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RESUMEN

A lo largo del tiempo las empresas han minimizado su atenciéon a los tan famosos
“Riesgos Psicosociales”; pero podemos decir que en la actualidad estd tomando fuerza
viendo esto reflejado en los indicadores laborales. Mostrando asi que son consecuencia
de los principales problemas en las empresas, destacando casos como enfermedades
profesionales y accidentes laborales, que terminan en altos porcentajes de ausentismo y
otras causas como: disminucion del desempefio, violencia en el trabajo, problemas

familiares, fatiga laboral, entre otras.

El desarrollo de este estudio tuvo como finalidad Ilevar a cabo el andlisis de los Riesgos
Psicosociales desde la perspectiva de la Gestion de Talento Humano, que busca aplicar

un Plan de intervencién en un reconocido centro comercial de la ciudad.

La metodologia utilizada para la evaluacién de los riesgos psicosociales fue F-PSICO 3.0
que mide los factores: Tiempo de Trabajo, Autonomia, Carga de Trabajo, Demandas
Psicologicas, Variedad / Contenido, Participacion / Supervision, Interés por el Trabajador
/ Compensacion, Desempefio del Rol y Relaciones / Apoyo Social. Esta metodologia se
aplicd a 7 areas principales del Centro Comercial.

Este estudio nos permitira obtener un diagndstico, conclusiones y un plan de intervencion,

que aportara de manera importante a la Gestion de Recursos Humanos de esta empresa.
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CAPITULO I:
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. INTRODUCCION DESCRIPCION DE LA EMPRESA

La Organizacion objeto de estudio es un Centro Comercial que pertenece a un
Consorcio ecuatoriano formado por empresas lideres muy reconocido en el medio por su
excelencia empresarial y fortalezas de sus valores; estd ubicada en la ciudad de
Guayaquil. La construccion del centro comercial fue financiada con la inversion de treinta
millones de dolares, iniciando en diciembre 1997. Al momento de su inauguracion pasé
a ser el centro comercial mas grande de la costa del Pacifico Sur con 100.000 m2, 197
locales comerciales y mas de 40 islas. La apertura del Centro Comercial ocurrié en
momentos en que Ecuador atravesaba la crisis financiera de 1999, por lo que dicha

empresa genero plazas de trabajo directas a muchos ciudadanos.

Misién

Trabajar con eficiencia, ética, creatividad y disciplina para generar riqueza en
forma productiva, capacitando y motivando a nuestros colaboradores, con la finalidad de
potencializar la Operacion Comercial de sus unidades de concesion, a través del
permanente estimulo, seguridad y confort que nuestras instalaciones ofrecen a nuestros

visitantes.

Vision
Constituir al Centro Comercial, como la mejor opcion de compra a nivel local

mediante ofertas de bienes y servicios de alta categoria

Valores
Fe en el pais y compromiso con su desarrollo

Creemos que los ecuatorianos poseen valores humanos para un trabajo eficaz y
responsable, que nuestro suelo posee grandes riquezas naturales y que, si nosotros
Ilevamos a cabo una gestion empresarial efectiva, solidaria y comprometida, aportaremos

significativamente al desarrollo humano y econémico.



Excelencia para servir al cliente

Debemos atender a nuestros clientes satisfaciendo sus necesidades Yy
expectativas, brindadndoles productos y servicios de excelente calidad a un precio
conveniente para su capacidad adquisitiva. Consideramos que, procediendo en esa forma
y con creatividad, acrecentaremos nuestra participacion en los mercados internos y
externos, y que realizaremos un trabajo promocional efectivo con las innovaciones que

proporcionen ventajas competitivas y prestigio de nuestras marcas.

Trabajo eficaz y cooperativo

Debemos trabajar con eficacia y ética en todo aspecto y nivel de las tareas
empresariales. Estimamos como valores y deberes fundamentales la lealtad a nuestros
principios, la diligencia para lograr resultados y la cooperacion para cumplir los objetivos
comunes y conformar un equipo. Respetamos los derechos humanos y econémicos de
nuestros colaboradores, particularmente con la confianza en su buena voluntad y
responsabilidad, con una remuneracion apropiada y con una capacitacioén que auspicie su

mejora individual.

Creatividad y rentabilidad empresarial

Consideramos que trabajar con creatividad para innovar y mejorar individual y
globalmente en todo nivel las tareas empresariales, es la fuente para que la gestion
comercial, administrativa y financiera asegure la liquidez oportuna, la independencia, la

rentabilidad, y, en consecuencia, el incremento del valor patrimonial de la empresa.

Responsabilidad social

Creemos que la creatividad, el trabajo tenaz, la veracidad, la solidaridad y la
primacia de los valores espirituales para servir internamente a nuestros colaboradores y
externamente a nuestros clientes y proveedores, es la mejor manera de acrecentar sus
valores humanos y econdmicos. Creemos que es nuestro deber coadyuvar al bien comun
de la sociedad mediante acciones concretas, dentro de lo factible empresarialmente, para
mejorar la salud, la cultura, la ecologia, el empleo y la superacion de los problemas

comunitarios urgentes.



Politicas Calidad
La politica de Calidad del Centro Comercial es: Nuestro compromiso es
Comercializar, Implementar, Adecuar y Administrar la concesion de areas, con los mas

altos estandares de calidad.

Cumpliendo los requisitos legales y reglamentarios aplicables a nuestra

operacion y satisfaciendo a nuestros clientes.

Optimizando y mejorando continuamente la eficacia de nuestro Sistema de
Gestion, logrando el cumplimiento de objetivos determinados por una excelente

administracion.

Estructura Organizacional
El centro Comercial posee una estructura definida y organizada, con tres

niveles jerarquicos que son:

Nivel Gerencia Alta: Representada por el Presidente de la Unidad.

Nivel Gerencia Media: Representada por lo Gerentes y Subgerentes departamentales.
Nivel Mando Medios: Representada por los Jefes y Supervisores de cada area.
Adicionalmente

Nivel Operativo: Esta representada por lo operarios y auxiliares



Figura 1.1.: Organigrama estructural del centro comercial
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Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: Manual de funciones, actualizado a la fecha noviembre 2015



1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Los factores de riesgos psicosociales tienen su raiz en la organizacion del trabajo y
afectan positivamente o negativamente segun su grado de percusion en las relaciones
sociales-laborales y en las condiciones mentales de los colaboradores. Estos factores en
considerable influencia afectan en las personas al desempefiar una actividad de manera
fisioldgica, psicologica y social. Debido a que es el resultado de la interaccidn sistematica
entre: trabajo, ambiente laboral, satisfaccion, condiciones del colaborador, necesidades,
cultura, entre otras; todo esto es encaminado a través de percepciones y experiencias que
pueden transcender en la salud, en la productividad y satisfaccion laboral (Novena reunion
Ginebra, 1984 del Comité Mixto sobre medicina del trabajo OIT-OMS)

“Los riesgos psicosociales o psicolaborales, son inherentes a las condiciones
propias de los individuos, las organizaciones y el medio ambiente, pueden generar
enfermedades profesionales y aumentar la probabilidad de ausentismos y accidentes de
trabajo” (Cox & Griffths, Assessment of Psychological Hazards at Work. En M.J. Schabracq
y J.AM. Winnubst, C.L. Cooper (Eds.), 1996).

“En el contexto social y ambiental, los riesgos psicosociales también han sido
considerados como potenciales elementos que podrian afectar la salud fisica o siquica de las
personas”. (Cox, Griffths, & Randall, 2003).

La Empresa cuya filosofia basada en principios y valores como: fe en el pais y
compromiso con el desarrollo, responsabilidad social, creatividad y rentabilidad empresarial
trabajo eficaz y cooperativo; se orienta hacia la perfecta armonia que debe existir en la
organizacion que es: colaborador, empresa, familia y sociedad, y cree fuertemente que estas
buenas relaciones incrementan la posibilidad de un factor psicosocial positivo. La
organizacion apuesta a una gestion empresarial efectiva y solidaria guiada por valores
inquebrantables. Siendo su prioridad proteger al talento humano ya que es un recurso
invaluable e indispensable. Por lo tanto, la gestion y administracion del clima laboral es uno
de las estrategias de vital importancia para la empresa, no obstante, el area de Gestion
Humana no cuenta con procesos preventivos que permitan formular planes de mejora para

fomentar el mantenimiento de un entorno de trabajo seguro y saludable que incida



directamente en la capacidad productiva (crecimiento — ventaja competitividad) de los
colaboradores. Y por consiguiente sea reflejado en un buen clima laboral y cultural

organizacional.

El &rea de Gestibn Humana es uno de los elementos méas importantes de las
organizaciones pues, ya no es solamente un &rea de contratacion y cancelacion mensual de
roles de pago a los colaboradores, sino que debe de preocuparse primordialmente por
enriquecer a la empresa con procesos de bienestar laboral que mejoren las condiciones de
trabajo que influirdn en el desempefio y productividad. Por lo tanto, el &rea debera estar
orientada a desarrollar acciones estratégicas y preventivas de riesgos psicosociales.

Los efectos de no contar con una gestion eficaz y preventiva que generen un clima laboral
saludable fisiologica, psicologica y socialmente. Puede acarrear en desviaciones importantes

de los objetivos propuestos de la estrategia empresarial en lo referente al talento humano.

Gréfico 1.4.: Arbol de Andlisis del Problema
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Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
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Como parte del desarrollo del planteamiento del problema nos hemos remitido a
indicadores manejados por el area de Seguridad y Salud Ocupacional como soporte en el

diagnostico de esta problematica.

Tabla 1.1.: Horas de ausentismo por calificacién del periodo 2014

CONCEPTO # DE HORAS PERDIDAS POR CALIFICACION
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEPT | OCT | NOV | DIC
ENFERMEDAD COMUN 0 0 0 22 4 4 261|312 | 264 | 712 | 430 | 576
ACCIDENTE COMUN 0 0 0 0 0 0 | 120 | 448 | 272 0 |192 | 200
ACCIDENTE LABORAL 0 0 0 0 48 | 248 1168 | O 0 0 0 0
ENFERMEDAD PROFESIONAL | O | O 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: Indicadores de Recursos Humanos Centro Comercial
Tabla 1.2.: N° de eventos reportados por calificacion del periodo 2014
CONCEPTO # DE HORAS PERDIDAS POR CALIFICACION
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEPT | OCT | NOV | DIC
ENEERMEDAD COMUN 0 0 0 2 4 1 12 | 16 14 14 16 | 30
ACCIDENTE COMUN 010 0 0 0 010 1 3 1 1 0
ACCIDENTE LABORAL 010 0 0 0 110 0 0 0 0 0
ENFERMEDAD PROFESIONAL | O | O 0 0 0 0|0 0 0 0 0 0

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: Indicadores de Recursos Humanos Centro Comercial

Dentro de sus reportes médicos encontramos que durante el 2014 se refleja en los
indicadores un marcado ausentismos en especial en ciertos meses del afio. En los indicadores
de ausentismo por enfermedad comin tenemos las siguientes principales patologias:

enfermedades respiratorias, enfermedades digestivas.

1.3. OBJETIVOS GENERALES

Mantener un entorno de buen clima laboral seguro y saludable aplicando un
procedimiento de evaluacion, identificacién y propuesta de intervencion de los riesgos
presentes que incidan negativamente en el ambiente laboral. Por ello la Empresa debera estar
orientada a generar un procedimiento adecuado y aplicable a la organizacion que
determinara la metodologia a utilizar para identificar, determinar, evaluar y disefiar plan de
intervencion de los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los colaboradores de la
Empresa; y que pudieren estar afectando el ambiente laboral saludable, satisfaccion y

desempefio de las personas en el trabajo.




Estimar la magnitud del riesgo de los factores psicosociales y clasificar las
condiciones que se encuentran presentes en la situacion laboral y que estan directamente
relacionadas con la organizacién, el contenido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que
tienen capacidad para afectar tanto al bienestar o a la salud (fisica, psiquica o social) de los
colaboradores como al desarrollo del trabajo. Asi pues, unas condiciones psicosociales
desfavorables daran el origen de la aparicion de determinadas conductas y actitudes
inadecuadas en el desarrollo del trabajo como de determinadas consecuencias perjudiciales
para la salud y para el bienestar del trabajador, sin contar los impactos en cuanto al no

cumplimiento de las obligaciones legales y la politica de seguridad y salud en el trabajo.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. Evaluar el riesgo psicosocial, a través de la estimacién del método F-PSICO 3.0
2. ldentificar los factores Psicosociales de mayores riesgos tiene la empresa.
3. Proponer un plan de intervencion para riesgos psicosociales en las areas que

tengan alto nivel de riesgos.

1.5. JUSTIFICACION

Con la propuesta de estudio de evaluacion de los riesgos psicosociales, nos
permitird conocer como es percibida la empresa por sus trabajadores; logrando identificar
las fortalezas o debilidades del ambiente y por ende la cultura organizacional, asi como
identificar las fuentes de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas
frente a la organizacion. La Empresa podra tener un panorama clarificado del nivel de riesgo
que pudieren estar afectando a los colaboradores y generar un plan preventivo que mejore
las condiciones psicosociales. Y por lo tanto un entorno saludable el cual se vera reflejado

en la satisfaccion y la productividad laboral.

La ley de Seguridad y Salud Ocupacional Ecuatoriana, hace referencia a las
evaluaciones de riesgos psicosociales y estable que: “se deben realizar Estudios
Psicosociales en todas las organizaciones como Unica metodologia para evaluar los riesgos
asociados a dichos factores de riesgos”. La inobservancia de esta referencia puede generar
no solo ciertos incidentes en el clima laboral que se trasladan a los aspectos econdmicos a la
empresa sino otros devastadores ya que algunos riesgos psicosociales son omnipresentes y

muy dificiles de reducirse a cero. Incluso ciertos mecanismos, dispositivos o procedimientos



que eliminan o amenoran algunos tipos de riesgos, crean o acentlian otros riesgos, creando
un efecto multiplicador. Ademas, desde el plano humano, si los colaboradores estan
inconformes no se desempefiaran satisfactoriamente y por ende también su comportamiento
podra ser el decisivo en generar un ambiente laboral no seguro, generando enfermedades
profesionales, accidentes de trabajo, ausentismo, improductividad laboral entre otros. Otras
consecuencias de vital importancia organizacional sera el prestigio de la Empresa (employer
Brand) el mismo que puede verse afectado en sus gestiones como atraccion y retencion de
talentos. En conclusion, la cuantia de dafios especificos organizacionales que pudieran

ocasionar los riesgos psicosociales sera de acuerdo al agravante.

1.6. DERECHOS FUNDAMENTALES DE LOS TRABAJADORES
1.6.1. Normativas Ecuatorianas.
En el capitulo VI de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) Art.
66, literal 3 dice que: Se reconoce y garantiza el derecho a la integridad personal,
que incluye: a) La integridad fisica, psiquica, moral y sexual, y; b) Una vida libre
de violencia en el ambito publico o privado. El estado adoptara las medidas

necesarias para prevenir, eliminar y sancionar toda forma de violencia.

Cddigo Penal Art. 105.- Trabajos forzados u otras formas de explotacion laboral.
- La persona que someta a otra a trabajos forzados u otras formas de explotacion
o0 servicios laborales, dentro o fuera del pais, sera sancionada con pena privativa
de libertad de diez a trece afios. Cuando se obligue a una persona a realizar un

trabajo o servicio utilizando la violencia 0 amenaza

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

concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Reglamento de seguridad y salud de los Trabajadores y Mejoramiento del
medio Ambiente de Trabajo. - obligaciones de los empleados. - Art. 11 numeral
1y 2.- OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES. - Son obligaciones



generales de los personeros de las entidades y empresas publicas y privadas, las

siguientes:

1. Cumplir las disposiciones de este Reglamento y demas normas vigentes en

materia de prevencion de riesgos.

2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que
puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de

trabajo de su responsabilidad.

Acuerdo 1404.- Reglamento para el funcionamiento de servicios médicos de
empresas. - Art. 11.1 c¢). - 2¢). - “Examen especial en los casos de trabajadores
cuyas labores involucren alto riesgo para la salud, en el que se realizara

semestralmente a intervalos mas cortos segun la necesidad”.

Resolucién C.D. 333.- Reglamento para el sistema de auditoria del riesgo del
trabajo “SART” Art. 9 Gestion Técnica. -2.2. Medicion “se han realizado
mediciones de los factores de riesgos ocupacionales a todos los puestos de
trabajo con métodos de medicion, utilizando procedimientos reconocidos a nivel

nacional e internacional”.

2.4. Control operativo integral. - Lit D) se incluyen en el programa de control
operativo las correcciones a nivel de conducto del trabajador.

Resoluciones 390 IESS. - Reglamento de Seguro en General de riesgo de
trabajo.

Principios de prevencion preventiva. - Art. 3. - en materia de riesgo de trabajo, la
accion preventiva se fundamenta en los siguientes principios. - “c) Identificacion,

medicion, evaluacion y control de los riesgos de ambientes laborales”.

Resoluciones 390 IESS. - Reglamento de Seguro en General de riesgo de

trabajo
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1.6.2.

Art. 12.- Factores de Riesgos. - Se consideran factores de riesgo especificos que
entrafian el riesgo de enfermedad profesional ocupacional y que ocasionan efectos
a los asegurados, citamos los siguientes: quimicos, fisico, bioldgico, ergonémico

y psicosocial.

Constituciones Internacionales.

Decision 548 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. -
Capitulo 1. Art- 1 Lit. k). - (Sistema nacional de seguridad y salud en el trabajo).
- Lit. 1)” Servicio de salud en el trabajo”. -Inciso j) los requisitos necesarios para
establecer y conservar un medio ambiente de trabajo seguro y sano que favorezca
una salud fisica y mental éptima en relacién con el trabajo. - ii) la adaptacion del
trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud

fisica y mental.

Capitulo I11.- Art. 11. - “las empresas elaboraran planes integrales de prevencion
de riesgo que comprenderan al menos las siguientes acciones. - Lit. B). -
“Identificar y evaluar los riegos en forma inicial y periédicamente, con la
finalidad de planificar adecuadamente las acciones preventivas, mediante
sistemas de vigilancia epidemioldgicas ocupacional especifico u otros sistemas
similares, basados en un mapa de riesgo”. Capitulo IIL.- Art.- 11.-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 més disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de

riesgos psicosociales en el trabajo”.

Resolucion 957 Reglamento del instrumento Andino de seguridad y salud en
el trabajo. -

Art. 1. - Lit. B) numerales 1, 2, 3, 4. Lit C), numerales 1/7. Art. 5. Lit. B)
“promover el método para la identificacion evaluacion, y control de los factores

de riesgo que puedan afectar la salud en el lugar de trabajo “.
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CAPITULO II:
MARCO TEORICO REFERENCIAL

2.1. ESTADO ACTUAL DEL CONOCIMIENTO SOBRE EL TEMA

En el actual contexto de crisis: econdmica, politica, social y sobre todo de valores,
las cuestiones relativas a la Seguridad y Salud en el Trabajo, en general y en particular
aquellas que tienen que ver con el bienestar de las personas en sus diferentes ambientes

laborales, han pasado a un segundo plano.

Hoy en dia muchas organizaciones en temas de Seguridad y Salud Ocupacional solo
se preocupan por el control de la parte de higiene industrial, salud ocupacional, ambiental
etc., y no les interesa medir el riesgo psicosocial, debido a que las mediciones psicosociales,
se realizan por persona, Yy casi al 100% de la poblacién laboral. Esto significa para el patrono,

realidades excesivamente complejas de atender y por lo tanto mas costosas.

2.2. CAMBIOS ACTUALES EN FACTORES PSICOSOCIALES ASOCIADOS AL
TRABAJO
El comienzo mas formal de la preocupacion por los factores psicosociales y su
relacién con la salud laboral probablemente proviene de la década de los 70, desde aqui la
importancia ha ido creciendo, al mismo tiempo el tema ha ganado amplitud, diversificacion

y complejidad, pero también ambigliedad e imprecision.

Probablemente, hoy vemos tres formas prevalentes de referirse a ellos:

Figura 2.1.: Factores Psicosociales asociados al puesto de trabajo

1. Factores Psicosociales

2. Factores Psicosociales

de Riesgo

3. Riesgos Psicosociales

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
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Sus referencias historicas y conceptuales son diferentes y hay diferencias entre ellos
que podrian ser notables, aunque hay términos proximos entre ellos. Hoy en dia es frecuente
hablar de unos y otros, a veces de forma intercambiable, sin establecer ninguna distincion.
En este sentido parece oportuno tratar de establecer sus diferencias, aun reconociendo que
son términos proximos y relacionados entre si y que no siempre las diferencias resultan

claras.

Factores Psicosociales: Es un término conocido recientemente y probablemente se
origina en el altimo cuarto de siglo pasado. Es a partir de entonces cuando, se comienza a
hablar de ellos. Una de las primeras referencias oficiales al tema aparece en 1984 "Los
factores psicosociales en el trabajo: reconocimiento y control” en un documento publicado
por la Organizacion Internacional del Trabajo. Desde el primer momento de su formulacion
se insiste en la importancia de sus efectos reales, en la dificultad de su formulacion objetiva
y en su complejidad. "Los factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de
entender, dado que representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador

y abarcan muchos aspectos”. (OIT, 1986, p. 3).

Proponemos como la mejor definicion “Los factores psicosociales en el trabajo
consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y
las condiciones de organizacion, por una parte, y por otra, las capacidades del trabajador,
sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo, todo esto, a través de
percepciones y experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion
en el trabajo” (OIT, 1986, p. 3).

Es lamentable que se ha dado mucha mas importancia a los factores psicosociales
negativos que a los positivos. La perspectiva legal, que puede ser obvia, parece que debe
centrarse en evitar el dafio, en la obligacién de no causar lesiones a la salud del trabajador,
pero la perspectiva conceptual y organizacional deberia haber atendido tanto a las
repercusiones negativas como a las positivas. Es probable que el desarrollo de una
perspectiva positiva de los factores psicosociales laborales hubiera facilitado pensar el gasto
como inversion y desarrollo de la seguridad y salud laboral, favoreciendo el desarrollo de

organizaciones saludables.
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En este sentido, parece que deberia diferenciarse entre los factores psicosociales y
los factores psicosociales de riesgo. Los primeros son descriptivos, aluden a la estructura
organizacional, a las condiciones psicosociales del trabajo como la cultura corporativa, el
clima laboral, el estilo de liderazgo o el disefio del puesto de trabajo, factores que como tales
pueden ser positivos o negativos, los segundos son predictivos, se refieren a las condiciones
organizacionales cuando tienen una probabilidad de tener efectos lesivos sobre la salud de
los trabajadores, cuando son elementos con probabilidad de afectar negativamente la salud
y el bienestar del trabajador, cuando actian como factores desencadenantes de la tension y

el estrés laboral.

Factores Psicosociales de Riesgos: causan probablemente dafio a la salud, son
negativos y pueden afectar de forma fisica como psicoldgica. Podria alterar y desequilibrar
los recursos y las capacidades de la persona para manejar y responder al flujo de la actividad

derivada del trabajo, son factores de stress.

Los factores psicosociales de riesgo son factores que amenazan la salud de los
trabajadores, pero tienen caracteristicas propias que hacen mas dificil su manejo, evaluacion

y control. Entre las mas importantes citaremos a continuacion:

Figura 2.2.: Factores Psicosociales asociados al puesto de trabajo
1. Se extienden en el
espacioy el tiempo

2. Son dificiles de
objetivar

3. Afectan a los otros
riesgos

4. Tienen escasa
cobertura legal

5. Estan moderados
por otros factores

6. Son dificilesde
modificar

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio

En los Gltimos afios, probablemente a partir de la primera década de este siglo XXI,

se ha comenzado, de hecho, a utilizar otra terminologia y otra conceptualizacién ligeramente
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diferente, pero de una gran importancia conceptual: los riesgos psicosociales. Cada vez con
mayor frecuencia se habla directamente de los riesgos psicosociales para referirse a una serie
de situaciones de gran peso en la vida laboral que pueden afectar gravemente la salud de los
trabajadores. Aunque la delimitacién entre los factores de riesgo psicosociales y los riesgos
psicosociales no siempre resulta clara, existe una tendencia a reconocer como riesgos
psicosociales a situaciones como la violencia y agresion en el trabajo, el acoso laboral y
sexual, el estrés laboral crénico, el burnout o desgaste profesional, y la inseguridad

contractual.

Riesgos Psicosociales: son situaciones laborales que tienen una alta probabilidad
de dafiar gravemente la salud de los trabajadores, fisica, social 0 mentalmente. Los riesgos
psicosociales laborales son situaciones que afectan habitualmente de forma importante y
grave a la salud. Mientras que los factores de riesgo psicosocial son habitualmente factores
con diferentes niveles de probabilidad de ocasionar dafios de todo tipo, los riesgos

psicosociales tienen una alta probabilidad de generar consecuencias principalmente graves.

Otras diferencias entre ambos consisten en la gravedad y globalidad de las
consecuencias de los riesgos psicosociales, lo que entrafia repercusiones que van desde los
aspectos fisicos y psicolégicos hasta los mentales. No es extrafio que los riesgos
psicosociales tengan consecuencias mentales graves, que alteren el equilibrio mental de la
persona con afecciones claramente psicopatoldgicas o psiquiatricas. Un ejemplo claro es el
estrés postraumatico, practicamente inexistente en los factores psicosociales de riesgo, pero
nada extrafio en los riesgos psicosociales como las situaciones de violencia y de acoso
laboral o sexual. Debido a la importancia de los resultados, las variables mediadoras, aunque
siempre presentes, tienden a tener menos importancia. Es decir, en las situaciones graves,
los efectos principales son dominantes, mientras que, en las situaciones leves o menores, las
influencias de los efectos mediadores pueden ser decisivos en el tamafio del efecto final, en

las consecuencias.

Estas diferencias son la probable razon de que se haya producido recientemente una
acentuacion de los riesgos psicosociales. Llaman mas atencion, especialmente la mediatica.
No pocos de los riesgos psicosociales han sensibilizado a la poblacion por sus efectos

considerables, conducentes en algunos al suicidio por ejemplo o a traumas importantes. El
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acoso Yy la violencia laboral han sido algunos de los mas mencionados y referidos. Sin
embargo, aun reconociendo que su tasa ha podido aumentar y que las consecuencias que
suelen derivarse de ellos son habitualmente importantes, no deberian desplazar la atencion
y la preocupacion por los factores psicosociales de riesgo. Entre ellos y los riesgos
psicosociales hay incluso una relacion de facilitacion. Un clima laboral autoritativo y
desconsiderado es un factor psicosocial de riesgo, pero es también el marco propicio para
que aparezcan riesgos psicosociales como el abuso, la violencia y el acoso. En este sentido,

la prevencion comienza al nivel de los factores psicosociales de riesgo.

Incluso la atencién exclusiva a los riesgos psicosociales puede ser un indicador de
la pérdida de capacidad de andlisis de la salud laboral. De la misma forma que no se puede
atender solo a los accidentes mortales, sino que la verdadera prevencion comienza en la
atencion a los incidentes blancos laborales que no producen lesiones, la prevencion
psicosocial comienza en el analisis de los factores de riesgo psicosocial. Atender sélo a los
riesgos psicosociales supone dirigir la atencion sélo hacia las manifestaciones mas graves,
descuidando su génesis. Los factores psicosociales de riesgo son factores con consecuencias

nocivas para la salud laboral 30 que no pueden ser desatendidos.

2.3. FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL EN EL TRABAJO

Normalmente los factores de riesgo psicosocial actuan en largos periodos de
tiempo, de forma continua, con diferenciada naturaleza y complejidad. Estan conformadas
por variables tales como: entorno laboral, organizacion del tiempo de trabajo, organizacion
de tareas y funciones y estructura de la organizacion del trabajo. Por lo tanto, es conveniente
analizar los factores de riesgos psicosocial en el trabajo y su relacion directa e indirecta en

el aspecto laboral.
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Figura 2.3.: Factores Riesgos Psicosociales en el trabajo

* Las condiciones
ambientales

* El disefio del
Puesto de Trabajo

Factores de Riesgos
Psicosociales en el
Trabajo
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Autonomia
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Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio

Fuente:

2.3.1. Factores relacionados con el entorno de trabajo*

1(Cueva, s.f.)

Madrid Salud

trabajador.

a. Condiciones ambientales

(hongos, virus, bacterias) que rodean al trabajador en su lugar de trabajo, y que

http://www.madridsalud.es/publicaciones/saludpublica/RiesqosPSICOSOCIALES.pdf

Las condiciones ambientales son fundamentalmente los agentes fisicos (ambiente
luminico - reflejos, deficiente iluminacion -, ambiente termo higrométrico -
temperatura, humedad -, ruido, vibraciones, radiaciones), los agentes quimicos

(humo, polvo, vapores, disolventes, desinfectantes) y los agentes bioldgicos

pueden generar insatisfaccion, falta de conforte incluso afectar la salud del
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b. Disefio del puesto de trabajo
El disefio del puesto de trabajo pretende conseguir la correcta adecuacion
(ergondmica) de las medidas geomeétricas del puesto de trabajo a las caracteristicas

corporales del trabajador.

Estos factores ejercen una importante influencia sobre el trabajador, y aunque son
considerados generalmente como ergonomicos, si no son los adecuados despiertan
tensiones y otros efectos como fatiga mental, estrés, etc.

Estos factores son:

Cuadro 2.1.: Factores en Disefio de Puesto de Trabajo

Equipo de trabajo (maquinaria, pantalla de visualizacion, vehiculo)
Posicion de trabajo (de pie, agachado, sentado, con los brazos en alto)
Mobiliario (silla, mesa, dimensiones, color, mate, con brillos)

(espacio libre bajo la mesa, anchura para realizar movimientos,
densidad de ocupacidn, distancia entre los trabajadores —proxemia-
Presentacion de la (complejidad del sistema informatico, documentos, definicién de

Espacio de trabajo

informacion pantallas)

(elementos que normalmente utiliza el trabajador por contacto
Planos y alcance . . .
visual o directo con manos y pies, pueden ser cortos, largos)

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

2.3.2. Factores relacionados con las tareas y las funciones
La actividad laboral puede resultar, satisfactoria, gratificante e interesante o puede

Ilegar a convertirse en un acto monétono, aburrido e ingrato.

En las tareas y funciones, se han de tener en cuenta un grupo de factores que, si
no son los adecuados, pueden llegar a convertirse en desencadenantes de
trastornos para la salud de la persona (fatiga, trastornos psicofisicos, estrés...) y/o

fuente de insatisfaccién laboral.

a. Ritmo de trabajo
Tiempo requerido para la realizacion del trabajo. Los factores mas significativos

que pueden estar determinando el ritmo laboral en un puesto son: trabajar con
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plazos ajustados, exigencia de rapidez en las tareas, recuperacion de retrasos,
velocidad automética de una maquina, competitividad entre compafieros, normas
de produccién, cantidad de trabajo a realizar, control jerarquico directo con

presiones de tiempo, etc.

b. Monotonia / Repetitividad
Se ha establecido la existencia de relacion entre el trabajo monétono y repetitivo,
y la insatisfaccion laboral de trabajador. Para que un trabajo sea interesante debe

ser variado y debe tener una cierta multiplicidad de tareas y de atribuciones.

c. Iniciativa / Autonomia
Hace referencia a la posibilidad que tiene el trabajador de organizar su trabajo,

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

d. Carga de trabajo

Es el conjunto de requerimientos psicofisicos a los que se somete al trabajador a
lo largo de su jornada laboral. De manera que la carga de trabajo, tanto fisica como
mental, es un factor de riesgo presente en muchas actividades laborales.

Cuadro 2.2.: Tipos de Cargas de Trabajo

Se produce cuando se sobrepasan los limites del trabajador en
tareas que implican un trabajo muscular, y aparece la fatiga fisica.
Se produce cuando las exigencias cognitivas no se adaptan ala
capacidad de respuesta del trabajador y se realiza un uso excesivo
en tiempo y/o intensidad de funciones cognoscitivas, y aparece la
fatiga mental.

Carga fisica

Carga mental

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

En la carga de trabajo mental distinguimos dos situaciones:
* Sobrecarga de trabajo. — Generada cuando el volumen de trabajo, la

complejidad de la tarea y el tiempo disponible para realizarla, estan por encima de

la capacidad del trabajador para responder a la tarea.
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Cuadro 2.3.: Tipos de Sobre cargas de Trabajo

Sobrecarga

Cuantitativa:

Sobrecarga Cualitativa: - Complejidad de la tarea excesiva
- Altas demandas intelectuales

- Volumen de trabajo excesivo

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

* Subcarga de trabajo. - Generada cuando el volumen de trabajo estd muy por
debajo del necesario para mantener el minimo nivel de activacion en el trabajador
o la tarea no implica ningin compromiso mental resultando para el trabajador

insuficiente y produciéndole rechazo, y estados similares a la fatiga.

Cuadro 2.4.: Tipos de Subcargas de Trabajo

Subcarga Cuantitativa: - Volumen de trabajo insuficiente
- Tareas demasiado sencillas

Subcarga Cualitativa: , .
- Bajas demandas intelectuales

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

e. Nivel de responsabilidad
Para que el trabajo sea satisfactorio el nivel de responsabilidad del trabajador debe

ser adecuado a la capacidad del mismo y a los recursos disponibles.

f. Desemperio de rol

El rol de cada trabajador es el patrén de comportamiento que se espera de quién
desempefia un puesto de trabajo con independencia de la persona que sea. Es decir,
es el conjunto de expectativas sobre conductas asociadas con el puesto laboral,

tanto por parte de él mismo como de los demas.

Dos situaciones:
* Ambigiiedad de Rol. - Se genera cuando no estan claramente definidas las tareas
0 hay falta de definicion por informacion incompleta, poco concisa y muy

cambiante sobre:
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Figura 2.4.: Ambigliedad de Rol

mmm Objetivos del trabajo

e Responsabilidades

B Comunicaciony las relaciones

== Autoridad

e Procedimiento

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

« Conflicto de Rol. - Se produce cuando hay demandas, exigencias en el trabajo

que son entre si incongruentes o incompatibles para realizar el trabajo:

- por expectativas divergentes dentro de la propia organizacion,
- por incompatibilidad temporal,

- por conflictos con el propio sistema de valores y creencias, 0
- por conflicto entre los distintos roles individuales.

Las situaciones de ambigliedad y conflicto de rol en el trabajo repercuten
negativamente en el bienestar psicoldgico, y son una fuente importante de estrés

laboral.

2.3.3. Factores relacionados con la organizacién del tiempo de trabajo
Una adecuada o inadecuada organizacion, planificacion y distribucion del tiempo
de trabajo puede incidir positiva o negativamente en el desempefio de la actividad
del trabajador, repercutiendo directa e indirectamente en él, en la institucién y en

su entorno.
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2.34.

Los factores a tener en cuenta son:

Cuadro 2.5.: Factores relacionados con la organizacién del tiempo de trabajo

Partida, continua, a turnos, introduccion de horarios nuevos, horas
e Jornada laboral. - .
extraordinarias...

Descansos durante la jornada laboral, descansos semanales, dias

® Pausas de trabajo. - i . .
laborables, periodos vacacionales, festivos...

o Caracteristicas de horario.-  Restringido, flexible...

e Trabajo nocturno o por Estarelacionado con ciertas repercusiones sobre el trabajador,
turnos. - tanto a nivel fisiolgico, como psicoldgico o emocional.

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

Factores relacionados con la estructura de la organizacion del trabajo

a. Estilo de mando
El estilo de mando influye en el clima laboral y en las relaciones entre los

trabajadores y entre éstos y los jefes. Y se ha diferenciado en:

* Estilo autocratico: Basado en el principio de autoridad, por lo que el jefe no
informa de los objetivos, sélo da consignas.

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

se autocontrole.

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

problemas.

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

jefe y el grupo.
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El estilo democratico es el mas adecuado para dirigir cualquier organizacién
laboral, porque favorece la participacién de los trabajadores; asi como la
colaboracion y el comparierismo, y contribuye a la aparicion de una verdadera

conciencia de grupo.
b. Participacion en la toma de decisiones

La falta de participacion de los trabajadores en la toma de decisiones es un factor
causante de ansiedad y estrés, en la medida en que su ausencia conlleva a una falta
de control del trabajador sobre las condiciones de trabajo. Por tanto, hay que tener

en cuenta:

Cuadro 2.6.: Consideraciones por la falta de participacion en decisiones

Si existen o no, buzones, reuniones, delegados, etc., también se
ha de tener en cuenta si son adecuados o no.

e La politica de incentivos / Disponer o no de prestaciones sociales, ayudas, plan de pensidn,
motivacion. - cheque de comida, seguro médico, premios...

* La estabilidad / inseguridad i ) y )
Despidos, contrataciones, rotacion de plantilla...
en el empleo. -

¢ Los medios de participacion.-

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

c. Comunicacién en el trabajo

El disefio de la organizacion debe propiciar la comunicacion entre los trabajadores
en la actividad laboral, y puede ser:

e Comunicacién formal. - Sirve para orientar los comportamientos hacia los
principios, las normas y las metas de la organizacion. Pueden establecerse tres
tipos:
- Comunicacion vertical ascendente (de los subordinados hacia el jefe):
permite conocer los puntos de vista y canalizar las iniciativas de los

trabajadores,
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- Comunicacion vertical descendente (del jefe hacia los subordinados):
facilita el establecimiento de los objetivos y las directrices de la organizacion,
y

- Comunicacién horizontal (entre comparieros): facilita el apoyo emocional
entre los trabajadores y hace posible la coordinacién de actividades y

resolucion de conflictos.

e Comunicacion informal. - Favorece el desarrollo de la actividad profesional a
través de los contactos entre comparieros, y sirve de valvula de escape a quejas
interpersonales, conflictos y frustraciones en el trabajo.

d. Relaciones Interpersonales en el trabajo

Aunque se tiende a pensar que una buena relacion interpersonal en el trabajo es
aquella en la que no hay discrepancias entre los trabajadores, lo légico es que
como en otras las relaciones humanas haya divergencias entre los compafieros y
entre los subordinados y los jefes, porgque se pueden tener visiones distintas acerca
de los objetivos, tareas, procedimientos, expectativas... pero si se establece entre
los trabajadores una actitud de respeto (tener en cuenta las creencias y
sentimientos de los demas), comprension (aceptar a los deméas como personas, con
sus limitaciones, sus necesidades, debilidades y caracteristicas personales)
cooperacion (unir los esfuerzos hacia el mismo objetivo) y cortesia (mantener un
trato amable y cordial) se conseguira una atmdsfera laboral de comprension y de
armonia que facilitaré la solucion de cualquier conflicto interpersonal y favorecera

un buen clima laboral.

e. Condiciones de empleo
Las condiciones de empleo y las posibilidades del trabajador para desarrollar su
carrera profesional ejercen un peso especifico en la motivacion y satisfaccion

laboral.
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Cuadro 2.7.: Motivacion y Satisfaccion en condiciones de empleo

e Severidad y probabilidad de la
exposicion a riesgos o accidentes.

- e Puede motivar o suponer insatisfaccion si el trabajador no la
* Movilidad geografica. - desea

e Situaciones temporales. - Reestructuraciones, fusiones, reduccién de plantilla....

e Accesibilidad del lugar de trabajo. La buena comunicacion (medios de transpor te) al lugar de
- trabajo es un factor que influye en la satisfaccién del trabajador.

Funcionario, laboral, interino, temporal, indefinido, a tiempo

® Tipo de contrato. - ,
parcial, etc.

e Posibilidad de eleccion de . .
. Libre, limitada, etc.
vacaciones. -

Pagas extras, pago o no de horas extraordinarias, incentivos,
etc.

e Salario. -

Hace referencia a las posibilidades de promocidn, ala
proyeccién profesional y a los planes de formacidn e
informacion dentro de la organizacion.

e Desarrollo de Carrera Profesional.

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: (Cueva, s.f.) / Madrid Salud

Ademas, otra variable inherente es la personalidad del trabajador puesto que los
contextos del trabajador influyen en la percepciéon de la realidad como también en la
respuesta ante las diversas situaciones laborales. Por lo tanto, ante cualquier situacion o
problematica laboral, los colaboradores reaccionaran dependiendo de las caracteristicas
propias de cada uno, lo que dard como resultado la magnitud y las consecuencias que
sobrellevaran. Estas Condiciones Psicosociales la compone elementos constitucionales,
genéticos y entre otros que se adquiere a lo largo de la vida, todos estos interactlan

constantemente y evolucionan.
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Figura 2.5.: Condiciones psicosociales
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2.4. CONSECUENCIAS Y EFECTOS DE LOS FACTORES DE RIESGO
PSICOSOCIAL
Las consecuencias del descuido de los factores psicosociales recaen tanto sobre la
salud de los trabajadores como sobre la empresa, esto puede ser de forma positiva como

negativa (Riesgo Psicosocial).

La cultura, el liderazgo o el clima organizacional pueden generar excelentes o
pésimas condiciones de trabajo con consecuencias positivas 0 negativas para la salud de los
trabajadores y estas condiciones encuentran presentes en todas las organizaciones.

Las condiciones Psicosociales desfavorables o negativas pueden llegar a generar la aparicion
de:

Conductas y actitudes inadecuadas en el desarrollo del trabajo, y/o

Consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar del trabajador.
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Por consiguiente, los factores psicosociales que se encuentran en niveles no aceptables,
generan condiciones negativas y llegan a convertirse en riegos psicosociales que afectaran
no solo a la motivacion y a la satisfaccion en el ambiente laboral, incluso pueden afectar
negativamente a la salud y bienestar de los colaboradores. Es decir, pueden actuar como
desencadenantes de tensidn y estrés laboral. Pero el resultado de esta afectacion de estrés en
la poblacion también dependera de la percepcion que tengan ellos y sus capacidades para
enfrentarla o caer en ella. Consecuentemente, el contexto psicosocial hace referencia a las

condiciones objetivas y a la percepcion en conjunto con la experiencia de los sujetos.

Algunas de las consecuencias o dafios derivados de los riesgos psicosociales tanto
para el individuo como la organizacion se muestra en el cuadro 2.8. segun Roozeboom,
Houtman y Van den Bossche, 2008:

Cuadro 2.8.: Consecuencias Yy efectos de los riesgos psicosociales

Problemas relacionados con la salud Salud fisica

Salud mental
Consumo de sustancias

Trastornos psicosomaticos

Actitudes ante la empresa Satisfaccion laboral
Implicacién laboral
Conductas contraproducentes

Tiempos de trabajo Rotacion de personal
Presentismo
Bajas laborales
Duracion de las bajas

Costes econdmicos Accidentes de trabajo
Pérdida de materiales
Rendimiento y productividad

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: Modificado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008
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2.5. PRINCIPALES RIESGOS PSICOSOCIALES
Los riesgos psicosociales definidos asi, por afectar la salud o bienestar de los

colaboradores; cumplen la siguiente caracterizacion:

1.- Afectan los derechos fundamentales de los colaboradores esto es: su dignidad,
integridad fisica y personal. Relacionados con temas de violencia y acoso laboral.

2.- Tienen efectos sistematizados y generales sobre la salud de los colaboradores,
afectando generalmente el funcionamiento de las personas y a la globalidad del
propio clima de la organizacion. Se relaciona con temas de inseguridad laboral o el

burnout.

3.- Se ve afectada la salud mental de los colaboradores. Produciendo alteraciones del
sistema de los procesos, cognitivos, emocionales y conductuales. Se lo relaciona con

trastornos de depresion, suicidios o conductas parasuicidas.

4.- Existen formas de cobertura legal. Existiendo legislacién, como la europea que

atiende determinados casos como: el estrés, la violencia y el acoso.?

Los riesgos psicosociales una vez conceptualizados como tales, sefialamos los

principales:

2.5.1. Estrés Laboral Croénico

El estrés es probablemente el riesgo psicosocial que prima y mas global de todos,
porque actla como respuesta general ante los factores psicosociales de riesgo. La
Comision Europea define el estrés laboral como “un patron de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicas y de comportamiento a ciertos aspectos
adversos o nocivos del contenido del trabajo, organizacion y el medio ambiente del
trabajo. Es un estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de
respuesta ante la frecuente sensacion de no poder afrontarlos” (2002, p. 7).

Shirom (2003) diferencia dos tipos de estrés laboral:
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1. Cuando las demandas laborales superan los recursos del trabajador. - Se

produce un efecto de desajuste

2. Cuando el trabajador se ve expuesto a eventos criticos. - Se refleja en un
efecto de descompensacion especialmente, si la exposicion es a estresores

intensos o agudos.

En este sentido, el estrés como riesgo psicosocial no consiste en las respuestas
propias de las situaciones de tension, que es una respuesta de alerta del organismo,
ni tampoco en el conjunto de ellas, sino que es un estado de agotamiento del
organismo que dificulta de forma importante las respuestas funcionales y
adaptativas del organismo y la persona. En si, produce un deterioro global e
importante en el rendimiento del trabajador y en la misma organizacion laboral
como totalidad. Precisamente por ello ha sido considerado como “el lado oscuro del
trabajo” (Holt, 1982). De este modo, tiene que ser evaluado directamente y no s6lo

como efecto.

Es importante atender las formas que pueden adoptar la respuesta de estrés y qué
resultan relevantes para su aplicacion posterior al ambito laboral. Dos son las
formas principales, el estrés crénico (Lazarus y Folkman, 1986, 2000) y el estrés
temporal (Holmes y Rahe, 1967). Uno como otro tienen marcadas consecuencias
en la salud, resultado del agotamiento del organismo en la respuesta para solucionar
los problemas o las amenazas; también se ha reconocido modalidades
complementarias que aluden a la intensidad de la respuesta, como es la respuesta

de estrés agudo (Bryan y Harvey, 2000).

En todas estas formulaciones hay un esquema general del proceso que alude a la
presencia generalizada de factores de estrés, de indole muy diversa, interactuando
entre ellos aumentando los niveles de respuesta del estrés y que tienen
consecuencias para los procesos de adaptacion de los trabajadores. Una exposicion
general del proceso se recoge en la figura 2.6.

2 Ejemplos de ello son “directivas a nivel europeo Framework Agreement on Work Related Stress (European
Social Partners, 2004) y la Framework agreement on harassment and violence at work (European Social
Partners, 2007). En Espafia, el reciente criterio técnico 62/2009 de la Inspeccién de Trabajo reconoce el acoso
laboral como infraccidn en la Prevencion de Riesgos Laborales”
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Figura 2.6.: Proceso del estrés como riesgo psicosocial
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Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: Modificado de Roozeboom, Houtman y Van den Bossche, 2008

El gréfico anterior recoge el planteamiento de Cox y Griffiths, (1996), que segln el
modelo propuesto por Levi (1981) hacen del estrés el mediador general entre los
factores organizacionales y sociales y el dafio a la salud mediante mecanismos
psicofisiologicos que transforman la alerta subjetiva en alerta fisioldgica
(Frankenhaeuser y Johansson, 1981; Labrador y Crespo, 1993). Elemento
importante del gréafico anterior es la funcion moderadora, transaccional, contienen

las variables personales en el proceso de estrés.

Aunque no existe legislacién especifica acerca del estrés laboral, si existen
planteamientos legales laborales generales que aluden a los limites de la carga de
trabajo. En diferentes actuaciones, La jurisprudencia espafiola ha considerado al
estrés como causa de diversos trastornos conductuales y personales. La
jurisprudencia ha optado por considerarlo un accidente laboral, un dafio a la salud
causado por el trabajo; ante la imposibilidad legal de incluirlo como enfermedad

profesional.
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2.5.2.

Resultado de todo lo expuesto, el estrés es un riesgo psicosocial de tipo general,
producto y resultado de los factores psicosociales de estrés presentes en la
organizacion (EuroFound, 2005), que de forma acumulativa acttan sobre el
trabajador provocando alteraciones en su salud, tanto a nivel individual como a
nivel organizacional. Como riesgo psicosocial supone un estado de deterioro del
funcionamiento humano con un alto riesgo de generar consecuencias importantes
para la salud, fisica y mental. Es una de causas de baja laboral mas importantes, que

estd ampliamente extendido y que estd en aumento, segun los datos europeos.

La inseguridad Contractual

La inseguridad laboral ha sido un tema siempre existente, pero las nuevas
condiciones emergentes de trabajo, la globalizacion y los procesos empresariales
actuales de fusion, absorcion, deslocalizacion, disminucion de plantillas y cambio
de linea productiva hace que la inseguridad laboral sea actualmente un riesgo

laboral con categoria propia, tanto por su extension como por sus efectos.

La inseguridad laboral podria definirse como una preocupacion general acerca de
la existencia del trabajo en el futuro, y también como una amenaza percibida de
caracteristicas de trabajo diferentes, tales como la posicion dentro de una

organizacion o las oportunidades de carrera.

A lo largo del siglo se produce de forma constante una mejora de las condiciones
de trabajo y especialmente de las condiciones contractuales que han ganado
seguridad y proteccion. Sin embargo, los procesos econdmicos y empresariales
vinculados a la globalizacién y las crisis econémicas generalizadas han disminuido
esta seguridad en los Ultimos afios. Las variaciones y fluctuaciones, dificilmente
evitables del mercado econémico, han generado la necesidad de un mercado laboral
flexible. La conveniencia de responder en cada momento de forma puntual a las
demandas del momento del mercado ha conducido a fomentar la subcontratacion
temporal de tareas y de personal por el tiempo que dura la demanda (Blum y Balke,
2006).
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2.5.3.

Los aspectos que se pueden diferenciar en la seguridad contractual (Rodgers y
Rodgers, 1989), son cuatro: a) el bajo nivel de certeza sobre la continuidad del
contrato, b) el bajo nivel de control sobre el nimero de horas de trabajo y sobre las
condiciones del mismo, c) el bajo nivel de proteccién social (desempleo o

discriminacién) y d) el bajo nivel de control sobre la paga o el salario.

El tipo de contrato parece ser uno de los indicadores mas importantes de la
inseguridad laboral. EI contrato temporal es el que esta asociado a mayor
inseguridad (Mauno y Kinnunen, 2002). Cuando el contrato tiene menor seguridad

y abarca un tiempo maés corto, los indices de inseguridad laboral son més altos

Un alto porcentaje de trabajos actuales, lamentablemente se caracterizan por la
incertidumbre y la precariedad, especialmente los tipos de trabajo que son atipicos
0 coyunturales, esto hace que no sea posible prever el alcance temporal de los

mismos (Nienhueser, 2005).

Perder el trabajo genera miedo, la inseguridad en el mismo, los escasos controles
sobre elementos del propio contrato se convierten en caracteristicas del trabajo
actual. La incertidumbre del futuro es una de las mayores fuentes de ansiedad y
miedo, especialmente cuando no son exclusivamente personales, sino que incluyen
también a la familia. Este tipo de preocupacion tiene consecuencias tanto en la salud
fisica como en la mental de los trabajadores. La legislacion y la jurisprudencia
actuales tienden a proporcionar margenes de seguridad en el propio contrato.

El desgaste profesional (Burnout)

Como en el caso del estrés, el burnout o desgaste profesional, no consiste en una
situacion o hecho que acontece en el seno de la empresa o el trabajo, como por
ejemplo el caso de la violencia o el acoso; el desgaste profesional consiste en el
resultado de un proceso de estrés crénico laboral y organizacional que termina en
un estado de agotamiento emocional y de fatiga desmotivante en las tareas
laborales. Su caracter de riesgo laboral proviene de la extension alcanzada, de las
importantes consecuencias laborales y personales que puede tener y de la incipiente

preocupacion legal y jurisprudencial que ha tenido. Se diferencia del estrés como
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2.54.

riesgo psicosocial en sus mayores efectos sobre el agotamiento emocional, mas que

en el fisico, lo que implica pérdida de motivacion laboral.

Todos los planteamientos y revisiones técnicas del burnout lo proponen como la
consecuencia de un estrés cronico laboral (Burke y Richardson, 2000; Cordes y
Dougherty, 1993; Hobfoll y Shirom, 2000; Schaufeli y Enzman, 1998). Como
caracteristica de gran importancia mencionamos que mientras el estrés es el
resultado de una sobrecarga cualitativa y cuantitativa, el burnout aparece sélo
cuando previamente han estado motivados por el mismo tipo de trabajo que
posteriormente no soportan y rechazan (Pines, 1993). El conflicto interpersonal y
el estrés proveniente de la relacion de ayuda y asistencia (Leiter y Maslach, 1988),

es otro elemento que ha sido relacionado con el burnout.

Ese proceso de desgaste profesional viene determinado por el mismo tipo de tarea
que se ejerce, pero también por la falta de condiciones organizacionales que no
brindan suficiente proteccion y apoyo al profesional. El desgaste profesional no
seria consecuencia de la vulnerabilidad del trabajador, sino de las demandas
interpersonales y emocionales propias de la tarea sin que el trabajador tenga
suficientes recursos para la misma. El desgaste profesional seria en este sentido la
primera y mas importante consecuencia del trabajo interpersonal, propio de muchas
profesiones de servicios y de un componente presente en la practica totalidad de

ellos.

En este sentido, el desgaste profesional es un estado resultante del trabajo
profesional y de situaciones laborales especificas. Es un problema ocasionado y
afectando el entorno laboral y produciendo una desimplicacion laboral, mostrando
repercusiones en la salud de los trabajadores, con frecuencia vinculado a una

sintomatologia amplia y variada (Fidalgo Vega, 2007; Schaufeli y Enzman, 1998).

El acoso laboral o sexual
El Acoso Laboral es una de las formas de violencia en el trabajo, debe ser tenido
en cuenta como una forma especifica de riesgo laboral y no s6lo como forma de

violencia laboral por sus caracteristicas y por algunas de sus consecuencias propias.
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Pareciera que los efectos de los atentados a la propia dignidad e intimidad del
trabajador no tienen ni la misma forma, la misma naturaleza, ni las mismas
consecuencias que pueden tener un atraco o asalto o la violencia fisica o verbal de
un cliente. Los efectos del acoso laboral son de clara importancia en la salud de los
trabajadores y estan teniendo una atencion cada vez mayor por la jurisprudencia de
los diferentes paises europeos.

El mobbing o acoso laboral es considerado actualmente uno de los riesgos laborales
mas importantes en la vida laboral. En la actualidad es descrito por algunos autores
como el tdpico de investigacion de los afios 90 (Hoel, Rayner y Cooper, 1999) y un
serio problema laboral (Salin 2003). El nimero creciente de casos publicados en la
prensa ha aumentado el interés social hacia el problema y la preocupacion legal por
el tema, a tal punto que ya existen sentencias que consideran el acoso psicoldgico
como un delito penal (Juzgado de lo Penal n° 1 de Jaén, septiembre de 2006).

El Comité Consultivo de la Comisidén Europea para la seguridad, la higiene y la
proteccion de la salud en el trabajo (2001), define el acoso laboral como una forma
de comportamiento negativo entre comparfieros o entre superiores jerarquicos y
subordinados, por el que la persona en cuestion es humillada y atacada varias veces,
directa o indirectamente por una 0 mas personas con el propdsito y con el efecto de

alienarla.

La resonancia que ha tenido este fendmeno en el contexto laboral lleva a
profundizar y precisar variables presentes en el proceso del acoso: antecedentes,
consecuentes y factores moderadores y mediadores. En los ultimos afios, se han
desarrollado numerosas investigaciones que han contribuido a ampliar
considerablemente el listado de variables relacionadas con el acoso psicoldgico. A
pesar de esto, la investigacion sobre acoso psicoldgico aln presenta cuestiones que

permanecen sin resolver y que deberan ser afrontadas en los proximos afos.

El Acoso Sexual también es planteado como una de las formas de violencia laboral,
y de forma frecuente, como una modalidad del acoso laboral, que conviene tratarlo

por separado ya que el acoso sexual tiene un contexto propio, unas formas
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2.5.5.

especificas y unas consecuencias especiales que lo hacen distinto de la violencia
laboral y del acoso en el trabajo. - Puede definirse como “Toda conducta de
naturaleza sexual desarrollada en el ambito de organizacion y direccién de una
empresa, 0 como consecuencia de una relacion de trabajo, realizado a sabiendas que
es ofensiva y no deseada por la victima, determinando una situacion que afecta al
empleo y a las condiciones de trabajo y/o creando un entorno laboral ofensivo,
hostil”.

Se puede considerar dos tipos de acoso sexual, en funcion de si existe 0 no, chantaje:
o El acoso sexual en el que existe chantaje sexual es el conocido como “quid pro
quo” (una cosa por otra) que consiste en solicitar los favores sexuales a cambio de
la obtencion de algun tipo de beneficios laborales 0 a cambio, de no experimentar
y sufrir consecuencias desagradables, como un despido o un cambio de puesto de
trabajo o Acoso sexual producido por un ambiente hostil. Consiste en la existencia
de unas condiciones de trabajo por el que los atributos sexuales, normalmente de
mujeres, es una de las caracteristicas que deben exhibirse incluso cuando no guarda

relacion con el trabajo que se esté realizando.

Violencia y agresion en el trabajo

La violencia en el trabajo, en sus diferentes formas, probablemente es el segundo
riesgo psicosocial en orden de importancia. La violencia es probablemente un rasgo
de las nuevas formas y estilos de vida, predominantemente urbanas, anénimas,
aceleradas y competitivas. La violencia es un marcador de nuestra sociedad
occidental que se ha trasladado al marco laboral en el que ha ido aumentando en los
altimos afios (Chapelle y Di Martino, 2006). Sus consecuencias sobre la calidad de
vida laboral son amplias y sus repercusiones sobre la salud del trabajador se
extienden tanto a los aspectos fisicos como a los mentales. El trabajo actual supone
contextos ambientales de trabajo, el manejo de materiales altamente valiosos y la
interaccion con personas en situaciones imprevistas que hacen posible la aparicion

de distintas formas de violencia, incluidos atracos y asaltos.

La OIT (2003) define la violencia laboral como toda accién, incidente o

comportamiento que se aparta de lo razonable en la que una persona es asaltada,
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amenazada, humillada o lesionada como consecuencia directa de su trabajo. Es
definida por la OMS (Krug et al., 2002) como el uso intencional del poder, amenaza
o efectivo, contra otra persona 0 un grupo, en circunstancias relacionadas con el
trabajo, que cause o tenga un alto grado la probabilidad de causar dafio psicoldgico,
lesiones, muerte, mal desarrollo o privacién, y la Comision Europea considera que
consiste en incidentes donde el personal es maltratado, amenazado o asaltado en
circunstancias relacionadas con su trabajo, incluyendo los desplazamientos al
trabajo y viceversa, con un riesgo explicito o implicito a su seguridad, bienestar o
la salud (Wynne, Clarkin, Cox, y Griffiths, 1997).

La violencia fisica se puede dar en cualquiera de los tres tipos reconocidos de
violencia. Su prevalencia es mayor en la violencia de tipo I, vinculada al robo y al
asalto, pero no es extrafia su aparicion en la violencia de tipo Il o violencia del
cliente. Mas extrafia pero también posible es su presencia en la violencia de tipo IlI,
o violencia interna en el propio &mbito de trabajo. Sin duda es la que mas resalta,

pero no siempre es la mas importante por sus efectos.

Otro concepto que expresa el comportamiento hostil laboral y la violencia
psicoldgica es el de “Pequeiia tirania (Petty Tyranny)” y la “Supervision abusiva”
que aluden a un tipo de mando y direccion caracterizada por su caracter nocivo y
molesto que pueden llegar a tener una gran importancia. Ashforth (1994) se refiere
a la “pequefia tirania” para aludir al ejercicio del poder de forma personal y
arbitraria en el que las normas son ignoradas, puestas o quitadas en funcion de las
conveniencias del momento. Con frecuencia se utiliza para aumentar la propia

capacidad de poder por lo que adquiere un valor de agres|ividad instrumental.

La “supervision abusiva” se refiere a conductas agresivamente hostiles sin que se
ejerza la agresion fisica. Moberg, Ritter y Fischbein (2002) la definen como
conductas interpersonales persistentes negativas y agresivas. Tepper (2000) lo
asocia a la ridiculizacion de los subordinados, privada y publica, al ostracismo, al
trato rudo y descortés, a la invasion del espacio personal. Se lo identifica con la

critica publica y desmoralizadora y la rudeza de trato, Bies (2001)
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2.5.6. Nuevos sindromes o psicopatologias derivadas del trabajo:

Sindrome del sobreviviente. - Uno de los desafios mas importantes para quiénes
atravesaron experiencias terribles, es el de la culpa de haber sobrevivido. “; Por qué
yo?” “; Por qué yo estoy vivo cuando tantos de mis seres queridos, mis comparieros,
mi familia, han muerto?”. “; Tengo derecho a vivir cuando tantos mas valiosos que
yo han muerto?”. Un gran niamero de suicidios resalta la seriedad de ésta pregunta.
El ambiente organizacional no es para nada tan dramatico como la guerra. Aun asi,
para la auto- imagen y la identidad publica, la pérdida de un trabajo es un golpe
serio. Las compafiias con intereses en lo humano invierten en consultorias
psicoldgicas y de reinsercion laboral para aquellos que han quedado cesantes.
¢Pero, qué hay acerca de los sobrevivientes? ;Qué hay de quienes ahora deben
cargar sobre sus hombros mas responsabilidades en una organizacion mas
demandante? ;Quién los ayuda a sobrellevar la culpa y el stress de quedar cuando

algunos de sus mejores amigos se han ido?

En medio de la crisis en los Estados Unidos el comienzo de su impacto global, es
importante prestar atencion a estos sobrevivientes de la fuerza de trabajo. Si bien es
cierto que muchas personas han perdido sus empleos, muchas méas los han
conservado frente a despidos masivos. Estos son los trabajadores que nos llevaran
a través de la crisis, y deben atenderse sus necesidades mientras enfrentan sus
situaciones, frecuentemente exhibiendo sintomas de culpa, tristeza, estrés,
resentimiento, cansancio, desesperanza y miedo. No sélo fue malo lo que paso, sino
que no hay garantia de que no se repita. “Y la proxima vez”, piensan los
sobrevivientes, “puede ser mi cabeza la que ruede”. Mis colegas en Axialent y yo
hemos estado trabajando en temas de aprendizaje organizacional y desempefio
desde hace bastante tiempo. En medio de una crisis severa, no es ninguna sorpresa
que las personas no respondan a los programas de liderazgo o de desarrollo
gerencial del modo en que solian hacerlo. Existe una “sombra emocional” que
bloquea al aprendizaje y que, a menos que la penetremos, impide que los programas
resulten efectivos. Hemos identificado a esa sombra como el sindrome del

sobreviviente. Para lograr sobreponerse a este bloqueo y mejorar el desempefio
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seguimos una serie de estrategias. Presentandolas de un modo prescriptivo para

ayudar a aquellos que necesitan lidiar con este problema, podriamos resumirlas asi:

1. Poner la situacion al descubierto. Lo que queda en la oscuridad crece como un
cancer. Es imperativo crear un “espacio seguro” en el que las personas puedan

hablar acerca de sus sentimientos abiertamente.

2. Admitir y aceptar todos los sentimientos como una sana manifestacion del
cuidado a los otros y a si mismos. La compasién y el no juicio son el comienzo

de un “proceso de curacion” que puede restaurar la salud emocional.

3. Descubrir si existe algun tipo de accion préactica que pueda ser implementada
para completar el proceso de duelo y asi, sequir adelante. A veces, escribir
cartas (aunque no sean enviadas) 0 una conversacion en un juego de roles,

pueden finalmente dar cierre a temas que estan abiertos.

4. Explicar la racionalidad de lo sucedido. ¢Cuales fueron los desafios
enfrentados por la compafiia? ¢ Cuél fue la l6gica de elegir la repuesta dada? Es
necesario restablecer un sentido de lealtad y de mutuo compromiso, de modo
que sean el cimiento para construir hacia el futuro. Esto es imposible, en tanto
y en cuanto, los empleados que han quedado crean que las acciones de la

compafiia fueron arbitrarias o explotadoras.

5. Iniciar una conversacion sobre el futuro. ¢Cuales son las perspectivas? ;Habra
nuevos episodios de despido? ¢Cuales son los imperativos a seguir para poder
superar a la crisis? Desarrollar un plan de accion muy concreto y alentar la
responsabilidad para realizarlo. Asegurarse de que las personas tengan un

sentido de prop6sito comun renovado.

6. Mantener un canal abierto para tratar temas emocionales. La salud
organizacional es un proceso, no un evento. A pesar de que es critico iniciarlo,
es aln mas importante mantenerlo en un dialogo constante que verse sobre los

tipicos temas “indiscutibles”. Existe un fendmeno médico fascinante que sirve
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de metéfora de los traumas organizacionales: si una fractura es curada
correctamente, el punto de fusion es ain mas fuerte que el resto del hueso. Si
ese hueso es objeto de otra presion de fractura en el futuro, se quebrara en otro
sitio y no donde sufrio la fractura previa. Del mismo modo, si un trauma
organizacional es bien manejado, es posible transformar la crisis en una
oportunidad de cura, en una experiencia de crecimiento que haga al sistema
aun mas fuerte. La clave reside en seguir el tratamiento adecuado. (fuente
AXIATALENT Conscious Businnes Por Fred Kofman)

Sindrome de Karoshi. - En esta ocasion, y siguiendo con la serie de articulos
dedicados a los Nuevos Sindromes Profesionales, hablaremos de uno de los
fendmenos mas extrafios que esta aconteciendo en el panorama organizativo y que

se ha denominado Sindrome de Karoshi.

El Karoshi es el sindrome que define la muerte imprevista por sobrecarga de trabajo.
Este sindrome es desafortunadamente muy comun en Japon. Su nombre viene de la
primera persona que se considera fallecio a la edad de 29 afios como consecuencia
de un esfuerzo profesional extremo tanto en horas como en actividad. Se calcula
que mas de 10.000 japoneses mueren al afio de Karoshi y empiezan a documentarse
casos en China. La muerte por Karoshi es subita y sobreviene por derrame cerebral
o insuficiencia cardiaca o respiratoria debido al exceso de fatiga, que produce

tension alta y arterioesclerosis.

Las personas mas propensas tienen entre 40 y 50 afios y mas de la mitad son
ejecutivos, empleados de oficinas y funcionarios publicos. En Espafia no hay aun
casos certificados de Karoshi, pero la edad de las personas que sufren dolencias
cardiacas o enfermedades vasculares aumenta alarmantemente, e indice
especialmente en los Gltimos tiempos entre las mujeres. Un factor de riesgo
importante para el Karoshi es el excesivo nimero de horas de trabajo. Actualmente
en Espafia las jornadas de los ejecutivos y de los profesionales liberales se
prolongan sin limite, lo que conduce a un exceso de estrés fisico y mental que nos
pone en situaciones de riesgo. Ni que decir sobre las dobles jornadas de las mujeres

que trabajan tanto fuera como dentro de casa. En importante empezar a replantearse
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actitudes, marcar ciertos limites, buscar un equilibrio, y que el reparto de las tareas
del hogar sea real y efectivo.

Una variedad también terrible del Sindrome Karoshi afecta a las personas que se
suicidan o intentan acabar con su vida por cuestiones relacionadas con la presion
laboral o por trabajar por encima de su horario. En Japon se habla de 66 personas
en un Ultimo afio pertenecientes a distintas empresas, mientras que en la compafiia
France Telecom se suicidaron 32 personas en los dos ultimos afios como
consecuencia, segun fuentes oficiales, del estrés causado por una reestructuracion.
Las ultimas investigaciones sin embargo sefialan como culpable de todo esto al
sistema de incentivos que implant6 el Director de RRHH. entre los directivos:
“Todos los jefes tienen entre sus objetivos la reduccion de personal. Si no lo
consiguen, no obtienen la parte variable de su sueldo. No es una prima, forma parte

de su trabajo”.

Se emplearon técnicas de acoso y se practicaban ataques personales dejando en
ridiculo a los que menos ventas lograban. Finalmente, se suprimieron 30.000
puestos de trabajo “invitando” a que los trabajadores se fueran sin ninguna
negociacion con los sindicatos, ni acuerdo econdémico. Algunos no lo pudieron
resistir y eligieron terminar con su vida. Confiemos que a ese Director de RRHH

no lo dejen ejercer entre rejas.
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CAPITULO III:
DISENO MARCO METODOLOGICO

3.1. IDENTIFICACION DE EL NIVEL DE ESTUDIO
Para la identificacion del nivel de estudio, se realizé los siguientes tipos de

investigacion:

Exploratorio, ya que se busca esclarecer el problema por medio de investigacion

de campo, revisiones bibliograficas y opiniones de técnicos o expertos.

Descriptivo, porque hemos limitado las caracteristicas del grupo objetivo a estudiar

0 investigar.

Explicativos por que se procede a responder mediante el relacionamiento de

causas-efecto de los eventos suscitados.

3.1.1.Modalidad de Investigacién
Para la identificacion de los factores de riesgo el proyecto pretende realizar:

Trabajo de campo efectivo que permita levantar y validar la informacion

necesaria para el desarrollo del presente proyecto.

e Evaluar las practicas actuales en la Empresa para determinar posibles

mejoras.

e Validar la informacion obtenida en el analisis con la informacidon

proporcionada por la Empresa, con el fin de completar informacion faltante.
e Establecer politicas que permitan cumplir con los requisitos de la normativa

legal vigente respecto al bienestar de las condiciones psicosociales laborales

de los colaboradores.
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Desarrollar un Plan de Intervencién de corto, mediano o largo plazo que
permitan alcanzar la eficiencia de un modelo que mejore las condiciones

psicosociales labores actuales.

3.2. ELECCION DE LA METODOLOGIA, PRINCIPALES METODOS DE
EVALUACION

La metodologia ideal para evaluar riesgos psicosociales deberd contener las

siguientes condiciones minimas:

Tener una base conceptual (determina que mide y que no mide el método)
basada en evidencias cientificas, fundamentada en las experiencias de los
colaboradores puesto que los riesgos psicosociales son intangibles y la

interpretacion tiene que tener en cuenta la experiencia de quienes la viven.

Tiene que ser un método validado que mida lo que efectivamente dice medir.
La informaciéon y comprobacion de su validez del método tiene que ser
publica (que haga referencia de la procedencia del desarrollo de las

preguntas).

Debe ser fiable, esto es que se haya comprobado que todas las preguntas del
método sean relevantes y las medidas repetibles dsea que daria la misma

puntuacion si las repetimos una y otra vez en las mismas condiciones.

En el medio encontramos algunos y reconocidos métodos para evaluar los riesgos

psicosociales que cumplen las condiciones minimas anteriormente mencionadas como los

siguientes:

Psico 3.1

Istas

Javeriana/Ministerio de trabajo de Colombia
Navarra entre otros.
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Istas, se cred en el afio 2000 (Barcelona), en la Organizacion de Trabajo y Salud.
El objetivo es impulsar e incidir en la intervencion técnica y sindical para avanzar hacia una
organizacion de trabajo mas saludable. Este método esta disefiado para empresas de 25 o
mas trabajadores. Cuenta con un cuestionario CoPsoQ-istas21, que constan de 120 preguntas
estructuradas en cuatro partes: contexto social y trabajo domestico familiar (6 preguntas):
salud y bienestar personal (26 preguntas); condiciones de empleo y trabajo (19 preguntas) y

las condiciones de las exposiciones psicosociales (69 preguntas).

Javeriana/Ministerio de Trabajo de Colombia, su fecha de publicacion es Julio
2010 en el Ministerio de la Proteccion Social-Pontificia Universidad Javeriana, Subcentro
de Seguridad Social y Riesgos Profesionales, esta bateria fue disefiada para la evaluacién de
los factores de riesgos psicosociales intralaborales y extralaborales de la poblacién
laboralmente activa. De los trabajadores afiliados al sistema general de riesgos profesionales

en Colombia.

Identificacion de situaciones de riesgos del instituto navarro de salud laboral, este
es un cuestionario convencional, estructurado de forma multifactorial en los siguientes
factores de medicion: Participacién, implicacion y responsabilidad; Formacion, informacion
y comunicacion; Gestion del tiempo y Cohesion de grupos. Se obtiene una puntuacion en
cuatro niveles de riesgo para cada uno de los factores descritos que identifican la situacion
de grupos de trabajadores en riego. Su uso estd garantizado desde el punto de vita
psicométrico (fiabilidad). Este instrumento puede ser una herramienta cuando se desee
efectuar lo que se llama una prueba de “screening” 6sea una prueba rapida con una especie

de foto de la situacion.

F-Psico 3.0, instrumento de valoracion de los riesgos psicosociales del Instituto
Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo (INSHT), el mismo que tiene como objetivo,
obtencion de informacion a partir de las percepciones de los trabajadores sobre los distintos
aspectos de su trabajo. Es también una lista de chequeo de la organizacion, con un formato
de preguntas con respuestas tipo escala de 3 a 5 rangos en funcion de la misma, siendo el
polo mas bajo la menor intensidad o ausencia, y el polo méas alto la mayor intensidad o

presencia del aspecto medido. La presentacion de los resultados se agrupa las respuestas a
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los items (preguntas) del cuestionario en 4 rangos: situacion adecuada, riesgo moderado,
riesgo elevado y riesgo muy elevado. Estd compuesto por 44 preguntas con las que se obtiene
informacidn acerca de 9 factores cada uno de los cuales es evaluado en una escala de
puntuacion de rango entre 0 y 10.

El método estudia los siguientes factores:

Cuadro 3.1.: Factores Psicosociales Método F-Psico 3.0
Tiempo de trabajo (TT)
Autonomia (AU)
Carga de trabajo (CT)
Demandas psicolégicas (DP)
Variedad/contenido (VC)
Participacién/Supervision (PS)
Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)
Desempeiio de rol (DR)
Relaciones y apoyo social (RAS)

I[N |WIN |-

3.2.1.Como Método de la Aplicacion

La metodologia que se utilizard para alcanzar los objetivos planteados en el presente
proyecto sera F-PSICO 3.0, por los factores concretos que se requiere evaluar y
criterios que fueron analizados (experiencias de otras organizaciones del medio,

fiabilidad, presupuesto, material de lenguaje entre otros).

El método que se ha escogido es través del software F-PSICO que esta basado en la
NTP 443 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)
Factores psicosociales: Metodologia de evaluacion, en formato AIP (Aplicacion
Informética para la Prevencion), con la denominacion de F-Psico para alcanzar los
objetivos planteados en el presente proyecto. Esta metodologia en el transcurso de los
afios desde la primera version, han actualizado continuamente teniendo en
consideracion nuevas exigencias del trabajo y, por ello, nuevos factores de riesgo.
Ademaés, por ser un método disefiado para ser administrado de manera informatizada
ideal para grupos objetivos de muestras numerosas, también puede ser aplicado en
papel para el personal operativo y que no tengan el acceso a una cuenta de red y correo.

La AIP contiene el cuestionario, el programa informatico para la obtencion de los
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distintos perfiles e instrucciones detalladas para la correcta utilizacion del método, asi
como fichas de ayuda para la recogida de informacidn previa a la evaluacién y para la

planificacion de las actuaciones preventivas.

Sus principales caracteristicas son:
e Permite aplicacion colectiva con un costo de presupuesto bajo, tiempo
reducido, anonimato y facilidad en el tratamiento estadistico de los datos

comparativos.

e Estandarizacion de los datos a través de la aplicacion informatica.

e Detecta el &rea de mejora y desarrolla opciones saludables en la organizacion

del trabajo.

e Los resultados son presentados en una serie de unidades de analisis escogidas
previamente y adaptados a la realidad de la empresa permitiendo la

localizacion del problema y el disefio de propuestas de mejora.

3.2.2.Poblacion y muestra
El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo - 2011, aconseja en cuanto
al nimero de la aplicacion del grupo objetivo, no hay un nimero minimo concreto,
pero si exhorta la importancia que exista un conjunto de casos adecuadamente
numeroso para no descuidar el anonimato y caer en la relacion de las respuestas con

personas puntuales.

Por lo que se procedié a ejecutar la toma de 120 test, del total de una poblacién de 140
colaboradores. Las 120 personas gque participaron en el evento pertenecian a las areas
de financiero, tesoreria, contabilidad, ventas y marketing, construccion de proyectos,
control de calidad, disefio y planificacion, compras, mantenimiento, escrituraciones,
operaciones, cartera, talento humano, sistemas cumplimiento, legal, contraloria,

presidencia, planeacion estratégica.
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3.2.3.Seleccion instrumentos de investigacion
Siendo que los factores psicosociales comprenden amplio campo de agentes complejos

es necesario especificar las diferentes formas de investigacion.

Por ello se va a requerir de los diferentes instrumentos como: observacion de los
grupos de estudio, registros, estadisticas, informes, entrevistas, matriz de riesgos entre
otros. Todas estas referencias serviran de base para conformar las unidades de grupo.
Otras referencias que pueden ayudarnos es la naturaleza de las tareas para la
agrupacion de los puestos de trabajo, segun su division categorias de ocupaciones
(ejecutivos, administrativos, técnicos y operativos). Teniendo en cuenta que las

unidades de analisis no sean tan pequefias, de esta forma se mantendra el anonimato.

Los resultados muy globales pueden enmascarar informacion relevante que pueden ser
de interés de analisis para la empresa. Por ello el Instituto Nacional de Seguridad e
Higiene en el Trabajo recomienda establecer como unidad minima de analisis

departamentos o categorias de los puestos de trabajo etc.

3.3. PLANIFICACION Y REALIZACION DEL TRABAJO DE CAMPO

La planificaciéon para la ejecucion de la respectiva metodologia se inicia con la
socializacion a los colaboradores en la importancia de una participacién activa y critica
(comunicando los objetivos de la encuesta) que se traducira en beneficios tanto para el
colaborador como para la empresa. Las obtenciones de una alta tasa de participacion daran
resultados validos y fiables.

Ademas de comunicar los objetivos que se persiguen, también es importante a los
participantes asegurar que el proceso es estrictamente anonimo y el manejo en el tratamiento

de la data es confidencial.

Se explicara que los tiempos y espacios para la realizacion de las pruebas seran

organizados para que se realicen de preferencia durante la jornada laboral.

En cuanto a la aplicacién del personal operativo que no cuenta con cuenta de correo

electronico se socializara mediante charlas y carteleras Ver Anexos Expectativa 1. Durante
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la aplicacion se establecera algunas orientaciones como: establecer una buena relacion con
las personas evaluadas, los evaluadores serdn técnicos externos, realizar una buena
introduccion para reducir la ansiedad, las salas seran adecuadas para el evento libre de
distracciones y asegurar que durante la sesion de aplicacion sean atendidas todas las
preguntas.

Tabla 3.1.: Grupo de estudio

A ™, A D . : A . 2 A
ADMINISTRACION 10 9
COMERCIAL MARKETING 23 16
FINANCIERO
GERENCIA GENERAL
RECURSOS HUMANOS 7 6
SEGURIDAD 71 66
TECNICO 15 11
TOTAL 140 120

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio

Cuadro 3.2.: Planificacién de Evaluacién Psicosocial

GRUPO DE ANALISIS

FECHA DE PLANIFICACION AGENTES IMPLICADOS |

PLAZOS DE
ACCIONES IMPLEMENTACION RESPONSABLES

FASE 0: Coordinacion y setlise e

e 2 semanas Seguridad Industrial-
entendimiento del proyecto -
Técnicos
FASE 1: Sensibilizacion
Levantamiento informacion de la Recursos Humanos-
muestra de evaluados, agrupar 3 semanas Seguridad Industrial-
las unidades de analisis. Técnicos
Levantamiento informacion al Seguridad Industrial-
) 1 semana AN .
sistema. Técnicos-Sistemas

Recursos Humanos-

Comunicacién Organizacional 2 semanas O
Comunicacion Interna
Sesiones de Sensibilizacién Recursos Humanos-
. 1 semana . L.
personal operativo Comunicacion Interna

FASE 2: Diagnostico y Analisis
Proceso de Diagndstico de
evaluadores (aplicacion de la 2 semanas
prueba online y fisicas)
Elaboracion y procesamiento de

Recursos Humanos-
Técnicos

Seguridad Industrial-

1 semana L.
datos Ténicos
Presentacion de Resultados . .
. . Seguridad Industrial-
Consolidados al Presidente 1 semana 9

. - Ténicos
Empresa y altos Ejecutivos

FASE 3: Feedback y Planes
Reuniones de difusion dirigida a

Seguridad Industrial-

- 1 semana .
mandos medios y colaboradores Ténicos
Reuniones de comites de planes Recursos Humanos-
. 2 semanas P p 2
prevencion Técnicos-Lideres areas

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
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3.4. APLICACION DEL METODO

En los resultados se procederd a valorar los riesgos para determinar las causas reales
de los problemas hallados en el grupo objetivo evaluado al centro comercial. Por lo que
obtendremos valoraciones: global y agrupadas por areas. Los resultados de las puntuaciones
que a continuacién revisaremos seran presentados en un formato que contiene:
probabilidades de riesgo junto con la media aritmética del grupo objetivo evaluado en cada
uno de los factores, con su respectivo porcentaje de contestacion del grupo analizado.

En la interpretacion de las puntuaciones obtenidas en la administracion de la escala
a los grupos determinados, se utilizard un baremo con cuatro niveles, ver Cuadro 3.3.: Muy
elevado, elevado, moderado, situacion adecuada (para la obtencién de validez y fiabilidad
del instrumento F-Psico) que transforma las puntuaciones directas en percentiles lo que
permite determinar distintos niveles de riesgo. Y los cuatro tramos mencionados se presentan

graficamente en distintos tonos de color.

Cuadro 3.3.;: Baremo

Percetil 2 P85 Muy Elevado

P75 < Percentil < P85 Elevado

P65 < Percentil < P75 Moderado
Percentil < P65 Situacion adecuada

Elaborador por: Psc. Shirley Rodriguez e Ing. Walter Cedefio
Fuente: INSTH - Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
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3.5. ANALISIS DE RESULTADOS E INFORME

INFORME GLOBAL

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial

FINANCIERO, TESORERIA, CONTABILIDAD, VENTAS Y MARKETING,
Area S: CONSTRUCCION PROYECTOS, CONTROL DE CALIDAD, DISENO Y
PLANIFICACION, COMPRAS, MANTENIMIENTO, ESCRITURACIONES,
OPERACIONES, CARTERA, TALENTO HUMANO, SISTEMAS
CUMPLIMIENTO, LEGAL, CONTRALORIA, PRESIDENCIA,
PLANEACION ESTRATEGICA.

Poblacion: 140
Tamano de muestra: 120
Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil Valorativo
PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. | MEDIANA RIESGO MODERADO
TT 0-37 19,32 10,48 21,50 25 21%
AU 0-113 55,27 23,16 54,00 11 9%
CT 0 -106 43,84 17,92 44,00 18 15%
DP 10-112 59,48 19,87 57,00 17 14%
VC 0-69 21,85 13,37 21,50 12 10%
PS 4-87 23,43 13,70 21,00 12 10%
ITC 0-73 29,63 19,55 29,00 4 4%
DR 1-109 32,77 18,42 31,00 25 21%
T Tiempo de trabajo RAS 0-97 24,73 15,77 23,50 14 12%
AU Autonomia
CT Carga de trabajo
DP Demandas psicoldégicas !Situacién Adecuada I:IHiesgo moderado .Hiesgo elevado .Hiesgo muy elevado | Media
VvC Variedad/contenido
PS Participacidon/Supervision T 1% 19.32
ITC Interés trabajador/Compensacién
DR Desempefio de rol
” ey AU _9 : - e
R CT 15 % 43 84
Muestra (n) de Estudio
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Definiciones de Perfiles

Tiempo de Trabajo (TT)

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacidn y estructuracién temporal de la actividad laboral a lo largo
de la semana y de cada dia de la semana. Este factor evalua el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracidn de los periodos de
descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia (AU)

Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar
y tomar decisiones tanto sobre aspectos de la estructuraciéon temporal de |la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento y
organizacién del trabajo.

Carga de Trabajo (CT)

Por carga de trabajo se entiende el nivel de demanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacion
requerido para resolver lo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva, emocional). Se
entiende que la carga de trabajo es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

Demandas Psicologicas (DP)

Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas
suelen ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional.

Variedad / Contenido (VC)

Este factor comprende la sensacién de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la
empresay para la sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador un sentido mas alla de las
contraprestaciones econémicas.

Participacién / Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacién
en diferentes aspectos del trabajo y el que ejerce la organizacidn sobre el trabajador a través de la supervisiéon de sus quehaceres.

Interés Trabajador / Compensacién
(1ITC)

El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupacién de caracter personal y a largo plazo por el
trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en la preocupacidon de la organizacién por la promocién, formacidn, desarrollo de carrera de sus
trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales cuestiones asi como por la percepcién tanto de seguridad en el empleo
como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la compensacién que por ello obtiene.

Desempeiio del Rol (DR)

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicidon de los cometidos de cada puesto de trabajo.

Relaciones y Apoyo Social (RAS)

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

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

H SITUACION ADECUADA
RIESGO ELEVADO

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacion/Supervision

Interés trabajador/Compensacion
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

48%

21% 19%

12%

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil - Tiempo de Trabajo (TT)

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. MEDIANA RIESGO MODERADO RIESGO ELEVADO

TT 0-37 19,32 10,48 21,5 58 25 21% 14 12% 23

Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen que ver con la ordenacién y estructuracion temporal de la actividad laboral a lo largo de la semana y
de cada dia de la semana. Este factor evalta el impacto del tiempo de trabajo desde la consideraciéon de los periodos de descanso que permite la actividad, de
su cantidad ycalidad ydel efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

Trabajo en sdbados (item 1)

siempre o casi siempre 45%
a menudo 18%
aveces 15%

nunca o casi nunca 20%

Trabajo en domingos y festivos (tem 2)

siempre o casi siempre 44%
a menudo 18%
aveces 15%

nunca o casi nunca 22%

Tiempo de descanso semanal ((tem 5)

siempre o casi siempre 64%
a menudo 11%
aveces 15%

nunca o casi nunca 9%

Compatibilidad vida laboral-vida social

RIESGO MODERADO

H RIESGO MUY ELEVADO

(ltem 6)
siempre o casi siempre 23%
a menudo 18%
aveces 39%
nunca o casi nunca 19%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil - Autonomia (AU)

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO RIESGO ELEVADO
AU 0-113 55,27 23,16 54 88 11 9% 10 9% 11
Bajo este factor se acogen aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionarytomar
decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad laboral como sobre cuestiones de procedimiento yorganizacién del trabajo.
T Tiempo de trabajo Posibilidad de atend t " "
AU A P . ] osl Ip‘eion:I:se(?te: :-;)sun ©os Actividades y tareas (item 10a) Cantidad de trabajo (item 10 e)
utonomia
CT Carga de trabajo siempre o casi siempre 7% siempre o casi siempre 13% siempre o casi siempre 31%
DP Demandas psicoldgicas a menudo 10% a menudo 26% a menudo 26%
vcC Variedad/contenido aveces 48% aveces 30% aveces 24%
PS Participacion/Supervision nunca o casi nunca 34% nunca o casi nunca 29% nunca o casi nunca 17%
ITC Interés trabajador/Compensacién
DR Desempeiio de rol Distribucién d | tari . .
RAS Relaci P ial istribucion e(p}:eu;a;)regamen aras Distribucién de tareas (Item 10 b) Calidad del trabajo (Item 10 f)
elaciones y apoyo socia
siempre o casi siempre 20% | siempre o casi siempre 23% = siempre o casi siempre 54%
_
a menudo 15% g a menudo 21% g a menudo 20% <zt
100% aveces 27% % aveces 34% 7} aveces 14% | ©
° T T o - 2
nunca o casi nunca 37% = nunca o casi nunca 20% w nunca o casi hunca 10% | ©
= a
20% < = a
= s =
% Ad ion d | tari . .
80% 73% epdonde ”a‘zl,stzsm"sc’) reglamentanas - | Distribucion del espacio de trabajo (ftem 10¢) [ © Resolucién de incidencias (ftem 10g) | =
70% : = 2 : = e : = 2
siempre o casi siempre 7% =) siempre o casi siempre 29% siempre o casi siempre 14%
= > =
60% a menudo 10% a menudo 19% = a menudo 30% 3
50% aveces 37% aveces 34% aveces 38%
40% nunca o casi nunca 44% nunca o casi nunca 17% nunca o casi hunca 17%
6
30% a A =
. Métod d t tocol it 10
Determinacion del ritmo (Item 9) Cincies, Prececlimientss i preEpesies (Eim Distribucién turnos (item 10h)
20% )
10% 9% 9% 9% siempre o casi siempre 31% siempre o casi siempre 36% siempre o casi siempre 28%
6
l a menudo 18% a menudo 25% a menudo 6%
0% aveces 33% aveces 26% aveces 12%
= SITUACION ADECUADA RIESGO MODERADO nunca o casi nunca 16% nunca o casi nunca 10% nunca o casi nunca 13%
f o
RIESGO ELEVADO = RIESGO MUY ELEVADO No trabajo a turnos Bo70)
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AU
CcT
DP
vcC
PS
ITC
DR
RAS

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%

0%

= SITUACION ADECUADA
RIESGO ELEVADO

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacion/Supervisién

Interés trabajador/Compensacién
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

55%

5
15% 12% 18%
6

RIESGO MODERADO
= RIESGO MUY ELEVADO

Perfil - Carga de Trabajo (CT)

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

PERFIL RANGO MEDIA

DESV. TIP.

MEDIANA

RIESGO MODERADO

RIESGO ELEVADO

CT 0 - 106 43,84

17,92

44

66 18

15%

14 12% 22

Por carga de trabajo se entiende el nivel de d
resolverlo que exige la actividad laboral, con independencia de la naturaleza de la carga de trabajo (cognitiva, e

emanda de trabajo a la que el trabajador ha de hacer frente, es decir, el grado de movilizacién requerido para

mocional). Se entiende que la carga de trabajo

es elevada cuando hay mucha carga (componente cuantitativo) y es dificil (componente cualitativo).

Tiempo asignado a la tarea (item 23)
siempre o casi siempre 61%
a menudo 17%
aveces 18%
nunca o casi nunca 2%

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

siempre o casi siempre 31%
a menudo 22%
aveces 23%

nunca o casi nunca 22%

Aceleracién del ritmo de trabajo (item 25)

PRESIONES DE TIEMPOS

Tiempo de atencién (item 21) Sélo a titulo

descriptivo

siempre o casi siempre 32%
a menudo 17%
aveces 25%

nunca o casi nunca 24%

Intensidad de la atencién (item 22) Sélo a

titulo descriptivo

muy alta 73%
alta 23%
media 3%
baja 0%
muy baja 0%

Atencién multiples tareas ([tem 27)

siempre o casi siempre 39%
a menudo 37% siempre o casi siempre 21%
aveces 19% a menudo 28%
nunca o casi nunca 4% aveces 38%
nunca o casi hunca 11%

Interrupciones en la tarea (ftem 30)

siempre o casi siempre 14%

a menudo 9%

aveces 53%

nunca o casi hunca 23%
Efecto de las interrupciones (ftem 31)

siempre o casi siempre 10%

a menudo 12%

aveces 40%

nunca o casi nunca 36%
Previsibilidad de las tareas (ftem 32)

siempre o casi siempre 9%

a menudo 15%

aveces 44%

nunca o casi nunca 30%

ESFUERZO DE ATENCION

Cantidad de trabajo (item 26)
excesiva 15%
elevada 37%
adecuada 45%
escasa 1%
muy escasa 0%
_ <T
Dificultad del trabajo (item 28) =
. — =
siempre o casi siempre 0% s
a menudo 4% | B
aveces 43%| 2
nunca o casi nunca 51% 'g
=
=
; a
Necesidad de ayuda (item 29) -
2
siempre o casi siempre 0% (=}
a menudo 0% 'cz_:
aveces 55% | ©
nunca o casi nunca 44%
Trabajo fuera del horario habitual ([tem
4)
siempre o casi siempre 21%
a menudo 17%
aveces 30%
nunca o casi nunca 30%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil - Demandas Psicologicas (DP)
PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO RIESGO ELEVADO
DP 10-112 59,48 19,87 57 62 17 14% 15 12% 26
Las demandas psicoldgicas se refieren a la naturaleza de las distintas exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo. Tales demandas suelen ser de
naturaleza cognitiva yde naturaleza emocional.
TT Tiempo de trabajo Requerimientos de aprendizajes(item 33 Requerimientos de trato con personas (item Ocultacién de emociones ante clientes
AU Autonomia a) 33f) (item 34 d)
CT Carga de trabajo siempre o casi siempre 29% siempre o casi siempre 67% siempre o casi siempre 26%
DP Demandas psicolégicas a menudo 21% a menudo 15% a menudo 13%
vcC Variedad/contenido aveces 40% aveces 15% aveces 11%
PS Participacion/Supervision nunca o casi nunca 8% nunca o casi nunca 2% nunca o casi nunca 31%
ITC Interés trabajador/Compensacién No tengo, no trato 16% | D@
DR Desempefio de rol Requerimientos de adaptacién (ftem 33 Ocultacion de emociones ante superiores :Z(.
RAS Relaciones y apoyo social b) (item 34 a) Exposicién a situaciones de impacto o
siempre o casi siempre 31% siempre o casi siempre 30% emocional (item 35) ]
a menudo 24% a menudo 11% - siempre o casi siempre 8% E
100% aveces 39% aveces 20% E a menudo 17% g
nunca o casi nunca 5% nunca o casi nunca 22% E aveces 31% =
90% 3 No tengo, no trato 15% o nunca o casi nunca A2% | ©
80% - ] i © g =
Requerimientos de iniciativas (item 33 c) ‘9 — - - b -
70% _ _ 8 Ocultacién de emociones ante subordinados 2 Demandas de ’respuesta emocional
60% oo siempre o casi siempre 38% 5 i ('te.m .34 b) g : ('te'.““ -?'5)
50% a menudo 26% 2 siempre o casi siempre 16% % siempre o casi siempre 17%
aveces 27% | © a menudo 4% = a menudo 16%
40% nunca o casi nunca 7% E aveces 20% aveces 29%
30% 229% 5 nunca o casi nunca 27% nunca o casi nunca 36%
20% 14% 12% Requerimientos d;Srz)emorizacién (ltem No tengo, no trato 30%
10%
siempre o casi siempre 80% Ocultacién de emociones ante compafieros
0% a menudo 13% (Item 34 ¢)
H SITUACION ADECUADA RIESGO MODERADO aveces 5% siempre o casi siempre 13%
RIESGO ELEVADO B RIESGO MUY ELEVADO nunca o casi nunca 0% a menudo 11%
aveces 32%
Requerimientos de creatividad ((tem 33 nunca o casi nunca 30%
e) No tengo, no trato 11%
siempre o casi siempre 65%
a menudo 20%
aveces 13%
nunca o casi nunca 1%
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AU
CcT
DP
vC
PS
ITC
DR
RAS

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

RIESGO ELEVADO

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacién/Supervision

Interés trabajador/Compensacién
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

78%

9
10% 7% s

H SITUACION ADECUADA RIESGO MODERADO

H RIESGO MUY ELEVADO

Perfil - Variedad / Contenido (VC)

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

PERFIL RANGO MEDIA

DESV. TIP.

MEDIANA

RIESGO MODERADO

RIESGO ELEVADO

13,37

VC 0-69 21,85

21,5 94

12

10%

8 7%

6

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la
sociedad en general, siendo, ademas, reconocido yapreciado y ofertando al trabajadorun sentido mas alla de las contraprestaciones econémicas.

Trabajo rutinario (item 37)

no 36%

aveces 32%

bastante 20%

mucho 10%
Sentido del trabajo (item 38)

mucho 63%

bastante 29%

poco 6%

nada 0%

Contribucién del trabajo (item 39)

no es muy importante 5%

es importante 37%

es muy importante 54%

no lo sé 3%
Reconocimiento del trabajo por

superiores (ftem 40 a)

siempre o casi siempre 25%

a menudo 19%

aveces 38%

nunca o casi nunca 14%

No tengo, no trato 2%

Reconocimiento del trabajo por compafieros

(ftem 40 b)
siempre o casi siempre 27%
a menudo 25%
aveces 33%
nunca o casi nunca 13%
No tengo, no trato 0%

Reconocimiento del trabajo porclientes (ltem

40 c)
siempre o casi siempre 29%
a menudo 20%
aveces 21%
nunca o casi nunca 19%
No tengo, no trato 9%
Reconocimiento del trabajo por familia (item
40 d)
siempre o casi siempre 54%
a menudo 25%
aveces 10%
nunca o casi nunca 6%
No tengo, no trato 2%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil - Participacién / Supervision (PS)

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO RIESGO ELEVADO
PS 4 -87 23,43 13,7 21 79 12 10% 7 6% 22
Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes
aspectos del trabajo y el que ejerce la organizacién sobre el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres.
T Tiempo de trabajo Par‘tlclpaclon en & |ntrodu.cc|on ‘:"e Participacién en la introduccién de cambios en Supervisién sobre la planificacion (ftem
. cambios en equipos y materiales ([tem R . =
AU Autonomia 1121 la direccion (item 11 e) 12 b)
CcT Carga de trabajo Puedo decidir 29% Puedo decidir 34% no interviene 8%
DP Demandas psicoldgicas Se me consulta 45% Se me consulta 49% insuficiente 9%
VvC Variedad/contenido Sélo recibo informacién 13% Sélo recibo informacién 11% adecuada 66%
PS Participacién/Supervisién Ninguna participacién 11% Ninguna participacién 5% excesiva 15%
ITC Interés trabajador/Compensacién
DR Desemperfio de rol Participacién en la introduccién de Participacidon en contrataciones de personal o . .
. R Supervision sobre el ritmo ([tem 12 c)
RAS Relaciones y apoyo social métodos de trabajo ([tem 11 b) (ltem 11 f)
Puedo decidir 17% Puedo decidir 95% no interviene 7%
Se me consulta 51% Se me consulta 0% insuficiente 5%
100% Sdlo recibo informacion 18% Sélo recibo informacion 4% adecuada 65%
20% Ninguna participacién 12% Ninguna participacién 0% excesiva 21%
80% Partici i6 Il ientod Partici i6 | lab ion d d
articipacion en e anzamiento de articipacion en la elaboracion de normas de P, . <
70% 66% nuevos productos (ftem 11 c) trabajo (ftem 11 g) Supervision sobre la calidad (item 12 d)
60% Puedo decidir 26% Puedo decidir 95% no interviene 5%
50% Se me consulta 53% Se me consulta 0% insuficiente 7%
40% Sdlo recibo informacion 14% Sdlo recibo informacién 4% adecuada 72%
30% Ninguna participacion 5% Ninguna participacion 0% excesiva 14%
6
18%
20% 10% . Participaciéon en la reorganizacién de
© 5 isio 1 s 5 12
10% 6% - Areas de webaie (ke 12 ) Supervisiéon sobre los métodos (item a)
0% Puedo decidir 40% no interviene 10%
O, i ici 0,
B SITUACION ADECUADA  RIESGO MODERADO Selmelconstlta £L598 insuficiente 5%
Sdlo recibo informacién 10% adecuada 61%
RIESGO ELEVADO H RIESGO MUY ELEVADO = Py o 5 A
Ninguna participacién 4% excesiva 20%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil - Interés Trabajador / Compensacion (ITC)

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. MEDIANA RIESGO MODERADO RIESGO ELEVADO

ITC 0-73 29,63 19,55 29 100 4 4% 6 5% 10

Elinterés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra una preocupacién de caracter personaly a largo plazo por el trabajador. Estas cuestiones se manifiestan en
la preocupacién de la organizacién por la promocién, formacién, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los trabajadores sobre tales cuestiones asi como por
la percepcién tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta yla compensacién que por ello obtiene.

TT Tiempo de trabajo Informacién sobre la formacién (item 13 Facilidades para el desarrollo profesional
AU Autonomia a) (ftem 41)
CT Carga de trabajo no hay informacién 23% adecuadamente 27%
DP Demandas psicoldgicas insuficiente 15% regular 25%
VvC Variedad/contenido es adecuada 60% insuficientemente 20%
PS Participacién/Supervision no existe posibilidad de 26%
ITC Interés trabajador/Compensacién Informacién sobre las posibilidades de desarrollo profesional
DR Desempefio de rol promocién (ftem 13 b)
RAS Relaciones y apoyo social no hay informacién 30% Valoracién de la formacién (ftem 42)
insuficiente 12%
es adecuada 57% muy adecuada 38%
100% suficiente 35%
90% 83% Informacién sobre requisitos para la insuficiente en algunos casos 22%
80% promocién (ftem 13 c) totalmente insuficiente 4%
70% no hay informacion 44%
60% insuficiente 10% Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (ftem
50% es adecuada 45% 43)
240% muy adecuada 30%
30% Informacién sobrerla situacién de la suficiente 36%
20% empresa (ftem 13 d) insuficiente en algunos casos 23%
10% 2% 5% 8% no hay in.ﬂ.)rmacic'm 23% totalmente insuficiente 10%
0% l insuficiente 8%
es adecuada 68% . ., )
H SITUACION ADECUADA RIESGO MODERADO Satisfaccisn con el salario (ftem 44)
RIESGO ELEVADO M RIESGO MUY ELEVADO muy satisfecho 10%
satisfecho 48%
insatisfecho 30%
muy insatisfecho 10%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil - Desempeiio del Rol (DR)

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. MEDIANA RIESGO MODERADO RIESGO ELEVADO

DR 1-109 32,77 18,42 31 66 25 21% 16 13% 13

Este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicién de los cometidos de cada puesto de trabajo.

TT Tiempo de trabajo Especificaciones de los cometidos (item Especificaciones de los tiempos de trabajo . ’
. o Conflictos morales (item 15 c)
AU Autonomia 14a) (Ttem 14 e)
CT Carga de trabajo muy clara 37% muy clara 42% siempre o casi siempre 5%
DP Demandas psicoldgicas clara 45% clara 45% a menudo 9%
A/ Variedad/contenido poco clara 15% poco clara 9% aveces 26%
PS Participacion/Supervision nada clara 2% nada clara 3% nunca o casi nunca 58%
ITC Interés trabajador/Compensacién
DR Desemgeﬁo de rol Especificaciones de los procedimientos Especificaciones de la responsabilidad del R R N o
s pe Instrucciones contradictorias (Item 15 d)
RAS Relaciones y apoyo social (ftem 14 b) puesto (ftem 14f)
muy clara 35% muy clara 39% siempre o casi siempre 26%
Y. Y. =] <]
clara 50% clara 43% a menudo 17%
1009 poco clara 13% poco clara 13% aveces 31%
° nada clara 0% nada clara 4% nunca o casi nunca 24%
90%
80% o N - - s
Especificaciones de la cantidad de Tasees incalizbles (fem 15 a) Asignacién de tareas que exceden el
70% trabajo (item 14 c) cometido del puesto ([tem 15 e)
9
60% 55% muy clara 39% siempre o casi siempre 8% siempre o casi siempre 16%
50% clara 51% a menudo 12% a menudo 16%
40% poco clara 8% aveces 39% aveces 32%
30% 21% nada clara 0% nunca o casi nunca 40% nunca o casi hunca 34%
20% 13% 11%
10% Especificaciones de la calidad e trabajo Procedimientos de trabajo incompatibles con
0% l (ftem 14 d) objetivos ([tem 15 b)
6
muy clara 50% siempre o casi siempre 5%
H SITUACION ADECUADA RIESGO MODERADO
clara 43% a menudo 11%
RIESGO ELEVADO = RIESGO MUY ELEVADO poco clara 6% aveces 30%
nada clara 0% nunca o casi nunca 52%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO
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RAS Relaciones y apoyo social

100%
920%
80%
70%
60% 56%
50%
40%
30%
20% 12% 14%
10%

TT Tiempo de trabajo

AU Autonomia

CT Carga de trabajo

DP Demandas psicoldgicas

VvC Variedad/contenido

PS Participacién/Supervision

ITC Interés trabajador/Compensacién
DR Desemperfio de rol

18%

0%
H SITUACION ADECUADA
RIESGO ELEVADO

RIESGO MODERADO
H RIESGO MUY ELEVADO

Perfil - Relaciones y Apoyo Social (RAS)

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP.

MEDIANA

RIESGO MODERADO

RIESGO ELEVADO

RAS 0-97 24,73 15,77

23,5 67 14

12%

17 14% 22

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

16 a épuedes contar con tus jefes?

siempre o casi siempre 33%
a menudo 17%
aveces 36%

nunca o casi nunca 10%
No tengo, no hay otras 1%

16 b épuedes contar con tus compafieros?

siempre o casi siempre 43%
a menudo 25%
aveces 23%

nunca o casi nunca 6%
No tengo, no hay otras 1%

16 c épuedes contar con tus
subordinados?

siempre o casi siempre 26%
amenudo 13%
aveces 25%

nunca o casi nunca 12%
No tengo, no hay otras 21%

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

siempre o casi siempre 13%
a menudo 16%
aveces 25%

nunca o casi nunca 27%
No tengo, no hay otras 17%

Calidad de las relaciones (item 17)

buenas 71%
regulares 24%
malas 3%

no tengo compaiieros 0%

Exposiciéon a conflictos interpersonales (ltem

18 a)
raras veces 52%
con frecuencia 10%
constantemente 4%
no existen 32%

Exposicién a violencia fisica ([tem 18 b)

raras veces 19%
con frecuencia 2%
constantemente 0%
no existen 78%

Exposicién a violencia psicolégica (ftem 18 c)

raras veces 27%
con frecuencia 17%
constantemente 5%
no existen 50%

Exposicién a acoso sexual ([tem 18 d)

raras veces 5%
con frecuencia 0%
constantemente 0%
no existen 94%

Gestion de la empresa de las
situaciones de conflicto (ftem 19)

deja que sean los implicados

) . 9%
quienes solucionen el tema

pide a los mandos de los
afectados que traten de buscar | 20%
una solucién al problema

tiene establecido un

procedimiento formal de 26%
actuacion
no lo sé 43%

Exposicién a discriminacién ((tem 20)

siempre o casi siempre 5%
a menudo 3%
aveces 13%

nunca o casi nunca 78%
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INFORME POR AREA

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSsICO

InNnforme de Estudio Psicosocial

Gerencia: ADMINISTRACION

COORDINACION GENERAL,

Departamento: OPERACIONES, COMPRAS
Poblacion: 10
Tamano de muestra: o

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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AU
CcT
DP
vC
PS
ITC
DR

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacién/Supervisiéon

Interés trabajador/Compensacién
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

Muestra (n) de Estudio

9

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO

TT 0-37 10,33 9,15 10,00 7 2 22% (o]

AU 0-113 48,89 16,44 47,00 8 1 11% o

CT 0 -106 48,56 19,21 49,00 4 1 12% 1

DP 10-112 49,78 24,76 46,00 6 1 11% 1

VC 0 -69 19,00 12,77 21,00 8 o 0% 1

PS 4 -87 20,44 12,08 14,00 6 o 0% 2

ITC 0-73 24,56 20,84 12,00 8 1 11% o]

DR 1-109 23,89 16,40 29,00 7 1 11% 1

RAS 0-97 14,89 8,62 16,00 8 1 11% (o]

!Situacmn Adecuada l:IFIiesgo moderado -Fliesgo elevado -Fliesgo muy elevado |

" _22 :

* _-| v

- _t : _
o _1 v _
v _
” _
" _-I 12

o _‘l o -
RAS

Perfil Valorativo - Administracion

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

|
-
L4

kedia

10.33

48.89

48 56

49.78

19.00

20,44

24 .56

23.89

14.89
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GRAFICAS POR FACTORES — ADMINISTRACION

En el Grupo Administrativo se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los siguientes
factores psicosociales con un riesgo MUY ELEVADO:

- CT - Carga de Trabajo
- DP - Demandas Psicolégicas
- PS - Participacion / Supervision

Estos tres factores son muy frecuentes en areas Administrativas, pero como notamos el factor con mayor porcentaje es la Carga de Trabajo

con un 33%. Estos factores de riesgos que se evidencian, los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Graficas por Factores - Administracion
35% 33%

30%
25%
20%

15%

11% 11%

10%

5%

0%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial

Gerencia: COMERCIALY MARKETING

COMERCIAL, MARKETING, SALON DE
Departamento:

EVENTOS
Poblacion: 23
Tamano de muestra: 16

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015

64



AU
CcT
DP
vC
PS
ITC
DR

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacién/Supervisiéon

Interés trabajador/Compensacion
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

Muestra (n) de Estudio

16

Perfil Valorativo - Comercial y Marketing

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

PERFIL RANGO MebiAa || pesv. Tip. || MmeDIANA RIESGO MODERADO
T 0-37 15,69 12,71 11,00 2 12% 1
AU 0-113 44,25 25,23 40,50 0 0% 0
CcT 0-106 35,00 14,60 34,00 2 12% 0
DP 10-112 56,75 17,95 57,00 2 13% 3
vC 0-69 18,81 13,77 20,50 1 6% 0
PS 4-87 24,25 13,38 21,50 1 6% 1
ITC 0-73 33,63 19,33 32,50 0 0% 3
DR 1-109 27,63 19,23 34,50 5 31% 2
RAS 0-97 18,44 13,57 22,50 3 19% 1
!Situacién Adecuada l:lHiesgo moderado -Hiesgo elevado -F!iesgc- muy elevado
" _1 o
* _
- _-I o
o _1 o _
v _
" _E :
" _
o _31 )
RAS 19 X

Media

15.69

44 25

35.00

56.75

18.81

24.25

33.63

27 63

18.44
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GRAFICAS POR FACTORES — COMERCIAL Y MARKETING
En el Grupo Comercial y Marketing se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los

siguientes factores psicosociales con un riesgo MUY ELEVADO:

- TT - Tiempo de Trabajo

- AU - Autonomia

- CT - Carga de Trabajo

- DP - Demandas Psicoldgicas

- VC - Variedad / Contenido

- PS - Participacion / Supervision

- ITC - Interés Trabajador / Compensacién
- DR - Desempefio Rol

- RAS - Relaciones y Apoyo Social

Estos factores son muy frecuentes en areas Comerciales, pero como notamos los factores con mayor porcentaje son Tiempo de Trabajo
con un 25% vy Participacién / Supervision con un 19%. Estos factores de riesgos los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Griaficas por Factores - Comercial y Marketing
30%

25%
20% 19%

15%
12%

10%
7%

12%
7%
6% 6% 6%
i . . . . .
0%
T AU cT DP vC PS ITC DR RAS
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial

Gerencia: FINANCIERO

Departamento: CONTABILIDAD, FINANCIERO

Poblacion: 8
Tamano de muestra: 6

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil Valorativo - Financiero
PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO
TT 0-37 5,17 4,58 5,50 6 o 0% o
AU 0-113 43,83 25,47 42,00 5 1 17% o
CT 0 -106 17,00 22,08 27,50 a4 o 0% o
DP 10-112 45,33 16,66 45,50 5 i 83% | o 0% ERNNE VAN .00
ve 0-69 16,50 5,24 17,00 S ... .. EOUE o 0% CHN - Coo
PS 4 -87 13,83 9,62 12,00 5 1 17% (o]
ITC 0-73 21,50 16,38 13,00 6 o 0% o]
DR 1-109 24,67 14,18 18,00 5 o 0% 1
RAS 0-97 23,50 18,98 21,00 3 2 33% 0
TT Tiempo de trabajo
AU Autonomia !Situacién Adecuada l:IFIiesgo rmoderado -Fliesgo elevado -Fliesgo muy elevado | tMedia
CT Carga de trabajo
DP Demandas psicoldgicas TT 517
vC Variedad/contenido
PS Participaciéon/Supervisiéon
ITC Interés trabajador/Compensacién Al 17 & 43 83
DR Desempefio de rol
RAS Relaciones y apoyo social
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GRAFICAS POR FACTORES — FINANCIERO
En el Grupo Financiero se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los siguientes factores
psicosociales con un riesgo MUY ELEVADO:

- CT - Carga de Trabajo
- RAS - Relaciones y Apoyo Social

Estos dos factores son muy frecuentes en este tipo de areas, pero como notamos el factor con mayor porcentaje es la Carga de Trabajo con
un 33%. Un dato que nos llama la atencion es el factor de Relaciones y Apoyo Social que parece ser de mucho significado para el area financiera.
Estos factores de riesgos los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Graficas por Factores - Financiero
35% 33%

30%
25%
20%

17%

15%
10%
5%

0%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial
Gerencia: GERENCIA GENERAL

SISTEMAS, GERENCIA GENERAL,
Depa rtamento: DESARROLLO ORGANIZACIONAL,
CONTRALORIA

Poblacion: 6

Tamano de muestra: 6

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Perfil Valorativo - Gerencia General

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO
TT 0-37 11,83 13,20 8,00 5 ) 0% 0
AU 0-113 38,50 25,29 30,58 5 1 17% o
= e Ty e T — S o o B
DP 10-112 46,00 14,86 40,50 a 2 33% o
VC 0 -69 19,83 14,58 22,00 s | 83% o 0% 1
s P Soe T T e - o e e
ITC 0-73 33,83 25,28 37,50 4 o 0% 1
DR 1-109 38,17 17,72 41,00 2 2 33% 1
RAS 0-97 23,00 13,89 50,50 3 1 17% 1
T Tiempo de trabajo !Situacio’n Adecuada I:IF!iesgo moderado -Hiesgo elevado -Fliesgo muy elevado | Media
AU Autonomia
CT Carga de trabajo TT 11.82
vC Variedad/contenido
PS Participaciéon/Supervisiéon AU 17 = 38.50
DR Desempefio de rol
5267

” T - _1:‘|I :
Haes ) e Frrede > _33 ¢ o

6

DR

23.00

I~ - O
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GRAFICAS POR FACTORES — GERENCIA GENERAL
En el Grupo de Gerencia General se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los siguientes factores

psicosociales con un riesgo MUY ELEVADO:

- TT - Tiempo de Trabajo

- CT - Carga de Trabajo

- PS - Participacion / Supervision

- ITC - Interés Trabajador / Compensacion
- DR - Desempefio Rol

- RAS - Relaciones y Apoyo Social

Estos factores son muy frecuentes en areas de Direccion, pero como notamos los factores con mayor porcentaje son Carga de Trabajo con un 50% y
Participacion / Supervision con un 33%. Estos factores de riesgos los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Graficas por Factores - Gerencia General
60%

50%

50%

40%

33%

30%

20% 17%

- .
0%
T cT

17% 17% 17%

DR RAS

PS ITC
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial

Gerencia: RECURSOS HUMANOS
Departamento: RECURSOS HUMANOS
Poblacién: 7
Tamano de muestra: 6

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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AU
CcT
DP
vC
PS
ITC
DR

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacion/Supervisién

Interés trabajador/Compensacién
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

Muestra (n) de Estudio

6

Perfil Valorativo - Recursos Humanos

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO
TT 0-37 6,67 11,15 1,00 5 (o] 0% 1
AU 0-113 47,50 16,90 47,50 6 o 0% (o)
CT 0 -106 54,00 15,81 55,00 2 1 17% 1
DP 10-112 47,33 18,96 46,50 5 (o] 0% (o]
VC 0 -69 13,83 10,23 12,50 6 o 0% [e]
PS 4 -87 28,50 7,23 27,00 3 1 17% 1
ITC 0-73 24,67 24,09 23,00 5 (o] 0% o]
DR 1-109 37,33 17,08 38,50 3 1 17% 1
RAS 0-97 13,00 8,83 13,00 6 o 0% (o]
! Situacion Adecuada I:l Riezgo moderado - Riesgo elevadao - Riesgo muy elevado |
" _
~ _
o _‘l = _
o _
" _
" _-I = _
" _
o _-| = _
RAS

Media

6.67

47 50

5400

47 33

13.83

2850

24 67

3733

13.00
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GRAFICAS POR FACTORES — RECURSOS HUMANOS
En el Grupo de Recursos Humanos se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los siguientes factores

psicosociales con un riesgo MUY ELEVADO:

- CT - Carga de Trabajo

- DP - Demanda Psicolégica

- PS - Participacion / Supervision

- ITC - Interés Trabajador / Compensacion
- DR - Desempefio Rol

Estos factores son muy frecuentes en areas de Recursos Humanos, pero como notamos el factor con mayor porcentaje es Carga de Trabajo con un
33%. Este y los otros factores de riesgos los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Graficas por Factores - Recursos Humanos
35% 33%

30%

25%

20% 17% 17% 17% 17%

cT DP PS ITC DR

15

ES

10

ES

5

R

0%
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial

Area: SEGURIDAD

CONSOLA, SOLPARKING, SERVICIO AL

DepartamentO: CLIENTE, GERENCIA
Poblacion: 71
Tamano de muestra: 66

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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AU
CcT
DP
vC
PS
ITC
DR

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldgicas
Variedad/contenido
Participacion/Supervisién

Interés trabajador/Compensacién
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

Muestra (n) de Estudio

66

Perfil Valorativo - Seguridad

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA RIESGO MODERADO

TT 0-37 24,42 5,81 24,00 20 30%

AU 0-113 61,52 22,51 59,50 7 11%

CT 0 -106 43,77 17,58 44,50 10 15%

DP 10-112 67,15 18,50 66,00 11 17%

VC 0-69 26,17 13,02 25,50 11 17%

PS 4 -87 23,73 13,05 22,00 8 12%

ITC 0-73 30,08 19,22 28,00 3 5%

DR 1-109 35,98 18,75 32,50 12 18%

RAS 0-97 30,44 16,08 32,00 5 8%

!Situacién Adecuada l:IHiesgo moderado -Hiesgo elevado

" _3l:l :
* _ _
- _1 o _
o _ _
VC _-I = -
" _ _
" _
o _-I o _
RAS

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

61.52

43 F7

6715

2617

23.73

30.08

35.98

3044

7




GRAFICAS POR FACTORES — SEGURIDAD

En el Grupo de Seguridad se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los siguientes factores
psicosociales con un riesgo MUY ELEVADO:

- TT - Tiempo de Trabajo

- AU - Autonomia

- CT - Carga de Trabajo

- DP - Demandas Psicol6gicas

- VC - Variedad / Contenido

- PS - Participacién / Supervisién

- ITC - Interés Trabajador / Compensacion
- DR - Desempefio Rol

- RAS - Relaciones y Apoyo Social

Estos factores son muy frecuentes en areas de Seguridad, pero como notamos el factor con mayor porcentaje es Demanda Psicoldgica con un 33% y
Relaciones y Apoyo Social con un 33%. Este y los otros factores de riesgos los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Gréficas por Factores - Seguridad
35% 33%

30% 29%

5%  23%
20%
20%
15%

15% 14% 14%
10% 8% 9%

0%

T AU CT DP VC PS ITC DR RAS

78



RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Informe de Estudio Psicosocial

Gerencia: TECNICO
Departamento: TECNICO
Poblacién: 15
Tamano de muestra: 11

Fecha de estudio: SEPTIEMBRE 2015
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AU
CcT
DP
vcC
PS
ITC
DR

Tiempo de trabajo

Autonomia

Carga de trabajo

Demandas psicoldégicas
Variedad/contenido
Participaciéon/Supervisiéon

Interés trabajador/Compensacién
Desempefio de rol

Relaciones y apoyo social

Muestra (n) de Estudio

11

Perfil Valorativo - Técnico

PERFIL RANGO MEDIA DESV. TIP. || MEDIANA

TT 0-37 20,00 10,07 17,00

AU 0-113 58,64 18,58 60,00

CcT 0-106 46,64 18,54 51,00

DP 10-112 47,09 9,97 49,00

VC 0 -69 11,09 10,30 12,00

PS 4 -87 21,36 17,32 13,00

ITC 0-73 30,18 19,48 29,00

DR 1-109 27,18 16,86 24,00

RAS 0-97 15,64 9,20 15,00

!Situacién Adecuada l:lF!iesgo moderada

TT
AU
o _
DFP
YL
PS
ITC
> _
RAS

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

RIESGO MODERADO

9%

9%

27%

9%

0%

9%

0%

36%

Nipjoirioiriwirik

18%

OiRIPIOIOI0OIRiINIO

-Hiesgo elevadao

-F| iezgo muy elevado

w
M
[
M

N
~l
L

9=

36 &

18 =

Media

20.00

5864

46_64

47 09

11.09

2136

3018

2718

15.64
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GRAFICAS POR FACTORES — TECNICO
En el Grupo Técnico se evidencia que los colaboradores del Centro Comercial que han sido evaluados presentan los siguientes factores psicosociales
con un riesgo MUY ELEVADO:

- TT - Tiempo de Trabajo

- CT - Carga de Trabajo

- PS - Participacion / Supervision

- ITC - Interés Trabajador / Compensacion

Estos factores son muy frecuentes en areas Técnicas, pero como notamos el factor con mayor porcentaje es Tiempo de Trabajo con un 27%. Este y

los otros factores de riesgos los trabajaremos en nuestro plan de intervencion.

Graficas por Factores - Técnico

30% 27%

25%
20% 18% 18%
15%
10% 9%
0%
™ T PS ITC
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CAPITULO IV:
DIAGNOSTICO

4.1. CONCLUSIONES

El fin de este estudio es proporcionar las herramientas a el area de Recursos
Humanos, después de haber realizado la evaluacion de riesgos psicosociales, pueda asi
iniciar un plan de mejora de las condiciones de los colaboradores a través de un nuestro
plan de intervencién que tiene como objetivo reducir al maximo los factores de riesgos

gue se esta expuesto.

Finalmente, después de analizar los resultados obtenidos de los 9 factores
psicosociales en la matriz siguiente, detallamos los porcentajes que estan dentro del rango
de riesgos MUY ELEVADO, en la cual esta enfocado nuestro plan de intervencion,
considerando que a la vez dicho plan afectaria directamente a los riesgos en el rango de
ELEVADO.

Figura 4.1.: Detalle de Resultados més Criticos agrupados por Areas
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- Como observamos en las 7 areas presentan riesgos muy elevados, unas en mayor
cantidad que otras. Las areas mas criticas que estan expuesta con los 9 factores de
riesgos psicosociales son COMERCIAL / MARKETING y SEGURIDAD.
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Se evidencia que todas las areas estan expuestas el factor de riesgo psicosocial
CARGA DE TRABAJO entendiéndose que es alto el nivel de demanda de trabajo
a la que es exigido por la empresa. Por otra parte, un gran porcentaje de las areas
también estan expuestas a los factores de riegos como PARTICIPACION /
SUPERVISION - INTERES TRABAJADOR / COMPENSACION. En ese orden
el primero hace referencia al sentir de la poca participacion y decision en temas
importantes para la empresa y a la excesiva supervision en los procesos; en el
segundo factor muestra la baja percepcién de los colaboradores por parte de la
empresa en los temas de promocion, formacion y desarrollo de carreras
profesionales y la carencia de equilibrio entre los que el colaborador aporta y la

compensacion que recibe.

En esta escala los factores de riesgos evaluados, con un poco menos participacion
en las areas son: TIEMPO DE TRABAJO, DEMANDA PSICOLOGICA,
DESEMPENO DEL ROL y RELACIONES / APOYO SOCIAL; los que también

son de mucha relevancia
Por ultimo, pero con menos impacto en las &reas evaluadas estan los factores
VARIEDAD / CONTENIDO y AUTONOMIA, con participacion en 3 y 2 areas

respectivamente, se consideraran también en nuestro plan de intervencion.

En cuéanto hallazgo notable de factores psicosociales (siendo estos también

potencialmente factores de riesgo) es que los resultados productos de la interaccion entre
trabajo y persona, pueden llegar a ser positivos si el trabajador tiene la posibilidad de
desarrollar sus capacidades. En esta determinada situacion, el objetivo preventivo que el
técnico debera realizar es la optimizacion, para evitar efectos adversos y promover mas
bien efectos beneficiosos. Es decir que los resultados de los factores de riesgos
psicosociales, no solo determinan aspectos negativos a mejorar sino también nos
permitira ver factores que se encuentran en niveles aceptables o excelentes, lo que invita

a trabajar en mantenerlos y para que no baje lo que ya se ha logrado en la organizacion.
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4.2. RECOMENDACIONES

1. Realizar de forma inmediata un plan de intervencion psicosocial, basandonos en
los resultados obtenidos en la evaluacidn de riesgos psicosociales realizada. se
planificara las distintas acciones a ejecutarse con sus: responsables, recursos,

plazos de ejecucion, indicadores y medios de verificacion.

2. Una vez terminada la ejecucion del plan de intervencion, realizar una nueva

evaluacion de riesgos psicosociales, para medir la efectividad del plan.
3. Realizar programas de capacitacion e integracion en forma paralela a la ejecucion

de plan de intervencion, con temas de comunicacién efectiva, trabajo en equipos,

grupos focales (G1) para resolucién de problemas y toma de decisiones.
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4.3. PLAN DE INTERVENCION A APLICARSE

FECHA: Junio 2016

RESPONSABLE DEL PLAN EN GENERAL: Miembros del Comité

ACCIONES

AREA

ESTUDIOS DE TIEMPOS Y MOVIMIENTO ~ Administracién

Total Estudio tiempos y movimientos

PROGRAMAS DE PAUSAS ACTIVAS

Total Programa pausas activas
REUNIONES DE PLANIFICACION

Total Reuniones de planificacion
DIFUSION PLAN DE CARRERA

Total Difusion Plan de Carrera
DESAYUNOS DE CONFIANZA

Total Desayunos de confianza

Comercial y Marketing

Financiero
Gerencia General

Seguridad

Talento Humano

Tecnico

Administracion
Comercial y Marketing
Seguridad

Talento Humano

Administracion
Comercial y Marketing

Gerencia General
Seguridad

Talento Humano
Tecnico

Comercial y Marketing
Gerencia General
Seguridad

Talento Humano
Tecnico

Comercial y Marketing
Financiero

Gerencia General
Seguridad

PLAN DE INTERVENCION

FACTORES A INTERVENIR
Carga de Trabajo
Carga de Trabajo
Desempefio del rol
Tiempo de Trabajo
Variedad/contenido
Carga de Trabajo
Carga de Trabajo
Desempefio del rol
Tiempo de Trabajo
Carga de Trabajo
Desempefio del rol
Tiempo de Trabajo
Variedad/contenido
Carga de Trabajo
Desempefio del rol
Carga de Trabajo
Tiempo de Trabajo

Demanda Psicoldgica
Demanda Psicoldgica
Demanda Psicoldgica
Demanda Psicoldgica

Participacion/supervision
Autonomia

Participacion/supervision
Participacion/supervision
Autonomia

Participacion/supervision
Participacion/supervision
Participacion/supervision

Interés trabajador/compensacién
Interés trabajador/compensacién
Interés trabajador/compensacién
Interés trabajador/compensacion
Interés trabajador/compensacién

Relaciones y apoyo social
Relaciones y apoyo social
Relaciones y apoyo social
Relaciones y apoyo social

PLAZO
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17

Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17

Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17

Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17

Dic-17
Dic-17
Dic-17
Dic-17

FRECUENCIA RESPONSABLES

Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral
Semestral

Diaria
Diaria
Diaria
Diaria

Semanal
Semanal
Semanal
Semanal
Semanal
Semanal
Semanal
Semanal

Anual
Anual
Anual
Anual
Anual

Mensual
Mensual
Mensual
Mensual

Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area
Recursos Humanos/Gerente Area

Jefe Area / Seguridad Industrial
Jefe Area / Seguridad Industrial
Jefe Area / Seguridad Industrial
Jefe Area / Seguridad Industrial

Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area
Jefe Area/Gerente Area

Recursos Humanos/Coord. Comunicacién interna
Recursos Humanos/Coord. Comunicacién interna
Recursos Humanos/Coord. Comunicacién interna
Recursos Humanos/Coord. Comunicacion interna
Recursos Humanos/Coord. Comunicacién interna

Jefe Area/Recursos Humanos
Jefe Area/Recursos Humanos
Jefe Area/Recursos Humanos
Jefe Area/Recursos Humanos
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4.4. PRESUPUESTO

PRESUPUESTO PLAN INTERVENCION

AREA ACCIONES PROVEEDORES No. Colab. RECURSOS
Administracién Estudio tiempos y movimientos Externo 10 $320,00
Programa pausas activas Interno 10 $1.000,80
Reuniones de planificacion Interno 10 $399,84
Comercial y Marketing Estudio tiempos y movimientos Externo 23 $736,00
Programa pausas activas Interno 23 $1.000,80
Reuniones de planificacion Interno 23 $399,84
Difusion Plan de Carrera Interno 23 $8,33
Desayunos de confianza Interno 23 $207,00
Financiero Estudio tiempos y movimientos Externo 8 $256,00
Desayunos de confianza Interno 8 $72,00
Gerencia General Estudio tiempos y movimientos Externo 6 $192,00
Reuniones de planificacion Interno 6 $399,84
Difusion Plan de Carrera Interno 6 $8,33
Desayunos de confianza Interno 6 $54,00
Seguridad Estudio tiempos y movimientos Externo 71 $2.272,00
Programa pausas activas Interno 71 $1.000,80
Reuniones de planificacion Interno 71 $399,84
Difusion Plan de Carrera Interno 72 $24,99
Desayunos de confianza Interno 72 $648,00
Talento Humano Estudio tiempos y movimientos Externo 7 $224,00
Programa pausas activas Interno 7 $1.000,80
Reuniones de planificacion Interno 7 $399,84
Difusion Plan de Carrera Interno 7 $8,33
Tecnico Estudio tiempos y movimientos Externo 15 $480,00
Reuniones de planificacion Interno 15 $399,84
Difusion Plan de Carrera Interno 15 $8,33

Total general 615 $11.921,55
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ANEXOS

ANEXO 1 - CAMPANA DE EXPECTATIVAS

Campanfa de Expectativa 1

Enviado el: miércoles, 15 de julio de 2015 15:18
De: Comunicacién Organizacional Empresa

Para: Los Colaboradores

Asunto: Nos preocupamos por ti

Campanfa Expectativa 2

De: Comunicacion Organizacional Empresa
Enviado el: Jueves, 16 de julio de 2015 10:20
Para: Los Colaboradores

Asunto: Nos preocupamos por ti

Lograr un alto estandar egiiasey
en mejoregresi
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Campania Expectativa 3

De: Comunicacion Organizacional Empresa
Enviado el: viernes, 17 de julio de 2015 15:35
Para: Los Colaboradores

Asunto: Nos preocupamos por ti

Lograrestandaresoptiniosensalid sesina ad Niprod IcGion ) e5)
teperziozijard=ceiele)3)
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ANEXO 2 - GRAFICA DE RESULTADOS POR AREAS

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Graficas por Factores - Administracion
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Graficas por Factores - Comercial y Marketing
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Graficas por Factores - Financiero
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Graficas por Factores - Gerencia General
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Graficas por Factores - Recursos

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO
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RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO

Graficas por Factores - Seguridad
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Graficas por Factores - Técnico

RESULTADOS DE ENCUESTA F-PSICO
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