de Finanzas y Control de Gestién

Gerente de Recursos Humanos

Gerente de HES-RC

Responsable de Integridad Operacional
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Abogado

Responsable de Seguridad Fisica

Director de Proyectos

Ingeniero de facilidades

Ingeniero Geologo

Ingeniero de reservorios

Especialista HES

Especialista contable.
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18. Tesorera

19. Contadora

20. Gestor de Seguridad y Salud Ocupacional

21. Asistente administrativa

22. Analista de Tecnologia e informacion

23. Asistente administrativo de campo

24. Asistente contable

25. Asistente de Contratos y Logistica

26. Asistente de materiales, contratos y logistica
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27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

Asistente de seguridad Industrial

Asistente de Relaciones Comunitarias Intracampos

Asistente de Relaciones Comunitarias

Asistente Técnico

Coordinador de compras nacionales e internacionales

Especialista eléctrico

Especialista en instrumentacion

Especialista mecanico

Médico comunitario
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36.

37.

38.

39.

40.

41.

42.

43.

Operador de produccion

Recepcionista

Responsable de S&SO

Supervisor de Bodega

Supervisor de E&RC (ambiente y relaciones comunitarias)

Supervisor de Mantenimiento

Supervisor de Obras Civiles

Supervisor de Produccién
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44,

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

Supervisor de Relaciones Comunitarias

Supervisor de Salud Ocupacional y Administracion

Mensajero

Jefe de Recursos Humanos

Especialista de Recursos Humanos

Analista en Finanzas.

Ing. Reservorio Junior

Asistente Administrativa RRHH

Secretaria de Gerencia
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53. Ingenieros de Facilidades

54. Ingeniero Senior de Facilidades y Operaciones

55. Asistente Técnico de Produccion

56. Asistente Técnico de Proyectos

57. Supervisor de Seguridad Industrial.

58. Asistente de Relaciones comunitarias

59. Médico administrador

Debemos indicar que a la fecha de realizado el levantamiento de la informacion, junio-2012,
por parte de Recursos Humanos no existe la descripcion de los puestos de trabajo, motivo por

el cual es complejo determinar la estructura organizacional de las personas y el puesto que
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tienen. De acuerdo a la distribucion de personal en las distintas &reas la composicion del

personal se encuentra de la siguiente manera:

Gerencia General 4
Gerencia de Estrategia y Desarrollo
Negocios 1
Finanzas, Control de Gestiony Tl 11
Exploracion 1
Produccion 60
Abastecimientos 10
RRHH 4
Servicio Juridico 1
Responsabilidad Social (HES-RC) 14

Tabla 1. Entregada por Recursos Humanos Julio-2012

Se puede apreciar que igualmente la forma como reporta Recursos Humanos al personal y las
areas asignadas son distintas y algunos puestos reportan a dos gerencias. Siendo el area de
Produccion la que mayor nimero de trabajadores posee, tiene el 57% del personal, la mayor
parte del personal se encuentra laborando en el campo. Hay tres areas que tienen el 1% de
personal (Gerencia de Estrategia y Desarrollo de Nuevos Negocios, la gerencia de Exploracion
y el servicio legal), esta estructura sufrira cambios en un futuro cercano debido al crecimiento
que experimenta la empresa y sobre todo porque debe ajustar la estructura a una realidad de

negocio.
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Debido a los cambios constantes que se estdn dando en la empresa en este Gltimo afio, sobre
todo porque la empresa estd creciendo y adaptando su estructura a las necesidades de la
industria y a sus nuevas responsabilidades asumidas con los contratos firmados con el estado
ecuatoriano, se vio la necesidad de contratar los servicios profesionales de una empresa
especializada en la elaboracion y definicion de los puestos de trabajo en las empresas. Se
espera que el levantamiento de los mismos, tarea que lo esté realizando la consultora con los
empleados mismos, de manera que los empleados puedan expresar sus inquietudes sobre su

rol, alcance del trabajo, sus aspiraciones de crecimiento laboral, carrera dentro de la empresa.

En el area de Seguridad Industrial y Salud Ocupacional, y debido a la aplicacion legal del
SART (Sistema de Auditorias de Riesgos del Trabajo) se vio reforzada su estructura, mas adn
al ser una empresa de alto riesgo “Categorizacion de Riesgos Laborales por Actividad
Productiva”, y tener en rol 106 trabajadores estables entre fijos y temporales, cuenta con una
Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional, dirigida por un técnico en la materia que reporta a
la més alta autoridad de la empresa. Entre las funciones que actualmente cumple la Unidad de
Seguridad y Salud Ocupacional, se detallan entre otras, las descritas en el Reglamento de
Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo, DE
2393, RO 565, del 17 de noviembre de 1986, cuerpo legal actualmente vigente:

a. Reconocimiento y evaluacion de riesgos de la compafiia,

b. Control de Riesgos profesionales,

c. Promocion y adiestramiento de los trabajadores,
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Registro de la accidentalidad, ausentismo y evaluacion estadistica de los resultados,

Asesoramiento técnico, en materias de control de incendios, almacenamientos
adecuados, proteccion de maquinaria, instalaciones eléctricas, primeros auxilios,
control y educacién, sanitarios, ventilacion, proteccion personal y deméas materias
contenidas en el Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional de ENAP
SIPETROL

Responsables de las inspecciones o auditorias que efecttan los organismos de Control.

Comunicacion de los accidentes y enfermedades profesionales que se producen a los

organismos de control.

Desarrollo e Implementacién de un Sistema de Gestién de Seguridad y salud en base al
Reglamento de Auditorias de Riesgos del Trabajo SART.

La estructura organizacional de la Unidad de Seguridad y Salud Ocupacional se detalla en la

figura a continuacion:
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ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL FUNCIONAL
GERENCIA HES-RC

GERENTE GENERAL
Eduardo Tapia

GERENTE HES-RC

David Carrera

ESPECIALISTA HES
tte Reyes

JEFE HES-RC
Fulvia Bifarini

Jorge Galabay

SUPERVISOR
RELACIONES
COMUNITARIAS
Lourdes Escandon

MEDICO SUPERVISORES ESPECIALISTA
COMUNITARIO SEGURIDAD INDUSTRIAL SEGURIDAD
Darwin Calvache Miguel Posligua |N|_3U51Rllil
José Luis Ruiz Gabriel Bolafios
ODONTOLOGO ASISTENTE RC ASISTENTE RC
Raul Chanaluiza INTRACAMPOS Aurelio Zambrano

Carlos Aviles
Carlos Iturralde
Viviana Garcia

Jackeline Paredes

Luis Alcocer

Unidad de Seguridad y Salud en el Trabajo Fecha: 15-03-2012
Servicio Médico de Empresa Rev.0

Gerente HES-RC

Figura 2. Entregada por Recursos Humanos Julio-2012




GERENCIA GEMERAL
DE ENAP SIPETROL

W
GEREMNCIA HES-RC

JEFE DE 1A UNIDAD DE SEGURIDAD Y

SALUD
ESPECIALISTA EN COORDINADOR DE
SEGURIDAD INDUSTRIAL SALUD OCUPACIONAL
W

SUPERVISOR HES-RC

v

e V"
SUPERVISOR DE SALUD
SUPERVISOR DE OCUPACIONAL
SEGURIDAD INDUSTRIAL ADMINISTRADOR DEL
CAMPAMENTO

Figura 3: Estructura Organizacional de la Unidad de Seguridad y Salud de Enap Sipetrol S.A.

El Gerente HES-RC es el Jefe de la Unidad de Seguridad y Salud que reporta a la Gerencia
General y se soporta en Quito, por una parte en el area de Seguridad Industrial con un
Especialista en Seguridad Industrial, y por otra parte, en el area de Salud Ocupacional con un
Coordinador de Salud Ocupacional. En campo la estructura es similar a la de Quito, siendo la
Supervision HES-RC el soporte en campo, con el apoyo de un Supervisor de Seguridad
Industrial y un Supervisor de Salud Ocupacional, los mismos que se respaldan técnicamente y
administrativamente por la estructura de Quito. Los médicos de la empresa en el campo
desarrollan una funcién doble, por un lado son los médicos del campamento y por otro ayudan

en la gestion administrativa siendo los administradores del campamento con tareas varias.
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2.6 IDENTIFICACION DE PELIGROS Y RIESGOS DE LOS PROCESOS

En cumplimiento del acuerdo Ministerial 220 —( Guia para la elaboracion de reglamentos
Internos de Seguridad y Salud, Publicado en el RO 082 del 17 de agosto del 2005), se
desarrollé una Matriz de Identificacion, Estimacion Cuantitativa y Control de Riesgos, en la

cual se detallaron los riesgos de cada proceso y se determinaron medidas de control, las

mismas que se plasmaron en el Reglamento Interno de Seguridad y Salud Ocupacional. Esta

Matriz y el correspondiente Reglamento fueron aprobados por el Ministerio de Relaciones
Laborales el 25 de junio de 2012 en la Resolucién No. 600- DRTSPQ-MRL-2012-HIC.
(Durante la obtencién de la informacion de campo, se pudo observar que el reglamento habia

sido presentado al MRL para su aprobacion). EI método para la estimacién cualitativa de los

riesgos que utiliza el Ministerio de Relaciones Laborales se lo conoce como el Método Triple

Criterio, el mismo se explica continuacion:

CUALIFICACION O ESTIMACION CUALITATIVA DEL RIESGO -
METODO TRIPLE CRITERIO - PGV
PROBABILID
AD DE GRAVEDAD VULNERABILID | ESTIMACION DEL
OCURRENCI DEL DANO AD RIESGO
A
@ Z
o | s [©
Z |5 |-
Z % 8
o) < | |8
Z a) L
Z L = o) = =
< | O ] pd a zZ <
a S lE=a| 8 €| < | & ra
L S n 3 S| = o E |
— o 2 wn w |
pa < o= 5 W a) ¢ )
i a 2w g O @) e =
s < s kg <« | 2| 2 Z
< |lag|&|lul|lz| € |aske O %) %) )
- — = = o =
< |lUg|lalQ|<| x |gsg £ | U L L
) = | < — &) L =08 =z o o [
1 2 |3 1 2 3 1 2 |3 4Y3|6Y5 ERAN

Tabla 2: Método del Triple Criterio para Estimacion Cualitativa del Riesgo del Ministerio de
Relaciones Laborales
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Para cualificar el riesgo (estimar cualitativamente), el profesional evaluador o Especialista,
tomard en cuenta criterios inherentes a su materializacion en forma de accidente de trabajo,
enfermedad profesional o repercusiones en la salud mental. La estimacion se realiza mediante
una suma total del puntaje de 1 a 3 de cada parametro, este dato es primordial para determinar

prioridad en la gestion.

&onap sinec REGISTRO DE IDENTIFICACION Y EVALUACION DE RIESGOS
Eiaborads por: Asistents ST Revisado por: SUpErvisr HES-RC Aprobado por. Garents HES-AC |
Fecha de evaluacion: 16/12/2010
Fecha dltima 28/03/2012
. — < Estimacion del Riesgo
B ™ A ) D ) T To ] ' i
Caida de persanas a distinto nivel 10 1 ) ) )
o Caida de persanas al mismo nivel 1a 2 3 o )
3 Caida de objetos por desplome o derrumbamisnto 1z 3 a ° [
a Caida de objetos en manipulacion 15 = 1 1 )
sl Caida de abjetos desprendidos 15 2 2 o )
[ Pisada sobra objetos 3 ) a o [
77| 8 |chaque contra objetos inméviles 1 z 16 o )
8| 2 |choque contraobjetos moviles o 3 16 o 0
9l 8 P por objatos 10 5 B 1 )
= |proyeccion de fragmentos o particulas 14 1 a ° o
Atrapamienta por o entre objetos 14 2 1 2 )
Atrapamienta por vuelee da maguinas 6 vehicu s s a 10 o o
Atropelio o golpes por vehicuios o 5 14 ° )
Espacio confinado 17 1 ° 1 o
Ineendio ) o 11 ) )
Explosiones o ° 11 ) [
133 az 108 21 o
a It a 5 3 ) )
a bajas 19 ° o o )
cContactos térmicos 14 3 z ° )
lectricos directos 13 ) 3 3 )
g |contactos efécur a 1 ) 1 )
S |expo: a 18 ° 1 ° )
£ a no 14 1 a o o
i Ruido a 1 £} 5 o
16 ° z 1 [
a prasiones altas 10 3 = a )
a 13 z o [
125 31 39 1a o
28] a humedad 13 a 2 ) )
257} g |Exposicidn a gases 11 z a z [
20| S [exposicion a aeros 16 ° 3 o )
“317| € |Exposician aaeros 17 o 2 o )
55 3 in'a nocivas o taxias 10 [ 4 e | 2 [ o
33 Contactos con causticas y/o corrosivas 12 3 3 1 o
7 10 20 5 0
avirus Y > 16 o )
Exposicion a bacterias z Y 14 ° )
Pardsitos 2 3 14 o o
ahongos. 5 3 ) o )
a derivados organicos 18 ° 1 ° [
T 3 12 o )
2 a 1a o )
Habitos il ° 18 o [
31 24 a7 o o
Disefia del puesto de trabajo. ) 3 7 ) )
Sobre esfuerzo fisico/sobre tansian 1a 2> > 1 )
Sobre carga 17 ° z ° o
Maneja manual de cargas a7 ) 2 o o
Pasturas forzadas. 13 3 3 o )
g w6 | 2 [ 1 [ o | o
F |utizacionde w | 2 1 o o
| Canfort acustico 10 5 4 o [
g Confort térmica. 10 3 3 ° [
Canfort luminico ) ° z o )
Calidad del aire 14 a 1 o )
fe] del trabajo 3 7 3 0 0
b del trabajo 3 7 3 ) )
© de pvD 5 1 13 o [
161 51 53 T o
Carga mental a 5 3 ) )
4 |contenido dal Trabajo o 0 1 o 0
= del Rol 3 11 z ° o
8 [supervisiony s [ 10 | o o o
8 o e o e o
£ [interés por & 19 ° ° ° )
3 10 5 1 o
w5 151 126 3 )
914|309 [ aa3 aa )
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Tabla 3: Registro de Identificacion y Evaluacion de Riesgos

Total Riesgos Personal Campo

Importantes Intolerables

B T— —— o

Moderados
26%

1

riviales

53%
Tolerables
18%
\
) B
Riesgos Mecanicos Riesgos fisicos
Importantes ntul;:mes
[ rtante
mpD"%" - ______ Intolerables o
0%

Riesgos quimicos tolerables Riesgos biolégicos
0%

Importantes ntolerables

4%

Riesgos ergonémicos
Intolerables . . -
o Riesgos Psicosociales
Importantes
0%

Importantes
0%

Intolerables

Figura 4: Registro de Identificacion y Evaluacion de Riesgos



A continuacidn se detalla esquematicamente la estimacion de riesgos ergonémicos que se han

analizado en el personal que labora.

INFORMACION GENERAL

FACTORES

ERGONOMICOS

[%2) N [«5)
o] 2 o
B|S|e | q
= | R
o | = =
[<5] [<5] ©
O T | = o
= S|2|S| s |3
Z 2] O ‘? g o e
] e L 9] = S = -8
S A o u o | 8 o | © S
< o< | &.8 S5 e he
= N Qo S| E |5 g
g |45 |33% 2|52 |59 B2
< < (O = w o | S E | =5| =
W o 0< o 18|13 |28 S
o W x =z QO<W S| 3|2 |85 g2
<L 0 o < <0 |12 | |a 3| SS
) Revision y arranque de generador.
= Alineacion de valvulas en cabezal de pozo.
3 Arranque de equipos BES con variador 7
Control de parametros equipos de 7
S superficie BES
S Control en inyeccion de quimicos y 7
S 5 dosificacién
o8 Control de sumideros , flare o teas
g Control de procesos y facilidades de
S produccion
= Instrumentacién y controladores
N c Tratamiento quimico
NS Unidad de reinyeccién HPS
S § Aforo de tanques , control de niveles.
S8 Analisis Fisico quimico del fluido o crudo 7
g’_ a Montaje de facilidades , tanque , bota, flare | 7 7 7 7
o3 lineas de flujo
-_‘55 Operacion y control de valvulas de entrada | 5
= y salida del sistema.
3 Inspeccion de los medidores de flujo ACT | 5
g DP.
T Verificacion de electrovalvula de 4 vias , | 5
= entrada y salida
% 5 - Inspeccion visual de liqueos en valvulas de
S 88 venteo
O S § Calibracién con equipo electronico OMNI 7
= S = Impresion de las corridas resultado de
@) g,_ 2 calibracion con el OMNI
o o< Analisis en laboratorio de APl Y BSW, 7
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INFORMACION GENERAL

FACTORES

ERGONOMICOS

/

AREA

DEPARTAMENTO

PROCESO

ANALIZADO

/

ACTIVIDADES

TAREAS
DEL PROCESO

levantamiento manual de objetos
movimiento corporal repetitivo

sobreesfuerzo fisico

[<b)

o

forzada (de

Posicién
sentada,

uso inadecuado de pantallas de

visualizaciéon

para ingreso a OMNI

MANTENIMIENTO

de

generadores

Sacar de operacion el equipo

Drenaje y cambio de aceite

~
~

Reajuste de terminales eléctricos

~

Pruebas de alarmas

Cambio de filtros (combustible, aire,
aceite)

»

Calibracion de valvulas.

Cambio de correas

Lubricacion de partes moviles

Limpieza de enfriadores-radiadores

DO O

deMantenimiento

Sacar fuera de operacion el equipo

Drenaje y cambio de aceite en caja de
rodamientos

Reajuste de terminales eléctricos de tablero
de control

ol

Lubricacion de partes méviles

Toma de parametros eléctricos

Cambio de sello mecanico

»

Cambio de impeller

ENTENIT-NEN]

»

deMantenimiento

Sacar fuera de operacion el equipo

Drenaje y cambio de aceite en caja de
reductora

agljororjor oo

Chequeo de alineacion de motor y bomba

ol

Chequeo de partes internas de cabezales

ol

Reajuste de terminales eléctricos de tablero
de control

Limpieza de mirillas dosificadoras

deMantenimiento

Mantenimiento

bombas quintuples depombas de quimicos [bombas centrifugas

power oil

Sacar fuera de operacion el equipo

ol

Drenaje y cambio de aceite en reductor y
bomba

(6}

Chequeo de alineacion de motor y bomba

Cambio de accesorios en fluid end

Cambio de atenuador en damper de succion

Cambio de atenuador en hy drill

o

Recarga de nitrogeno en hy drill

gl o1o|ol
(ep]

ojorjorjorjo
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INFORMACION GENERAL FACTORES
ERGONOMICOS
[%2) 3y [«5)
- ©
o | S| < 0
Q| = i)
o = =
= - g g|8 g
@) o | S| =
E wn O % S §_ 'c'cg =
w W » = | E | 5| D o
> 8 |o u s|le|S8|e | B
< oz |8 8 S|l E e 315
- DN 0y O L |2 | o 'S
< < O —uwo o | & | E |G| 2=
28 |22 |Ggg AR R RE L
<0 5% | <56 2|3 |2 |£g 3¢
Calibracion de instrumentos 5 |6 5
Cambio de valvula de by pass 5 |6 5
Cambio de coupling 5 6 5
Cambio de plungers 5 6 5
S Quitar alimentacion de energia eléctrica 5 6 5
S Cambio de bulbos 5 |6 5
S g | Cambio de fotocelulas 5 |6 5
E 8 s | Cambio de arrancadores 5 |6 5
S § @ | Chequeo de acometidas eléctricas 5 |6 5
§ = E Reajuste de terminales eléctricos del |5 |6 5
S S & | tablero de control
e Sacar fuera de operacion el equipo 5 |6 5
Drenar y despresurizar el equipo 5 6 5
S Mantenimiento y calibracion de la|5 6 5
S o | instrumentacion
£ £ |[Limpiezainterna 5 |6 5
S 8 2 | Desmontaje y limpieza de d'mister 5 |6 5
= I - - - 7 n
Ssgs Reajuste de terminales eléctricos y pruebas | 5 6 5
S 8 g | delazos de control
Tabla 4. Matriz de Identificacion y Estimacion Cuantitativa de Riesgos Psicosociales

A continuacion se detalla esquematicamente la estimacion de riesgos Psicosociales de 1os

principales procesos:

Los Factores de Riesgos Psicosociales presentan puntuaciones que determina que son Riesgos
Importantes e Intolerables en ENAP SIPETROL por lo tanto son objeto de este estudio.
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INFORMACION GENERAL

FACTORES PSICOSOCIALES

3
=
c
(@]
38
(6]
- - g | 28 =
T +—= O E
= 3 |2 | €5 5 |8
E 0 9) 0 =] S = 3 g = 3
@) o c © = ° = 2
2 [a) o L > S 14 % =] o < =
< |log| < 8 = 3 o ] & ol & 5
[ D N Qyp O S ) o g S n S| o =]
x |[W=|3I<Xx o < < 3 3 e s 2 <
E < 8 <—(| = IéI:J o 2 2 | .2 3 'S S gl & <
o - I} I — > &) T
o W Z| o<W cE |8 |8 s |E |88 & e
8 |[FZ 3228 S |E |8 |5 |E |88 | §
Revisién y arranque de | 5 7 6 6
generador.
Alineacion de valvulas en | 5 7 6 6
S cabezal de pozo.
S | Arranque de equipos BES | 5 7 6
5 con variador
= Control de parametros | 5 7 6 6
3 equipos de superficie BES
S Control en inyeccion de | 5 6
S quimicos y dosificacion
o Control de sumideros , |5 6
o
le) flare o teas
= Control de procesos y |5 7 6
S facilidades de produccion
é Instrumentacion y |5 7 7 6
o controladores
= Tratamiento quimico 5 7 6
° Unidad de reinyeccion | 5 7 6
3 HPS
;‘-5 Aforo de tanques , control | 5 6 7 6
5 de niveles.
& Anélisis Fisico quimico | 5 6 6
5 del fluido o crudo
S Montaje de facilidades , | 5 7 6 6
gg_ tanque , bota, flare lineas
O de flujo
%:g Operacion y control de | 5 7 6
T & | véalvulas de entrada y
2 -c_%' salida del sistema.
% S g | Inspeccion de los | 5 7 6
5 S % | medidores de flujo ACT
O S > | DP.
2 S < | Verificacion de |5 |7 6
o) @ 2 ( electrovéalvula de 4 vias |,
m o g 4 .
a O 2 | entrada y salida
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INFORMACION GENERAL

FACTORES PSICOSOCIALES

8
T
c
3 o
« | 83
S | &5 i<
O - S c = 'O
= o O g |= |785 |&
S ol¥d 4 g |2 |s |E |3 = Z |8
= a a L S 5 D = - o| S E
< |log | @ = B o ) S gl & >
[ DN Q«p O 8 o) o S ?; w5l 9 ©
x WS | S< S | |= |2 |8 |28 2 |8
L | O | W » =i 2 8 'S S o 8 S
5 |22 5sg = |33 s |2 |39 |2
—_ — = -_— (O
<0 |a<|IFO = |8 |8 |5 |E |=sg 8 |E
Inspeccion  visual de | 5 6
liqueos en valvulas de
venteo
Calibracién con equipo | 5 6 6
electronico OMNI
Impresion de las corridas | 5 6
resultado de calibracion
con el OMNI
Anélisis en laboratorio de | 5 6 6
APl Y BSW, para ingreso
a OMNI
Sacar de operacion el |5 6
equipo
Drenaje 'y cambio de |5 6
” aceite
g Reajuste de terminales | 5 7 6
e eléctricos
o Pruebas de alarmas 5 7 6
§ Cambio de filtros | 5 6 6
8 (combustible, aire, aceite)
S Calibracion de valvulas. 5 7 6
S Cambio de correas 5 7 6
£ Lubricacion de partes | 5 6 6
S moviles
= Limpieza de enfriadores- | 5 6 6
S radiadores
§ Sacar fuera de operacion | 5 6
= el equipo
3 Drenaje y cambio de |5 6
O ® aceite en caja de
E © rodamientos
w = Reajuste de terminales | 5 5 6
= & " eléctricos de tablero de
E £ @ | control
- S < | Lubricacion de partes | 5 5 6
<ZE € 5 | moviles
C C 7
S S 8| Toma de  parametros | 5 5 6
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INFORMACION GENERAL

FACTORES PSICOSOCIALES

4]
s
2
S o
o E1EE s
= B l= |85 |2
i 0 2 2 8 e |5 R S E 3
b alg 8 = S 3 G kS ol S =
< 122/8,0 £ |8 5|2 |2 8s |3
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x (W= S S |l | |2 |8 |82 |8
< | Od | Z2Wa 2 |2 |2 |8 |S |23 E |
Bl 25| 0%a ct |8 |8 |z |2 |88 F |¢
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= fluid end
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INFORMACION GENERAL

FACTORES PSICOSOCIALES

AREA
DEPARTAMENTO

ANALIZADO

ACTIVIDADES
DEL PROCESO

TAREAS

alta responsabilidad

trabajo nocturno
trabajo a presién

interpersonales|

inadecuadas o deterioradas

relaciones

amenaza delincuencial

dePROCESO

yMantenimiento

luminarias perimetrales

Quitar alimentacion de
energia eléctrica

“"minuciosidad de la tarea

“Tturnos rotativos

“ldesarraigo familiar

Cambio de bulbos

Cambio de fotocélulas

Cambio de arrancadores

Chequeo de acometidas
eléctricas

oo ool
oo oo

DO O

Reajuste de terminales
eléctricos del tablero de
control

tanques

de

Sacar fuera de operacion
el equipo

Drenar y despresurizar el
equipo

Mantenimiento y
calibracion de la
instrumentacion

Limpieza interna

Desmontaje y limpieza de
d'mister

Reajuste de terminales
eléctricos y pruebas de
lazos de control

BODEGA

On de bodega [separadores

Despacho y Recepcion de
materiales

Trabajos con montacarga

(62}

Recepcion y aforo de
tanque de Gasolina

OBRAS CIVILES

MANTENIMIENTO |Administraci [Mantenimiento

VIAL

Minado - cargado -
transporte de  material
granular

Reconformacion

Hidratacion

Compactacion

Reparacion de vias

Limpieza alcantarillas

gljoojol|ol

DO |O
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Tabla 5. Matriz de Identificacion de Riesgos Importantes e Intolerables en ENAP SIPETROL
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CAPITULO Il EVALUACIONES ERGONOMICAS DE PUESTOS
DE TRABAJO

3.1 GENERALIDADES DE LAS EVALUACIONES

La ergonomia tiene como principal funcion la adaptacion de las maquinas y puestos de trabajo
al trabajador. Las dimensiones del puesto de trabajo influyen sobre las posturas y movimientos
naturales del trabajador, si éstas son las adecuadas, el resultado sera un trabajo eficaz y la

prevencion de posibles enfermedades profesionales.

El concepto de "riesgo ergondmico” es complejo y presenta diversos aspectos. Pueden
definirse como aquellas condiciones que se encuentran presentes en el levantamiento de cargas
fisicas, carga mental, posiciones incomodas, movimientos repetitivos, etc., que afectan la salud

integral de una persona.

La evaluacion ergondmica se realiza tomando en consideracion las caracteristicas propias del
puesto de trabajo y las exigencias de la tarea. Se considerara el tipo de posturas que adopta el

trabajador y el tiempo que las mantiene.



Las afecciones musculo esqueléticos generalmente se presentan en tareas que exigen un
desempefio fisico y permanencia prolongada en determinadas posturas de trabajo. EI método
Rula evallGa la exposicién de los trabajadores a factores de riesgo que pueden ocasionar
trastornos en los miembros superiores del cuerpo: posturas, repetitividad de movimientos,

fuerzas aplicadas, actividad estatica del sistema musculo esquelético.

Mantener una postura de trabajo sentado adecuada previene problemas que afectan
principalmente a la espalda. Para conseguir una postura de trabajo correcta se consideran los
siguientes criterios: silla de trabajo, mesa de trabajo, apoyapiés, apoyabrazos, mientras que,
para establecer las dimensiones de un puesto de trabajo para oficinas se considera: altura del

plano de trabajo, espacio para las piernas y zonas de alcance éptimas del area de trabajo.

Resulta de interés el analisis ergondmico del espacio de trabajo en oficinas considerando las
variables dimensionales antes mencionadas; el cruce de esta informacién con las variables
tiempo de exposicion, funciones del trabajador, criterio médico nos permitira evaluar las
condiciones a las cuales el trabajador realizaba sus actividades y argumentar el desarrollo o no
de una posible enfermedad profesional.

Actualmente ENAP SIPETROL preocupada por la identificacion y evaluacion de riesgos,
decide analizar el factor ergonémico de los puestos de trabajo; de esta manera, la compafiia
continta con el proceso de mejoramiento continuo para la toma de acciones correctivas y

preventivas.
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En este anélisis ergondmico se incluye el factor dimensiones del puesto de trabajo que
considera las variables: altura del plano de trabajo, espacio reservado para las piernas y zonas
de alcance 6ptimas del area de trabajo.

3.2 METODOLOGIA DE EVALUACION ERGONOMICA

3.21 Rula

Se utiliza RULA como método para el analisis de posturas de trabajo considerando las tareas
y posturas mas significativas por su duracion o mayor carga postural. (Universidad

Politécnica de Valencia, 2011).

El RULA divide el cuerpo en dos grupos, el grupo A que incluye los miembros superiores
(brazos, antebrazos y mufiecas) y el grupo B, que comprende las piernas, el tronco y el cuello,

ademas considera la fuerza aplicada durante la realizacién de la tarea.

El valor final proporcionado por el método RULA es proporcional al riesgo que conlleva la
realizacion de la tarea, de forma que valores altos indican un mayor riesgo de aparicion de
lesiones musculo esqueléticas. A continuacion se muestra la forma de evaluar los diferentes

items:
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3.2.1.1 Rula Grupo A

» Puntuacion del brazo.- A continuacion se muestra las diferentes posturas consideradas

por el método en funcion del &ngulo formado por el brazo.

Figura 5. Posiciones del brazo

Puntos Posicion

1 Desde 20° de extension a 20° de flexion
2 Extensidn >20° o felxién entre 20° y 45°
3 Flexion entre 45° y 90°

Tabla 6. Puntuacion del brazo

La puntuacion asignada al brazo podra aumentar o disminuir en funcion de las siguientes

variables, hombros levantados, rotacion del brazo, brazo separado o abducido respecto al

tronco, punto de apoyo durante el desarrollo de la tarea.
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Figura 6. Posiciones que modifican la puntuacion del brazo

Puntos Posicion

+1 Si el hombro estéa elevado o el brazo rotado
+1 Si los brazos estan abducidos
-1 Si el brazo tiene un punto de apoyo

Tabla 7. Modificaciones sobre la puntuacion del brazo

» Puntuacion del antebrazo.- A continuacion se muestra las diferentes posturas

consideradas por el método en funcién del angulo formado por el antebrazo.
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Figura 7. Posiciones del antebrazo

Puntos Posicion

1 Flexion entre 60° y 100°
2 Flexion < 60° 6 > 100°
Tabla 8. Puntuacion del antebrazo

La puntuacion asignada al antebrazo podra verse aumentada en dos casos: si el antebrazo

cruzara la linea media del cuerpo, o si se realiza una actividad a un lado de éste.

Figura 8. Posiciones que modifican la puntuacion del antebrazo
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Puntos Posicion

1 +1 Si la proyeccion vertical del antebrazo se encuentra mas
alla de la proyeccion vertical del codo
2 +1 Si el antebrazo cruza la linea central del cuerpo
Tabla 9. Modificacion de la puntuacion del antebrazo

» Puntuacion de la mufieca.- A continuacion se muestra las diferentes posturas

consideradas por el método en funcion del grado de flexién de la mufieca.

Figura 9. Posiciones de la mufieca

Puntos Posicion

1 Si esté en posicion neutra respecto a flexion.
2 Si esta flexionada o extendida entre 0° y 15°.
3 Para flexion o extension mayor de 15°.

Tabla 10. Puntuacion de la mufieca

El valor calculado para la mufieca se vera modificado si existe desviacion radial o cubital.

88



Figura 10. Desviacion de la mufieca

Puntos Posicion
+1 Si esta desviada radial o cubitalmente
Tabla 11. Modificacién de la puntuacion de la mufieca

Adicionalmente, se valorara de manera independiente el giro de la mufieca, este valor se

incorporara en la valoracion global del Grupo A.

Figura 11. Giro de la mufieca

Puntos Posicion

1 Si existe pronacion o supinacién en rango medio
2 Si existe pronacion o supinacion en rango extremo
Tabla 12. Puntuacion del giro de la mufieca
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3.2.1.2 Rula GrupoB

» Puntuacion del cuello.- A continuacion se muestra las tres posiciones de flexion del

cuello asi como la posicion de extension puntuadas por el método.

Figura 12. Posiciones del cuello

Puntos Posicion

<1 Si existe flexion entre 0°y 10°
Si esta flexionado entre 10°y 20°.
Para flexion mayor de 20°.
Si esta extendido.
Tabla 13. Puntuacion del cuello

AlwWIN

El valor calculado para el cuello se vera modificado si existe inclinacion lateral o rotacion.
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Figura 13. Posiciones que modifican la puntuacion del cuello

Puntos Posicion

+1 Si el cuello esté rotado
+1 Si hay inclinacion lateral
Tabla 14. Modificacion de la puntuacién del cuello

» Puntuacion del tronco.- A continuacidn se muestra las posiciones de flexién del tronco

considerando si el trabajador realiza la tarea sentado o de pie.

Figura 14. Posiciones del tronco
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Puntos Posicion

1 Sentado, bien apoyado y con un angulo tronco-caderas >90°
2 Si esta flexionado entre 0° y 20°

3 Si esta flexionado entre 20° y 60°

4 Si esta flexionado més de 60°

Tabla 15. Puntuacion del tronco

El valor calculado para el tronco cuelloincrementara su valor si existe torsion o lateralizacion

del tronco.

Figura 15. Posiciones que modifican la puntuacion del tronco

Puntos Posicion

+1 Si hay torsién de tronco
+1 Si hay inclinacién lateral del tronco
Tabla 16. Modificacion de la puntuacion del tronco
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» Puntuacion de las piernas.- Se considerara aspectos como la distribucion del peso entre

las piernas, los apoyos existentes y la posicion sentada o de pie.

Figura 16. Posicién de las piernas

Puntos  Posici6n |
1 Sentado, con pies y piernas bien apoyados
1 De pie con el peso simétricamente distribuido y espacio para
cambiar de posicion
Si los pies no estan apoyados, o si el peso no esta simétricamente
distribuido
Tabla 17. Puntuacion de las piernas

2

» Puntuacion del tipo de actividad muscular desarrollada y la fuerza aplicada.- Las

puntuaciones globales para el Grupo A y el Grupo B se veran modificadas en funcién

del tipo de actividad muscular desarrollada y de la fuerza aplicada durante la tarea.
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Puntos Posicion

Si la carga o fuerza es menor de 2 Kg. y se realiza
intermitentemente.
Si la carga o fuerza esté entre 2 y 10 Kg. y se levanta intermitente.
Si la carga o fuerza esta entre 2 y 10 Kg. y es estatica o repetitiva.
Si la carga o fuerza es intermitente y superior a 10 Kg.
Si la carga o fuerza es superior a los 10 Kg., y es estatica o
repetitiva.
Si se producen golpes o fuerzas bruscas o repentinas.

Tabla 18. Puntuacion para la actividad muscular y las fuerzas ejercidas

W W MMM O

» Puntuacion Final.-La puntuacidn final global para la tarea oscilard entre 1y 7, siendo

mayor cuanto mas elevado sea el riesgo de lesion.

| Brazo | | Mufeca |

| Antebrazo || Giro mufieca | | Cuello || Tronco || Piernas |

| Puntuacién Global Gruno | | Puntuacién Global Gruno |

| Caraas o fuerzas | | Caraas o fuerzas |

1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
! | Actividad muscular | : | Actividad muscular |
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1
1 1

| Puntuacion C | | Puntuacion D

g g

| Puntuacién Final

Figura 17. Flujo de obtencion de puntuaciones en el método RULA
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» Nivel de Actuacion.-Se determinara si la tarea resulta aceptable, si es necesario un
estudio en profundidad del puesto de trabajo, si se debe plantear el redisefio del puesto
0 si, existe la necesidad apremiante de cambios en la realizacion de la tarea. Se

priorizara los trabajos que deban ser investigados.

Nivel Actuacion

1 Cuando la puntuacion final es 1 6 2 la postura es aceptable

5 Cuando la puntuacién final es 3 ¢ 4 pueden requerirse cambios en la
tarea; es conveniente profundizar en el estudio

3 La puntuacion final es 5 6 6. Se requiere el redisefio de la tarea; es
necesario realizar actividades de investigacion

4 La puntuacion final es 7. Se requieren cambios urgentes en el puesto o
tarea.

Tabla 19. Niveles de actuacién segun la puntuacién final obtenida

3.2.2  Normativa Técnica Espafiola.

Como metodologia se utiliz6 normativa técnica espafiola, en vista de que la normativa
nacional en este aspecto es muy incipiente. ES importante mencionar que de acuerdo con el
Art. 9 del Reglamento del Sistema de Auditoria de Riesgos del Trabajo (RO 319: 19-
diciembre-2011), en el numeral 2.1, literal a) menciona que “Se han identificado las categorias
de factores de riesgo ocupacional de todos los puestos de trabajo utilizando procedimientos
reconocidos en el ambito nacional, o internacional en ausencia de los primeros” y el Art. 64
del Reglamento de Seguridad para la Construccién y Obras Publicas (RO 249: 10-enero-2008)
menciona en el literal 4 la “obligacion de evaluar ergondmicamente el levantamiento de cargas

segin el método internacionalmente reconocido”.
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Se menciona a continuacion las Normas Técnicas de Prevencion utilizados en el presente

estudio:

a. NTP 242 Ergonomia: analisis ergondmico de los espacios de trabajo en oficinas

b. NTP 232 Pantallas de visualizacion de datos (PVD): fatiga postural

c. NTP 139 El trabajo con pantallas de visualizacion de datos (PVD)

A continuacion las variables analizadas en las dimensiones del puesto de trabajo tomadas de la
NTP 242:

a. Altura del plano de trabajo

Trabsjo
de procisidn

Trabajo

Trabajo
de macanografia

de loctura-ascritura

900-1100 H ¢ 680 H
8C0-1000 M 650 M
I

740780 H
700-740 M

— )

Figura 18. Altura del plano de trabajo para puestos de trabajo sentado (cotas en mm)
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b. Espacio reservado para las piernas

Figura 19. Cotas de emplazamiento para las piernas en puestos de trabajo sentado

c. Zonas de alcance 6ptimo para el area de trabajo

mm B0 T o mbres :
2 T_‘- 2 3 % Y
1400 207700 "Mujeres SN T Limile

: . \ da alcance ocasional

o

Figura 20. Arco de manipulacion vertical en el plano sagital



Figura 21. Arco horizontal alcance del brazo y area de trabajo sobre una mesa (cotas en mm)

Adicionalmente, se considera otras variables mencionadas en la NTP 139y NTP 232

d. Caracteristicas del asiento/ silla

Figura 22. Caracteristicas del asiento
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€.

f.

Caracteristicas ergonomicas del puesto de trabajo

8

600 a 750

i REFOSAPIES DE ALTURA
\___ REGWARLE

Figura 23. Resumen de las caracteristicas ergondémicas del puesto de trabajo

Disefio geométrico. Incidentes en molestias musculo-esqueléticas
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* Altura de la silla = Altura de la pantalia

* Respaldo » Situacidn del teclado

* Tamafo e indinacién del * Alura del plano de trabajo
edado « Apoyabrazos

* Sitvacién del documento « Espacio para fas piemas

» Situacién de ia pantalia « Reposapies

Figura 24. Factores del disefio geométrico. Incidentes en las molestias musculo-esqueléticas

3.2.3 Metodo Owas (Ovako Working Posture Analysis System)

Se utiliz6 como método para el anélisis de posturas de trabajo OWAS (Ovako Working
Posture Analysis System), en base a la identificacion de posturas de trabajo forzadas. El
método OWAS es un método macropostural que se basa en la observacion de las diferentes
posturas que adopta el trabajador durante la ejecucién de su tarea, permite identificar hasta 252
posiciones diferentes como resultado de las combinaciones de, espalda (4 posiciones), brazos

(3 posiciones), piernas (7 posiciones) y carga levantada (3 intervalos).

Al ser un método basado en la identificacion de posturas de trabajo inadecuadas, lo primero
que se hizo fue recopilar todas las posibles posturas de trabajo y estandarizarlas en funcion de

las posturas del tronco, de los brazos y de las piernas; ademas el método considera el nivel de
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carga o esfuerzo muscular. Los niveles establecidos son los siguientes (Universidad

Politécnica de Valencia, 2011):

Para la postura de la espalda se dan cuatro posibilidades: espalda derecha, espalda doblada,

espalda con giro, espalda doblada con giro.

POSICION DE LA ESPALDA PRIMER DIGITO
DEL CcODIGO
POSTURAL

Espalda derecha.- El eje del ' 1
tronco del trabajador esta g
alineado con el eje caderas —

. |
piernas V

Espalda doblada.- Existe 2
flexién del tronco. Aunque el .

método no explicita a partir de §

qué angulo se da esta (‘\
circunstancia, puede

considerarse que ocurre para
inclinaciones mayores a 20°.
Espalda con giro.- Existe ’ 3
torsion del tronco o inclinacion

lateral superior a 20°. )

Espalda doblada con giro.-
Existe flexion del tronco y giro ' '
(o inclinacion) de forma ,,___
simultanea (

Tabla 20. Identificacion de posturas de espalda
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Para la postura de los brazos se dan tres posibilidades: los dos brazos bajos, un brazo bajo y el

otro elevado, los dos brazos elevados.

POSICION DE LOS BRAZOS SEGUNDO DIGITO
DEL cODIGO
POSTURAL

Los dos brazos bajos.- Ambos 1
brazos del trabajador estan ‘W
situados bajo el nivel de los

hombros. w

Un brazo bajo y el otro \ 2
elevado.- Un brazo del
trabajador estd situado bajo el

nivel de los hombros y el otro —?
no, o parte del otro, esta situado

por encima del nivel de los
hombros.

Los dos brazos elevados.- 3
Ambos brazos (o parte de los \~, /

brazos) del trabajador estan |
situados por encima del nivel de g |
los hombros. :

Tabla 21. Identificacion de posturas de brazos

En cuanto a las piernas distingue las posturas de sentado, de pie con las dos piernas rectas con
el peso equilibrado entre ambas, de pie con una pierna recta y otra flexionada con el peso
desequilibrado entre ambas, de pie o en cuclillas con las dos piernas flexionadas y el peso
equilibrado entre ambas, de pie o en cuclillas con las dos piernas flexionadas y el peso

desequilibrado entre ambas, arrodillado, andando.
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POSICION DE LAS PIERNAS TERCER DIGITO
DEL CcODIGO
POSTURAL

Sentado [ 1

De pie con las dos piernas 2
rectas con el peso equilibrado
entre ambas

De pie con una pierna recta y 3
la otra flexionada con el peso
desequilibrado entre ambas

De pie o en cuclillas con las 4
dos piernas flexionadas y el '
peso equilibrado entre
ambas.- Aunque el método no
explicita a partir de qué angulo
se da esta circunstancia, puede
considerarse que ocurre para
angulos muslo-pantorrilla
inferiores o iguales a 150°.
Angulos mayores seran
considerados piernas rectas.

De pie o en cuclillas con las 5
dos piernas flexionadas y el
peso desequilibrado entre
ambas.- Puede considerarse que
ocurre para angulos muslo-
pantorrilla inferiores o iguales a
150°. Angulos mayores seran
considerados piernas rectas.
Arrodillado.- El trabajador 6
apoya una o las dos rodillas en
el suelo
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Andando & 7

Tabla 22. Identificacion de posturas de piernas

Este método tiene en cuenta también la manipulacién de cargas o el empleo de fuerza
durante la tarea, considerando tres posibilidades: que la carga o el esfuerzo sea inferior a 10

kg., que esté comprendido entre 10 y 20 kg., 0 que sea superior a 20 kg.

CARGAS Y FUERZAS CUARTO DIGITO DEL cODIGO DE
SOPORTADAS POSTURA
Menos de 10 kilogramos 1 \
Entre 10 y 20 kilogramos 2 \

Maés de 20 kilogramos 3 \
Tabla 23. Cargas y fuerzas Soportadas

Cada postura clasificada en OWAS se determina por un cédigo de cuatro digitos, que
representa las posturas de espalda, brazos y piernas, asi como la carga o esfuerzo
requerido, aunque algunas veces también se utiliza un quinto digito para especificar la
fase o etapa del trabajo. Las frecuencias de las posturas que el método OWAS considera, y su
proporcién relativa sobre el tiempo total de trabajo, se determinan por observacién. Los datos
se recogen clasificando las posturas simples de espalda, brazos y piernas, y el empleo de
fuerza, con la periodicidad que se determine, directamente por observacion del trabajo durante
le ejecucion de la tarea. Para cada observacion, se elige el codigo numerico correcto y lo

anota. Normalmente las observaciones se hacen directamente, o en este caso mediante el
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uso de una grabacion en video. Posteriormente se realiza la categorizacion del riesgo en cuatro

niveles, para lo cual se decide implementar acciones como se describe a continuacion:

Categoria Explicacion Accion
de accion
1 Postura normal y natural sin | No requiere accion

efectos dafiinos en el sistema
musculo- esquelético.

2 Postura con posibilidad de causar| Se requieren acciones correctivas
dafio al sistema  musculo-| en un futuro cercano
esquelético.

3 Postura con efectos dafiinos sobre| Se  requieren  acciones
el sistema musculo-esquelético. correctivas lo antes posible

4 La carga causada por esta | Se requiere tomar acciones

postura tiene efectos sumamente | correctivas inmediatamente
dafinos  sobre el  sistema

musculo-esquelético.
Tabla 24. Categorizacion del riesgo

3.3 EVALUACIONES ERGONOMICAS DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Una vez interpretados los resultados de las Evaluaciones Ergondmicas se presentan los
resultados a continuacion, cabe recalcar que las evaluaciones realizadas a las personas no se
adjuntan en el presente informe por estar amparadas por un tema de confidencialidad de la

organizacion auspiciante previamente acordado.

105



3.3.1 METODO RULA OFICINAS QUITO

3.3.1.1 SUPERVISORA RRHH

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del

cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt. CyD Punt. Total Nivel
Derecha 3 1 0 4 3 2
Grupo A
Izquierda 3 1 0 4 3 2
Grupo B 2 1 0 3

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 2.

Nivel de actuacién 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
y/o del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea

ylo del puesto de trabajo.

Figura 25. Rula Supervisor RRHH

No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.59m
2 | Altura de ojos 1.47m
3 | Altura de hombros 1.31m
4 | Altura de codo 0.99m
5 | Altura de pufio 0.69m
6 | Alcance maximo 0.80 m
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7 | Alcance de pufio 0.72m
8 | Anchura de hombros 0.39m
9 | Anchura entre codos 0.34m
10 | Longitud codo-pufio 0.35m
No. Descripcién Medidas
1 | Altura sentado 1.24m
2 | Altura de ojos 1.09m
3 | Altura de hombros 0.96 m
4 | Altura de codo 0.62m
5 | Espesor de muslo 0.10m
6 | Espesor de abdomen 0.19m
7 | Altura poplitea 0.40m
8 | Altura de rodillas 0.51m
9 Longitud popliteo-trasero 0.47m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.56 m
11 | Anchura de caderas 0.34m
12 | Longitud de pie 0.23m

3.3.1.2 ASISTENTE DE COMPRAS

Tabla 25 Medidas Antropométricas Supervisor RRHH
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 2 1 0 3 3 2
Grupo A
Izquierda 2 1 0 3 3 2
Grupo B B 2 1 0 3

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacién 2.

Nivel de actuacién 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea

y/o del puesto de trabajo.

y/o del puesto de trabajo.

Figura 26. Rula Asistente de Compras

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.78 m
2 | Altura de ojos 1.67m
3 | Altura de hombros 1.48 m
4 | Altura de codo 1.12m
5 | Altura de pufio 0.79m
6 | Alcance maximo 0.84m
7 | Alcance de pufio 0.78 m
8 | Anchura de hombros 0.44m
9 | Anchura entre codos 0.41m
10 | Longitud codo-pufio 0.39m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.29m
2 | Altura de ojos 1.18 m
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3 | Altura de hombros 1.03m
4 | Altura de codo 0.67m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.23m
7 | Altura poplitea 0.45m
8 | Altura de rodillas 0.58 m
9 Longitud popliteo-trasero 0.52m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.63m
11 | Anchura de caderas 0.34m
12 | Longitud de pie 0.26 m

Tabla 26. Medidas Antropométricas Asistente de Compras

3.3.1.3 ASISTENTE DE RRHH 2

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

‘ Zona del cuerpo H Postura H Uso muscular H Fuerza H Punt.CyD H Punt. Total H Nivel ‘
e o | - | o] <+ | o | o |
Grupo A
adedl 0 | | o | + | o [ = |
foweon |78 ] | [ o f =2 |

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacién para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 2.

Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
y/o del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de Ia tarea
yio del puesto de trabajo.

Figura 27. Rula Asistente de RRHH 2




No Descripcion Medidas
1 Estatura 1.55m
2 | Altura de ojos 1.45m
3 | Altura de hombros 1.27m
4 | Altura de codo 0.99m
5 | Altura de pufio 0.65m
6 | Alcance maximo 0.77m
7 | Alcance de pufio 0.70 m
8 | Anchura de hombros 0.43m
9 | Anchura entre codos 0.47m
10 | Longitud codo-pufio 0.35m

No. Descripcién Medidas
1 | Altura sentado 1.20m
2 | Altura de ojos 1.10m
3 | Altura de hombros 0.95m
4 | Altura de codo 0.66 m
5 | Espesor de muslo 0.11m
6 | Espesor de abdomen 0.24m
7 | Altura poplitea 0.40m
8 | Altura de rodillas 0.51m
9 Longitud popliteo-trasero 0.42m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.57m
11 | Anchura de caderas 0.35m
12 | Longitud de pie 0.24m

Tabla 27. Medidas Antropométricas Asistente de RRHH 2

3.3.1.4 COORDINADOR DE COMPRAS NACIONALES E

INTERNACIONALES
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el metodo.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt. CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 1 0 2 3 2
Grupo A
lzquierda 2 1 0 3 3 2
Grupo B B 2 1 0 3

Actuacidn para la parte derecha del cuerpo

Actuacién para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 2.

Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
yio del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea

y/o del puesto de trabajo.

Figura 28. Rula Cordinador de Compras Nacionales e Internacionales

No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.75m
2 | Altura de ojos 1.65m
3 | Altura de hombros 1.47m
4 | Altura de codo 1.11m
5 | Altura de pufio 0.78 m
6 | Alcance maximo 0.88 m
7 | Alcance de pufio 0.80 m
8 | Anchura de hombros 0.45m
9 | Anchura entre codos 0.44m
10 | Longitud codo-pufio 0.39m

No. Descripcién Medidas
1 | Altura sentado 1.30m
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2 | Altura de ojos 1.20m
3 | Altura de hombros 1.04m
4 | Altura de codo 0.66 m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.25m
7 | Altura poplitea 0.44m
8 | Altura de rodillas 0.56 m
9 Longitud popliteo-trasero 0.44m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.55m
11 | Anchura de caderas 0.36 m
12 | Longitud de pie 0.26 m

Tabla 28. Medidas Antropométricas Cordinador de Compras Nacionales e Internacionales

3.3.1.5 COORDINADOR DE COMPRAS Y CONTRATOS

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura || Uso muscular || Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel

Derecha 2 1 0 3 3 2

Grupo A
s 2 | | o | o | o ] = |
[oweon | & ] 2 | + [ o f o |
Actuacion para la parte derecha del cuerpo Actuacion para la parte izquierda del cuerpo
Nivel de actuacion 2. Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda. Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea || Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
yio del puesto de trabajo. yfo del puesto de trabajo.

Figura 29. Rula Cordinador de Compras y Contratos
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No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.79m
2 | Altura de ojos 1.69m
3 | Altura de hombros 1.49m
4 | Altura de codo 1.12m
5 | Altura de pufio 0.76 m
6 | Alcance maximo 0.85m
7 | Alcance de pufio 0.79m
8 | Anchura de hombros 0.44m
9 | Anchura entre codos 0.47m
10 | Longitud codo-pufio 0.40m

No. Descripcién Medidas
1 | Altura sentado 1.37m
2 | Altura de ojos 1.27m
3 | Altura de hombros 1.07m
4 | Altura de codo 0.68 m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.22m
7 | Altura poplitea 0.44m
8 | Altura de rodillas 0.56 m
9 Longitud popliteo-trasero 0.49m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.59m
11 | Anchura de caderas 0.35m
12 | Longitud de pie 0.28 m

Tabla 29. Medidas Antropométricas Cordinador de Compras y Contratos

3.3.2 METODO RULA EN CAMPO
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3.3.2.1 JEFE DE CAMPO EN MDC

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del

cuerpo del frabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura || Uso muscular | Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 0 0 1 2 1
Grupo A
lzquierda 2 0 0 2 2 1
Grupe B B 2 0 0 2

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 1.

Nivel de actuacion 1.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos.

Figura 30. Rula Jefe de Campo

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.62m
2 | Altura de ojos 1.52m
3 | Altura de hombros 1.36 m
4 | Altura de codo 1.01m
5 | Altura de pufio 0.69m
6 | Alcance maximo 0.80m
7 | Alcance de pufio 0.72m
8 | Anchura de hombros 0.47m
9 | Anchura entre codos 0.50 m
10 | Longitud codo-pufio 0.36 m
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No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.20m
2 | Altura de ojos 1.10m
3 | Altura de hombros 0.94m
4 | Altura de codo 0.64 m
5 | Espesor de muslo 0.11m
6 | Espesor de abdomen 0.23m
7 | Altura poplitea 0.42m
8 | Altura de rodillas 0.53m
9 Longitud popliteo-trasero 0.45m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.56 m
11 | Anchura de caderas 0.34m
12 | Longitud de pie 0.25m

Tabla 30. Medidas Antropométricas Jefe de Campo

3.3.2.2 OPERADOR LIDER EN MDC
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacién propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 0 0 1 2 1
Grupo A
fmweda ] 2 | o | o | 2 | 2 ] o
lowes || & | 2 | o [o ] =z |

Actuacién para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 1.

Nivel de actuacion 1.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos.

Figura 31. Rula Operador Lider MDC

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.67m
2 | Altura de ojos 1.55m
3 | Altura de hombros 1.40 m
4 | Altura de codo 1.09m
5 | Altura de pufio 0.76 m
6 | Alcance maximo 0.82m
7 | Alcance de pufio 0.74m
8 | Anchura de hombros 0.46 m
9 | Anchura entre codos 0.47m
10 | Longitud codo-pufio 0.37m
No. Descripcion Medidas

1 | Altura sentado 131 m
2 | Altura de ojos 1.19m
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3 | Altura de hombros 1.04m
4 | Altura de codo 0.70 m
5 | Espesor de muslo 0.13m
6 | Espesor de abdomen 0.25m
7 | Altura poplitea 0.42m
8 | Altura de rodillas 0.55m
9 Longitud popliteo-trasero 0.46 m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.57m
11 | Anchura de caderas 0.35m
12 | Longitud de pie 0.26 m

Tabla 31. Medidas Antropométricas Operador Lider MDC

3.3.2.3 SUPERVISOR DE RELACIONES COMUNITARIAS

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por €l método.

Zona del cuerpo Postura || Uso muscular | Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 2 0 0 2 2 1
Grupo A
fawesa | = | o | o] = | = | -
[oweor e | = | o o = |
Actuacion para la parte derecha del cuerpo Actuacion para la parte izquierda del cuerpo
Nivel de actuacion 1. Nivel de actuacion 1.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite || La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos. en periodos largos.

Figura 32. Rula Supervisor de Relaciones Comunitarias
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No. Descripcién Medidas Medidas Medidas
1 Estatura 1.55m 1.77m 1.75m
2 | Altura de ojos 1.45m 1.66 m 1.63m
3 | Altura de hombros 1.32m 1.52m 1.50 m
4 | Altura de codo 0.97m 1.16 m 1.19m
5 | Altura de pufio 0.65m 0.82m 0.82m
6 | Alcance maximo 0.82m 091m 0.89m
7 | Alcance de pufio 0.75m 0.82m 0.82m
8 | Anchura de hombros 0.42m 0.48 m 0.52m
9 | Anchura entre codos 0.48 m 0.49m 0.56 m
10 | Longitud codo-pufio 0.36 m 0.40m 0.40m

No. Descripcion Medidas Medidas Medidas
1 | Altura sentado 1.33m 1.30m 1.27m
2 | Altura de ojos 1.23m 1.19m 1.15m
3 | Altura de hombros 1.10m 1.05m 1.02m
4 | Altura de codo 0.72m 0.68 m 0.70 m
5 | Espesor de muslo 0.14m 0.15m 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.30m 0.26 m 0.23m
7 | Altura poplitea 0.43m 0.45m 0.40m
8 | Altura de rodillas 0.58 m 0.59m 0.52m
9 Longitud popliteo-trasero 0.49m 0.49m 0.48 m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.62m 0.61m 0.59 m
11 | Anchura de caderas 0.38m 0.36 m 0.36 m
12 | Longitud de pie 0.27m 0.29m 0.25m

Tabla 32 Medidas Antropométricas Supervisor de Relaciones Comunitarias
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3.3.2.4 SECRETARIA SUPERINTENDENCIA — ASISTENTE
ADMINISTRATIVA

Zonha del cuerpo Postura | Uso muscular Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 1 0 2 2 1
Grupo A
lzquierda 2 1 0 3 3 2
Grupo B B 1 1 0 2

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacién 1.

Nivel de actuacién 2.

en periodos largos.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite

Es necesaria una investigacion mas profunda.

Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea

ylo del puesto de trabajo.

Figura 33. Rula Secretaria Superintendencia — Asistente Administrativa

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.54m
2 | Altura de ojos 1.44m
3 | Altura de hombros 1.30m
4 | Altura de codo 1.04m
5 | Altura de pufio 0.72m
6 | Alcance maximo 0.75m
7 | Alcance de pufio 0.69 m
8 | Anchura de hombros 0.42m
9 | Anchura entre codos 0.44m
10 | Longitud codo-pufio 0.34m
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No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.20m
2 | Altura de ojos 1.10m
3 | Altura de hombros 0.95m
4 | Altura de codo 0.65m
5 | Espesor de muslo 0.14m
6 | Espesor de abdomen 0.21m
7 | Altura poplitea 041m
8 | Altura de rodillas 0.49m
9 Longitud popliteo-trasero 0.47m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.54m
11 | Anchura de caderas 0.34m
12 | Longitud de pie 0.24m

Tabla 33 Medidas Antropométricas Secretaria Superintendencia — Asistente Administrativa

3.3.2.5 SUPERVISOR OBRAS CIVILES
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del frabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt. CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 0 0 1 2 1
Grupo A
lzquierda 2 0 0 2 2 1
Grupo B B 2 0 0 2

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 1.

Nivel de actuacién 1.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite

en periodos largos.

Figura 34. Rula Supervisor Obras Civiles

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.75m
2 | Altura de ojos 1.65m
3 | Altura de hombros 1.47m
4 | Altura de codo 1.10m
5 | Altura de pufio 0.72m
6 | Alcance maximo 0.87m
7 | Alcance de pufio 0.80m
8 | Anchura de hombros 0.45m
9 | Anchura entre codos 0.41m
10 | Longitud codo-pufio 0.39m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.28 m
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2 | Altura de ojos 1.18 m
3 | Altura de hombros 1.04m
4 | Altura de codo 0.67m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.26 m
7 | Altura poplitea 0.43m
8 | Altura de rodillas 0.54m
9 Longitud popliteo-trasero 0.50 m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.57m
11 | Anchura de caderas 0.32m
12 | Longitud de pie 0.28 m

Tabla 34. Medidas Antropomeétricas Supervisor Obras Civiles

3.3.2.6 SUPERVISOR HES-RC
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del

cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 1 0 2 3 2
Grupo A
lzquierda 2 1 0 3 3 2
Grupo B 2 1 0 3

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 2.

Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacidn mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de 1a tarea
y/o del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
yio del puesto de trabajo.

Figura 35. Rula Supervisor HES-RC

No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.80m
2 | Altura de ojos 1.68 m
3 | Altura de hombros 1.53m
4 | Altura de codo 1.20m
5 | Altura de pufio 0.82m
6 | Alcance maximo 0.89m
7 | Alcance de pufio 0.80 m
8 | Anchura de hombros 0.48 m
9 | Anchura entre codos 0.58 m
10 | Longitud codo-pufio 0.40m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.30m
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2 | Altura de ojos 1.18 m
3 | Altura de hombros 1.03m
4 | Altura de codo 0.65m
5 | Espesor de muslo 0.16 m
6 | Espesor de abdomen 0.34m
7 | Altura poplitea 0.45m
8 | Altura de rodillas 0.59m
9 Longitud popliteo-trasero 0.52m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.64m
11 | Anchura de caderas 0.38 m
12 | Longitud de pie 0.29m

Tabla 35. Medidas Antropométricas Supervisor HES-RC

3.3.2.7 JEFE DE INTEGRIDAD OPERACIONAL

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura | Uso muscular Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 2 0 0 2 2 1
Grupo A
lzquierda 2 0 0 2 2 1
lowon e 2 | o o -
Actuacion para la parte derecha del cuerpo Actuacion para la parte izquierda del cuerpo
Nivel de actuacion 1. Nivel de actuacion 1.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite || La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos. en periodos largos.

Figura 36. Rula Jefe Integridad Operacional
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No. Descripcién Medidas
1 | Estatura 1.68 m
2 | Altura de ojos 1.58 m
3 | Altura de hombros 1.39m
4 | Altura de codo 1.04 m
5 | Altura de pufio 0.67m
6 | Alcance maximo 0.86 m
7 | Alcance de pufio 0.77m
8 | Anchura de hombros 0.44m
9 | Anchura entre codos 0.46 m
10 | Longitud codo-pufio 0.39m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.20m
2 | Altura de ojos 1.10m
3 | Altura de hombros 0.91m
4 | Altura de codo 0.62m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.25m
7 | Altura poplitea 0.46 m
8 | Altura de rodillas 0.56 m
9 Longitud popliteo-trasero 0.49m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.59m
11 | Anchura de caderas 0.35m
12 | Longitud de pie 0.27m

Tabla 36. Medidas Antropométricas Jefe Integridad Operacional

3.3.2.8 ESPECIALISTA MECANICO MDC
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt. CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 1 0 2 3 2
Grupo A
lzquierda 2 1 0 3 3 2
Grupo B B 2 1 0 3

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacién 2.

Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
y/o del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea

yio del puesto de trabajo.

Figura 37. Rula Especialista Mecéanico MDC

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.76 m
2 | Altura de ojos 1.65m
3 | Altura de hombros 1.49m
4 | Altura de codo 1.11m
5 | Altura de pufio 0.75m
6 | Alcance maximo 0.88 m
7 | Alcance de pufio 0.80m
8 | Anchura de hombros 0.45m
9 | Anchura entre codos 0.42m
10 | Longitud codo-pufio 0.40m
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No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.30m
2 | Altura de ojos 1.19m
3 | Altura de hombros 1.03m
4 | Altura de codo 0.65m
5 | Espesor de muslo 0.10m
6 | Espesor de abdomen 0.19m
7 | Altura poplitea 0.44m
8 | Altura de rodillas 0.56 m
9 Longitud popliteo-trasero 0.50 m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.60 m
11 | Anchura de caderas 0.33m
12 | Longitud de pie 0.27m

Tabla 37. Medidas Antropomeétricas Especialista Mecanico MDC

3.3.2.9 SUPERVISOR DE LOGISTICA Y BODEGA
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Tabla resumen de las pun

tuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del

cuerpo del trabajador, asi come las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura Uso muscular Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 1 0 0 1 1 1
Grupo A
fea ] = | o | o | = | = | ¢
Grupo B B 1 0 0 1

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 1.

Nivel de actuacion 1.

en periodos largos.

La postura es aceptable si no se mantiene o repite

La postura es aceptable si no se mantiene o repite
en periodos largos.

Figura 38. Rula Supervisor de Logistica y Bodega

No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.77m
2 | Altura de ojos 1.66 m
3 | Altura de hombros 1.50 m
4 | Altura de codo 111m
5 | Altura de pufio 0.75m
6 | Alcance maximo 0.88 m
7 | Alcance de pufio 0.80 m
8 | Anchura de hombros 0.50 m
9 | Anchura entre codos 0.54m
10 | Longitud codo-pufio 041m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.35m
2 | Altura de ojos 1.24m
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3 | Altura de hombros 1.08 m
4 | Altura de codo 0.70 m
5 | Espesor de muslo 0.17m
6 | Espesor de abdomen 0.31m
7 | Altura poplitea 0.45m
8 | Altura de rodillas 0.59m
9 Longitud popliteo-trasero 0.47m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.60 m
11 | Anchura de caderas 0.36 m
12 | Longitud de pie 0.27m

Tabla 38. Medidas Antropométricas Supervisor de Logistica y Bodega

3.3.3 METODO RULA PERSONAL VULNERABLE QUITO Y CAMPO

3.3.3.1 ANALISTA DE SISTEMAS
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Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacion propuestos por el método.

Zona del cuerpo Postura || Uso muscular | Fuerza Punt.CyD Punt. Total Nivel
Derecha 3 1 0 4 3 2
Grupo A
lzquierda 3 1 0 4 3 2
Grupo B B 2 1 0 =3

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para |a parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 2.

Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
yfo del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de Ia tarea

y/o del puesto de trabajo.

Figura 39. Rula Analista de Sistemas

No. Descripcién Medidas
1 Estatura 1.62m
2 | Altura de ojos 1.53m
3 | Altura de hombros 1.33m
4 | Altura de codo 1.00m
5 | Altura de pufio 0.68 m
6 | Alcance maximo 0.85m
7 | Alcance de pufio 0.78 m
8 | Anchura de hombros 0.43m
9 | Anchura entre codos 0.48 m
10 | Longitud codo-pufio 0.38m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.25m
2 | Altura de ojos 1.16 m
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3 | Altura de hombros 0.99m
4 | Altura de codo 0.66 m
5 | Espesor de muslo 0.13m
6 | Espesor de abdomen 0.26 m
7 | Altura poplitea 0.42m
8 | Altura de rodillas 0.52m
9 Longitud popliteo-trasero 0.45m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.55m
11 | Anchura de caderas 0.32m
12 | Longitud de pie 0.25m

Tabla 39 Medidas Antropomeétricas Analista de Sistemas

3.3.3.2 ASISTENTE DE CONTRATOS

Tabla resumen de las puntuaciones obtenidas.

La siguiente tabla muestra el resumen de las diferentes puntuaciones obtenidas para la zona derecha e izquierda del
cuerpo del trabajador, asi como las puntuaciones finales y niveles de actuacién propuestos por el métedo.

‘ Zona del cuerpo H Postura H Uso muscular H Fuerza H Punt.CyD H Punt. Total H Nivel ‘
foseena | 2 | 1+ [ o | s | ¢ | 2 |
Grupo A
feeca | 2 | 0+ | o ] 2 | ¢ | 2 |
lonwes || & | 2 | o+ [ o] & |

Actuacion para la parte derecha del cuerpo

Actuacion para la parte izquierda del cuerpo

Nivel de actuacion 2.

Nivel de actuacion 2.

Es necesaria una investigacion mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
y/o del puesto de trabajo.

Es necesaria una investigacién mas profunda.
Pueden requerirse cambios en el disefio de la tarea
yio del puesto de trabajo.

Figura 40. Asistente de Contratos
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No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.41m
2 | Altura de ojos 1.31m
3 | Altura de hombros 1.25m
4 | Altura de codo 0.92m
5 | Altura de pufio 0.62 m
6 | Alcance maximo 0.72m
7 | Alcance de pufio 0.66 m
8 | Anchura de hombros 0.40m
9 | Anchura entre codos 0.43m
10 | Longitud codo-pufio 0.36 m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.16 m
2 | Altura de ojos 1.06 m
3 | Altura de hombros 1.00m
4 | Altura de codo 0.67m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.23m
7 | Altura poplitea 0.39m
8 | Altura de rodillas 0.49m
9 | Longitud popliteo-trasero 0.39m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.49m
11 | Anchura de caderas 0.32m
12 | Longitud de pie 0.20m

Tabla 40. Medidas Antropométricas Asistente de Contratos

3.24 METODO NIOSH
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3.2.4.1 ESPECIALISTA MECANICO MDC

Ecuacion NIOSH Revisada

RIESGO
SIGNIFICATIVO

NIOSH original

Figura 41. NIOSH Especialista Mecanico MDC

No. Descripcién Medidas
1 | Estatura 1.76 m
2 | Altura de ojos 1.65m
3 | Altura de hombros 1.49m
4 | Altura de codo 1.11m
5 | Altura de pufio 0.75m
6 | Alcance maximo 0.88 m
7 | Alcance de pufio 0.80 m
8 | Anchura de hombros 0.45m
9 | Anchura entre codos 0.42m
10 | Longitud codo-pufio 0.40m

No. Descripcion Medidas
1 | Altura sentado 1.30m
2 | Altura de ojos 1.19m
3 | Altura de hombros 1.03m
4 | Altura de codo 0.65m
5 | Espesor de muslo 0.10m
6 | Espesor de abdomen 0.19m
7 | Altura poplitea 0.44m
8 | Altura de rodillas 0.56 m
9 | Longitud popliteo-trasero 0.50 m
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10 | Longitud rodillas-trasero 0.60 m
11 | Anchura de caderas 0.33m
12 | Longitud de pie 0.27m
Tabla 41. Medidas Antropométricas Especialista Mecanico MDC

3.2.5 METODO OWAS

3.2.5.1 ESPECIALISTA MECANICO PBH

M Riesgo por partes del cuerpo

La siguiente tabla muestra el porcentaje de posturas en cada nivel de rniesgo para cada miembro.

| Riesgo 4 || Riesgo 3 || Riesgo 2 || Riesgo 1 |
| Espalda || 0% I 0% | 0% I 100% |
| Brazos | 0% I 0% | 0% | 100% |
| Piernas | 0% I 0% | 22,73% I 77.27% ]

Figura 42. Owas Especialista Mecanico PBH

No. Descripcion Medidas
1 Estatura 1.66 m
2 | Altura de ojos 1.55m
3 | Altura de hombros 1.42m
4 | Altura de codo 1.06 m
5 | Altura de pufio 0.71m
6 | Alcance maximo 0.85m
7 | Alcance de pufio 0.77m
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8 | Anchura de hombros 0.45m
9 | Anchura entre codos 0.44m
10 | Longitud codo-pufio 0.41m
No. Descripcién Medidas
1 | Altura sentado 1.28 m
2 | Altura de ojos 1.17m
3 | Altura de hombros 1.04 m
4 | Altura de codo 0.67m
5 | Espesor de muslo 0.12m
6 | Espesor de abdomen 0.24m
7 | Altura poplitea 0.41m
8 | Altura de rodillas 0.53m
9 Longitud popliteo-trasero 0.47m
10 | Longitud rodillas-trasero 0.57m
11 | Anchura de caderas 0.34m
12 | Longitud de pie 0.26 m

Tabla 42. Medidas Antropométricas Especialista Mecéanico PBH
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CAPITULO IV. DESCRIPCION DE METODOLOGIAS DE
EVALUACION PSICOSOCIAL

4.1 DESCRIPCION DEL METODO ISTAS 21

El concepto de factores psicosociales hace referencia a aquellas condiciones que se
encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con la
organizacion, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y tienen capacidad para
afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) del trabajador como al
desarrollo del trabajo. Asi pues, unas condiciones psicosociales desfavorables estan en el
origen de la aparicion tanto de determinadas conductas y actitudes inadecuadas en el
desarrollo del trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales para la salud y

bienestar del trabajador.

Las consecuencias perjudiciales sobre la salud o el bienestar del trabajador que se derivan
de una situacion en las que se dan unas condiciones psicosociales adversas o desfavorables
son el estrés (con toda la problematica que lleva asociada), la insatisfaccion laboral, fatiga

laboral, problemas de relacion, desmotivacion laboral, hastio laboral, etc.



Ante una determinada condicidon psicosocial laboral adversa no todos los trabajadores
desarrollaran las mismas reacciones. Ciertas caracteristicas propias de cada trabajador
(personalidad, necesidades, expectativas, vulnerabilidad, capacidad de adaptacion, etc.)
determinaran la magnitud y la naturaleza tanto de sus reacciones como de las consecuencias
que sufrird. Asi, estas caracteristicas personales también tienen un papel importante en la

generacion de problemas de esta naturaleza.

Tanto en el trabajo como fuera de él, las personas se ven expuestas a una gran cantidad de
factores que ponen a prueba su capacidad de adaptacion. Esta capacidad es limitada: asi, el
efecto sinérgico de estos factores sobre la persona van minando su capacidad de resistencia
0 de adaptacion, de manera que, tal vez, un aspecto, en principio nimio, sea el que
desencadene una reaccion en la persona. Los métodos que se emplean en el presente
estudio evalGan aquellos aspectos que se han destacado por su capacidad para minar esa

resistencia.

La importancia que se otorga a la percepcion y atribucion que un colectivo de trabajadores
posee acerca de ciertas condiciones psicosociales que se dan en su trabajo como forma
adecuada de valoracion de tales condiciones, se realiza en funcion del siguiente
presupuesto: la realidad psicosocial hace referencia no tanto a las condiciones que

objetivamente se dan sino a como son percibidas y experimentadas por la persona.

El Método COPSOQ ISTAS21 es una herramienta de evaluacion de riesgos laborales de
naturaleza psicosocial que fundamenta una metodologia para la prevencion. Es la
adaptacion utilizada por el estado espafiol del Cuestionario Psicosocial de Copenhague
(CoPsoQ).
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Las principales caracteristicas de este método son entre otras

¢ Identifica y mide factores de riesgo, es decir, aquellas caracteristicas de la organizacion
del trabajo para las que hay evidencia cientifica suficiente de que pueden perjudicar la
salud.

e Esta basado en evidencias cientificas con una base conceptual clara y explicita. Las a de
Cronbach (0,66 a 0,92) y los indices de Kappa (0,69 a 0,77) son altos.

e Es un instrumento de medicién reconocido internacionalmente, de origen danés y en
estos momentos hay adaptaciones del método en Espafia, Reino Unido, Bélgica,
Alemania, Brasil, Paises Bajos y Suecia, por lo tanto y en ausencia de metodologia
nacional es técnicamente aplicable para nuestro pais, y reconocido por las autoridades
laborales.

e EI cuestionario incluye 21 dimensiones psicosociales, que cubren el mayor espectro
posible de la diversidad de exposiciones psicosociales que puedan existir en el mundo

del empleo actual.

e Si bien la relevancia para la salud de todas y cada una de estas dimensiones entre las

diferentes ocupaciones y sectores de actividad puede ser distinta, en todos los casos se

138



usan las mismas definiciones e instrumento de medida, lo que posibilita las

comparaciones entre ocupaciones y sectores.

Esta metodologia permite obtener la mejor base de informacion posible para la
priorizacion de problemas y actividades preventivas en las empresas que, de hecho, se
constituyen en unidades de gestion integradas con distintas actividades y ocupaciones
(en la empresa petrolera trabajan operadores, administrativos, técnico eléctrico,

mecanico, etc.).

Otra consideracion de gran importancia es la equidad. El sentido y el espiritu de la
prevencion es garantizar que el trabajo no sea nocivo para la salud, independientemente

de la actividad, ocupacion o cualquier otra condicion social.

Utiliza la técnica del cuestionario individual. Es an6nimo, confidencial y de respuesta
voluntaria. Permite la adaptacién del cuestionario a la realidad de la unidad objeto de

evaluacion.

El andlisis de los datos esta estandarizado y se realiza a través de una aplicacion

informatica

Es una metodologia cuyos resultados permiten detectar areas de mejora y el desarrollo

de alternativas mas saludables de la organizacion del trabajo.
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El método facilita la basqueda de alternativas organizativas méas saludables en un total
de 21 dimensiones mas abordables desde el punto de vista de la organizacién del

trabajo.

So6lo los analisis con métodos universales pueden garantizar que otorgamos a la salud
de los trabajadores expuestos a condiciones dificiles, la misma importancia que a los

colectivos mas favorecidos.

Presenta los resultados para una serie de unidades de analisis previamente decididas y
adaptadas a la realidad concreta de la empresa/institucion objeto de evaluacién (centros,
departamentos, ocupaciones, sexo, tipo de contrato, turno, antigliedad, etc.). Ello

permite la localizacion del problema y el disefio de la solucion adecuada.

Ante la inexistencia de valores limite de exposicion la pregunta que se plantea es como
podemos recomendar de forma razonable qué exposiciones deben ser modificadas en
aras a proteger la salud de los y las trabajadoras. El uso de valores poblacionales de
referencia que aporta la metodologia del CoPsoQ permite superar este escollo y puede
ser en este sentido un importante avance. Estos valores obtenidos mediante una
encuesta representativa de la poblacién ocupada representan un objetivo de exposicién
razonablemente asumible a corto plazo por las empresas. EI método ademéas de
presentar la distancia a la que se encuentra la empresa de la situacion tedricamente ideal
de exposicion, trabaja con valores socialmente asumibles en tanto que son reales entre

una poblacion ocupada real del pais.
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La validacién® del método estd dado por la Norma NTP 703: El método COPSOQ
(ISTAS21, PSQCAT?21) de evaluacién de riesgos psicosociales, publicada por el Ministerio
de Trabajo y Asuntos Sociales y el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene del Trabajo
(INSHT).

Adicionalmente se realizan entrevistas no estructuradas al personal de ENAP SIPETROL
realizadas por un Psicologo Industrial, todas estas entrevistas tiene el caracter de

voluntarias.

En la entrevista localizada, el entrevistador dispone de una lista de preguntas relativas al
problema psicosocial a investigar en torno a las cuales se realiza la entrevista, sin una
estructura formalizada. El entrevistador es habil para saber escuchar y ayudar a expresarse
y esclarecer, pero sin sugerir. Como metodologia se utiliza la Norma Técnica de

Prevencion, NTP 107: Disefio y realizacion de entrevistas®.

! Reglamento para el Sistema de Auditoria de Riesgos del Trabajo SART (RO 319: 12-noviembre-2010), Art.
9 Auditoria del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo de las empresas/organizaciones.-. 2.
Gestion Técnica. 2.1 IDENTIFICACION a) Se han identificado las categorias de factores de riesgo
ocupacional de todos los puestos, utilizando procedimientos reconocidos en el dmbito nacional, o
internacional en ausencia de los primeros (lo subrayado no es parte del texto original);

2 NPT 107: Disefio y realizacion de entrevistas, redactada por Silvia Royo Beberide (Lcdo. en Psicologia) del
Centro de Investigacion y Asistencia Técnica — Barcelona.
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Exigencias psicologicas en el trabajo | Exigencias cuantitativas
Exigencia de esconder emociones
Exigencias emocionales

Exigencias cognitivas

Doble presencia Doble presencia

Control sobre el trabajo Influencia

Paosibilidades de desarrollo

Control sobre los tiempos a disposicion
Sentido del trabajo

Compromiso

Apoyo social y calidad de liderazgo Posibilidades de relacién social
Apoyo social de los compafieros
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo

Sentido de grupo

Previsibilidad

Claridad de rol

Conflicto de rol

Compensaciones del trabajo Estima

Inseguridad sobre el futuro

Tabla 43 Dimensiones Psicosociales ISTAS 21 analizadas

4.1.1 Doble presencia

Esta «doble jornada» laboral de la mayoria de mujeres trabajadoras es en realidad una
«doble presencia», pues las exigencias de ambos trabajos (el productivo y el familiar y
domeéstico) son asumidas cotidianamente de manera sincronica (ambas exigencias coexisten
de forma simultanea). La organizacion del trabajo productivo (la cantidad de tiempo a
disposicion y de margen de autonomia sobre la ordenacion del tiempo) puede facilitar o
dificultar la compatibilizacion de ambos.
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4.1.2  Exigencias psicologicas cuantitativas

Las exigencias psicologicas cuantitativas se definen como la relacion entre la cantidad o
volumen de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo. Si el tiempo es insuficiente, las
altas exigencias se presentan como un ritmo de trabajo rapido, imposibilidad de llevar el
trabajo al dia 0 acumulacién de trabajo, y también puede tener relacion con la distribucion
temporal irregular de las tareas. También puede ocurrir la situacién contraria, que las

exigencias sean limitadas o escasas.

4.1.3  Exigencias psicoldgicas cognitivas

Cognicion significa pensamiento, y las exigencias cognitivas en el trabajo tratan sobre la
toma de decisiones, tener ideas nuevas, memorizar, manejar conocimientos y controlar

muchas cosas a la vez.

4.1.4  Exigencias psicoldgicas emocionales

Las exigencias emocionales incluyen aquellas que afectan nuestros sentimientos, sobre todo

cuando requieren de nuestra capacidad para entender la situacion de otras personas que
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también tienen emociones y sentimientos que pueden transferirnos, y ante quienes podemos

mostrar comprension y compasion.

4.1.5 Exigencias psicoldgicas de esconder emociones

La exigencia de esconder las emociones afecta tanto a los sentimientos negativos como los
positivos, pero en la practica se trata de reacciones y opiniones negativas que el trabajador
0 trabajadora esconde a los clientes, los superiores, comparieros, compradores 0 usuarios

por razones «profesionales».

4.1.6  Exigencias psicoldgicas sensoriales

Se denominan exigencias sensoriales a las exigencias laborales respecto a nuestros sentidos,
que en realidad representan una parte importante de las exigencias que se nos imponen

cuando estamos trabajando.

41.7 Influencia

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

y las condiciones de trabajo (orden, métodos a utilizar, tareas a realizar, cantidad de
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trabajo). La influencia en el trabajo es una de las dimensiones centrales en relacion con el

medio ambiente psicosocial.

4.1.8 Posibilidades de desarrollo en el trabajo

Se evalua si el trabajo es fuente de oportunidades de desarrollo de las habilidades y
conocimientos de cada persona. La realizacion de un trabajo debe permitir la adquisicién de
las habilidades suficientes —pocas 0 muchas- para realizar las tareas asignadas, aplicar esas
habilidades y conocimientos y mejorarlos.

4.1.9  Control sobre los tiempos de trabajo

Esta dimension complementa la de influencia con relacion al control sobre los tiempos a
disposicion del trabajador. En el trabajo ejercemos un determinado poder de decision sobre
nuestros tiempos de trabajo y de descanso (pausas, fiestas, vacaciones, etc.).

4.1.10 Sentido del trabajo

El hecho de ver sentido al trabajo significa poder relacionarlo con otros valores o fines que

los simplemente instrumentales (estar ocupado y obtener a cambio unos ingresos
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econdémicos). El sentido del trabajo puede verse como un factor de proteccién, una forma

de adhesion al contenido del trabajo o a la profesion,

4.1.11 Integracion en la empresa

Esta dimension esta estrechamente relacionada con la anterior. Sin embargo, aqui nos
concentramos en la implicacion de cada persona en la empresa y no en el contenido de su
trabajo en si. Es frecuente que los trabajadores piensen en dos categorias: «ellos» y
«nosotros». La persona no se identifica con la empresa sino con sus compafieros, con
quienes comparte intereses, 1o que no representa ningun riesgo para la salud pues, por lo
menos en cierto modo, puede implicar un alto nivel de apoyo social y de sentimiento de

grupo entre los trabajadores.

4.1.12 Previsibilidad

Esta dimension se refiere al hecho de que las personas necesitamos disponer de la
informacién adecuada, suficiente y a tiempo para adaptarnos a los cambios que pueden

afectar nuestra vida, de lo contrario aumentan nuestros niveles de estrés.

4.1.13 Claridad de rol
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Esta dimension tiene que ver con la definicion del puesto de trabajo. La definicion clara del

rol (o del papel a desempefiar) es una de las dimensiones clésicas en la psicologia social.

4.1.14 Conflicto de rol

El conflicto de rol trata de las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y de
los conflictos de caracter profesional o ético, cuando las exigencias de lo que tenemos que

hacer entran en conflicto con las normas y valores personales.

4.1.15 Calidad del liderazgo

El papel de la direccion y la importancia de la calidad de direccién para asegurar el

crecimiento personal, la motivacion y el bienestar de los trabajadores

4.1.16 Refuerzo

Refuerzo (término quizas més utilizado en su version inglesa feedback) es otra forma de
apoyo instrumental, y trata sobre la recepcién de mensajes de retorno de comparieros y

superiores sobre cémo se trabaja.
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4.1.17 Apoyo social en el trabajo

En la investigacion psicosocial se divide el concepto de redes sociales en dos dimensiones
parciales: apoyo social y relaciones sociales. Mientras que las relaciones sociales forman la
parte estructural del asunto (¢con cuantas personas trata cada individuo y en queé
relaciones?), el apoyo social representa el aspecto funcional. El apoyo social trata sobre el
hecho de recibir el tipo de ayuda que se necesita y en el momento adecuado, y se refiere

tanto a los comparieros y comparieras de trabajo como a los superiores.

4.1.18 Posibilidades de relacién social

La posibilidad de relacionarse socialmente en el trabajo constituye la vertiente estructural
del concepto de redes sociales, fuertemente relacionado con la salud en multitud de
investigaciones. De hecho, podemos asegurar que, como deciamos anteriormente con
relacién a la creatividad, la necesidad de relacionarnos socialmente constituye otra de las
caracteristicas esenciales de la naturaleza humana (somos, sobre todo, seres creativos y

sociales).

4.1.19 Sentimiento de grupo

Mientras que la dimension anterior simplemente trataba de la existencia o0 no de relaciones
con los compafieros, examinamos aqui la calidad de dichas relaciones, lo que representa el
componente emocional del apoyo social. Puesto que la mayor parte de las personas adultas
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pasan una gran parte de su tiempo en el lugar de trabajo, es de gran importancia el estado

de &nimo y el clima en dicho lugar.

4.1.20 Inseguridad en el trabajo

Existen fuertes evidencias de que la inseguridad en el empleo, la temporalidad y, en
general, la precariedad laboral se relacionan con multiples indicadores de salud, y se ha

puesto especialmente de manifiesto su relacion con la siniestralidad laboral.

4.1.21 Estima

La estima es otro de los componentes de la dimensién de compensaciones del trabajo
integrante del modelo «esfuerzo - compensaciones» comentado anteriormente. La estima
incluye el reconocimiento de los superiores y del esfuerzo realizado para desempeiiar el

trabajo,

4.1.22 Satisfaccion con el trabajo

La satisfaccion con el trabajo es una medida general para la calidad del medio ambiente
laboral, que se ha empleado en cientos de investigaciones. La baja satisfaccion en el trabajo
se relaciona con casi todo lo que uno se puede imaginar: estrés, estar quemado, ausencias,
falta de crecimiento personal, mala salud, consumo de medicinas, mala productividad, etc.

149



4.1.23 Salud general

En general se ha considerado la percepcion de la salud como menos «cientifica» y de
menor validez que la valoracion del estado de salud realizada por un médico. Lo que se ha
demostrado es que la percepcion de la salud es un indicador muy fiable de mortalidad y
morbilidad, utilizacion de servicios de salud, jubilacion anticipada, desempleo, ausencia por

enfermedad y un largo etcétera.,

4.1.24 Salud mental

La salud mental es uno de los aspectos mas importantes de la salud de una persona, y para
la mayoria de la gente es en si un pilar central de la calidad de vida. Ademas, una mala
salud mental puede ser el origen de una serie de consecuencias negativas para la salud,
desde uso o abuso de productos medicinales hasta el suicidio, y, por supuesto, puede
complicar, agravar e incluso ser el origen inmediato de enfermedades fisicas. En el lugar de
trabajo, la mala salud mental puede manifestarse como muchas ausencias, malas relaciones

con comparieros Yy clientes, etc.

4.1.25 Vitalidad
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La vitalidad significa el extremo «bueno» de una dimension que va desde extenuacion y
fatiga hasta vitalidad y energia. El concepto de vitalidad se encuentra muy cerca de la
«alegria de vivir» y como tal se debe considerar como un bien en si mismo. La vitalidad ha

mostrado tener una alta correlacion con el hecho de sentirse quemado (burn out).

4.1.26 Sintomas conductuales de estrés

Esta escala se ocupa de distintas formas de conducta que muchas veces se relacionan con el
estrés. (Hay que puntualizar que las reacciones de estrés mas estereotipadas —huida y

lucha— se manifiestan en los seres humanos de formas muy variadas y complicadas.

4.1.27 Sintomas somaticos de estrés

Todo el mundo ha experimentado que el estrés tiene consecuencias fisicas (somaticas). Por
ejemplo: boca seca, tendencia a sudar, «puntos rojos» en el cuello, carne de gallina, dolor
de estomago, tensiones musculares, voz vibrante, palpitacion del corazén y pulso acelerado.
Todos estos sintomas se pueden explicar por las alteraciones fisioldgicas que ocurren en el

organismo al movilizar energia para «luchar o huir».

4.1.28 Sintomas cognitivos de estrés
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Con frecuencia se presenta el estrés Gnicamente como sintomas experimentales de indole
emocional (nerviosismo, irritabilidad, angustia, enfado, etc.). Sin embargo, la mayoria de
las personas también experimentaran consecuencias para una serie de procesos cognitivos
(de pensamiento). Tales consecuencias pueden ser muy graves y a veces catastroficas

dentro y fuera del trabajo asalariado.

4.2. APLICACION DE CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL INTRALABORAL

ERES N %
Mujer i 10.2%
Hombre 53 89 8%
No contesta 0

Total 59

Tabla 44. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral: Sexo

¢ Qué edad tienes? N %
Menos de 26 aiios 2 34%
Entre 26 y 35 afios 21 35,6%
Entre 36 y 45 afios 20 33,9%
Entre 46 y 55 afios 12 20,3%
Mas de 55 afios 4 6,8%
No contesta 0

Total 59

Tabla 45. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral: Edad
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Otro

Indica en qué departamento(s) o seccion(es) trabajas en la actualidad.
Campo

Quito

No contesta

Total

%
98,3%
1,7%
0,0%

Tabla 46. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral:

Unidad de Gestion

Senala el puesto de trabajo que ocupas en la actualidad. N "
HES 14 23,7%
MANTENIMIENTO 14 23,7%
BODEGA 2 34%
RECURSOS HUMANOS 0 0,0%
LOGISTICAY ABASTECIMIENTO 0 0,0%
FINANCIERO IT 0 0,0%
GEOLOGOS Y RESERVORIOS 0 0,0%
INGENIERIA Y PRODUCCION 26 44.1%
NUEVOS PROYECTOS 0 0,0%
OTROS 3 5,1%
No contesta 0

Total 59

Tabla 47. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral:

Puestos de trabajo

¢Cuanto tiempo llevas trabajando en Enap Sipetrol?

Menos de 30 dias

Entre

1 mes y hasta 6 meses

Mas de 6 meses y hasta 2 afios

Mas de 2 afios y hasta 5 afios

Mas de 5 afios y hasta 10 afios

Mas de 10 afios

No contesta

Total

59

34%
10,2%
23,7%
44.1%
15,3%
34%

Tabla 48. Cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial Intralaboral:

Antigliedad
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4.3. APLICACION DE CUESTIONARIO PARA EVALUACION DE

ESTRES

Grupos de dimensiones, dimensiones psicosociales y numero de preguntas incluidas en la
version media del ISTAS21 (CoPsoQ)

Dimensiones psicosociales

Exigencias psicologicas

Exigencias cuantitativas

Exigencias cognitivas

Exigencias emocionales

Exigencias de esconder emociones
Exigencias sensoriales

Trabajo activo y desarrollo de habilidades
Influencia en el trabajo

Posibilidades de desarrollo

Control sobre el tiempo de trabajo

Sentido del trabajo

Integracion en la empresa

Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo
Previsibilidad

Claridad de rol

Conflicto de rol

Calidad de liderazgo

Refuerzo

Apoyo social

Posibilidades de relacién social

NUmero de preguntas

%" B~ S B ) C IR O R S

N I e L N \V)
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Sentimiento de grupo 3

Compensaciones

Inseguridad 4

Estima 4
Tabla 49. Grupo dimensiones ISTAS21

El método ISTAS21 define cuatro secciones dentro del cuestionario, las dos primeras
secciones permite la caracterizacion de las condiciones sociales, incluyendo las exigencias
del trabajo doméstico y familiar, las condiciones de empleo y de trabajo (ocupacion,
relacion laboral, contratacion, horario, jornada, salario). Para garantizar el anonimato el

método prevé la posibilidad de supresion de seis de estas variables:

- pregunta 1 (sexo del trabajador)  pregunta 2 (edad del trabajador)

- Pregunta 3 (horas trabajadas) pregunta 22 (tipo de salario)

- Pregunta 24 (dias de baja) pregunta 25 (nimero de bajas)

Las otras dos secciones son: salud, estrés y satisfaccion laboral, y por ultimo las

dimensiones psicosociales.
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4.4. INTERPRETACION DE RESULTADOS

A continuacién se coloca el listado de las preguntas que se hacen a los entrevistados de

manera que se tenga la informacion respectiva para valorarla respectivamente.

4.4.1 Control de los Tiempos a Disposicion

Esta dimensién identifica el margen de autonomia de los trabajadores/as sobre algunos
aspectos del tiempo de trabajo y de descanso (pausas, vacaciones, ausencias de corta
duracion, etc.). Puede contribuir a integrar con éxito las necesidades del trabajo y de la vida

privada.

Tiene que ver, por ejemplo, con la organizacion temporal de la carga de trabajo y su
regulacion, con la cantidad de trabajo asignado o con tener una plantilla muy ajustada que
impide, en la practica, que el control teéricamente existente pueda ejercerse efectivamente.
A veces, tiene que ver con el desconocimiento o la inexistencia del calendario anual o con

el alargamiento de jornada.

Un 43,86% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Control de los tiempos a disposicion.
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Siempre+  Algunas veces  Slo alguna

Muchas veces vez +Nunca
% % %
¢ Puedes decidir cuando haces un descanso? JON=22]  FTIN=22)  241[N=14]

i Puedes coger [as vacaciones mas o menos cuando tu quieres? '46,6[N:QT] 07N=12]  328[N=19]

i Puedes dejar tu trabajo para charlar con un compaiero o '2?,6[N:16] J28IN=19) 397 N=2])

compafiera?

'Si fienes algun asunto personal o familiar ; puedes dejar tu puesto '20,? IN=12] '20,7 N=12]  586[N=-34]
de trabajo al menos una hora sin tener que pedir un permiso

especial?

No contesta

N

[N=1]
[N=1]
[N=1]

=

Tabla 50. Control de los tiempos a disposicion. Distribucion de frecuencias.

mnas delgadas: referente; Columnas anchas: Enap Sipstro

100

Figura 43. Control de los tiempos por sexo en Enap Sipetrol
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Control de los tiempos a dispesicion por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

olmnas delgadas: referente; Columnas anchas. Enap Sipetro

I Wi desTavorabe
[ Siuacién intermedia
I 13S Tavorane

Figura 44. Control de los tiempos por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

442 Estima

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemos a cambio del

esfuerzo invertido en el trabajo.

Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de personal, por ejemplo, con los
métodos de trabajo si son o no participativos (sin “voz” no puede haber reconocimiento),
con la existencia de arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignacion de tareas, de

horarios. Si se paga un salario acorde con las tareas realizadas, etc.
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Un 16,07% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a Estima.

Siempre+  Algunas veces | Sdlo alguna

Muchas veces vez +Nunca
% % %
Mis superiores me dan el reconacimiento que merezco 603N=35)  293(N=17) 103 [N=6]

En las situaciones dffciles en el trabajo recibo el apoyo necesario '??‘2 N=44]  193N=11] 135 [N=2)
En mirabajo me tratan injustamente '3,5 N2  105[N=6] 86 0[N-49]

Sipienso en todo el trabajo y esfuerzo que he realizado, el 643N=36]  Z32N=13)  125[N<T]
reconocimiento que recibo en mi frabajo me parece adecuado

No confesta

[N=]
N2
[N=1]
N3]

Tabla 51. Estima. Distribucion de frecuencias.

umnas delgadas. referente; Columnas anchas: Enap Sipetrol

100

]

&
&

&

Figura 45. Estima por sexo en Enap Sipetrol
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[ [

Estima por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

-olimnas delgadas: referante; Colimnas anchas: Enap Sipetro

‘pﬁp\ 3 : 4@,»“ Cf’\ i
S
%‘js- &ﬁﬁg . @@' y Q?& J\é}
-,
& Q @90"5 q@%f

Figura 46. Estima por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.3 Exigencias Psicoldgicas Emocionales

Son las exigencias para no involucrarnos en la situacion emocional derivada de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente en aquellas ocupaciones en
las que se prestan servicios a las personas y se pretende inducir cambios en ellas (por
ejemplo: que sigan un tratamiento médico, adquieran una habilidad, etc.), y que pueden

comportar la transferencia de sentimientos y emociones con éstas.

En ocupaciones de servicio a las personas, la exposicion a exigencias emocionales tiene que

ver con la naturaleza de las tareas y es imposible de eliminar (no podemos “eliminar”
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pacientes, alumnos, etc.), por lo que requieren habilidades especificas que pueden y deben
adquirirse. Ademas, puede reducirse el tiempo de exposicion (horas, nimero de pacientes,
etc.), puesto que las jornadas excesivas implican una exposicién mayor y producen una

mayor fatiga emocional que requerira tiempos de reposo mas largos.

Un 24,14% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a las exigencias psicoldgicas emocionales.

Sempre+ Algunas veces Soloalguna  No contesta

Muchas veces ez +Nunca
% % b N
i e cuesta ofvidar s problemas delrabajo? BN BONEE) GOONEAD V)

i Tutrabajo, en general es desgastador emocionamente? —— 138NE]  Z9NF15]  GOIN-J] V)

1.5 producen el trabajo momentas o Siuaciones GO JTOIN=IE) G2INCIE]  N1]
(esqastadoras emocionaiments?

Tabla 52. Exigencias psicolégicas emocionales. Distribucién de frecuencias.
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100

&
&

&

Figura 47. Exigencias psicologicas emocionales por sexo en Enap Sipetrol

| | | | |
Exigencias psicologi ionales por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol
alimnas delssdas: referznte; Columnas anchas: Enap Sinstro

Figura 48 Exigencias psicologicas emocionales por puesto de trabajo en Enap Sipetrol
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4.4.4. Exigencias Psicoldgicas Cognitivas

Se refieren al manejo de conocimientos, y no son ni negativas ni positivas por si mismas
sino que deben valorarse en funcion de las posibilidades de desarrollo. Si la organizacion
del trabajo facilita las oportunidades y los recursos necesarios, pueden implicar la
adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades y favorecer la salud en tanto que
promocionan el aprendizaje y el trabajo activo. Por el contrario, cuando hay pocas
posibilidades para el desarrollo de habilidades, pueden influenciar negativamente la salud,
al igual que cuando son excesivamente bajas, reflejando pasividad y estancamiento del

trabajo.

Tienen que ver con el disefio y el contenido de las tareas, su nivel de complejidad y
variabilidad y el tiempo establecido para realizarlas. Para que las exigencias cognitivas sean
positivas, debemos ademas cuestionarnos si se tiene la formacion necesaria para manejar la

informacidn que se requiere en el puesto de trabajo.

Un 60,34% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

maés desfavorable para la salud respecto a las Exigencias psicologicas cognitivas.
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Sempre+  Alunasveces Soloalquna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N

 Tu trahajo requiere memorizar muchas cosas? ‘46,6 IN-21]  414N=24]  121N=T) NFT)

j Tu trabajo requiere que tomes decisiones de forma rapida? ‘59,3 N=35]  305N=18] 102]N<6]  [N=O]

 Tu trahajo requiere que tomes decisiones dificiles? WTN AN 2AN-TY NH)

 Tu frabajo requiere manejar muchos conocimientos? TTAN=45)  100N=11]  34N=  N=]

Tabla 53. Exigencias psicoldgicas cognitivas. Distribucion de frecuencias.

&Q} ™
& g‘“ﬁ

Figura 49. Exigencias psicoldgicas cognitivas por sexo en Enap Sipetrol
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Exigencias psicologicas cognitivas por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

solimnas delyadas: refersnte; Columnas anchas: Enap Sipstro

Figura 50. Exigencias psicoldgicas cognitivas por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.45. Calidad De Liderazgo

Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimension estd muy relacionada con la dimension de apoyo social de

superiores.

Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacion

de los mandos para aplicarlos.

Un 19,3% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Calidad del liderazgo.
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Siempre +  Algunas veces Soloalguna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca

Tus actuales jefes inmedatos '% % % N

jse asequran de que cada uno de los trabajadores/as tiene BT T[N=30]  JTIN-22]  103N=B]  [NA1]
buenas oportunidades de desarrollo profesional?

¢ planifican bien el frabajo? 'Bﬁ,? =3 EN-18) 18T N

i Tesuelven bien los confictos? 667N-38] 33IN19 OO(NSO]  [N<Z)

e comunican bien con los trabajadores y trabajadoras? TRAN4Y  MBN=14]  00N0] N
Tabla 54. Calidad de liderazgo. Distribucion de frecuencias.

100

N
)
éﬂs}

&

Figura51: Calidad de liderazgo por sexo en Enap Sipetrol
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Calidad del liderazgo por Puesto de trabajo on Enap Sipatrol

Figura 52. Calidad de liderazgo por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.6 Conflicto de Rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan suponer

conflictos de caracter profesional o ético.

Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda
estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos (por ejemplo, expulsar mendigos de un
local), o cuando tiene que “elegir” entre drdenes contradictorias (por ejemplo, en el caso de
un conductor al que se le impone un tiempo maximo de viaje cuando hay, ademas, normas

de tréfico y otras circunstancias que lo limitan).
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Un 20,69% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Conflicto de rol.

Siempre +
Muchas veces
%

jHaces cosas en el trabajo que son aceptadas por algunas 39,7 N=23]

Personas y no por otras?

(.5e te exigen cosas contradictorias en el trabajo? 52N=3]

¢ Tienes que hacer tareas que t0 crees que deberian hacerse de 17 2[N=10]

ofra manera?

¢ Tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias? 8.6 N=5]

Algunas veces | S6lo alguna

%
276 N=16]

2 4N=17]
28N=19]

0 N=19]

vez + Nunca
%
J28N=19)

724 [N=42]
50,0 [N=29]

603 [N=25]

No contesta

N=1]

N=1]
N=1]

N=1]

Tabla 55. Conflicto de rol. Distribucion de frecuencias.

Conflicto de rol por Sexo en Enap Sipetrol

A
e‘\?

&

Figura 53. Conflicto de rol por sexo en Enap Sipetrol
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Conflicto de rol por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

Figura 54. Conflicto de rol por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.7 Exigencias Psicologicas Cuantitativas

Se definen como la relacion entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo. Son altas cuando tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo

asignado.

Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los
tiempos o la mala planificacion, aunque también pueden relacionarse con la estructura
salarial (por ejemplo, cuando la parte variable de un salario bajo es alta y obliga a aumentar
el ritmo) o con la inadecuacion de las herramientas, materiales o procesos de trabajo
(obligando a hacer mas tareas para suplir las deficiencias). Las altas exigencias

cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral.
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Un 37,5% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a las Exigencias psicologicas cuantitativas.

olempre + Algunas veces [Salalguna  No confesta
Muchas veces vez + Nunca
% % % N
 Tienes que rabajar muy rapid? BIN-16) 439IN=26)  BIIN=16]  N=2)
L2 distribucion de tareas es imegular y provoca que se e A3 AN A04IN=2] IN=D)
hcumule el trabajo?
 Tienes tiempo de llevar al dia tu trabajo? TAUIN=AT) 190N=11) BON IN=1)
 Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? G32IN=36]  BIEN-18]  53NY N

Tabla 56. Exigencias psicoldgicas cuantitativas. Distribucion de frecuencias.

o)
el
A

+

Figura 55. Exigencias psicoldgicas cuantitativas por sexo en Enap Sipetrol
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| B @ @ @
Exigencias psicolagi itativas por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

B 1é= desfaversble
[ Stuacién intermedia
I Més favorabie

Figura 56. Exigencias psicoldgicas cuantitativas por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.8 Esconder Emociones

Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, especialmente en los puestos de trabajo cuyas tareas
centrales son prestar servicios a las personas (sanidad, ensefianza, servicios sociales o de
proteccion, etc.). Aunque en menor medida, este tipo de exigencias también pueden tener
que ver con la relacion con superiores y compafieros de trabajo o con proveedores u otras

personas ajenas a la empresa y, por lo tanto, localizarse en otros puestos de trabajo.

En puestos de trabajo de atencion a las personas, estas exigencias forman parte de la
naturaleza de las tareas y no pueden ser eliminadas. El desarrollo de habilidades y de
estrategias de proteccion para su manejo y la disminucion del tiempo de exposicidn

representan vias de prevencion importantes.
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En otros casos, pueden tener relacion con la politica de gestion de proveedores y clientes
(por ejemplo, por deficiente gestion de las colas de usuarios en espera de atencion), con la
falta de participacion de los trabajadores y, en general, con deficiencias en las politicas de

gestion de personal (hay que esconder emociones cuando no se puede opinar).

Un 13,79% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a Esconder emociones.

Sempre+  Alqunas veces Soloalguna  No confesta
Muchas veces vez + Nunca
) % % N

i Tutrabajo requiere que te calles tu opinion? 52N=3)  ZTHN-16]  BT2NS39]  Ne]

i Tutrabajo requiere que escondas tus emociones? IN=T)  A41N=14]  B3AIN=3T]  N=1]

Tabla 57. Esconder emociones. Distribucién de frecuencias.
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Esconder emociones por Sexo en Enap Sipetrol

limnas dzigadas: referznte; Columnas anchas: Enap Sipstrol

100

&

&

Figura 57. Esconder emociones por sexo en Enap Sipetrol

— — — m—
5| 0| o]
Esconder emociones por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol
sumnas delgedas: referente; Columnas anchas: Enap Sipetro
I s destavorable
[ situacién intermedia
I s favorabe

<8 qp@@"\ & &
& &
5 & & \\
kS gx\jy fé‘ . ﬁ\h:p . @;ﬁ? . QQ_<:§7s
& O@é@ r

Figura 58. Esconder emociones por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.9 Previsibilidad

173



Disponer de la informacidn adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras reestructuraciones, tecnologias

nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos).

La falta de previsibilidad esta relacionada con la ausencia de informacion o con practicas de
gestion de la informacidn y de comunicacién centradas en cuestiones superfluas y no en las
cotidianas del trabajo, por lo que no aumentan la transparencia. También tiene que ver con

la falta de formacion como acompafiamiento y apoyo a los cambios.

Un 46,55% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Previsibilidad.

Sempre+  Alqunasveces Soloalguna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca

% % % N

iEntu empresa se te informa con suficiente antelacion delos—~ 276(N=16]  444N=26]  2T6N=16]  [N~1]
camhios que pueden afectar a tu futuro?

{Recibes toda la informacion que necesitas pararealizarbientu  638(N=3T]  MAN=20]  TTINET] NAT]
trabajo?

Tabla 58. Previsibilidad. Distribucion de frecuencias.
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Previsibilidad por Sexo en Enap Sipetral

Siluavi cdia
I 1is favorsble

100

2 i
& o

Figura 59. Previsibilidad por sexo en Enap Sipetrol

Preyisibilidad por Puesto de trabajo en Enap Sipatrol
C 5 delyadas: referente; Columnas anchas: £

ap Sipstro

Figura 60. Previsibilidad por puesto de trabajo en Enap Sipetrol
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4.4.10 Apoyo Social de los Superiores

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para realizar

bien el trabajo.

La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios y de
procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel del superior como
elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccion o area que gestiona.
También se relaciona con la falta de directrices claras en relacion al cumplimiento de esta

funcién y de formacion y tiempo para ello.

Un 15,52% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Apoyo social de los superiores.

Sempre+  Alqunas veces Soloalguna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca

% % % N
;Recibes ayuda y apoyo de tuinmediato o inmediata superior? T4 TIN=43] 24 TIN=14]  1T(N=1]  [N=1]

¢ Tuinmediatalo superior esta dispuesto a escuchar tus TTOIN=45  207IN=12]  1TIN=1)  [N=1]
problemas en el trabajo?

;Hablas con tu superior sobre cmo llevas a cabo fu frabajo? 814 [N=48]  136N=§]  S1[N=3]  [N=0)]

Tabla 59.Apoyo social de los superiores. Distribucion de frecuencias
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Apoyo social de les superiores por Sexo en Enap Sipetrol

mnas dzlsedas: referante; Colimnas anchas: Enap Sipetro
I 11és desTavoratie
[ situacién intermedia
I s favorabie

100

&
&

&

Figura 61. Apoyo social de los superiores por sexo en Enap Sipetrol

[ o] | o}
Apoyo social de los superiores por Puesto de trabaje en Enap Sipetrol
umnas delgadas: referznte; Columnas anchas: Enap Sipatro
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Figura 62. Apoyo social de los superiores por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.411 Doble Presencia
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Son las exigencias sincronicas, simultaneas, del ambito laboral y del ambito doméstico -

familiar. Son altas cuando las exigencias laborales interfieren con las familiares.

En el dmbito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la ordenacion, la

duracion, el alargamiento o la modificacion de la jornada de trabajo y también con el nivel

de autonomia sobre ésta, por ejemplo, con horarios o dias laborables incompatibles con el

trabajo de cuidado de las personas o la vida social.

Un 28,57% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

maés desfavorable para la salud respecto a la Doble presencia.

Soy la/el
principal
responsable y
hago la mayor
parte de tareas
familiares y
domésticas +
Hago
aproximadame
nte la mitad de
las tareas
familiares y
domésticas

%

¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ta? 33,9 [N=20]
Siempre +
Muchas veces
%

Si faltas algun dia de casa, ilas tareas domésticas que realizas |71 [N=4]
se quedan sin hacer?

Cuando estas en la empresa jpiensas en las tareas domésticas y | 10,7 [N=6]
familiares?

¢ Hay momentos en los que necesitarias estar en la empresay en |6,8 [N=4]
casa a la vez?

Hago mas o
menos una
cuarta parte de
las tareas
familiares y
domésticas

%
322 [N=19]

Algunas veces

%
14,3 [N=8]

304 [N=17]

35,6 [N=21]

Sélo hago No contesta
tareas muy

puntuales + No

hago ninguna o

casi ninguna

de estas tareas

% N
339[N=20] [N=0]

Sélo alguna No contesta
vez + Nunca

% N
78,6 [N=44]  [N=3]

589[N=33] [N=3]

576[N=34]  [N=0]

Tabla 60. Doble presencia. Distribucién de frecuencias
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Doble presencia por Sexo en Enap Sipetrol
rolimnas dalgsdas: referante: Colimnas anchas: Enap Sinstro

B Vs desfavorsble
Siuacion intermedia
I V65 favorable

0
@\?ﬁ

<

Figura 63. Doble presencia por sexo en Enap Sipetrol

| | |

Dable presencia por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

Figura 64. Doble presencia por puesto de trabajo en Enap Sipetrol
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4.4.12 Influencia

Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo: en las tareas a realizar y su cantidad,

en el orden de realizacion de las mismas, en los métodos a emplear, etc.

Tiene que ver con la participacion que cada trabajador y trabajadora tiene en las decisiones

sobre estos aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir, con los métodos de

trabajo empleados y si éstos son participativos 0 no y permiten o limitan la autonomia.

Puede guardar una alta relacién con las posibilidades de desarrollo.

Un 15,52% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a Influencia.

Siempre + Algunas veces | S6lo alguna
Muchas veces vez + Nunca

% % %

¢ Tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectanatu  [328([N=19)  310N=18] 362 [N=21]
trabajo?

¢ Tienes influencia sobre la cantidad de trabajo que se te asigna? (224 [N=13]  345N=20] 43 1[N=29]
;5e tiene en cuenta tu opinion cuando se te asignan tareas? 638N=37]  293[N=17] 69[N=4]

i Tienes influencia sobre el orden en el que realizas las tareas? |70 7[N=41] 207 [N=12]  B6[N=5]

No contesta

N
[N=1]

[N=1]
[N=1]
[N=1]

Tabla 61. Influencia. Distribucién de frecuencias
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Influencia por Sexe en Enap Sipetrol
I |1és desfavorzble
[ Situacitn intermedia
I 11iS TavoraDie

&
&

ng\\

Figura 65: Influencia por sexo en Enap Sipetrol

Influencia por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

solimnas delgedas: referznte; Columnas anchas: Enap Sipetro

Bl o
K |

Figura 66: Influencia por puesto de trabajo en Enap Sipetrol
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4.4.13 Claridad de Rol

Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a realizar, objetivos, recursos a

emplear y margen de autonomia en el trabajo.

Tiene que ver con la existencia y el conocimiento por parte de todos los trabajadores de una
definicién concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada trabajador/a) y del de las

demaés personas de la organizacion (superiores, compafieros y comparieras).

Un 17,54% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Claridad de rol.

Siempre+  Algunas veces Soloalguna  No contesta

Muchas veces vez +Nunca

% % % N
j Sabes exactamente qué margen de autonomia tienes enfu B67[N=38] 28 1[N=16]  53[N=]| [N=2]
frabajo?
i Tutrabajo tiene objetivos claras? 931IN=54]  6I[N=4) 0.0[N=0] [N=1]

; Sabes exactamente qué tareas son de fu responsabilidad? 915[N=M]  BAIN-H] 0.0N=0] [N=0]
j Sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? BATINS5Z]  103N=6]  O0[N=0] [N=1]

Tabla 62. Claridad de rol. Distribucion de frecuencias
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Claridad de rol par Sexo en Enap Sipetrol
Jalgad faront . .p Sipat
I 1135 desfavoratie

[ Situacidn intermedia
I 11éc favorsble
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Figura 67: Claridad de rol por sexo en Enap Sipetrol

b @ [ [

Claridad de rol por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol
umnae delgedas: refersnte; Columnas anchaz: Erap

I 15 desfavorable

1 Siluacién intermedia
I iz favorebie

Figura 68: Claridad de rol por puesto de trabajo en Enap Sipetrol
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4.4.14 Apoyo Social De Los Comparieros

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de compafieros y comparieras

para realizar bien el trabajo.

La falta de apoyo entre compafieros puede tener que ver con las practicas de gestion de
personal que dificultan la cooperacion y la formacion de verdaderos equipo de trabajo,
fomentando la competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables en base a
objetivos individuales), o asignando las tareas, cambios de horarios, de centro, etc., de

forma arbitraria 0 no transparente.

Un 20,69% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Apoyo social de los compafieros.

Sempre+  Algunas veces Stloalquna  No contesta
Muchas veces vez +Nunca

% % % N
jRecibes ayuda y apoyo de tus compafieras o compafieros? |75 9[N=44] 224 N=13]  17N=1] IN=1]

Tus comparieros o compafieras ; estan dispuestos a escuchartus 603 [N=35] 328 N=19] 69 [N=4] IN=1]
problemas en el trabajo?

; Hablas con tus compafieros o compafieras sobre como levasa |84 5[N=49]  138N=8]  17[N=1] IN=1]
cabo tu trabajo?

Tabla 63: Apoyo social de los compafieros. Distribucion de frecuencias
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Apoyo social de los compaiieros por 5exo en Enap Sipetiol

Figura 69. Apoyo social de los compafieros por sexo en Enap Sipetrol

Apoyo social de los compafieros por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

Figura 70. Apoyo social de los comparieros por puesto de trabajo en Enap Sipetrol
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4.4.15 Inseguridad sobre el Futuro

Es la preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida del empleo y a los cambios no
deseados de condiciones de trabajo fundamentales (horario, tareas, contrato, salario, etc.).

Tiene que ver, de una parte, con la estabilidad del empleo y las posibilidades de
empleabilidad en el mercado laboral de residencia y, por otra parte, con la amenaza de
empeoramiento de condiciones de trabajo, bien porque la arbitrariedad es lo que caracteriza
la asignacion de la jornada, las tareas, los pluses o la renovacion de contrato; o bien porque
en el contexto externo a la empresa existen peores condiciones de trabajo y sea posible una

re-estructuracion, externalizacion, etc.

Puede vivirse de forma distinta segun el momento vital o las responsabilidades familiares

de cada trabajador o trabajadora.

Un 21,43% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Inseguridad sobre el futuro.
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Muy
preocupado +
Bastante
preocupado

En estos momentos | jestas preocupadofa %

por lo dificil que seria encontrar ofro trabajo en el caso de que te  |31,0[N=18]
quedaras en paro?

por si te cambian de tareas contra fu voluntad? 14,3 [N=6]

por si te cambian el horario (tumo, dias de la semana, horasde |17, 9 [N=10]
entrada y salida) contra tu voluntad?

por si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo bajen, |54 4 [N=31]
que introduzcan el salario variable, que te paguen en especies,
etc.)?

Mas o menos
preocupado

%

31,0 [N=18]

196 IN=11]
196 IN=11]

175 IN=10]

Poco No contesta
preacupado +

Nada

preccupado

% N

MIN22  IN=1]

66.1N=37] | [N=3]

B25IN=35  N=3]

21IN=16] N=2]

Tabla 64 Inseguridad sobre el futuro. Distribucion de frecuencias

Inseguridad sobre el fuiuro por Sexo en Enap Sipetrol

mnaz delgedas: referants; Colurinas anchae: Enap Spatro

B 11:s des favorsble

[ siacion intermedia
I 1is favorsbie

Figura 71. Inseguridad sobre el trabajo por sexo en Enap Sipetrol
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Inzaguridad sobra al future por Puasto de trabajo an Enap Sipatral
N W:s desfavorshie

[ siluacidn intermedia
I Wés favorcble

Figura 72. Inseguridad sobre el trabajo por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.16 Posibilidad de Relaciéon Social

Son las posibilidades reales que tenemos en el trabajo de relacionarnos con los comparieros
de trabajo. Es la condicion necesaria para que pueda existir el apoyo en el trabajo.

La falta de posibilidades de relacion social tiene que ver con el aislamiento fisico, con la
existencia de normas disciplinarias que impiden la comunicacion o con la excesiva carga de
trabajo u otras circunstancias fisicas (ruido muy elevado, por ejemplo) que dificultan la

interaccion humana necesaria.
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Un 17,54% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a la Posibilidad de relacion social.

compaieros/as ?

estas trabajando?

Sempre+  Algunas veces  Solo alguna

Muchas veces
% %
3 Tu puesto de trabajo se encuentra aislado del de tus 8 8 [N=5] 10 N=4]

; Puedes hablar con tus compafieros o compafieras mientras 68 4[N=39] 228 [N=1J]

vez + Nunca
%
84 2 [N=48]

B8 IN=5)

No contesta

N
N-2]

N-2]

Tabla 65: Posibilidad de relacion social. Distribucion de frecuencias

Posibilidad de relacién social por Sexo en Enap Sipetrol

umnas deloadas: referente: Columnas anchas: Enap Spstro
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Figura 73. Posibilidad de relacion social por sexo en Enap Sipetrol
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Posibilidad de relacion social por Puesto de trabajo en Enap Sipatrol

umnas delgedas: refersnte; Columnas anchas: Enap Sipstra

Figura 74. Posibilidad de relacion social por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.17 Sentimiento de Grupo

Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos cada dia, y
puede verse como un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo; es el
componente emocional del apoyo social y esta relacionado con las posibilidades de relacion

social.

Un 7,02% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Sentimiento de grupo.
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Siempre +  Algunasveces Sdloalguna  No contesta
Muchas veces vez + Nunca

% s % N
¢Hay un buen ambiente entre tU y tus compaieros/as de trabajo? |895([N=b1]  105N=6]  |00[N=(] IN=2]
Entre compafieraslos ;05 ayudiis en el rabajo? OONED TONS BN N
En ! trahajo, ;sientes que formas parte e un grupo? WBINST TN OO0 N

Tabla 66: Sentimiento de grupo. Distribucion de frecuencias

Sentimiento de grupo por Sexo en Enap Sipetrol

umnas delgadas: referente; Columnas anchas: Enap Sipetro

100

& &
B\'

& &

Figura 75. Sentimiento de grupo por sexo en Enap Sipetrol
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Sentimiento de grupe por Puesto de trabajo en Enap Sipetrol

Figura 76. Sentimiento de grupo por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.18 Posibilidades de Desarrollo

Se refieren a las oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en préctica
los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.

Tienen que ver, sobretodo, con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas,
siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicion nociva. Se
relaciona con los métodos de trabajo y produccion y el disefio del contenido del trabajo
(mas rutinario, estandarizado o mondtono en un extremo, mas complejo y creativo en el

otro) y con la influencia.
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Un 1,72% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estd expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto a las Posibilidades de desarrollo.

Siempre +
Muchas veces
%

3 Tu trabajo requiere que tengas iniciativa? 89,7 [N=52]

¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? 83,1 N=49]

iLa realizacion de tu trabajo permite que apliques tus habilidades 'BT,Q [N=51]

y conocimientos?

¢ Tu trabajo es variado? 75,9 [N=44]

Algunas veces Soloalguna  No contesta

vez + Nunca
s % N
03NE] 00N NeT]
BENE 34N NAD)
BONE 34NN
NIN= 34NN

Tabla 67: Posibilidades de desarrollo. Distribucién de frecuencias

Posibilidades de desarrollo por Sexo en Enap Sipetrol

I 11és desfavorable
[ Siuacién intermedia

! 185 tavorabe

Figura 77. Posibilidades de desarrollo por sexo en Enap Sipetrol
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Pesibilidades de desarrolle per Pueste de trabajo en Enap Sipetrol

plumnas delgedas: referante; Columnas anchas: Enap Sipetro

Figura 78. Posibilidades de desarrollo por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.19 Sentido del Trabajo

Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje...etc.), lo que ayuda

a afrontar de una forma mas positiva sus exigencias.

Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por si mismas, y

la visualizacién de su contribucion al producto o servicio final.

Un 5,17% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Sentido del trabajo.
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Siempre+  Algunas veces  Salo alguna

Muchas veces

% %
;Las tareas que haces te parecen importantes? 03 T[N=54]  6,9N=4]
; Te sientes comprometido con tu profesion? '94,8 IN=55]  34N=7]
; Tienen sentido tus tareas? '96,6 IN=56)  1.7[N=1]

vez + Nunca
%

0,0[N=0]
17TIN=1]
17IN=1]

No contesta

N

V=]
V=]
N=1]

Tabla 68: Sentido del trabajo. Distribucion de frecuencias

100

Sentide del trabajo por Sexo en Enap Sipetrol

Figura 79. Sentido del trabajo por sexo en Enap Sipetrol
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Sentido del trabajo por Pueste de trabajo 2n Enap Sipetrol

umnas delgadas: refersnte; Columnas anchas: Enap Sipetro

R

Figura 80. Sentido del trabajo por sexo en Enap Sipetrol

4.4.20 Compromiso

Se refiere a la implicacion de cada trabajador con su trabajo, considerado como la actividad

laboral y la globalidad de circunstancias en las que ésta se desarrolla. Esta estrechamente

relacionado con el sentido y con el conjunto de intercambios materiales y emocionales que

se producen entre el trabajo y quien lo ejecuta.

Un 1,72% de funcionarios de ENAP SIPETROL, evaluados estad expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Compromiso.
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Siempre +
Muchas veces

%
j Hablas con entusiasmo de tu empresa a ofras personas? BT 9N=51]

'¢Te qustaria quedarte en la empresa en la que estas para el resto '?5‘9 [N=44]
(e tu vida laboral?

j.Sientes que los problemas de tu empresa son también tuyos? 84,5 [N=49]

j Sientes que tu empresa tiene una gran importancia para ti? 914 N=5]]

Algunas veces  Sélo alguna

%
121 N<T)
D712

15,5 N=9]
86 N=5]

vez + Nunca
9
0,0[N=0]

34N

0,0 N=0]
0,0 N=0]

No contesta

[N=1]

N1

[N=1]
[N=1]

Tabla 69: Compromiso. Distribucion de frecuencias

Compromiso por Sexo en Enap Sipetrol

umnas delpadas: referante; Columnas anchas: Enap Sipetro

Figura 81. Compromiso por sexo en Enap Sipetrol
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Compromisc por Puesto de rabajo en Enap Sipetrol

Colmnas delgadas: referente; Columnas anchas: Cnap Sipetro

Figura 82. Compromiso por puesto de trabajo en Enap Sipetrol

4.4.21 Andlisis de los Resultados

4.421.1 Esferas Relacionadas con Salud General

Respecto a la percepcion de su salud general los evaluados tienen una percepcion negativa
con respecto a la poblacion de referencia, principalmente la poblacion menos de 36 afios

que considera su salud 25,4% “peor”.
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Ealud general de Enap Sipetrol |

Edad

rTopos

Menos de 36 afios
36 - 45 afios

Maz 45 afios
Todas las edades

MUJERES

Menos de 36 afios
36 - 45 afios

Mas 45 afios
Todas las edades

HOMBRES

Menos de 36 afios
36 - 45 afios

Maz 45 afios

Todas las edades

Peor % Medio % Mejor %

34,55
55,56
36,25
55,36

100,00
100,00
0,00
83,33

44,44
52,94
£0,00
52,00

31,82
22,22
18,75
25,00

0,00
0,00
100,00
16,67

38.88
23,53
13,33
26,00

13,64
22,22
25,00
15,64

0,00
0,00
0,00
0,00

16,67
23,53
26,67
22,00

Poblacién de r...
Peor

25,4
39,3
51,4
34,6

24,4
35,4
36,2
29,9

Medio

29,6
29,5
22,0
27,59

22,6
26,3
27.6
24,6

Mejor

45,0
311
26,6
37.5

53,0
38,4
36,2
45,5

Tabla 70. Salud en General en los trabajadores de campo de Enap Sipetrol

4.4.21.2 Salud Mental

Respecto a la percepcion de su salud mental los evaluados tienen una percepcion negativa

respecto a la poblacion de referencia, la poblacion trabajadora menos de 36 afios se evalla

en una condicion peor un 20,5%.
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Salud mental de Enap Sipetrol
Edad Peor % Medio % Mejor %
TODOS
Menos de 36 afios | 9,09 50,00 40,91
36 - 45 afios 15,79 26,32 57,89
Mas 45 afios 31,25 25,00 43,75
Todas las edades | 17,54 35,09 47,37
Poblacion de ref...
Peor Medic = Mejor
MUJERES
Menos de 36 afios | | 0,00 50,00 50,00 20,5 33,3 4g,1
36 - 45 afios 0,00 100,00 0,00 23,8 29,5 46,7
Mas 45 afios 0,00 100,00 0,00 28,7 29,6 41,7
Todas las edades | 0,00 66,67 33,33 23,2 31,5 45,3
HOMBRES
Menos de 36 afos | (11,11 50,00 38,89 33.1 25,4 41,4
36 - 45 afios 16,67 22,22 61,11 33,7 27,8 38,5
Mas 45 afios 33,33 20,00 46,67 38,1 22,2 39,7
Todas las edades | 19,61 31,37 49,02 34,2 25,6 40,2

Tabla 71. Salud Mental en los trabajadores de campo de Enap Sipetrol

44213 Vitalidad

Respecto a la percepcion de su salud mental los evaluados tienen una percepcion negativa
respecto a la poblacién de referencia, la poblacion trabajadora menos de 36 afios se evalla

en 22,9% en una condicion “peor”.
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Vitalidad de Enap Sipetrol:

TODOS

MUJERES

HOMBRES

Edad

Menos de 36 afios
36 - 45 afios
Mds 45 afios
Todas las edades

Menos de 36 afios
36 - 45 afios
Mas 45 afios
Todas las edades

Menos de 36 afios
36 - 45 afios
Mas 45 afios
Todas las edades

Peor %

13,64
21,05
12,50
15,79

25,00
0,00
0,00
16,67

11,11
22,22
13,33
15,69

Medio % Mejor %

68,18 18,18
31,58 47,37
37,50 50,00
47,37 36,84
75,00 0,00
100,00 0,00
100,00 0,00
83,33 0,00
66,67 22,22
27,78 50,00
33,33 53,33
43,14 41,18

Poblac...
Peor

22,9
25,6
24,8
24,0

29,9
34,7
25.8
30,6

Medio

27.5
36,0
37.2
31.8

34,1
28,7
30.6
32,1

Meior

49,6
38,4
38,1
44,2

35.9
35.6
43,5
37,3

Tabla 72. Vitalidad en los trabajadores de campo de Enap Sipetrol

44214

Prevalencia Estrés/Satisfaccion

Respecto a los sintomas relacionados con estrés podemos determinar que se evidencia la

presencia de sintomas conductuales de estrés 35,09%, sintomas somaticos de estrés 38,60%

y sintomas cognitivos de estrés con 47,37%.
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Porcentae de trabajadores de Enap Sipetrol en cada nivel de referencia B Peor
O Intermedio
9 P e

1:Sintomas conductuales d
estrés (N=57)

8665

2:Sintomas somaticos de
estrés (N=57)

3333 ¢ 2:Sintomas cognitives de

estrés (N=57)

4:Satisfaccion en el trabajg
(N=57)

1 2 3 Satisfaceion en el trabajo (N=57)

Método CoPsoQ-istas21

Figura 83. Sintomas de estrés en los trabajadores de campo

Si se compara con la poblacion de referencia, se evidencia que las medianas son elevadas

en todos los sintomas de estrés: conductuales, somaticos y cognitivos.

Puntuaciones medianas comparadas | |

Dimension Mediana Enap Sipetrol = Mediana poblacion de referencia
Sintomas conductuales de 18,75 12,50

Sintomas somaticos de estrés 12,50 12,50

Gintomas coanitivos de estrés 12,50 0,00

Satisfaccidn en el trabaijo 75,00 63,50

Tabla 73. Puntuaciones medianas de los sintomas de estrés en los trabajadores de campo de
Enap Sipetrol

45 RESUMEN DE LAS ESTADISTICAS
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Situacion
Intermedia

Dimension

MAS .Exigencias psicolégicas cognitivas 379
PROBLEMATICAS  Previsibilidad 32,8
Control de los tiempos a disposicion 298
A .Exigencias psicologicas cuantitativas 30,4
Daoble presencia 58,9
Exigencias psicologicas emocionales 31
Inseguridad sobre el futuro 429
Conflicto de rol 586
Apoyo social de los comparieros 39,7
Calidad del liderazgo 333
Clandad de rol 421
Posibilidad de relacién social 29,8
Estima 411
Influencia 39,7
Apoyo social de los superiores 32,8
V Esconder emociones 31

Sentimiento de grupo 421
MENOS Sentido del trabajo 15,5
PROBLEMATICAS Posibilidades de desarrollo 6,9

T

O FAVORABLES  Compromiso 13,8

Puntuaciones medianas comparadas |

Dimension Mediana Enap Sipetrol Mediana peblacién de referencia
Sintocmas conductuales de 18,75 12,50
Sintomas somaticos de estrés 12,50 12,50
Sintomas coanitivos de estrés 12,50 0,00
Satisfaccian en el trabaijo 75,00 68,50

Tabla 74. Puntuaciones medianas de los sintomas de estrés en los trabajadores de campo de
Enap Sipetrol

4.6. COMENTARIOS EN LAS ENCUESTAS
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Durante las entrevista personales que se mantuvo con el personal de la empresa, y
especialmente durante la recoleccién de las encuestas, se pudo percibir por parte del
entrevistador la excelente predisposicion del personal para completar las encuetas, en
muchos casos el participar en las entrevistas individuales. Estos comentarios se detallas

textualmente:

- ENAP SIPETROL es una muy buena empresa para trabajar y desarrollarme.

- El trabajo que desarrollo tiene aceptacion de todos en la empresa.

- Es una empresa estable que brinda un ambiente de trabajo amigable y agradable

para el nivel de presion que se maneja a diario.

- El estrés puede afectar la relacion con compafieros, me parece muy adecuado hacer

este tipo de encuestas para tener un mejor ambiente de trabajo.

- Dar seguimiento a los resultados y planes de mejora, presentar al personal clases de

accion.

- Muy interesante esta evaluacion.
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Me parece que tendrian que hacer una entrevista individual a cada empleado porque

muchas veces las circunstancias no son las mismas para cada uno.

Muy buena evaluacion, se deberia coordinar un anélisis afectivo familiar.

Es importante dar a conocer los resultados obtenidos y los planes de accion a llevar

a cabo para mejorar.
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CAPITULO V CONCLUSIONES

5.1 CONCLUSIONES

De las 20 esferas psicosociales evaluadas las que han sido consideradas negativas por pasar

el percentil 40 son las siguientes:

Exposiciones psicosociales an Enag Sipewol. Foncenisga de poblaciim &n csda iieed de refarancia.

[
1 Stunoin imermeds
—

27 ﬁﬁff i

ﬁf”

ﬁg" 5{? .:F“u ﬁ#;# f

Figura 84. Esferas Psicosociales Enap Sipetrol

e Exigencias psicologicas cognitivas (60,34%).
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e Previsibilidad (46.55%).

e Control de los tiempos a disposicion (43,86%).

e Exigencias psicologicas cuantitativas (37,5%).

e Doble presencia (28,6%).

No se consideran las otras esferas debido a que se encuentran en rangos bajo el 25%

- EIl personal menciona en las entrevistas que requiere mayor capacitacion para
afrontar las responsabilidades del puesto, pero no saben hasta dénde llega su

responsabilidad.

- El personal no tiene claro sus funciones y hasta donde puede llegar en su actividad,

sobre todo cuando se trata de que le entregan nuevos trabajos (responsabilidades).

207



Los trabajadores mencionan que requieren mayo supervision cuando realizan
trabajos complejos, y no estan seguros de tomar una decision por las implicaciones

que podrian darse, no estan claros de que implicaciones y/o consecuencias.

En la empresa se estan dando muchos cambios en pocos meses y las personas
sienten que no han tenido tiempo de acostumbrarse a la estructura existente y se

producen cambios en el personal, nuevas asignaciones.

Los trabajadores sienten que no existe una buena comunicacion acerca de los
cambios que se estan dando en la empresa, todo es nuevo y desconocido. Se trata
cosas intrascendentes y/o cotidianas cuando quisieran saber acerca de los cambios

estructurales, la nueva ruta que esta tomando la empresa.

No existe una politica clara acerca de los descansos que tiene derecho el trabajador.
Por parte de RRHH de la empresa han recibido charlas sobre las mismas pero con
informacién diferente, esto crea problema al trabajador ya que quiere saber como va

a administrar sus vacaciones.

No hay una definicion de como el trabajador puede tomar sus descansos, esta
supeditado a lo que el jefe inmediato lo apruebe, no hay una politica clara al

respecto.
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- Parte del personal siente que tiene una carga elevada de trabajo, expresa su
preocupacioén por el tiempo asignado a la tarea y la falta de recursos humanos para
completar la tarea. Si un compariero sale de descanso, la carga se reparte al grupo

que queda aumentando de por si la carga existente.

- Falta de equipo e instrumentacion adecuada para realizar la actividad, la empresa no

dispone de una adecuada logistica lo cual demora en muchos casos los trabajos.

52 CONTRASTACION DE RESULTADOS DE MEDICIONES
ERGONOMICAS

5.2.1 Conclusiones

Realizar un andlisis ergondémico de puestos considerados como criticos en ENAP
SIPETROL, para implementar acciones correctivas y preventivas garantizando que el

entorno de trabajo esté en armonia con las actividades que realiza el trabajador.
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Empresa: ENAP SIPETROL

No. Puesto de Trabajo Lugar | Observaciones
1 Analista de Sistemas Quito vulnerable
2 Asistente de Contratos Quito vulnerable
3 Asistente de Compras Quito NA

4 Asistente RRHH Quito vulnerable
5 Asistente RRHH 2 Quito NA

Coordinador Compras Nacionales e

6 Internacionales Quito NA

7 Coordinador Compras y Contratos Quito NA

8 Jefe de Campo MDC Campo NA

9 Operador Lider Campo NA

10 Relaciones Comunitarias Campo NA

11 Secretaria Superintendencia Campo NA

12 Supervisor Obras Civiles Campo NA

13 Supervisora RRHH Quito NA

14 Supervisor HES Campo NA

15 Integridad Operacional Campo NA

16 Especialista Mecéanico Campo NA

17 Supervisor Logistica y Bodega Campo NA

18 Tecnico Mecéanico Campo NA

19 Operador de la Estacion y Recorredor Campo NA

20 Asistente HES Campo NA

Tabla 75. Cuadro de puestos de trabajo analizados
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Especial cuidado se realizo con el personal vulnerable para determinar si durante la

ejecucion del trabajo se puede agravar su condicion.

Los médicos ocupacionales son los encargados de desarrollar programas para cada
caso de trabajador vulnerable que existe en la empresa, viendo la particularidad de

cada caso.

Se verificd que no existe una adecuada evaluacion ergonémica de los puestos de
trabajo, en todos se detectd6 problemas de sillas principalmente. No son las

adecuadas para el tipo de trabajo que realizan las personas.

Los técnicos de seguridad industrial deben realizar evaluaciones ergonémicas
periddicas sobre todo cuando se incorpora nuevo personal, actualmente se ubica al
mismo sin ninguna planificacion, esto crea hacinamiento, estrechez en las areas
asignadas, en algunos casos se evidencié que el personal toma prestado sillas,

escritorios de las areas vecinas.

Solo con el examen anual se esta contrastando posibles problemas derivados de
mala posicion, sobre esfuerzo, pérdida de vision progresiva debido al uso de
pantalla (PDV), es importante que los médicos elaboren un procedimiento

preventivo para todos y cada uno de los casos que se encontraron en el diagndstico.
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- Los muebles que s estan utilizando no son los méas aconsejables para realizar un
adecuado trabajo de oficina, no se ha visto y/o adecuado a las condiciones del
trabajador. Se debe planificar un cambio de muebles progresivo que permita

desarrollar el trabajo de manera ergonémica a las personas.
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CAPITULO VI PLANES DE CONTROL

6.1 DESARROLLO DEL PLAN DE CONTROL PARA EL FACTOR DE
RIESGO ERGONOMICO

A continuacion se presenta un Plan de Control para el factor de Riesgo Psicosocial
relacionandolo a los factores de riesgo ergonémico identificado en la evaluacion como
criticos, dentro de los cuales se encuentran el disefio del puesto de trabajo, los problemas de

las sillas con las respectivas consecuencias ergonémicas.

Es importante que este Plan de Prevencion se cumplan los plazos de intervencion de las
acciones propuestas, se deben definir los responsables y los participantes implicados en la
gestion, y se deberan establecer los recursos materiales, temporales y econdmicos necesarios

para su implementacion.

Entre las recomendaciones que se dan para mejorar y controlar los riesgos ergonomicos, son:

e Capacitar al personal sobre la postura adecuada que debe mantener mientras realiza su

trabajo, y el cuidado a la espalda.



Incorporar pausas de trabajo cada hora realizando ejercicios que permitan estirar sus
musculos. Concientizar al personal sobre la importancia de realizar pausas en el

trabajo.

Evaluar la adquisicion de sillas ergondmicas que cuenten con apoyabrazos, esto evitara
mantener posiciones de flexion o extension forzadas. El trabajador comenta tener

molestias frecuentes en cuello y hombros.

Se recomienda mantener los pies en el suelo, o bien directamente en él o bien
utilizando un reposapiés si éstos no alcanzan el suelo. EIl reposapiés le ayudara a
colocar la parte baja de su espalda sobre el apoyo lumbar del respaldo del asiento.

Esto disminuird el grado de fatiga e incomodidad durante esta tarea.

La extensién forzada de las mufiecas (reduciendo el angulo entre el dorso de la mano y
la mufieca) pone presion sobre la base de la mufieca, produciendo incomodidad. Al
teclear con las mufiecas en posicion neutral se reduce la presion sobre la murieca y, por
consiguiente, futuras molestias. Debe considerarse una distancia minima de 10 cm de

distancia entre el filo de la mesa de trabajo y el teclado.

Para evitar una compresion innecesaria sobre la mufieca, el personal debe quitarse el

reloj cuando usa el teclado y el ratdn.
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e Revisar la altura de ajuste del respaldo de la silla para asegurarse de que funciones
correctamente. En tal caso contrario suministrar un nuevo respaldo para asegurar un

apoyo lumbar adecuado.

e No se evidencia un porta-documentos. Es conveniente la instalacion de un porta-
documentos al lado de la pantalla y a su misma altura pues de esta forma se acerca el
documento escrito a la vista del operador sin obligarle a adoptar posturas incorrectas;
asimismo el movimiento del cuello cuando mira a la pantalla y a los documentos se

realiza en un plano horizontal, que es mucho menos perjudicial que el vertical.

e Capacitar y concienciar al personal que usa pantallas de visualizacion de datos sobre

las mejores posturas y distancias al momento de usar los equipos de oficina.

e Se sugiere realizar andlisis ergondmicos en las siguientes ocasiones:

a. Antes de comenzar a trabajar con una pantalla de visualizacion (empleado

nuevo, empleado que ha rotado de funciones, o reincorporacion del empleado).

b. Posteriormente, con una periodicidad ajustada al nivel de riesgo a juicio del

médico responsable.
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c. Cuando aparezcan trastornos de lesiones musculo esqueléticas que pudieran

deberse a este tipo de trabajo.

Se sugiere realizar reconocimientos oftalmoldgicos, como parte del programa de vigilancia a
la salud a personas que estén laborando un promedio de 14 a dias a la semana con una carga

horario entre 6 a 8 horas en un PVD.

e Se sugiere realizar exdmenes médicos de la columna y un examen postural.

e Realizar mediciones de iluminacion, nivel sonoro y temperatura, evaluar el confort

ambiental.

o Verificar la eficacia de las charlas impartidas, dar seguimiento a las posturas correctas

a mantener en sus puestos de trabajo.

e Cambio de la silla ergonémica considerando los siguientes criterios:

a. Verdadero soporte lumbar: Caracteristica de mantener la curvatura natural o

concavidad que se produce en la espalda al momento de sentarse.
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Suave curvatura en cascada: el borde de la silla alivia la presién sobre los vasos
sanguineos de los muslos y previene el entumecimiento de las piernas, los pies
frios y las venas varicosas. El borde delantero del asiento debe inclinarse

suavemente hacia abajo y no debe presionar su muslo.

Menos Acolchado: Evitar el acolchado ya que con el tiempo se adaptaré a la
mala postura de su espalda. La silla debe el paso del aire sobre todo en su

espaldar.

Movilidad: la silla debe poder deslizarse sin esfuerzo para permitirle al cuerpo

hacer movimientos de relax. Cinco patas con sus respectivas ruedas.

Apoya brazos: Deje que la silla y no la parte superior de su espalda soporte el

peso de los brazos mientras trabaja.

Profundidad: Una silla muy profunda puede resultar problemaética para una
persona de contextura pequefia. Cuando estd sentada con la espalda bien
apoyada, deberia haber suficiente espacio entre el borde de la silla y su rodilla
para que quepa un pufio cerrado.

Altura: Aseglrese que la silla es suficientemente alta para que sus muslos

formen un &ngulo de 90° con el piso.
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h. Apoya pies: Considere tener un apoya pies si la silla es demasiado alta. Tener
los pies apoyados le ayudaré a restablecen la curva natural de su espalda

6.2 DESARROLLO DEL PLAN DE CONTROL PARA EL FACTOR DE
RIESGO PSICOSOCIAL

Se adjunta a continuacion el Plan recomendado para la parte psicosocial.

e Definir las funciones, roles y sobre todo autoridades que tiene cada uno de los
empleados de ENAP SIPETROL. Los mismos que deben ser difundidos a cada uno.

Se tendra evidencia de la comunicacion respectiva.

e Definir funciones, roles, responsabilidad y autoridades para los siguientes cargos:

a. Delegado de seguridad y salud en el trabajo

b. En caso de requerirse de los miembros del Comité Paritario de seguridad y

salud en el trabajo
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c. Responsable de seguridad y salud en el trabajo

d. Representante de la Direccion

e. Brigadistas y Jefes de Brigadas

Se debe aportar un conocimiento claro de la politica unificada y los objetivos de
Seguridad y salud ocupacional indicando las metas logradas y propuestas asi como de
los indicadores planificados. Esto permitira que el trabajador establezca su ritmo de
trabajo, siendo capaz de introducir variaciones en el mismo, de acuerdo con las

politicas impartidas.

Se debe establecer un procedimiento de induccion para el nuevo personal, el cual a mas
de difundir las politicas corporativas debe capacitarse en las funciones, roles,

responsabilidades y autoridades que debe desempefiar el nuevo empleado.

Cumplir con el Art. 64 del Codigo del Trabajo “...todos los establecimientos de trabajo
colectivo elevaran a la Direccion Regional del Trabajo en sus respectivas
jurisdicciones, copia legalizada del horario y del reglamento interno para su
aprobacion. Sin tal aprobacion, los reglamentos no surtiran efecto en todo lo que

perjudiquen a los trabajadores, especialmente en lo que se refiere a sanciones”.
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Respetar horarios. Se debe planificar adecuadamente los mismos para que personal
conozca claramente sus cotas de trabajo y planifique sus actividades personales —
familiares. Las capacitaciones deben darse en horarios laborales para no afectar los
descansos del trabajador.

Analizando las esferas psicosociales vemos que las tres principales esferas que causan

problemas en el normal desempefio del trabajador mientras realiza son:

El control de tiempos (43,86%) se asocia con el problema ergonémico de malas
posturas. El personal no dispone de un adecuado puesto de trabajo, se puede apreciar
que existe problemas con las sillas de los distintos puestos de trabajo, la mesa de
trabajo no es la adecuada ya que la altura de los brazos en donde normalmente
descansan los brazos tampoco cumple con las distancias adecuadas. El tipo de
monitores, pantalla con la que trabajo no es la adecuada, hay casos en los cuales éstas
se encuentran sobre libros para compensar la altura requerida para la visualizacion. El
trabajador no dispone de los tiempos adecuados de reposo entre horas para que pueda
tomarse breves descansos entre las horas de trabajo. el no tener claro cual es el horario
de trabajo, las jornadas largas de trabajo y falta de claridad respecto a las vacaciones ha

motivado que exista indisposicion en el personal.

La previsibilidad (46,55%), el no tener la informacion adecuada sobre los cambios de
actividad, de responsabilidades que debe y tiene que cumplir la persona dentro de su

actividad normal, crea ansiedad y estres entre el personal.
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- Exigencias psicologicas cognitivas, el trabajador requiere tomar decisiones
rdpidamente, debe estar empoderado de su puesto. La preocupacion del trabajador cae
en que tiene poco tiempo para adaptarse a las nuevas responsabilidades, en algunos
casos no tiene la capacitacion requerida y/o la competencia necesaria para tomar las

decisiones respectivas.

6.3 DESARROLLO DEL PLAN DE INTERVENCION PARA EL CONTROL
DE FACTORES DE RIESGO ERGONOMICO Y PSICOSOCIAL.
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PLAN DE PREVENCION Y CONTROL DEL FACTOR PSICOSOCIAL Y ERGONOMICO

Fecha: Septiembre de 2012

Empresa: ENAP SIPETROL S.A.

Acciones Plazos Agentes implicados Recursos
implementacion Responsables | Otros participantes| Materiales | Temporales [Econoémicos
Preparar un programa de induccion,
que comprenda la mayor cantidad RRHH
de informacion. Los cambios de A largo plazo Gerente General
funciones o rotacion de puestos (cuando se Unidad de Supervisores |  ----- | - | e
deben estar acompafiados de un requiera) Seguridad y Empleados
nuevo reentrenamiento 0 Salud
reinduccion. Ocupacional
Reinduccionar al personal de campo
sobre la Politica Integrada, el
Objetivo de la Organizacion y los Infocus
Objetivos de Seguridad y Salud Computador
Ocupacional, indicando las metas Unidad de Afiches
. . Gerente General :
logradas y propuestas asi como de . Seguridad y : Videos ~
o e Inmediato Supervisores . lano | --—---
los indicadores planificados. Esto Salud Emoleados educativos
permitirh  que el trabajador Ocupacional P Material de
establezca su ritmo de trabajo, oficina
siendo capaz de introducir
variaciones en el mismo, de acuerdo
con las politicas impartidas.
Capacitar al personal sobre temas
. RRHH,
de ergonomia, postura adecuada Unidad de
que debe mantener mientras realiza . ) Empresa
; . Inmediato Seguridady | Todo el personal . 3 meses 2.000
su trabajo, el cuidado a la espalda. Salud facilitadora
Uso de pantallas, distancias, postura .
) Ocupacional
de cuello, columna. Uso de relojes,
Definir las funciones, roles y sobre
todo autoridades que tiene cada uno Gerente General
de los empleados de Campo de A largo plazo RRHH Supervisores | @ --—--- lafio | --—---

Enap Sipetrol, los mismos que
deben ser difundidos a cada uno.

Empleados
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Sobre todo cuando se realicen
cambios de personal, promaociones,
se debe dar la respectiva
informacion del rol del cargo,
reinduccion, responsabilidades,
ademas de comunicar al personal de
la empresa. Evaluar los actuales
puesto de trabajo, y laborar
profesiogramas respectivos

Definir un Procedimiento para
evaluar los requerimientos
psicofisioldgicos de los
funcionarios de Enap Sipetrol, en
un esquema de competencias:
educacion, formacion, habilidades y
experiencia, como lo define el
Articulo 11 Literal ¢ del Acuerdo
N° 1404: Reglamento para el
Funcionamiento de los Servicios
Médicos de Empresa.

A largo plazo

Servicio
Médico de
Empresa

Gerente General
Supervisores
Empleados

1 mes

Cumplir con los horarios de trabajo
establecidos en el Reglamento
Interno de Trabajo de Enap
Sipetrol, o bien actualizarlo como lo
determina el Art. 64 del Codigo del
Trabajo “...todos los
establecimientos de trabajo
colectivo elevaran a la Direccion
Regional del Trabajo en sus
respectivas jurisdicciones, copia
legalizada del horario y del
reglamento  interno  para  su

Inmediato

RRHH

Unidad de
Seguridad y
Salud
Ocupacional

Gerente General
Supervisores
Empleados

Materiales
de oficina

1 dia

$2.500
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aprobacion. Sin tal aprobacion, los
reglamentos no surtirdn efecto en
todo lo que perjudiquen a los
trabajadores, especialmente en lo
que se refiere a sanciones”. Para
respetar  horarios se  deberd
planificar ~ adecuadamente  los
mismos para que personal conozca
claramente sus cotas de trabajo y
planifique sus actividades
personales — familiares.

Construir estaciones individuales a
cada trabajador y realizar las
reuniones en una sala destinada

Gerente General,

para ello, para el caso de las Unidad de
oficinas donde se comparte con . Seguridad y gerer}te_de ~
; : : A mediano plazo Abastecimientos |  ----- 1 afio $24.000
varias personas simultaneamente Salud :
.. . Supervisores
como es el caso de las oficinas del Ocupacional Empleados
Supervisor de Seguridad Industrial, P
de Relaciones Comunitarias vy
Operadores de MDC.
Realizar una actualizacion periddica .
e . Unidad de
de las condiciones de riesgo al Sequridad Gerente General,
personal vulnerable. Realizar la| A mediano plazo gSaIud Y| Gerente de RRHH,| consultora | 6 meses | $10.000
respectiva evaluacion del puesto de . Gerente HES
. Ocupacional
trabajo
Se sugiere realizar reconocimientos
médicos para a) oftalmoldgicos, Unidad de -
) . Médico
como parte del programa de A mediano plazo Seguridady | RRHH, Gerencia oftalmélo 6 meses | $10.000
vigilancia a la salud a personas que P Salud HES-RC 0 g '
estén laborando un promedio de 4 Ocupacional

dias a la semana con una carga
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horario entre 6 a 8 horas en un
PVD. D) Se sugiere realizar
examenes médicos de la columna y
un examen postural.

10.

Se debe realizar un analisis del
puesto de trabajo en funcién a las
Normas Técnicas Ecuatorianas para
Discapacitados tales como: La
Norma Técnica Ecuatoriana
242:2000 Accesibilidad de las
personas al medio fisico, simbolo
de no vidente y baja vision. Se
sugiere realizar analisis
ergonémicos en las siguientes
ocasiones:

- Antes de comenzar a trabajar
con una pantalla de
visualizacion (empleado nuevo,
empleado que ha rotado de
funciones, o reincorporacion del
empleado).

- Posteriormente, con una
periodicidad ajustada al nivel de
riesgo a juicio del médico
responsable.

- Cuando aparezcan trastornos de
lesiones musculo esqueléticas
que pudieran deberse a este tipo
de trabajo.

Inmediato

RRHH
Unidad de
Seguridad y
Salud
Ocupacional

Gerencia HES-RC

6 meses

$8.000

11.

Revisar las condiciones de las sillas
en todas las é&reas, realizar una
evaluacion ergonomica del tipo de

Inmediato

Unidad de
Seguridad y
Salud

Gerente General,
Gerente HES-RC

Empresa
consultora

6 meses

$15.000
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silla utilizada con la persona que
utiliza la misma. Proceder al
cambio de las que no cumplan con
Verdadero  soporte  lumbar:
Caracteristica de mantener la
curvatura natural o concavidad que
se produce en la espalda al
momento de sentarse.

Suave curvatura en cascada: el
borde de la silla alivia la presion
sobre los vasos sanguineos de los
muslos y previene el
entumecimiento de las piernas, los
pies frios y las venas varicosas. El
borde delantero del asiento debe
inclinarse suavemente hacia abajo y
no debe presionar su muslo.

Menos Acolchado: Evitar el
acolchado ya que con el tiempo se
adaptara a la mala postura de su
espalda. La silla debe el paso del aire
sobre todo en su espaldar.
Movilidad: la silla debe poder
deslizarse  sin  esfuerzo  para
permitirle  al cuerpo  hacer
movimientos de relax. Cinco patas
con sus respectivas ruedas.

Apoya brazos: Deje que la silla y
no la parte superior de su espalda
soporte el peso de los brazos
mientras trabaja.

Profundidad: Una silla muy

Ocupacional
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profunda puede resultar
probleméatica para una persona de
contextura pequefia. Cuando esta
sentada con la espalda bien apoyada,
deberia haber suficiente espacio
entre el borde de la silla y su rodilla
para que quepa un pufio cerrado.
Altura: Asegurese que la silla es
suficientemente alta para que sus
muslos formen un angulo de 90° con
el piso.

Apoya pies.

12. Se debe realizar analisis
ergonémicos en las siguientes
ocasiones:

a. Antes de comenzar a
trabajar con una pantalla de
visualizacion (empleado
nuevo, empleado que ha
rotado de funciones, o
reincorporacion del
empleado).

b. Posteriormente, con una
periodicidad ajustada  al
nivel de riesgo a juicio del
médico responsable.

c. Cuando aparezcan trastornos
de lesiones musculo
esqueléticas que pudieran
deberse a este tipo de
trabajo

A mediano plazo

Unidad de
Seguridad y
Salud
Ocupacional

Gerente General,
Gerente HES-RC,
supervisores de
seguridad
industrial

Empresa
consultora

6 meses

$12.000

13. Capacitar y concienciar al personal

A mediano plazo

RRHH,

Gerente HES-RC,

Videos,

6 meses

$2.500
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que usa pantallas de visualizacion Unidad de superintendentes, | afiches,
de datos sobre las mejores posturas Seguridad y supervisores, materiales
y distancias al momento de usar los Salud supervisores de | de oficina
equipos de oficina. Ocupacional S&SO

14. Cambiar los monitores de las
oficinas donde se usan monitores
antiguos debido a que por su
deterioro ya no brindan facilidades
para la distincion de la informacion I
ue transmite, se recomienda la Gerente (_Benera N
que tran ’ . A largo Plazo TI Supervisores | = --—--- 1 afio $10.000
utilizacion de LCDs debido a que
g - L Empleados
tienen una mejor resolucion vy
calidad de iméagenes, ademas se
recomienda colocar los monitores a
una altura adecuada a las medidas
antropomeétricas de los usuarios.

15. Proveer de porta-documentos al .

. Unidad de
personal que trabaja  con . . Gerente General,
! . . A mediano plazo Seguridad SRV B 3 meses $1.000
informacion documentaria y . abastecimientos
, Industrial
monitores
COSTO TOTAL DEL PLAN PROPUESTO = | $97.000
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