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RESUMEN

En la actualidad existe una tendencia creciente en las organizaciones sobre el
bienestar del ser humano y la calidad de vida en el trabajo, enfocandose cada
vez mas en el estudio del origen y reduccién de los Riesgos Psicosociales. Por
otro lado, la Cultura Organizacional de una compafiia es la esencia de la
misma, todas sus creencias, valores, principios, politicas y es lo que da formay
regula la vida organizacional de las personas; basandose en que la cultura que
tiene una compafia es fundamental para delimitar la manera en que las
personas realizan su trabajo y comportamientos dentro del puesto, se podrian
analizar los riesgos psicosociales desde una perspectiva de consecuencia de
una cultura organizacional determinada, por lo que seria indispensable un
trabajo en forjar una cultura organizacional solida y con principios aplicables y
positivos para el fortalecimiento de las personas y fomento de bienestar en el

trabajo.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Bienestar laboral, Riesgos

Psicosociales



ABSTRACT

At present, there is a growing trend in organizations about human well-being
and quality of life at work, focusing more and more on the study of the origin
and reduction of Psychosocial Risks. On the other hand, the Organizational
Culture of a company is the essence of it, all its beliefs, values, principles,
policies and is what shapes and regulates the organizational life of people;
Based on the fact that the culture that a company has is fundamental to delimit
the way in which the people perform their work and behaviors in the position, it
could be analyzed the psychosocial risks from a perspective of consequence of
a determined organizational culture, reason why would be indispensable a work
in forging a solid organizational culture and with applicable and positive
principles for the strengthening of people and the promotion of well-being at

work.

Key words: Organizational Culture, Well-being at work, Psychosocial Risks.
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1. Introduccién

En la actualidad se esta desarrollando una fuerte tendencia por el estudio de
las personas y su desempefio dentro de las organizaciones, lo que se busca
son personas productivas y satisfechas con la organizaciébn donde trabajan,
saber que ofrecer a las personas para retenerlas y obtener lo mejor de si en el
ambito laboral, pero ¢Como se hace esto?, ¢Cuales son las bases sobre las
gue hay que manejarse con las personas para conseguir lo mejor de ellas? y
por el contrario, ¢Qué sucede cuando no se consiguen los resultados
esperados y las bases sobre las que ha sido construida la compafiia no son las

adecuadas? ¢ Qué sucede con el Talento Humano y su bienestar?

La presente investigacion trata acerca de la cultura organizacional que es la
manera de ser, comportarse y el estilo Unico de las organizaciones, basandose
en principios, politicas, historia, creencias, costumbres y la percepcion de las
personas que laboran dentro de la misma (Nosnik & Ostrowiak, 2005, p. 49); se
cree firmemente que la cultura sobre la cual ha sido construida y disefiada una
compafiia puede hacer la diferencia en la vida laboral que tienen los
colaboradores e incluso llegar a incidir en los riesgos psicosociales que son
todos los factores que influyen en la manera en la que una persona realiza el
trabajo como ambiente, herramientas, personas, estructura y pueden afectar de

manera psicolégica al colaborador (Fernandez, 2010, pp. 18-19).

El tema central de esta investigacion, es el estudio de la posible interaccion e
influencia existente por parte de la cultura organizacional de una compafiia
privada en la ciudad de Quito y los riesgos psicosociales que experimentan los
trabajadores del Area de Logistica de la misma. Lo que se pretende es
describir cual es la cultura organizacional que tiene la empresa e investigar qué
riesgos psicosociales tienen los trabajadores en la misma con el fin de
identificar la relacion entre la cultura organizacional y los riesgos psicosociales

gue han sido generados en los trabajadores.



Esta investigacion es de gran relevancia para la Psicologia Organizacional ya
que ésta es una rama de la Psicologia que se centra en estudiar “como se
adaptan los empleados al ambiente social de las organizaciones humanas
complejas y aborda cuestiones sobre la motivacion laboral, la satisfaccion en el
trabajo, los aspectos grupales y el liderazgo” (Morris & Maisto, 2001, p.451).
Por lo que este estudio puede aportar con una idea del por qué las personas
pueden tener comportamientos o0 experimentar riesgos psicosociales que se
expresan de manera des adaptativa dentro de los lugares de trabajo e influyen
directamente en la percepcion de satisfaccion que se tiene en las

organizaciones, en las cuales se pasa un gran numero de horas al dia.

El interés de realizar esta investigacién ha nacido desde la hipotesis de que la
cultura organizacional puede influir tanto de manera positiva como negativa en
el nivel de satisfaccion y productividad de los colaboradores, siendo la cultura
eje central de promocion de bienestar. Por lo que podria ser un inicio para un
trabajo mucho mas profundo en el que se establezcan planes de accidon para
poder avanzando y aportando dentro de la Psicologia Organizacional en la
busqueda constante de satisfaccién de los trabajadores y generar un ambiente
propicio e idoneo para que la vida laboral no sea solamente una obligacion y
una necesidad, sino un medio por el que las personas encuentren su
realizacion personal, profesional y familiar; todo esto a su vez se vera reflejado
en el nivel de productividad y resultados conseguidos dentro de las

organizaciones.

Este estudio tendrd un enfoque mixto, ya que se utilizaran tanto datos
cuantitativos como cualitativos a la par para responder al problema planteado.
Ademas, el disefio sera anidado o incrustado concurrente de modelo
dominante, ya que si bien es cierto es una investigacion mixta, tiene una
predominancia marcada en el enfoque cualitativo, basandose en este para el
analisis final. Por altimo, el alcance de la investigacion sera descriptivo ya que

se van a definir y explicar los fenbmenos a estudiarse y posteriormente se



realizara un andlisis profundo de los hallazgos (Herndndez, Ferndndez &
Baptista, 2014, p. 92, pp. 535-559).

Se aplicaran diferentes herramientas para obtener un mayor nivel de precision
en los resultados, siendo estas: una entrevista inicial con personal de la
compafia en todos sus niveles de jerarquia poder conocer la cultura
organizacional que tiene la empresa, la aplicacion del Test de Navarra y la

realizacion de un Grupo Focal.

La muestra escogida sera de la totalidad del personal que labora en el Area de
Logistica que son 60 personas a las cuales se les aplicara el Test de Navarra
para poder medir la presencia de riesgos psicosociales y la intensidad de estos,
por otra parte, se realizara un grupo focal con una muestra representativa del
total del Area que son 10 personas para profundizar en los hallazgos
encontrados con respecto a los riesgos psicosociales, su perspectiva y opinion.
De esta manera el analisis de resultados sera realizado en base a los datos
obtenidos de las mdultiples herramientas aplicadas a la muestra seleccionada e
investigaciones previamente realizadas para tener un mayor sustento teérico y
se obtendran conclusiones precisas acerca de la existencia de influencia por

parte de la cultura organizacional en los riesgos psicosociales encontrados.
2. Formulacion del problemay justificacion

El presente estudio sera enfocado en hombres y mujeres del Area de Logistica
de una empresa privada en la ciudad de Quito, con el fin de conocer la relacién
de la cultura organizacional con los riesgos psicosociales y la influencia que

tienen en los y las trabajadoras de dicha empresa.

El tema de investigacion se ajusta al articulo 33 de la Constitucion de la
Republica del Ecuador, basado en el objetivo 9 del Plan Nacional del Buen Vivir
y plantea

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho

econdémico, fuente de realizacion personal y base de la economia.



El Estado garantizard a las personas trabajadoras el pleno
respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o0 aceptado. (Asamblea Nacional
Constituyente, 2008, p. 34).

Las condiciones bajo las que las personas han venido trabajando en el mundo
histéricamente han sido un peligro y han ocasionado accidentes vy
enfermedades que afectan tanto su salud fisica como psicoldgica. Sin
embargo, se centraban mayormente en el estudio y consecuencias de los
riesgos fisicos y ambientales, mas no en los psicosociales. Con el pasar del
tiempo se comenzd a ver la necesidad de prestar una mayor atencion a los
riesgos psicosociales, ya que éstos, mediante la globalizacion e
industrializacion han venido en aumento, generando un malestar psicoldgico y
fisico en los trabajadores, afectando el nivel de productividad (Ministerio de
Trabajo, 2013, p. 1).

En base a estos descubrimientos, se debe profundizar en el tema de la salud, y
en el afo 1946 la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) define a la salud
como “el estado completo de bienestar fisico, mental y social, y no solamente la
ausencia de afecciones o enfermedades” (Boada-Grau & Ficapal-Cusi, 2012,
p.16).

Se comienza a tomar en cuenta a la salud ya no s6lo como un estado fisico del
ser humano, si no que se contempla un bienestar interno y social, esto quiere
decir que el bienestar puede ser producto de la interaccion de una serie de

factores con otros individuos o en condiciones externas al ser humano.

Adicionalmente, se ha profundizado alin mas en temas de bienestar y se ha

enfocado en el bienestar laboral el cual



Pretende fomentar el mas alto nivel de bienestar fisico, mental y social
de los trabajadores en todas las profesiones, prevenir todos los dafios de
la salud de éstos por las condiciones de su trabajo, protegerlos en su
trabajo contra los riesgos para la salud y colocar y mantener al
trabajador en un empleo que convenga a sus aptitudes psicoldgicas y
fisiologicas. (Boada-Grau & Ficapal-Cusi, 2012, p.16).

Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) debido a las incorrectas
condiciones de trabajo bajo las que las personas laboran, estan
constantemente expuestas para sufrir accidentes y a esto se le suman los
elementos externos con los que los individuos conviven todos los dias, que
pueden contribuir a la presencia de riesgos y son vistos como negativos
(Ministerio de Trabajo, 2013, p. 1).

Ya sea en las minas o en las plantas quimicas, en las oficinas o en los
campos, los accidentes y enfermedades profesionales causan mas
victimas, tanto mortales como en términos de discapacidad, que
pandemias mundiales como el VIH y el sida o la tuberculosis.

(Organizacién Mundial del Trabajo, 2011, parr. 1).

Ademas, segun el Ministerio del Trabajo de Ecuador “los factores y los riesgos
psicosociales no son un tema secundario en la Salud Laboral. En la actual
situacion organizacional y del mercado del trabajo son uno de sus grandes

problemas” (Ministerio de Trabajo, 2013, p. 8).

Se puede ver que a lo largo de la historia el bienestar ha sido un tema de
interés en la sociedad y ha ido evolucionando a otras areas de la vida de las
personas como lo laboral. Es de suma importancia ya que las personas pasan
varias horas del dia en el trabajo; el ambiente y las condiciones sobre las
cuales las personas deben trabajar cada dia influyen en la manera en que las

personas realizan su trabajo e incluso se pueden convertir en un problema y



ocasionar la presencia de riesgos psicosociales, afectando no solamente su

productividad laboral, sino también la estabilidad social e interpersonal.

Por ultimo, esta investigacion tiene gran relevancia en el ambito de la
Psicologia Organizacional ya que estudia el comportamiento y las actitudes que
las personas tienen dentro del ambito laboral, asi como el nivel de satisfaccion
gue es subjetivo dependiendo de lo que los colaboradores creen entregar a la
organizacion, la retribucion que obtienen, la manera en la que ésta esti
organizada y el enfoque que tiene con respecto a los recursos humanos (Pefia,
Carioto & Santalla, 2006, p.467).

Por todo lo expuesto, se cree pertinente realizar el estudio acerca de la
influencia de la cultura organizacional en los riesgos psicosociales que sufren
los trabajadores, ya que éstos dedican gran tiempo del dia a laborar y parte de
la cultura organizacional son las condiciones y maneras en las que las
personas se desempefian cada dia y esto podria estar afectando a la presencia
e incremento de los mismos. Hacer conciencia acerca de como la cultura
organizacional de una empresa puede influir en la presencia de riesgos
psicosociales en los trabajadores podria ser Util para que en general se tomen
medidas correctivas en términos de cultura y regulaciones para que pueda
disminuir la presencia de afectaciones en los individuos por los riesgos
psicosociales y a su vez elevar la satisfaccion de los trabajadores y su

productividad.
3. Pregunta de investigacion

¢,Como influye la cultura organizacional de una empresa privada de la ciudad

de Quito en los riesgos psicosociales que presentan los trabajadores?

4. Objetivos
4.1. Objetivo General

Observar la influencia de la cultura organizacional de una empresa privada en

la ciudad de Quito en los riesgos psicosociales generados en los trabajadores.



4.2. Objetivos Especificos

- Describir cual es la cultura organizacional de la empresa.
- Determinar qué riesgos psicosociales se presentan en los trabajadores.
- Observar qué riesgos psicosociales estan presentes y relacionarlos con

ciertos componentes de la cultura organizacional

5. Marco tedrico referencial y discusion tematica
5.1. Conceptos

5.1.1. Cultura organizacional

Existen algunas conceptualizaciones para la cultura organizacional, es decir,
segun Nosnik & Ostrowiak “La cultura tal y como se manifiesta en las
organizaciones, es un conjunto de creencias, valores, estilos y habitos que

identifican el perfil normativo y ético de la misma” (2005, p.48).

Por otro lado, Ouchi (1982), indica que “la cultura de una empresa la
constituyen, la tradicion, las condiciones y los valores que dan lineamientos
para un patron de actividades, opiniones y acciones” (Citado en Murillo,
Calderon & Torres, 2006, p. 114).

También se puede ver que para Bloor & Dawson (1994) la cultura es un
“sistema de percepciones, significados y creencias sobre la organizacion, que
tiene sentido entre un grupo de personas que comparten experiencias comunes

y que guia la conducta del individuo en el trabajo” (Citado en Sanchez, 2003,
p.5).

Segun lo expuesto previamente existen varias coincidencias en el concepto
propuesto por varios autores sobre la cultura organizacional, éstas son
creencias, valores, tradiciones compartidas por los miembros de una
organizacién y podemos recalcar que esto se evidencia de manera general;
pero la percepcién, el significado que cada uno aporta a la cultura va desde el

interior del individuo y esta mezcla es la que moldea el comportamiento de las



personas y coOmo estas se sienten en el trabajo. “La cultura es el estabilizador
de la vida de las organizaciones, y como tal juega un papel crucial en la
supervivencia, adaptacion y prosperidad de la vida de las mismas en tiempos
de turbulencia y transicion hacia la sociedad que seguira la industrial” (Nosnik &
Ostrowiak, 2005, p.47).

5.1.2. Tipos de cultura organizacional

Existen algunos tipos de cultura organizacional que se han ido desarrollando
con el tiempo para poder entender de mejor manera a las empresas y su
comportamiento, segun Luna y Paredes (2005, pp. 56-57) podemos encontrar

gue existen cuatro tipos de culturas:

Cultura rutinaria, en la cual la empresa carece de un plan estratégico
estructurado, por esto no hay objetivos ni metas claras, solo el trabajo del dia a
dia; se resuelve los problemas urgentes por lo que los gerentes trabajan
constantemente bajo presion y se deben postergar problemas que podrian ser
importantes; las decisiones casi siempre son de caracter operativo y tactico,
rara vez son estratégicas y el poder de decisiébn se concentra en el nivel

directivo.

Por otro lado, podemos encontrar la cultura burocratica, en la que la base es el
control, normas, reglas, procedimientos y rutinas, tomando esto como lo Unico
valido y que todos deben seguir para que la empresa pueda funcionar,
descartando la creatividad e innovacion por parte de las personas. En este tipo
de cultura existe un gran nivel de control hacia las personas y hace énfasis en

SusS errores.

Por el contrario, se encuentra la Cultura sofiadora, en la que la empresa se
enfoca en romper con la rutina o, con lo ya establecido a través del deseo
propio de mejora, que no siempre significa realizar cambios internos de
estructura, sino mas bien lo que han identificado que quieren cambiar en ese

momento. Para realizar el cambio del que hablan lo que necesitan es que los



individuos tengan la intencion de actuar y aprovechar las oportunidades del
contexto, muchas veces este deseo por realizar determinado proyecto se
puede quedar solo en una simple ilusién porque puede llegar a no concretarse

por una falta de proyeccion y estructura completa.

Por ultimo, se encuentra la cultura flexible, innovadora y con valores
compartidos en la que todos los miembros de la organizacién son vistos como
un equipo en el que todos deben asumir determinados riesgos para conseguir
objetivos comunes, poniendo las mejores habilidades y trabajo de cada uno, en
miras del cumplimiento de la vision de la compafia en base al compromiso con
la organizacion. Aqui la estructura, objetivos y metas organizacionales estan
bien definidos y a su vez se evita caer en la rutina y burocracia. Los directivos
buscan crear un clima de confianza en los colaboradores y ser tolerantes con
las equivocaciones, pues creen que éstas son oportunidades de desarrollo y

mejora.

La cultura influye en la motivacion, en el desempefo y en la satisfaccion
con el trabajo. Los empleados esperan ciertas recompensas, estimulos y
hasta frustraciones, basados en la percepcion que tienen de la cultura de
Su organizacion. Estas expectativas, por lo general, llevan a la motivacién

y a un eficaz desempefio. (Luna y Paredes, 2005, p. 58).

Se puede ver como la cultura organizacional es fundamental en la empresa y
en la vida laboral de los colaboradores, en muchos casos incluso puede llegar
a trascender en otras areas de su vida ya que puede afectar tanto positiva

como negativamente segun el tipo de cultura que tiene la empresa.

5.1.3. Riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales, en el ambito laboral, se pueden definir como un
conjunto de patologias, que se expresan en sintomas y/o sindromes, de

etiologia compleja que estan directamente relacionados con los aspectos
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macro organizativos (cultura, valores, estilos de liderazgo, etc.),
departamentales (relaciones interpersonales, clima laboral, etc.) y
personales (caracteristicas de personalidad, competencias profesionales,
etc.). (Boada-Grau & Ficapal-Cusi, 2012, p. 52).

A su vez, estos riesgos que se encuentran presentes en el trabajo estan
ligados con las funciones que se desempefian, como esta distribuida la carga
laboral, qué tipo de puesto tiene la persona y su jerarquia, como realiza la
tarea, el ambiente y entorno en el cual se desenvuelve la persona; esto puede
llegar a afectar de manera significativa tanto fisica como psicolégicamente,
repercutiendo en el desarrollo y productividad de la persona dentro de la
organizacion (Gil-Monte, 2012, p. 238).

Adicionalmente, segun el Ministerio de Proteccion Social en Colombia (2010)

los riesgos psicosociales laborales son

Condicion o condiciones del individuo, del medio laboral o extra laboral
que bajo determinadas condiciones de tiempo e intensidad de exposicion
generan efectos negativos en el trabajador(es), en la organizaciéon o en
los grupos y, por ultimo, producen estrés, el cual tiene efectos a nivel
emocional y cognitivo en el comportamiento laboral y social, y a nivel
fisiolégico. (Citado en Vieco & Abello, 2014, p. 359).

Los riesgos psicosociales laborales presentan una serie de caracteristicas que
hacen que sea complejo detectarlos y mas aun prevenirlos, ya que no son
objetivos; es decir afectan de diferente manera a cada persona, tienen su
propio tiempo y espacio, se ven moldeados por otros factores psicosociales
gue de nuevo dependeran de cada individuo y son dificiles de modificar; claro
gue pueden ser diagnosticados en los trabajadores, pero no en el mismo nivel
e intensidad, ya que cada trabajador tiene una personalidad diferente y una

forma en la percepcion y afrontamiento de problemas Unica (Moreno, 2011,
p.8).
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Existen varias causas que pueden aportar para la aparicion de los riesgos
psicosociales, como son exceso de exigencias psicoldgicas, falta de influencia
y de desarrollo, falta de apoyo y calidad de liderazgo, escasas compensaciones
y doble presencia. La primera se refiere a situaciones en las que personas
deben tomar decisiones apresuradas, bajo presion o cuando deben trabajar de
manera rapida o de forma irregular. La segunda se da cuando no se tiene una
autonomia al momento de realizar las funciones, no se puede aportar con nada
aparte de lo establecido y no se puede decidir en casi nada, ni siquiera cuando
hacer un descanso. La tercera hace referencia a no tener apoyo por parte de
los jefes o compartir tiempo con las demdas personas, estando la mayor
cantidad de tiempo aislado y la informacion que se proporciona para realizar las
tareas es inadecuada. La cuarta, se refiere a que no existe una justa retribucion
por las labores o la situacion contractual no es estable, ademéas no existe trato
equitativo y existe falta de respeto hacia el personal. Por ultimo, se da cuando
no hay equilibrio entre la vida doméstica/familiar y el trabajo (Boada-Grau &
Ficapal-Cusi, 2012, pp. 53-54).

Por otro lado, hay una gran clasificacion de riesgos psicosociales dentro de los
gue podemos encontrar: tension laboral, estrés laboral, mobbing, burnout,

adiccion al trabajo, entre otros (Boada-Grau & Ficapal-Cusi, 2012, p. 54).
5.1.4. Clasificacion de Riesgos Psicosociales

Se pretende tener un mayor entendimiento de los riesgos psicosociales
mediante la explicacién de cada uno de ellos. La lista de riesgos es extensa y
dependiendo del autor se les da el nombre e importancia a los riesgos, por lo

gue se explicaran los mas generales y centrales dentro de la literatura:

Estrés: Patron de reacciones emocionales, cognitivas, fisioldgicas y de
comportamiento a ciertos aspectos adversos o nocivos del contenido de
trabajo, organizacion de trabajo y el medio ambiente del trabajo. Es un

estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de respuesta y
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la frecuente sensaciéon de no poder afrontarlos. (Comision Europea citado
en Moreno & Béez, 2010, p.22).

El estrés es el riesgo psicosocial mas general y que estd presente en casi
todos los riesgos ya que es la respuesta del individuo a las situaciones que
estd viviendo. Pero esta respuesta la genera el organismo y es de tipo
desadaptativo, por esto se convierte en un conflicto para la persona que lo
padece; en este riesgo, la persona no posee los recursos para poder responder
a las situaciones que esta viviendo por lo que pueden llegar a desbordarlo
(Moreno & Baez, 2010, pp. 22-24).

Burnout o fatiga Laboral: “Es un estado de agotamiento fisico, emocional y
mental causado por una larga implicacion en una situacion que es

emocionalmente demandante” (Moreno & Baez, 2010, p.43).

Este sindrome puede causar consecuencias psicosomaticas que tienen
repercusiones a nivel laboral; estas repercusiones pueden ser el absentismo y
la disminucién de la productividad, pero ademas puede tener consecuencias a
nivel personal y familiar, afectando de manera significativa la vida de las

personas

Violencia laboral: Estas pueden adoptar distintas formas, puede tratarse
de agresiones fisicas o0 de amenazas, de violencia psicolégica,
manifestandose a través de intimidacién, hostigamiento o acoso basados
en distintos motivos, entre ellos el género, la raza o la orientacion sexual.

(Organizacion Internacional del Trabajo, 2003, p.5)

De la violencia laboral, se pueden desprender otros riesgos psicosociales mas

especificos dentro del ambito de la violencia como:
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Acoso Laboral o Mobbing: “Suponen que es todo tipo de conductas ofensivas,
humillantes y descalificadoras en el ambito laboral dirigidas hacia una o varias

personas” (Moreno & Baez, 2010, p. 32).

Acoso sexual: Consiste en solicitar los favores sexuales, de forma mas o
menos abierta, a cambio de la obtencion de algun tipo de beneficios
laborales o a cambio de no experimentar y sufrir consecuencias
desagradables como el despido, el cambio de puesto de trabajo u otros
cambios molestos. (Moreno & Baez, 2010, p. 37).

En base a los riesgos psicosociales expuestos se puede observar cémo,
aunque son diferentes, tienen caracteristicas comunes, es decir, son el nivel de
afectacion psicoldgica y fisica que le puede llegar a causar a la persona; esto
provoca un deterioro en el estado de &nimo y en el comportamiento. A su vez
en las organizaciones podria verse la afectacion en el nivel de productividad
que tienen los colaboradores, en la actitud que éstos tienen y el nivel de
satisfaccion que presentan sobre formar parte de la organizacion y asistir dia a
dia al trabajo. Ademas, estas afecciones se pueden presentar de manera
silenciosa y su afectacion puede ser paulatina, por lo que es un tema de

preocupacion importante y que todas las organizaciones deberian priorizar.
5.1.5. Cultura organizacional y Riesgos psicosociales

La cultura organizacional de las empresas tiene una influencia directa en la
manera en que los colaboradores realizan las funciones, como se sienten y
desarrollan dentro de la organizacion (Salazar, Guerrero, Machado & Cariedo,
2009, pp. 67-68).

Segun los autores mencionados previamente dentro de la cultura de una
organizaciébn se encuentran los valores, principios, reglas, conductas, la
percepcion y la interaccion las personas que interpretan esto y le dan sus
propios significados, ya que aqui es donde se conecta la forma de ser de la

organizacién con las percepciones, atribuciones y pensamientos propios de
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cada individuo. Por esto, se puede decir que estos dos componentes de las
organizaciones se encuentran relacionados y se complementan, tanto asi que
pueden llegar a contribuir tanto de manera positiva como negativa (2009,
pp.69-70).

Segun Gil-Monte estos factores pueden contribuir de buena o mala manera a la
vida de los colaboradores, ya que si es en un ambito positivo pueden motivar y
hacer que las personas se desarrollen de mejor manera en su puesto de
trabajo, pero si es negativo pueden ocasionar una disminucion en su
rendimiento en un deterioro de sus salud fisica y mental (2012, p.238).

“El entorno en el que vive y trabaja el hombre es un determinante de la
productividad y calidad del trabajo que realiza” (Salazar et al, 2009, p. 72).
Cabe recalcar que, si bien es cierto que estos factores pueden ser generados a
partir de la cultura organizacional de una empresa, la manera en la que son
tomados y la medida en la que pueden llegar a afectar a la salud de los
trabajadores va a depender de la manera de pensar, la capacidad de
afrontamiento de problemas y las diferentes concepciones de calidad de vida
que se tengan individualmente (Salazar et al, 2009, pp.69-71).

Se puede observar de manera clara como los componentes esenciales de la
cultura de organizacional estan ligados con los riesgos psicosociales ya que un
ambiente de trabajo saludable y con buenas condiciones para los trabajadores
puede ayudar a que éstos se sientan cdmodos, fomentar una adecuada salud
mental e incrementar la productividad de los colaborados o por el contrario se
pueden generar riesgos psicosociales donde las personas se experimentan
diferentes sensaciones y niveles de estrés que pueden contribuir con el
absentismo, problemas del suefio, agotamiento, estrés, desmotivacion, entre

otros.
5.2. Trabajos previos

Se realizé una investigacion en la ciudad de Quito con el fin de conocer si la

cultura organizacional influye en los factores de riesgo psicosocial en el
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Departamento Administrativo del Municipio de Quito Zona Quitumbe. El tipo de
investigacion fue descriptiva con disefio no experimental ya que los datos
fueron tomados de forma natural, sin control ni manipulacién de variables. No
se tomd una muestra porque se realizo la investigacion con todas las personas
que trabajaban en el Departamento Administrativo. Se utilizaron como
instrumentos de medicion al cuestionario Wens y cuestionario de Navarra, los
cuales tienen validez y confiabilidad a nivel internacional. Dentro de los
resultados encontrados se pudo ver que la cultura organizacional tiene relacion
con los riesgos psicosociales presentes en los trabajadores del Area
Administrativa del Municipio. Sin embargo, se pudo comprobar que, aunque los
factores de riesgo psicosocial son criticos, no son a consecuencia de la cultura
organizacional, ya que prevalecen los puntos positivos de la misma (Farias,
2014, pp.57-63).

Por otro lado, se realizé una investigacion en Guatemala con el objetivo de
establecer una relacién entre la cultura organizacional y la satisfaccion laboral
del personal administrativo del Hospital Roosevelt de Guatemala. El tipo de
estudio fue descriptivo transversal, correlacional con enfoque cuantitativo. La
muestra estuvo conformada por 46 hombres y mujeres de entre 20 a 50 afios
de edad, del area administrativa de la institucion. Se utilizaron dos
cuestionarios para medir tanto el tipo de cultura organizacional que tiene la
compafila como el grado de satisfaccion que presentan los trabajadores.
Dentro de los resultados que se encontraron fueron que existe una correlacion
directa entre la cultura organizacional y la satisfaccién laboral; a pesar de que
las personas en el hospital no cuentan con las condiciones optimas para
realizar el trabajo de manera adecuada, los trabajadores se encuentran

satisfechos con el ambiente laboral y su trabajo (Salazar, 2013, pp. 33-50).
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6. Hipotesis o preguntas directrices

- Conocer cual es la cultura organizacional de la empresa

. ¢ Qué tipo de cultura organizacional considera que tiene la empresa?
¢ Cuél es la misién y vision de la empresa?

¢En qué se basaron para hacer la politica?

¢En qué consiste la politica?

¢, Qué tradiciones tiene la empresa?

¢ Qué costumbres tiene la empresa?

¢ Qué beneficios tienen para los trabajadores?

© N o o b~ W DhPRE

¢,Con qué valores se manejan?

- Describir qué riesgos psicosociales tienen los trabajadores
1. Los trabajadores presentan riesgos psicosociales tales como estrés
laboral, y quemado laboral.

- Observar gqué riesgos psicosociales estan presentes y relacionarlos con
ciertos componentes de la cultura organizacional

1. Ciertos componentes de la cultura organizacional como: la

comunicacioén, distribucion de carga laboral, distribucion del tiempo,

politicas de bienestar de talento humano contribuyen en la presencia

de: estrés laboral y quemado laboral

7. Metodologia

7.1 Disefio y enfoque

La investigacion tendra un enfoque mixto ya que se van a recolectar y analizar
tanto datos cualitativos como cuantitativos, de esta manera se podra responder
completamente al problema planteado. Ademdas, se pueden ver varios
beneficios en este enfoque como son: tener una mirada amplia acerca del
fendmeno, lo que hace que el nivel de confianza se incremente; el hecho de
tener gran variedad de observaciones hace que se puedan tener una cantidad

importante de datos que pueden aportar riqueza a la investigacion. Por altimo,



17

el enfoque mixto abarca la posibilidad de poder conocer mediante datos
cualitativos cudl es la cultura organizacional que tiene la empresa y mediante
datos cuantitativos qué riesgos psicosociales estan presentes en los

trabajadores (Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, pp. 535-537).

El disefio sera anidado o incrustado concurrente de modelo dominante, ya que
principalmente tiene componentes cuantitativos, como conocer cuales son los
riesgos psicosociales presentes en los trabajadores y se partira de ahi para
observar ciertos componentes de la cultura en base a entrevistas
semiestructuradas para poder conocer la percepcién que tienen las personas
acerca de los riesgos psicosociales que presentan y como se sienten con la
cultura organizacional de la compafiia (Hernandez, Ferndndez & Baptista,
2014, p. 559).

El alcance de la investigacion sera descriptivo ya que se van a definir y
especificar los procesos que se viven en las organizaciones con respecto a la
cultura que tienen y los riesgos psicosociales que se presentan; con esta
descripcion de la informacién recogida se puede desarrollar analisis respectivo
(Hernandez, Fernandez & Baptista, 2014, p. 92).

7.2. Muestreo

La muestra escogida para la investigacion sera todo el personal del Area de
Logistica, 60 personas, de la empresa privada que trabajen por un periodo
mayor a 6 meses dentro de la compafiia y su trabajo sea a tiempo completo.

La muestra ha sido establecida en base a los siguientes criterios de inclusion y

exclusion:



Tabla 1

Criterios de inclusién y exclusién
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Criterios de inclusion

Criterios de exclusién

Trabajar tiempo completo en la

empresa

Estar en tratamiento psicolégico por

afectacion de riesgos psicosociales

Trabajar en el area de logistica

Estar tomando farmacos para una

afeccion psicolégica

Trabajar por un periodo mayor a 6

meses en la compafia

Estar en vacaciones

Estar en periodo de lactancia

7.3. Recolecciéon de datos

Tabla 2

Herramientas de recoleccion de datos

Herramienta

Descripcion

Propoésito

Test de Navarra

“‘Es un cuestionario de
evaluacion que tiene
como objetivo obtener
una primera
aproximacion al estado
general de la
organizacion respecto a
los factores de riesgo de
tipo psicosocial” (Lahera

& Gongora, 2002, p.6).

Se aplicara este test
finalidad de

encontrar como esta la

con la

empresa con respecto
de las situaciones de

riesgo psicosocial que

estan  viviendo los
colaboradores en
general. Ademas se
puede clasificar las

situaciones de riesgo en
base a cuatro

pardmetros que son:
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“Participacion,
implicacion y
responsabilidad,;
Formacion, informacion
y comunicacién; Gestién
del tiempo y Cohesion
de grupo” (Lahera &
Gongora, 2002, p.6).

Entrevista

Se realizaran entrevistas
semiestructuradas, que
se basan en un guion
previamente realizado,
con la particularidad de

que el entrevistador

puede adicionar
preguntas en el
momento de la

entrevista si lo cree
conveniente
dependiendo de cémo
se vaya desarrollando el
intercambio de
informacion. Todo esto
se lo hard de una
manera flexible entre el
entrevistador y el
entrevistado, firmando
previamente el
consentimiento
informado (Hernandez,
Fernandez & Baptista,
2014, p. 403).

La finalidad de las
entrevistas son recabar
informacion de la
cultural organizacional
que tiene la empresa.
Para que
posteriormente a la
aplicacion del test de
Navarra se puedan
tomar elementos de la
cultura y realizar un

grupo focal.
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Grupo focal Es un método que sirve | Se realizaran grupos
para recabar | focales con el fin de que
informacion y conocer a | al momento de haber
profundidad la | obtenido los resultados
problematica de manera | del test de Navarra las
grupal, mediante | personas puedan
preguntas brindar informacion de
semiestructuradas y | manera mas detallada y
dindmicas grupales. | profunda de su vivencia
Esta herramienta es | dentro de la
usada  posteriormente | organizacibn y cémo
del consentimiento | creen que la cultura
informado (Hernandez, | organizacional  puede

Fernandez & Baptista, | influir en los riesgos

2014, p. 409) psicosociales que tienen

7.4. Pre-validacion del instrumento

Se ha escogido como herramienta, la entrevista semiestructurada, la cual es un
instrumento universal y en este caso ha sido disefiada totalmente por mi, en
base a todo el material de investigacion para poder tener una mayor
aproximacion a la cultura organizacional de la empresa. Por otro lado, se
aplicara el Cuestionario de Evaluacién de Riesgos Psicosociales, Identificacion
de Situaciones de Riesgo del Instituto Navarro de Salud Laboral, el cual ha sido
considerado valido debido a que tiene un nivel de validez de 0,80, lo que se
cree adecuado para los fines que persigue (Lahera & Nogareda, 2009, p.5). Por
altimo, se ha escogido realizar un grupo focal, donde el instrumento es de igual
manera una entrevista semiestructurada que se aplicara a un grupo de
personas con el fin de profundizar en los riesgos psicosociales.

Todos los instrumentos elegidos han sido previamente validados por un panel
de tres expertos de la Universidad de las Américas, asignados por la tutora de

este proyecto Paulina Mufioz, la validacién se encuentra en el Anexo 2.
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7.5. Procedimiento

Se realizara el contacto inicial con la empresa privada en el que se explicaron
los propoésitos y objetivos de la investigacion, asi como los beneficios del
trabajo con las personas y la identificacion de riesgos dentro de su compaiiia
para poder tener una posible mejora y rendimiento en términos de
productividad. Después se realizara una reunion en la empresa en la que se
llegara al acuerdo de poder realizar la investigacion dentro de la misma. Se
procedera a firmar el consentimiento informado y realizar entrevistas
semiestructuradas con representantes de toda la empresa y de todo nivel
jerarquico, para indagar y conocer la cultura organizacional que tiene la
companiia. Adicionalmente, se pedira todo tipo de documentacion concirniente
a la cultura organizacional, archivos fisicos y digitales que puedan proporcionar
un mayor conocimiento acerca de la cultura organizacional que tiene la
empresa. Después se hara un contacto inicial con los trabajadores del Area de
Logistica para explicarles lo que se va a hacer y como esta investigacion puede
ser beneficiosa para su bienestar psicosocial, posteriormente se aplicara el
Test de Navarra a las 60 personas que trabajan en el Area de Logistica para
poder conocer la presencia de riesgos psicosociales y en qué medida estan
presentes. Ademas, se realizardn grupos focales con grupos de 10 personas a
las 60 a las que se les aplicara es Test, para poder conocer mas a profundidad
la vivencia de las personas con los riesgos psicosociales y poder realizar una
posible conexion entre ciertos elementos de la cultura organizacional y los
riesgos que se estan vivenciando cada dia, todo esto posteriormente a la firma
de los consentimientos informados. Por ultimo, se culminara con la devolucion

de resultados para la compaiiia.

7.6. Tipo de analisis

Se realizara un analisis de tipo cualitativo con el objetivo de “organizar,
sintetizar, dar estructura y significado a los datos de investigacion”. Dentro de
esto se utilizard un andlisis por edicion, mediante las entrevistas

semiestructuradas y el grupo focal se leera toda la informacién previamente
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transcrita, se desarrollardn esquemas de categorias y codigos para poder
organizar, clasificar la informacion obtenida y sacar resultados (Pineda &
Alvarado, 2008, pp. 207-209).

A su vez, se utilizara el analisis cuantitativo basado en los objetivos e hipoétesis
de investigacion para poder obtener resultados de la informacion mediante el
procesamiento y organizacion de datos; esto se lo realizara con el analisis
descriptivo, después de obtener los resultados del Test de Navarra a todos los
trabajadores del Area de Logistica de la empresa privada. Para el andlisis de
estos resultados se usara la técnica de medidas de tendencia central con la
finalidad de encontrar similitudes y diferencias de los valores reflejados en el
Test y poder comprobar la posible existencia de riesgos psicosociales en los
colaboradores (Pineda & Alvarado, 2008, pp. 204-205).

8. Viabilidad

Es factible realizar este estudio, ya que se ha realizado un primer acercamiento
a la compafia y expresaron tener toda la apertura para realizar esta
investigacion, por lo que colaboraran en todo lo que sea necesario para que
sea llevado a cabo. Por otro lado, como se utilizaran las instalaciones de la
misma empresa Nno Se necesitara invertir recursos econdmicos para la
ejecucion de los instrumentos de aplicacién, como entrevistas y el cuestionario.
Ademas, se cuenta con el apoyo por parte de la tutora, quien ha estado a cargo
de guiar este estudio y ha colaborado de manera significativa con sus
conocimientos y correcciones para obtener una investigacion precisa del

problema planteado.
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9. Aspectos éticos

Dentro de los aspectos éticos que se pueden encontrar dentro de la

investigacion estan:

- Se utilizara un modelo de consentimiento informado en el que las
personas aceptan voluntariamente participar en la investigacion, con la
posibilidad de salir del proceso en cualquier momento

- Se guardara la confidencialidad de toda la informacion proporcionada
con sus excepciones

- Se mantendré todo el tiempo una relacion de respeto y netamente con
fines investigativos

- En caso de existir un conflicto de intereses la investigacion sera
suspendida

- La seleccién de la muestra se la har4 Unicamente basada en fines
académicos

- Los resultados de la investigacion seran totalmente transparentes y se

les entregaran a los participantes

9.1. Consentimientos o asentimientos informados

Para esta investigacion se utilizara un consentimiento informado, ya que todas

las personas que integran la muestra son mayores de edad (Anexo 1).

9.2. Tratamiento de lainformacidn

El manejo de la informacion sera totalmente confidencial, los datos obtenidos
seran usados Unicamente con fines académicos y todo esto se encuentra
especificado en el consentimiento informado para garantia de los participantes.
En el caso de que los participantes deseen que se conserve el anonimato asi
se lo hara Adicionalmente, las personas tienen la libertad de decidir el retirarse
de la investigacién si lo creen pertinente. Por ultimo, cabe mencionar que

existen excepciones a la confidencialidad y son: cuando la informacion que se
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ha proporcionado puede poner en peligro a una o varias personas y en el
momento en que se detecte que uno de los participantes puede causarse dafo

a si mismo o al resto de personas.

9.3. Auto reflexividad

La motivacion que tuve para escoger el tema de este proyecto es mi interés por
bienestar fisico y psicosocial de los colaboradores de las compafiias. Me llama
la atencion descubrir que causantes pueden detonar riesgos psicosociales en
las personas y como esto puede perjudicar su vida y productividad laboral.

Tengo un sesgo que es el pensamiento de que la cultura organizacional puede
influir de manera tanto positiva como negativa en la aparicion de riesgos
psicosociales en los trabajadores. En mi opinidn, el hecho de que una empresa
tenga una cultura organizacional rigida y burocratica hace que las personas
puedan desarrollar riesgos psicosociales, a diferencia de una cultura flexible y

volcada al bienestar de los colaboradores.

9.4. Consecuencia de la investigacion

Por un lado, esta investigacién puede ocasionar que la empresa donde se
realizara tome conciencia de la importancia de la cultura organizacional en el
bienestar de los trabajadores y que sepan cdmo esta puede llegar a afectar la
productividad de los mismos; de este modo tomar medidas correctivas y

mejorar la cultura organizacional de la empresa.

Ademas, puede que los resultados causen satisfaccion en los directivos de la
compafiia porque se dan cuenta de que la manera en la que se han venido
manejando Yy la cultura organizacional de su empresa es la adecuada e incluso
sobrepasa las expectativas ya que tienen un nivel casi nulo de riesgos

psicosociales en sus trabajadores.
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Finalmente, con el aporte realizado mediante la investigacion, ésta podria servir
como fuente de conocimiento para que las empresas sepan como deben
instaurar su cultura organizacional y buscar los componentes que se
encuentren dentro de esta, pensando en funcion del beneficio de los
colaboradores, que a su vez repercute directamente en su nivel de

productividad.

9.5. Devolucion de resultados

Los resultados seran devueltos tanto al Gerente del Area de Talento Humano
como de Logistica de la compaiiia, con la entrega del trabajo de investigacion
escrito y un informe detallado del proceso que se sigui6é con la muestra, con la
finalidad de que puedan usar la informacion para realizar planes de accion y

mejora de la Organizacion.

9.6 Derechos de autor

La propiedad intelectual de los trabajos de titulacion pertenecera a la
Universidad. En casos extraordinarios en los que el o los estudiantes
tengan razones para solicitar que la propiedad intelectual les pertenezca,
deberan solicitarlo directamente a su Decano o Director, al momento de
solicitar la aprobacion de su Plan de Trabajo de Titulacién. ElI Decano o
Director tratara el tema con la Vicerrectoria Académica y la Direccién de
Secretaria Académica. Se comunicara la respuesta al solicitante a mas
tardar dentro los 30 dias siguientes a su requerimiento. Los trabajos de
titulacion, de aceptarse el requerimiento del estudiante, seran tratados
como secreto comercial e informacion no divulgada en los términos

previstos en la Ley de Propiedad Intelectual. (UDLA, 2013, p.11).
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10. Andlisis de estrategias de intervencion

En base a los posibles resultados de la investigacion, se pueden proponer
diferentes estrategias que podrian contribuir a una mejora en la Cultura
Organizacional de la compaiiia, enfocados en diferentes ambitos, el global que
seria para toda la organizacion y uno mas especifico para combatir a la
presencia y reducir Riesgos Psicosociales que presentan los colaboradores al

momento.

Para poder lograr mejoras dentro de la organizacibn es necesario un
moldeamiento en la Cultura Organizacional que tiene la empresa, ya que lo que
se quiere conseguir es un comportamiento y reacciones distintas en las
personas, por ende, una reingenieria de la cultura seria lo mas éptimo para
poder obtener un cambio de raiz, esto puede darse mediante estrategias
gerenciales y la introduccién de nuevos valores por parte de la alta direccién
(Garcia, 2005, pp. 165-166).

Lo primero que se debe realizar es un analisis de todos los elementos que
contiene la cultura, es decir saber a ciencia cierta cuél es la cultura existente,
después se puede analizar qué cambios se quieren conseguir para poder
reducir la presencia de riesgos psicosociales y fomentar el bienestar de los
empleados, es decir un cambio en el enfoque que se ha venido adoptando
hasta el momento ya que no ha proporcionado buenos resultados en términos
de comodidad y tranquilidad en los colaboradores; por ultimo evaluar si los
cambios que se pretende realizar son factibles y suficientes para conseguir una

mejora.

Las personas estdn acostumbradas y tienen arraigados ciertos habitos
comportamentales que son basados en el estilo de Cultura Organizacional en
el que se ven inmersos, por esto, es indispensable que cualquier cambio que
se realice en términos de valores, politicas, creencias, se lo dé desde la alta

direccién, tomando una postura de compromiso y positivismo hacia los cambios
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a realizarse y que ellos sean los primeros en promulgar el construir nuevos
habitos y demostrarlos con el ejemplo. “El cambio cultural es posible cuando
nuevos valores son incorporados a través del ejemplo de los directivos; pero
s6lo cuando los miembros de la organizacion vean los beneficios de los nuevos
valores, éstos llegaran al nivel de creencias inconscientes” (Garcia, 2005,
p.166).

El mencionado cambio de la Cultura Organizacional puede contribuir en la
mejora de la Cultura Organizacional en un futuro, es decir que exista un nuevo
enfoque organizacional y por consecuencia minimizar la presencia de los
riesgos identificados; y a su vez, bloquear la posibilidad de la entrada de

nuevos Riesgos Psicosociales.

En la actualidad y con los avances que ha habido en el mundo organizacional y
sobre el funcionamiento y bienestar de los individuos dentro de las
organizaciones, es fundamental tomar en cuenta qué tipo de cultura
organizacional se quiere tener y cual es la idénea para generar un ambiente
propicio para el desarrollo de las personas dentro de la vida laboral, ya que la
cultura es parte esencial de las organizaciones, y es lo que le da forma y razén
de ser a la misma. Por esto, se propone que el cambio de cultura
organizacional sea guiado hacia un enfoque mas flexible, en el que exista una
cultura definida y delimitada, pero dando la posibilidad de opinién y contribucién
por parte del personal en ideas, innovacién y mejoras para el sostenimiento

adecuado de la organizacion.

Por otro lado, para trabajar directamente con los Riesgos Psicosociales
identificados en esta investigacion en la compafila se pueden proponer
estrategias especificas de trabajo en las que se pueden minimizar los que ya
estan presentes esperando que el trabajo realizado con la cultura haga que no

continten incrementandose o apareciendo nuevos riesgos.
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Cbémo se ha podido evidenciar éste tipo de riesgos pueden afectar de manera
significativa a las personas, no solo en su nivel de productividad, sino incluso
hasta su calidad de vida y bienestar fisico y psicologico, teniendo como
consecuencias en las personas el absentismo laboral e incluso intenciones de
abandonar a la compafiia, el distanciamiento laboral y pérdida del interés por
trabajar en la empresa e incluso llegar a tener una insatisfaccion tal que
repercuta en graves problemas de ansiedad, estrés, apatia, entre otros. Por lo
que un trabajo especifico para aplacar estos factores es fundamental para
obtener resultados en conjunto con el trabajo en la cultura, de hecho el formular
politicas que garanticen el bienestar fisico y psicolégico de los colaboradores
de la empresa es un paso imperativo en la restructura de la cultura
organizacional, por esto es que van de la mano y pueden ser trabajados a la
par, teniendo en cuenta las politicas, creencias, valores y la seguridad y salud
ocupacional de todas las personas que trabajan dia a dia en la empresa

(Confederacion de Empresarios de Malaga, 2013, p.31).

Existen diversas estrategias para prevenir y manejar riesgos segun el
sector; concretamente en relacion a los riesgos psicosociales, el disefio
de las estrategias de revision y control deberd considerar los distintos
niveles (organizacional e individual) y atender a los tipos de intervencion
primaria, secundaria y terciaria. (Confederacion de Empresarios de
Malaga, 2013, p. 33).

Dentro del nivel primario se encuentra el trabajo que se realiza con toda la
organizaciéon, aqui puede entrar la reestructura de la Cultura Organizacional,
creacion de nuevas politicas, creencias, valores y una estructura con enfoque
al bienestar laboral, mediante el trabajo en conjunto con representates de la
compafiia en todos los niveles jerarquicos, se realizaran grupos de trabajo en
los que las personas con cualidades identificadas podran aportar para la
construccion de los lineamientos y politicas mencionadas anteriormente. A nivel
secundario, se trabaja con los grupos identificados de riesgo para minimizar los

efectos de los Riesgos Psicosociales y contrarrestar sus efectos, mediante
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talleres de prevencion y de psicoeducacion con respecto a lo que son los
riesgos psicosociales y como identificarlos desde el inicio. Por dltimo, a nivel
terciario, se enfoca ya en el riesgo especifico que tiene cada trabajador y seria
un trabajo méas direccionado a cada persona (Confederacién de Empresarios
de Mélaga, 2013, pp. 33-34).

Lo aconsejable seria trabajar y realizar estrategias de intervencion a todos los
niveles organizativos con el fin de tener una mayor probabilidad de eficacia en
términos de reduccion y lo mas importante es que los resultados conseguidos
puedan mantenerse a lo largo del tiempo y el espacio, perpetuando el

bienestar.

En base a la evaluacion realizada y los resultados obtenidos, se puede realizar
un plan de trabajo, escogiendo un grupo de control para poder monitorear los
avances, asi como nuevas aplicaciones de la herramienta para evaluar el post
trabajo realizado, es decir, después del proceso de intervencion planificado y
ejecutado, volver a evaluar y medir la presencia de Riesgos Psicosociales.

Los planes realizados para trabajar deben ser totalmente realistas, ya que si
son muy ambiciosos pueden quedarse solo en planes y fracasar en el momento
de la ejecucion, por lo que se pretende delimitar bien el problema en base a los
resultados encontrados y priorizar el tipo de trabajo que se quiere realizar y
cuales son los avances que se pretende obtener en un tiempo determinado. A
su vez, los planes aplicados deben ser faciles de utilizar y con un alcance que

cubra todas las necesidades planteadas.

En estos dos procesos de intervencién que son la reestructura de la Cultura
Organizacional y el trabajo especifico para contrarrestar los Riesgos
Psicosociales evidenciados al momento deben involucrar a toda la
Organizacion, si bien es cierto las estrategias pueden salir desde el nivel
estratégico y directivo, deben procurar incluir y a todo el personal, para que
estos sean los primeros en empoderarse con el proceso y tener una visién a

futuro de las repercusiones de un trabajo realizado a conciencia en beneficio de
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todos los colaboradores y por consiguiente la sostenibilidad y desarrollo de la
empresa. De hecho, el involucramiento del personal tiene tal relevancia, que
puede ser considerada una estrategia de intervencion en el que las personas
pueden disminuir ciertos Riesgos Psicosociales porque puede contribuir en la
comunicacion efectiva dentro de la organizacion y aumentar su nivel de

compromiso y motivacion.

En el trabajo de involucramiento del personal, se encuentra la fase de
informacién, comunicacion y concientizacion de lo que se va a realizar en la
compainiia y el por qué se lo va a llevar a cabo, esta seria una etapa en la que
ya se ha identificado lo que se quiere cambiar y mejorar, los planes de accién
elaborados y estrategias bien planteadas con respecto a los Riesgos
Psicosociales encontrados y el tipo de Cultura Organizacional a la que se
pretende llegar, por lo que los canales de comunicacion y la manera en la que
se va a presentar la informacion es crucial a la hora de una correcta ejecucion
de las estrategias, ya que esto serd dado en funcion del entendimiento del
problema y las posibles soluciones por parte de los colaboradores.

Ahora bien, con respecto al contenido de los planes de accion para
contrarrestar los riesgos evidenciados en el personal de Logistica de la
comparniia pueden incluir varios dependiendo de los tipos de riesgos presentes,

como, por ejemplo:

En burnout y estrés laboral se puede tomar en cuenta la carga laboral que
estan teniendo los colaboradores mediante una herramienta de analisis de
cargabilidad de trabajo y de esta manera poder hacer una mayor distribucion
del contenido de las tareas, los plazos de entrega, la posibilidad de que las
personas puedan distribuir y manejar el tiempo de la manera en la que crean
conveniente con tal de mostrar resultados de calidad, en lugar de tener un
trabajo bajo presion, o de ser el caso de que su trabajo por esencia sea bajo
presion, se debe procurar realizar actividades que puedan despejar la mente de
los colaboradores y distraerse de las actividades absorbentes que estos

tengan. A su vez, se pueden realizar reuniones semanales para que las
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personas puedan expresar como se han sentido y poder ser escuchadas con la
finalidad de elevar la percepcién de importancia que ellos creen tener en la

organizaciéon, aumentar su nivel de motivacion y con ello la productividad.

En acoso sexual y mobbing se puede trabajar primero con talleres para brindar
informacion acerca de la delimitacion de lo que serian estos dos tipos de
riesgos para que los colaboradores puedan estar alertas y poder identificar si
estan ocurriendo en sus respectivas areas, fomentar un ambiente de confianza
en el que los colaboradores no tengan miedo de expresar lo que estan
viviendo, sino mas bien puedan expresar cualquier irregularidad acerca de
estos temas. Ademas, tener un mayor control por parte de los directivos con
relacion a los limites laborales y estar alertas al clima laboral que se esta
manejando dentro de las diferentes areas de la empresa.

Lo importante no es la identificacion de la Cultura Organizacional o los Riesgos
Psicosociales presentes en la compaiiia, ya que esto seria solo una etapa
inicial en un largo camino por conseguir la mejora constante tanto para los
colaboradores y la rentabilidad y éxito de la compafia, sino los planes y
cambios a realizarse de una manera organizada y planificada, rompiendo
habitos y patrones de interaccién y comportamientos establecidos, donde lo
que se busca es que los cambios realizados puedan ser duraderos y con

expectativas de mejora constante.

Se debe tomar en cuenta que los planes de mejora son propios de cada
organizacibn y no pueden ser estandarizados y aplicados a todas las
compafiias ya que los riesgos identificados son propios de la organizacion,
estilo de liderazgo, clima laboral, division del trabajo y las tareas. A su vez, la
Cultura Organizacional es Unica e irrepetible y es lo que da vida y razén de ser
de una organizacion por lo que los cambios a realizarse dentro de esta deben
estar enmarcados en un profundo analisis de la mision, vision y objetivos que
se pretenden perseguir en conjunto con el enfoque y la importancia que le de la

alta direccion a las personas y su nivel de bienestar.
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Cabe recalcar que todo el trabajo que se pueda realizar en términos de
disminucién y erradicacion de los Riesgos Psicosociales evidenciados en la
empresa deben estar fundamentados en los cambios y restructura realizada a
nivel de Cultura Organizacional, ya que esta sera la base para tener
lineamientos de trabajo y a su vez tener herramientas que garanticen el
cumplimiento de los planes estipulados en conjunto con el involucramiento de

todo el personal de la empresa.
11.Cronograma

Tabla 3

Cronograma

Fecha/Mes Descripcion
Actividades

16/03/2016 Se revisaron todas las

Eleccién de tema de . .
alternativas posibles

investigacion
para escoger el tema

de investigacion

23/03/2016 Se recibié una

Capacitacion acerca o
capacitacion para poder

del uso de la .
acceder a la biblioteca

biblioteca virtual de . ) )
virtual de la Universidad

la universidad .
y poder realizar una
busqueda con

informacion de calidad

28/03/2016 Se realiz6 la busqueda

B( d d
usqueda e de toda la posible

informacion  acerca ) ., .
informacion existente

de mi tema
acerca del tema

escogido
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29/03/2016 Se filtr6 toda la
Recabar la . . ,
informacion escogida
informacion mas i
para saber cual
importante de la .
proporcionaba
busqueda : .
informacion
enriquecedora para el
tema
31/03/2016 Me reuni con Pablo
Reunién en . .
Molina, Coordinador de
Coordinacion de la , .
Psicologia para
Escuela de .
conversar de mi temay
Psicologia para 3
gue me dé una
hablar acerca de mi : .
retroalimentacion del
tema :
mismo, de esta manera
saber si estoy bien
encaminada y donde
podia encontrar la
mejor informacién
15/04/2016 Presente la primera
Primera entrega del .
parte del trabajo de
trabajo . L
investigacion para la
materia Metodologia de
la Investigacion
02/05/2016 Se realizé el contacto

Contacto inicial con

la empresa privada

inicial con la empresa
privada con el fin de
conocer la
disponibilidad y
apertura para poder

realizar el proyecto y el




34

resultado fue positivo

Investigar acerca de

mi tema

16/05/2016

Con el fin de realizar la
segunda parte del
proyecto se continuo
con la investigacion de
informacion acerca del

tema

Reunién con un

experto en mi tema

25/05/2016

Me reuni con Cesar
Larrea para conversar
acerca de mitemay su
opinién, asi como
recomendaciones en
especial de libros que

pueden ser de ayuda

Segunda entrega
trabajo

01/06/2016

Se realiz6 la segunda
entrega del trabajo para
la materia Metodologia

de la Titulacién

Tercera entrega
trabajo

03/07/2016

Se realiz6 la entrega
del trabajo final de la
materia Metodologia de

la Titulacion
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Anexo 1

Universidad de las Américas
Carrera de Psicologia
Consentimiento informado

Yo, , he sido convocado/a para

colaborar en el proyecto de investigacion cientifica acerca de la Influencia de la Cultura
Organizacional de una empresa privada en la ciudad de Quito en los riesgos psicosociales que
tienen sus trabajadores.

Esta investigacion se realiza previa a la obtencién del titulo de Psicdlogo Organizacional de la
carrera de psicologia de la Universidad de las Américas.

Mi participacion en este estudio contempla una entrevista de aproximadamente de una hora la
misma que sera grabada y transcrita en su totalidad. Entiendo que la informacién que entregue
en mis relatos serd absolutamente confidencial y solo conocida integralmente por el equipo de
investigacién a cargo de este estudio y el docente supervisor; el resguardo de mi anonimato
sera asegurado a partir de la modificacién de nombres de personas y de toda otra informacién
que emerja.

Estoy en mi derecho durante la entrevista de suspender mi participacion si asi lo encuentro
conveniente, sin que esta decision tenga ningln efecto.

Conozco que los resultados generados del estudio seran de dominio publico, segun lo que
establece la ley organica de Educacién Superior.

Entiendo que es un deber ético de la investigadora reportar a los profesionales competentes,
situaciones en donde estdn en riesgo grave la salud e integridad fisica o psicolégica, del
participante y/o su entorno cercano.

He leido esta hoja de consentimiento informado y acepto participar de este estudio

Firma participante
C.L
En , al de del 2016




Anexo 2

Quito, 28 de Noviembre de

2016
SOLICITUD PRE-VALIDACION DE LOS INSTRUMENTO
La presente tiene por objeto certificar que hemos revisado,
evaluado y validado el contenido de las siguientes entrevistas

semiestructuradas: Cultura Organizacional de la Empresa, grupo focal
acerca de los Riesgos Psicosociales encontrados y el Test de Factores
Psicosociales. Identificacion de Factores de Riesgo (Test de Navarra),
los mismos que seran aplicados por la estudiante Pamela Tamayo con
Cl. 1721541504 en el estudio denominado Influencia de la Cultura
Organizacional en la presencia de Riesgos Psicosociales de
una empresa privada en la ciudad de Quito el cual sera presentado
como trabajo de titulacion para optar por el titulo de Psicéloga

mencion Organizacional.

A continuacion firman los presentes:
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Anexo 3

Formato de entrevista semiestructurada para aplicar al personal de la

empresa con el fin de conocer la Cultura Organizacional que tiene la

compafiia

1.
2.

10.

11.

12.
13.

14.
15.
16.
17.
18.
19.
20.

¢,Cual es la mision y vision de la compafia?

¢,Cuadles son las creencias y valores sobre las cuales se funda la
organizacion?

¢, Qué valores existen en la organizacion que no estén declarados
formalmente?

¢, Qué personas emblematicas existen en la organizacion?

¢ Qué han hecho estas personas dentro de la organizacion para que
sean consideradas embleméticas?

¢, Qué politicas aplica la empresa con respecto a la calidad de vida y
bienestar en el trabajo?

¢ Qué tipo de reconocimientos se le da al personal por su trabajo?

¢ Qué eventos tradicionales se realiza en la compaiiia?

¢, Qué buscan estos eventos tradicionales?

¢ Tienen los colaboradores areas comunes en las que pueden compartir
e interactuar?

¢ En qué aspectos considera que la organizacion es flexible con el
personal?

¢, Qué planes de desarrollo tienen las personas dentro de la empresa?
¢ Qué cree usted que piensan los colaboradores de trabajar en la
organizacion?

¢, Como se relacionan los colaboradores dentro de la organizacion?
¢ Esta usted satisfecho de trabajar en la organizacion?

¢ Como se maneja la comunicacion dentro de la empresa?

¢,Cuales son los medios de comunicacion mas utilizados?

¢, Cree gue su opinion es importante para tomar decisiones?

¢, Qué nivel de control se utiliza la compaifiia a sus empleados?

¢, Como se distribuye la carga laboral?



21.¢,Como se resuelven los problemas que se presentan?
22.¢Qué grado de autonomis brindan a los colaboradores?
23.¢Como pueden gestinar el tiempo las personas?

24. ¢ Cuales son los principales desafios a los que se enfrenta la empresa?

Formato de guion para grupo focal con los colaboradores del Area de
Logistica de la compafiia para conocer su percepcién acerca de la
presencia de riesgos psicosociales derivado de los resultados en la
aplicaciéon del Test de Navarra y ciertos elementos de la cultura
oeganizacional

Indagar sobre:

- Percepcion de trabajar en la compafiia

- Percepcion de las creencias y valores

- Sensaciones y sentimientos con respecto a los niveles de estrés en
funcion de la distribucion del trabaho

- Percepcion de las politicas y reglas de la compafia en relacion al
bienestar de las personas

- Comunicacion dentro de la compafia

- Distribucion del trabajo

- Niveles de autonomia y toma de decisiones

- Flexibilidad en la jornada de trabajo

- Apertura para escuchar a los colaboradores sobre temas laborales

- Trabajo en equipo

- Clima laboral

Preguntas:

1. ¢Cbmo se sienten trabajando en la compafia?

2. ¢Qué percepcion tienen de las creencias y valores que tiene la
compafiia?
¢, Qué sentido de pertenecia tienen aqui?

¢ En qué aspectos se sienten valorados por la organizacién?



5. ¢Sienten que trabajan bajo niveles de estrés?
6. ¢Por qué creen que trabajan bajo niveles de estrés?

7. ¢Como se sienten con respecto a la comunicacién que se maneja en la
compafia?

8. ¢Creen que el estilo de comunicacion repercute en la sobrecarga
laboral?

9. ¢Creen que la manera en la que se distribuyen las responsabilidades a
los niveles jerarquicos contribuye al estrés laboral?

10.¢,Creen que lla manera en la que se organiza el tiempo vy
responsabilidades contribuye a los niveles de ansiedad laboral que
presentan?

11.¢Qué consecuencias tiene en ustedes la politica que tiene la compafiia
con relacion al Recurso Humano?

12.;,Como se sienten en relacion a las politicas y reglas que maneja la
companfia?

13.¢,Qué nivel de autonomia creen que tienen al momento de tomar
decisiones?

14.;Qué percepcion tienen con respecto a la flexibilidad de la compaiiia en
las jornadas de trabajo con el personal?

15.¢En qué situaciones se sienten escuchados con respecto a lo que
sienten en temas laborales?

16.A su criterio, ¢son suficientes personas para realizar el trabajo que
tienen en su Area?

17.¢De qué manera se fomenta el trabajo en equipo en su organizacion?

18.¢,Como creen que beneficia o afecta en ustedes la manera en la que se
organiza administrativamente la compafiia?

19.:,Cbmo cree que afecta en la presencia de quemado laboral la manera
en la que se organiza la compafia?

20.¢De qué manera cree usted que contribuye a la presencia de estrés
laboral el enfoque que tiene con respecto al talento humano de la
compafia?

21.¢A qué le asocian la presencia de estrés laboral?



22.¢A qué le asocian la presencia de quemado laboral?
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La evolucion de la actividad laboral
ha traido consigo una mejora de la
calidad de vida de los trabajadores,
pero ademas es también
responsable de la aparicion de una
serie de efectos negativos en la
salud de éstos.

La relacion entre trabajo y salud
puede abordarse desde distintos
ambitos. Desde la perspectiva
psicosocial los riesgos a los que
estan expuestos los trabajadores en
el transcurso de su jornada laboral
tienen su origen en el terreno de la
organizacion del trabajo, y aunque
sus consecuencias no son tan
evidentes como las de los accidentes
de trabajo y las enfermedades
profesionales, no por ello son menos
reales. Estos se manifiestan a través
de problemas como absentismo,
defectos de calidad, estrés,
ansiedad...

Aunque el concepto de factores de
riesgo psicosocial es ambiguo y puede
abarcar diversos y distintos aspectos,
podemos definirlos como “aquellas
condiciones que se encuentran
presentes en una situacion laboral y
que estan directamente relacionadas
con la organizacion, el contenido del
trabajo y la realizacion de la tarea, y
que se presentan con capacidad para
afectar tanto al desarrollo del trabajo
como a la salud (fisica, psiquica o
social) del trabajador”.

Desde la aparicion de la Ley de
Prevencion de Riesgos Laborales se
hace obligatorio evaluar los riesgos
presentes en todas y cada una de

las situaciones de trabajo. Esto debe
incluir la evaluacion de los riesgos de
caracter psicosocial.

Este instrumento de evaluacion debe
servir para llevar a cabo el primer
acercamiento al estado general de la
empresa desde el punto de vista
psicosocial. Aquellas areas donde
surjan deficiencias seran el punto de
arranque para evaluaciones de riesgo
mas especificas.

De entre todas aquellas condiciones
que se encuentran presentes en una
situacion laboral, con este
CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
FACTORES PSICOSOCIALES
pretendemos estudiar cuatro
variables relacionadas con el entorno
laboral y que afectan a la salud del
trabajador y al desarrollo de la tarea
a realizar.

Estas variables son:

- PARTICIPACION, IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

- FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION

- GESTION DEL TIEMPO

- COHESION DE GRUPO

Este método de evaluacion tiene
como objetivo obtener informacion,
respecto a las cuatro variables
anteriores, que permita detectar
situaciones en la organizacion
desfavorables o muy insatisfactorias,
que pueden ser fuente de riesgo para
la salud de los trabajadores desde el
punto de vista psicosocial.

Con el andlisis de los resultados
obtenidos se adquiere una vision
general de la empresa respecto a los
factores de riesgo psicosocial.
Pretendemos que esto sea el punto
de partida para una evaluacion
especifica mas concreta en aquellas
areas en las que aparezcan
aspectos deficitarios.

Ademas de los cuatro factores
mencionados anteriormente, se han
incluido tres preguntas con el
objetivo de reconocer la
vulnerabilidad de la empresa a la
existencia de hostigamiento
psicolégico en el trabajo.

La metodologia a utilizar se basa en
la aplicacion de una serie de
cuestionarios en la empresa:

- Al gerente o responsable de
Recursos Humanos de la empresa.

- A un Delegado de prevencion.

- Al Trabajador Designado o
coordinador de prevencion.

- A una muestra representativa de la
plantilla (se recomienda una
muestra en torno al 20-30%
del total).

Los resultados obtenidos en cada
cuestionario se trasladan a una hoja
de valoracion y de categorizacion
que permite diagnosticar en un
continuo (de 6ptima adecuacion a
maxima inadecuacion) el estado de
la organizacion respecto a estos
cuatro factores.

La existencia de puntuaciones

dispares en el cuestionario puede

deberse a:

- Las respuestas estan siendo
falseadas por alguna de las partes.

- Existen problemas de comprension
en cuanto al significado de algunas
preguntas.

- Una misma situacion esta siendo
valorada desde distintos puntos de
vista.

Se recomienda, en este caso, un
analisis mas exhaustivo de la
situacion. Es preciso identificar si
hay intencionalidad de respuesta, un
error de comprension o una
interpretacion subjetiva de la
realidad. Cada caso sera tratado de
diferente forma.

El tratamiento de los datos obtenidos
en las distintas encuestas debe
garantizar en todo momento el
anonimato del emisor. Este aspecto
debe ser comentado cada vez que se
pase la prueba.

El cuestionario lo componen 30
preguntas, con varias alternativas de
respuesta y una opcion de respuesta
cualitativa (OBSERVACIONES) que
posibilita una aclaraciéon de la
respuesta aportada.



FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO
OBJETIVOS

Este cuestionario de evaluacion
nace con el objetivo de obtener una
primera aproximacion al estado
general de la organizacion respecto
a los factores de riesgo de tipo
psicosocial.

Los objetivos perseguidos son los
siguientes:

1. EVALUACION INICIAL DEL ESTADO GENERAL DE LA EMPRESA EN RELACION AL RIESGO
PSICOSOCIAL.

2. IDENTIFICAR SITUACIONES DE RIESGO EN ESTAS CUATRO AREAS:

* PARTICIPACION, IMPLICACION, RESPONSABILIDAD
* FORMACION, INFORMACION, COMUNICACION

* GESTION DEL TIEMPO

« COHESION DE GRUPO

3. APORTAR UNA SERIE DE PRIMERAS MEDIDAS PREVENTIVAS, SUPEDITADAS A
UNA EVALUACION POSTERIOR MAS EXHAUSTIVA.
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DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

Se han agrupado los distintos
factores a evaluar en cuatro
variables:

1.
PARTICIPACION
, IMPLICACION,
RESPONSABILID
AD

Especifica el grado de libertad e
independencia que tiene el trabajador
para controlar y organizar su propio
trabajo y para determinar los
métodos a utilizar, teniendo en
cuenta siempre los principios
preventivos. Define el grado de
autonomia del trabajador para tomar
decisiones. Se entiende que un
trabajo saludable debe ofrecer a las
personas la posibilidad de tomar
decisiones.

En la dimension PARTICIPACI()N,
IMPLICACION, RESPONSABILIDAD se
han integrado estos factores:

e Autonomia

* Trabajo en equipo

* Iniciativa

* Control sobre la tarea

* Control sobre el trabajador
* Rotacion

¢ Supervision

* Enriquecimiento de tareas

Las preguntas del cuestionario que
se refieren a esta variable son:
1,2, 8,9, 13, 18, 19, 20y 25

2. FORMACION,
INFORMACION,
COMUNICACION

Se refiere al grado de interés
personal que la organizacion
demuestra por los trabajadores,
facilitando el flujo de informaciones
necesarias para el correcto
desarrollo de las tareas. Las
funciones y/o atribuciones de cada
persona, dentro de la organizacion,
tienen que estar bien definidas para
garantizar la adaptacién 6ptima entre

los puestos de trabajo y las
personas que los ocupan.

En el area de FORMACION,
INFORMACION, COMUNICACION
se han incorporado los
siguientes aspectos:
* Flujos de comunicacién

* Acogida

¢ Adecuacion persona - trabajo

* Reconocimiento

* Adiestramiento

¢ Descripcion de puesto de trabajo

* Aislamiento

Las preguntas del cuestionario que
se refieren a esta variable son:
4,5, 611, 16, 17, 24y 26

3. GESTION DEL TIEMPO

Establece el nivel de autonomia
concedida al trabajador para
determinar la cadencia y ritmo de su
trabajo, la distribucion de las pausas
y la eleccion de las vacaciones de
acuerdo a sus necesidades
personales.

En la dimension GESTION DEL
TIEMPO se han integrado estos
factores:

¢ Ritmo de trabajo

* Apremio de tiempo
e Carga de trabajo
¢ Autonomia temporal

* Fatiga

Las preguntas del cuestionario que
se refieren a esta variable son:
3,10, 14, 15y 22

4. COHESION DE GRUPO

Definimos cohesion como el patron
de estructura del grupo, de las
relaciones que emergen entre los
miembros del grupo. Este concepto
incluye aspectos como solidaridad,
atraccion, ética, clima o sentido de
comunidad.

La influencia de la cohesion en el
grupo se manifiesta en una mayor o
menor participacion de sus miembros
y en la conformidad hacia la mayoria.

La variable COHESION DE GRUPO
contiene los siguientes aspectos:*
Clima social

* Manejo de conflictos

» Cooperacion

* Ambiente de trabajo

Las preguntas del cuestionario que
se refieren a esta variable son:
6, 7,12, 21, 23y 27

HOSTIGAMIENTO
PSICOLOGICO
(MOBBING)

El hostigamiento psicologico en el
trabajo hace referencia a aquellas
situaciones en las que una persona o
un grupo de personas ejerce un
conjunto de comportamientos
caracterizados por una violencia
psicologica extrema, de forma
sistematica y durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona en el
lugar de trabajo.

El efecto que se pretende alcanzar es
el de intimidar, apocar, reducir y
consumir emocionalmente e
intelectualmente a la victima, con
vistas a eliminarla de la organizacion.

Las preguntas del cuestionario que
se refieren a esta variable son: 28,
29y 30

IMPORTANTE:

En el supuesto de obtener un punto
en alguna de estas tres preguntas se
debe profundizar con un cuestionario
especifico sobre identificacion de
hostigamiento psicolégico en el
trabajo con el fin de descartar la
posibilidad de que se esté dando
esta situacion, por sus nefastas
consecuencias.
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FACTORES PSICOSOCIALES
IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO

Este cuestionario pretende obtener una vision global de su organizacion respecto a los factores
de riesgo de tipo psicosocial.

A continuacion le presentamos una serie de preguntas con varias alternativas de respuesta.
Desde un punto de vista general, elija la opcion que mas se acerque a su empresa.

Le informamos de que cualquier dato que usted aporte en el cuestionario sera tratado de manera
CONFIDENCIAL.

En cada pregunta le ofrecemos un apartado denominado OBSERVACIONES, utilicelo siempre que
desee hacer alguna aclaracion o puntualizacion al respecto, cuando necesite explicar alguna de
sus opciones o cuando la alternativa escogida no englobe a la totalidad de las personas que
forman parte de su empresa.

Ante cualquier duda que le surja durante la ejecucion de la encuesta, no dude en pedir cualquier
aclaracion o informacion adicional.

Muchas gracias por su colaboracion.

DATOS RELATIVOS A LA EMPRESA

Actividad a la que se dedica

Sector al que pertenece

Certificacion en calidad

Jornada laboral 1 turno ¥ 2 turnos ¥ 3 turnos ¥ otros turnos @&y

Plantilla

Nidmero de Delegados de Prevencion
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Pregunta 1

¢El trabajador tiene libertad para
decidir como hacer su propio trabajo?
A. No.

B. Si, ocasionalmente.

C. Si, cuando la tarea se lo permite.
D. Si, es la practica habitual.

A gy

B#w C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 2

¢Existe un procedimiento de atencion
a las posibles sugerencias y/o
reclamaciones planteadas por los
trabajadores?

A. No, no existe.

B. Si, aunque en la practica no se utiliza.
C. Si, se utiliza ocasionalmente.

D. Si, se utiliza habitualmente.

Aér B C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 4

¢El trabajador dispone de la
informacion y de los medios
necesarios (equipo, herramientas,
etc.) para realizar su tarea?

A. No.

B. Si, algunas veces.

C. Si, habitualmente.

D. Si, siempre.

Aé B C & D @

OBSERVACIONES

Pregunta 5

Ante la incorporacion de nuevos
trabajadores, ¢se les informa de los
riesgos generales y especificos del
puesto?

A. No.

B. Si, oralmente.
C. Si, por escrito.

D. Si, por escrito y oralmente.

Ad# B¥ C @& D &

OBSERVACIONES

Pregunta 3

¢El trabajador tiene la posibilidad de
ejercer el control sobre su ritmo de
trabajo?

A. No.

B. Si, ocasionalmente.

. Si, habitualmente.
8. gll, puedte adelantar trabajo para
luego tener mas tiempo de descanso.
A &

B# C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 6

Cuando el trabajador necesita ayuda

y/o tiene cualquier duda acude a:
A. Un companero de otro puesto.

B. Una persona asignhada.

(mantenimiento, refuerzo...)
C. Un encargado y/o jefe superior.

D. No tiene esa opcion por cualquier
motivo.

A¥r B C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 7

Las situaciones de conflictividad
entre trabajadores, ¢se intentan
solucionar de manera abierta y
clara?

A. No.

B. Si, por medio de la intervencion
del mando.

C. Si, entre todos los afectados.

D. Si, mediante otros procedimientos.

A g
)

B#& C @ D

OBSERVACIONES

Pregunta 8

¢Pueden los trabajadores elegir sus
dias de vacaciones?

A. No, la empresa cierra por
vacaciones en periodos fijos.

B. No, la empresa distribuye periodos
vacacionales, sin tener en cuenta las
necesidades de los trabajadores.

C. Si, la empresa concede o no a
demanda del trabajador.

D. Si, los trabajadores se organizan
entre ellos, teniendo en cuenta la
continuidad de la actividad.

A¥r B C & D &
OBSERVACIONES

Pregunta 9

(El trabajador interviene y/o corrige
los incidentes en su puesto de
trabajo (equipo, maquina, etc.)?

A. No, es funcion del mando superior
0 persona encargada.

B. Si, sélo incidentes menores.
C. Si, cualquier incidente.

Ad¥r Bey C &
OBSERVACIONES
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Pregunta 10

¢El trabajador tiene posibilidad de
realizar pausas dependiendo del
esfuerzo (fisico y/o mental) requerido
por la actividad?

A. No, por la continuidad del proceso.

B. No, por otras causas.
C. Si, las establecidas.

D. Si, seglun necesidades.

Agdr By C g D i
OBSERVACIONES

Pregunta 11

¢Se utilizan medios formales para
transmitir informaciones y
comunicaciones a los trabajadores?
A. No.

B. Charlas, asambleas.

C. Comunicados escritos.

D. Si, medios orales y escritos.

A¥r B C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 13

La actuacion del mando intermedio
respecto a sus subordinados es:
A. Unicamente marca los objetivos
individuales a alcanzar por el
trabajador.

B. Colabora con el trabajador en la
consecucion de fines.

C. Fomenta la consecucion de
objetivos en equipo.

A®w B# C #

OBSERVACIONES

Pregunta 16

¢Se facilitan las instrucciones
precisas a los trabajadores sobre el
modo correcto y seguro de realizar
las tareas?

A. No.

B. Si, de forma oral.
C. Si, de forma escrita (instrucciones).

D. Si, de forma oral y escrita.

Agr By C g D g
OBSERVACIONES

Pregunta 14

¢Se recuperan los retrasos?

A. No.

B. Si, durante las pausas.

C. Si, incrementando el ritmo de
trabajo.

D. Si, alargando la jornada.

A¥r B# C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 17

¢El trabajador tiene la posibilidad de
hablar durante la realizacion de su tarea?
A. No, por la ubicacion del trabajador.
B. No, por el ruido.

C. No, por otros motivos.

D. Si, algunas palabras.

E. Si, conversaciones mas largas.

Ad#y B¥ C & D & E g

OBSERVACIONES

Pregunta 12

En términos generales, ¢el ambiente
de trabajo posibilita relaciones
amistosas?

A. No.

B. Si, a veces.

C. Si, habitualmente.

D. Si, siempre.

Aés B C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 15

¢Cual es el criterio de retribucion
al trabajador?

A. Salario por hora (fijo).

B. Salario mas prima colectiva.
C. Salario mas prima individual.

A¥r B C &

OBSERVACIONES

Pregunta 18

¢Han recibido los mandos intermedios
formacion para el desempeno de sus
funciones?

A. No

B. Si, aunque no ha habido cambios
significativos en el estilo de mando.

C. Si, algunos mandos han modificado
sus estilos significativamente.

D. Si, la mayoria ha modificado su
estilo de mando.

Adfr B C @& D

OBSERVACIONES
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Pregunta 19

¢Existe la posibilidad de organizar el
trabajo en equipo?
A. No.

B. Si, cuando la tarea se lo permite.
C. Si, en funcioén del tiempo
disponible.

D. Si, siempre se hace en equipo.

A A

n A N~ A N A

OBSERVACIONES

Pregunta 22

¢El trabajador puede detener el
trabajo o ausentarse de su puesto?
A. No, por el proceso productivo.
B. No, por otros motivos.

C. Si, con un sustituto.

D. Si, sin que nadie le sustituya.

A#w B¥w C & D &
OBSERVACIONES

Pregunta 25

¢El trabajador tiene la opcion de
cambiar de puesto y/o de tarea a lo
largo de su jornada laboral?

A. No.

B. Se cambia de manera excepcional.
C. Si, se rota entre compaiieros de
forma habitual.

D. Si, se cambia seglin lo considera
el trabajador.

Ad#r B C & D

OBSERVACIONES

Pregunta 20

¢El trabajador controla el resultado
de su trabajo y puede corregir los
errores cometidos o defectos?

A. No.

B. Si, ocasionalmente.
C. Si, habitualmente.
D. Si, cualquier error.

Asy B C @ D

OBSERVACIONES

Pregunta 23

¢Existe, en general, un buen clima en
el lugar de trabajo?

A. No.
B. Si, a veces.

C. Si, habitualmente.

D. Si, siempre.

Ad#r BW C w D
OBSERVACIONES

Pregunta 21 3
¢Se organizan, de forma espontanea,

eventos en los que participa la
mayoria de la plantilla?

A. No.

B. Si, una o dos veces al afo.
C. Si, varias veces al ano, seglin
surja el motivo.

A sy

B& C &

OBSERVACIONES

Pregunta 24

¢El trabajador recibe informacion
suficiente sobre los resultados de su
trabajo?

A. Se le informa de la tarea
desempenar (cantidad y calidad).

B. Se le informa de los resultados
alcanzados con relacion a los
objetivos que tiene asignados.

C. Se le informa de los objetivos
alcanzados por la empresa.

D. Se le anima a participar en el
establecimiento de metas.

C & D &

Adé By

OBSERVACIONES

Pregunta 26

Ante la incorporacion de nuevas
tecnologias, nueva maquinaria y/o
nuevos métodos de trabajo ¢se
instruye al trabajador para adaptarlo
a esas huevas situaciones?

A. No.

B. SI, oralmente.

C. Si, por escrito.

D. Si, oralmente y por escrito.

A¥r B# C & D &

OBSERVACIONES

Pregunta 27

¢Qué tipo de relaciones son las
habituales en la empresa?

A. Relaciones de colaboracion para
el trabajo y relaciones personales
positivas.

B. Relaciones personales positivas,
sin relaciones de colaboracion.

C. Relaciones sélo de colaboracion
para el trabaio.

D. Ni relaciones personales, ni
colaboracion para el trabajo.

A &y

B& C & D

OBSERVACIONES
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Pregunta 28

De los problemas que existen en un
departamento, seccion... ¢esta
siendo culpada alguna persona en
concreto?

A. Si.

B. No.

Ad# B
OBSERVACIONES

Pregunta 29

¢Han aumentado las bajas de origen
psicolégico de larga duracion en la
plantilla?

A. Si.

B. No.

Ad#y B

OBSERVACIONES

Pregunta 30

¢Hay alguna persona que esta siendo
aislada, ignorada o excluida del grupo
en virtud de caracteristicas fisicas o
personales?

A. Si.

B. No.

A#® B
OBSERVACIONES

¢Incluiria usted otros temas que no
han sido tratados en esta ficha de
evaluacion de factores psicosociales?
Por ejemplo, ¢cuales?

Muchas gracias por su colaboracion.
Le recordamos que toda la
informacion obtenida sera tratada
de forma confidencial.
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EVALUACION

PARTICIPACION,

IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

FORMACIO

N,

INFORMACION,
COMUNICACION

GESTION DEL TIEMPO

COHESION DE GRUPO

PREG. OPCION VALOR PREG. OPCION VALOR PREG. OPCION VALOR PREG. OPCION VALOR
1 A 5 4 A 5 3 A 5 6 A 0
B 3 B 3 B 3 B 1
c 3 c 1 c 1 c 3
0 0 0 D 5
2 A 5 5 A 5 10 A 5 7 A 5
B 5 B 3 B 5 B 3
c 3 c 3 c 2 c 0
0 0 0 0
8 A 3 11 A 5 14 A 0 12 A 5
B 4 B 3 B 5 B 3
c 1 c 3 c 5 c 1
0 D 0 5 0
9 A 5 16 A 5 15 A 0 21 A 4
B 3 B 3 B 0 B 2
c c 3 c c
13 b o 22 23
B 2 17 A 5 B 5 B 3
B 5 c 3 c 1
B 5 D 2
Puntuacion 27 A 0
c 3 E 0
B 3
D 24 A 5
s c 3
A B 2
D 5
B 3 c 2 Puntuacion
c 3 b o
b o 26 A 5
20 A 5 B 3
B 3 c 3 OPCION VALOR
PREG.
c 1 b o 28 A 1
D 0 B 0
25 A 5 Puntuacion 29 A 1
B 0
B 3
30 A 1
c 1 B 0
D 0

Puntuacion



ESTADO

MUY 35
INADECUADO

61%

60% 26

ADECUADO

MUY ADECUADO

RESPONSABILIDAD

61%
22

60% 21

NICACION



FACTORES PSICOSOCIALES - IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO

I% 24 29
61% 15 61% 18
60% 14 60% 17
10 "

10

o

(&)

o
B oo ©

DIAGNOSTICO

MUY INADECUADO

Existen puntos criticos que deben ser
atendidos de manera urgente. Se
recomienda realizar una evaluacion
exhaustiva que sea punto de
arranque a cambios organizacionales.

INADECUADO

Existen una serie de problemas que
estan dificultando un adecuado
desarrollo de la organizacion desde el
punto de vista psicosocial. Seria
necesario una evaluaciéon de mayor
profundidad que permita identificar
los puntos criticos y aportar las
medidas correctoras para mejorar la
situacion.

ADECUADO

Indica una situacion favorable desde
el punto de vista psicosocial. Se
recomienda investigar puntos de
mejora que lleven a una situacion de
mayor adecuacion.

MUY ADECUADO

Sugiere que existen una serie de
condiciones muy favorables en la
empresa en cuanto a factores de
riesgo psicosocial. Se recomienda
seguir trabajando en esa direccion y
realizar evaluaciones periédicas para
garantizar la continuidad de esta
situacion.
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RECOMENDACIONES

Tras la aplicacion del cuestionario
pueden aparecer aspectos
susceptibles de ser mejorados. A
continuacion le ofrecemos una serie
de recomendaciones que pueden
servir como guia general sobre los
aspectos importantes a mejorar en
cada factor. Estas sugerencias o
indicadores de mejora no tienen
linicamente que ponerse en practica
ante situaciones muy inadecuadas,
sino que también han de tenerse en
cuenta en las situaciones de
adecuacion. Siempre partiendo
desde una vision mas amplia y global
de cada factor.

Estas recomendaciones pretenden
ser orientativas, no deben ser
entendidas como universalmente
validas y de aplicacion univoca, y su
implantacion dentro de la empresa
estara vinculada a las caracteristicas
especificas de cada organizacion.
Estas recomendaciones no deben
suponer, en ningln caso, la omision
de las condiciones minimas de
seguridad y salud para el trabajador.

El camino desde la recomendacion
genérica a la aplicacion practica no
puede hacerse sino desde el
conocimiento concreto, sobre el
terreno, de la realidad directa y
cotidiana del ambito sobre el que se
quiera intervenir. Para ello es preciso
ayudarse, no sé6lo de la puntuacion
global de cada factor, sino de la
informacion que nos puede
proporcionar el analisis, pregunta a
pregunta, de todos los items de que
consta cada factor.

1. PARTICIPACION-
IMPLICACION-RESPONSABILIDAD

La mejora de esta variable supone un
incremento del grado de libertad e
independencia que tienen los
trabajadores para controlar y
organizar su propio trabajo y para
determinar los métodos a utilizar. Un
trabajo que posibilite la toma de
decisiones por parte de las personas
que intervienen en él, sera

saludable, y esto repercutira en una
mayor eficacia y eficiencia de los
trabajadores, un menor niimero de
accidentes y errores y un aumento de
la calidad en todos los niveles.

Le sugerimos:

- Fomentar la participacion de los
trabajadores en las distintas areas
que integran el trabajo, desde la
propia organizacion, distribucién y
planificacion de las tareas a realizar,
hasta aspectos como pueden ser la
distribucion del espacio o del
mobiliario, por ejemplo.

- Definir, comunicar y clarificar el

nivel de participacion que se otorga a
los distintos componentes de la
organizacion; cuando éste se limita a
la emision de opiniones y/o cuando
se dispone también de capacidad
decisoria.

- Analizar si los medios actuales con
los que cuenta su organizacién para
canalizar la participacion de los
distintos agentes son adecuados,
agiles y eficaces. Analizar qué
aspectos pueden mejorarse. Y, si
fuese preciso, crear nuevos canales
de participacion.

- Adecuar los distintos niveles de
participacion (buzones, paneles,
reuniones, escritos, trato directo...)
al objeto y al contenido de los
aspectos sobre los que se regula la
participacion. Si no existen tales
medios, considere la posibilidad de
crearlos, teniendo en cuenta que el
mero hecho de crearlos no va a
suponer un aumento efectivo de la
participacion, si no lleva aparejado
un procedimiento agil de atencion y
contestacion.

- Evitar una super vision excesiva por
parte de los sistemas de control (de
trabajo, tiempo, horarios...). Eliminar
los sistemas de control inoperante
que generan una ausencia total de
control.

- Flexibilizar progresivamente
aquellos estilos de mando que
puedan parecer autoritarios,
promoviendo la delegacion en los
trabajadores y la responsabilidad
individual. Ello supondra fomentar la
implicacion de los distintos agentes
de la empresa.

- Sensibilizar a todas las personas
acerca del significado y la
importancia de las tareas que
realizan.

- Proporcionar al trabajador, en la
medida de los posible, un mayor
control sobre su tarea (capacidad de
decision sobre ritmo, organizacion,
etc.).

- La super vision adecuada debe estar
orientada a ser una ayuda al
trabajador de forma que potencie su
crecimiento en el trabajo, desarrolle
sus capacidades y no sea vivida
como una intrusion y control
excesivos.

- Otras
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2. FORMACION-
INFORMACION-COMUNICACION

El desarrollo de este factor
incrementa el grado de interés
personal que la organizacion
demuestra por los trabajadores, a la
vez que se facilita el flujo de
informaciones necesarias para el
correcto desarrollo de las distintas
tareas. Es necesario que dentro de la
organizacion las funciones y/o
atribuciones de cada persona estén
bien definidas, con el fin de
garantizar la adaptacion 6ptima entre
los puestos de trabajo y las personas
que los ocupan.

Le proponemos:

- Proporcionar a los trabajadores una
informacion clara y precisa de lo que
deben hacer.

- Comunicar a los trabajadores sus
funciones, competencias,
atribuciones, los métodos que deben
seguir, asi como los objetivos de
cantidad y calidad, el tiempo
asignado, su responsabilidad y su
autonomia.

- Perfeccionar los medios de
informacion a los trabajadores (mas
agiles, mas claros...) para evitar
sesgos o distorsiones.

- Establecer los planes formativos
conforme a las necesidades de la
organizacion y de los trabajadores.

- Fomentar una sensibilizacion a la
formacion continuada en los
trabajadores (en todos los niveles
jerarquicos y no jerarquicos).

- Favorecer el manejo de habilidades
cognitivas, la oportunidad de nuevos
aprendizajes a través del trabajo que
permitan aumentar las competencias
del trabajador.

- Otras

3. GESTION DEL TIEMPO

La mejora de este factor lleva
asociado el incremento del nivel de
autonomia concedida al trabajador
para determinar la cadencia y ritmo
de su trabajo, la distribucion de las
pausas Yy la eleccion de las
vacaciones de acuerdo a sus
necesidades personales.

Le aconsejamos:

- Adecuar el volumen de trabajo a
realizar al tiempo necesario para su
correcta ejecucion.

- Evitar al trabajador sensaciones de
urgencia y apremio de tiempo.

- Procurar que la tarea permita al
trabajador unos margenes de tiempo
que le posibiliten tener un cierta
autonomia acerca de su tiempo.

- Aportar un conocimiento claro de
los objetivos a alcanzar y un sistema
de autorregistro de los ya logrados
en cada momento. Esto permite al
trabajador establecer su ritmo de
trabajo y ser capaz de introducir
variaciones en el mismo.

- Prestar atencion a aquellos puestos
en que, por razones de la tarea,
exista un riesgo elevado de no
disponer de autonomia temporal
(ritmo impuesto por una maquina,
trabajo en cadena...).

- Averiguar las causas por las que los
tiempos asignados para la realizacion
de las tareas son escasos e
introducir los cambios oportunos
para obtener un ajuste adecuado.

- Establecer sistemas que permitan
al trabajador conocer las cotas de
rendimiento, el trabajo pendiente y el
tiempo disponible para realizarlo.

- Otras

4. COHESION DE GRUPO

El desarrollo de las relaciones entre
los miembros de la empresa influye
en el mantenimiento del grupo,
haciendo que sus miembros
participen mas en las actividades del
grupo e incrementando la
conformidad a la mayoria.

Le recomendamos:

- Prestar especial atencion al apoyo
social que los subordinados reciben
por parte de sus superiores
(reconocimiento del trabajo,
asistencia técnica y material,
relaciones personales no sélo
formales, sensibilidad a
problematicas personales, etc.).

- Favorecer el contacto entre
trabajadores atendiendo a la
organizacion de los espacios y
lugares de trabajo.

- Atender a los distintos niveles de
relacion que existen en la
organizacion: verticales (trabajadores
respecto a superiores jerarquicos),
horizontales (entre companeros) y
con plblico/clientes.

- Conceder importancia al apoyo
social (apoyo afectivo, instrumental,
de ayuda etc., que se dan entre si
las personas) en el diseno de la
organizacion. Esta comprobado que
es un importante reductor del estrés
percibido por las personas.

- Aportar pautas claras de resolucion
de conflictos entre trabajadores
(tanto personales como laborales).

El enquistamiento de estos conflictos
conllevan, a medio y largo plazo,
tensiones en el grupo, afectando al
rendimiento y cohesion del mismo.

- Otras
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