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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo Identificar y evaluar los factores de
riesgo psicosocial en los trabajadores de la empresa Fisum mediante el método
F-PSICO V3.1. Este método tiene de 44 preguntas que estudian nueve
variables: carga cognitiva, autonomia temporal, descripcion del puesto,
supervision y participacion, definicion del rol, interés del trabajador y relaciones
personales. Se entrega un cuestionario a cada trabajador. Responder todas las
preguntas lleva entre 15 a 25 minutos. La informacién de los cuestionarios es
tabulada e ingresada en el software propio del método para facilitar el analisis
de los datos. Los Resultados son: tiempo de trabajo (TT) tiene un 8% de riesgo
elevado y 8 % de riesgo muy elevado, la autonomia (AU) tiene un 2% de riesgo
elevado y 2% de riesgo muy elevado, siendo estos dos un factor de riesgo
menor. Por el contrario la carga de trabajo (CT) presentd 13% de riesgo
elevado y 35% de riesgo muy elevado, Las demandas psicologicas (DP)
presentaron un 13% de riesgo elevado y 25% de riesgo muy elevado. La
variedad/contenido (VC) tuvo un 2% de riesgo elevado y 8 % de riesgo muy
elevado, la participacion/supervision (PS) presentd 17% de riesgo elevado y
52% de riesgo muy elevado, es el factor con mayor presencia de riesgo y sobre
este factor se elaboraran propuestas de prevencion. El interés por el
trabajador/compensacion (ITC) presentd 12% de riesgo elevado y 17% de
riesgo muy elevado. El desempefio del rol (DR) tuvo un 15% de riesgo elevado
y 23% de riesgo muy elevado, Finalmente las relaciones y apoyo social (RAS)
presentaron 12% de riesgo elevado y 21% de riesgo muy elevado. Todos estos
datos permitieron a la empresa tomar medidas, creando un comité que permita
levantar los procesos de los principales departamentos de la compaifiia, lo que
promueve organizar de mejor manera la carga de trabajo y plantear estrategias

de prevencion de riesgos psicosociales.

Palabras claves: Método F-PSICO V3.1. Carga cognitiva, autonomia temporal,
descripcion del puesto, supervision y participacion, definicion del rol, interés del

trabajador y relaciones personales.



ABSTRACT

The objective of this study was to identify and evaluate the psychosocial risk
factors in workers of the company Fisum through the F-PSICO V3.1 method.
This method has 44 questions were implemented to study seven variables:
cognitive load, temporary autonomy, job description, supervision and
participation, role definition, worker interest and personal relationships. A
questionnaire was given to each worker. Answering all questions takes between
15 to 25 minutes. The information in the questionnaires is tabulated and entered
into the software of the method to facilitate the analysis of the data. The results
are: working time (TT) has an 8% high risk and 8% very high risk, the autonomy
(AU) has a 2% high risk and 2% very high risk, being these two a minor risk
factor. On the other hand, the workload (TC) presented 13% of high risk and
35% of very high risk. The psychological demands (DP) presented a 13% risk
elevated and 25% of very high risk. The variety / content (VC) was a 2% high
risk and 8% very high risk. The participation / supervision (PS) presented 17%
high risk and 52% very high risk, is the factor with the greatest presence of risk
and on this factor will be developed prevention proposals. Interest for the
worker / compensation (ITC) presented 12% of high risk and 17% of very high
risk. Role performance (DR) had a high risk of 15% and a very high risk of 23%,
Finally the relationships and social support (RAS) had 12% high risk and 21%
very high risk. All these data allowed the company to take measures, creating a
committee that allows to raise the processes of the main departments of the
company, which promotes organizing the workload in a better way, and raise

risk prevention strategies.

Keywords: Method F-PSICO V3.1. Cognitive load, temporary autonomy, job
description, supervision and participation, role definition, worker interest and

personal relationships.
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INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion se realizé mediante el F-PSICO V3.1 en la
empresa automotriz Fisum. El método utilizado consiste en 44 preguntas para
estudiar nueve variables: “Tiempo de trabajo, Autonomia, Carga de trabajo,
Demandas Psicoldgicas, Variedad/Contenido, Participacién/Supervision,
Interés por el trabajador/Compensacion, Desempefio de Rol, Relaciones y

apoyo social” (Pérez & Nogareda, 2012, p. 2).

Estos factores podrian afectar al desarrollo del trabajo. Por tal motivo es un
estudio de suma relevancia para el investigador ya que ayudara a la empresa

automotriz Fisum Ecuador a identificar y evaluar estos factores.

Se elaboraron seis capitulos, los mismos que estan comprendidos de la

siguiente manera:

En el Capitulo 1. Se establecié el planteamiento del problema, el alcance, la
justificacion, los objetivos, la hipotesis y la metodologia aplicada, asi como
realizando un analisis de atrasos y morbilidades por diagnéstico.

En el Capitulo 2. Se desarroll6 el marco tedrico en base a fuentes bibliograficas
relevantes; por ejemplo, se abordan temas como la clasificacion de los factores
psicosociales, las fases, la descripcion, la metodologia FPSICO asi como su

metodologia de aplicacion.

En el Capitulo 3. Se evaluo la empresa en estudio, en donde se tomaron datos
y se presentan los resultados de la evaluacién psicosocial en funcion del

meétodo detallado en el capitulo 2.

En el Capitulo 4. Se presentan las propuestas de mejora, en funcion de la
normativa vigente en el pais, asi como su registro y sus sanciones por

incumplimiento ante el Ministerio del Trabajo.



El Capitulo 5. Se realiza un andlisis costo-beneficio. Costos por atrasos,
rotacion de personal, y tratamiento clinico, asi como los ahorros si se ejecuta

un plan de prevencion.

El Capitulo 6. Aborda conclusiones y recomendaciones del estudio realizado.

De esta manera, lo que se busca conseguir es identificar factores de perjuicio
mental y social mediante un método reconocido, cumpliendo simultaneamente
la normativa legal el pais, y planteando estrategias que permitan mitigar estos
factores en los trabajadores para mejorar la rentabilidad de la empresa.



1. CAPITULO I. SITUACION ACTUAL

1.1. Antecedentes

Antes de que la empresa Fisum sea el representante de Volkswagen en
Ecuador, Intrans Ecuador S.A. tenia la representacién de la marca, la cual fue
legalmente constituida el 9 de septiembre del afio 1995. Desarrollando la
actividad de Importacion y comercializacion de vehiculos y repuestos de la
marca Volkswagen, (Sarmiento, 2008), enfocado en satisfacer las necesidades

del mercado ecuatoriano.

Para el afio 2008 existe el cambio de administracion, con ello se plantea el
objetivo de abrir puntos de venta directos en todo el pais (retail) (Sarmiento,
2008).

Este mismo afio fue constituida la empresa Fisum S.A., en la ciudad de
Cuenca, como representante oficial de la marca VW vehiculos livianos y VWN

vehiculos comerciales en el Ecuador.

A partir de mediados 2012 comienza la importacion de la linea de buses y
camiones de la marca VW desde Brasil y camiones MAN, desde Alemania, con

lo que se intenta cubrir la demanda del sector de transporte pesado.

Actualmente Fisum S.A es el representante oficial de la marca como
Importador, e Intrans bajo el nombre de Autobahn como concesionario oficial
Volkswagen; bajo la representacion del Importador se encuentran las

siguientes marcas:

-Volkswagen PKW Personenkraftwagen, vehiculos de pasajeros livianos
-Volkswagen Nutzfahrzeuge, vehiculos comerciales

-Volkswagen Camiones y Buses

-MAN Truck & Bus



Al ser una empresa en constante evolucién y crecimiento, se han planteado
como empresa, nuevas y grandes reformas desarrolladas especificamente para

el mercado ecuatoriano.

Es fundamental comprender la recesion econ6mica por la que esta
atravesando el Ecuador, producto de factores externos como la apreciacion del
dolar y bajos precios del petroleo, los que han generado golpes negativos en la
economia ecuatoriana, y esto ha impactado duramente a la industria
ecuatoriana, que en su gran mayoria enfocaban sus esfuerzos solo en la
importacion de productos traidos del extranjero. Estas condiciones cambiantes
del mercado, ha obligado a empresas como Fisum S.A a adaptarse y
replantear sus objetivos estratégicos para cambiar de un modelo netamente
importador a uno nuevo de ensamblador, y, a largo plazo, exportador de
vehiculos de la marca Alemana Volkswagen hacia el resto de paises del
continente. Estos cambios pudieron haber generado en el personal que labora
en la empresa Fisum S.A. nuevos riesgos fisicos, quimicos, ergondémicos, y

muy particularmente riesgos psicosociales.

Analizando estos riesgos psicosociales es necesaria una definicion, como por

ejemplo:

Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directamente
relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social, con el
contenido de trabajo y la realizacion de la tarea y que se presentan con
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador como al desarrollo del trabajo.(Daza &
Pérez, 1997, pag.15).

Se debe analizar que “Los trabajadores representan la mitad de la poblacién
mundial” (OMS, 2006, p. 1) La mayoria de estos tres mil millones de
trabajadores no cuentan con las condiciones minimas adecuadas para

desarrollar sus actividades laborales. (Pérez, 2013, p. 446). De estos, 2



millones mueren cada afo por causas relacionadas a su actividad laboral y 160
millones de trabajadores presentan enfermedades relacionadas con sus
actividades profesionales (OIT, 2002, p. 1). Por lo anterior, los estudios
relacionados con los factores de riesgo, especialmente los factores de riesgos
psicosocial, toman especial relevancia como una tematica a ser abordada bajo
un enfoque preventivo. Los riesgos psicosociales laborales podrian afectar “la
salud ocupacional del trabajador por cronicidad de la tensibn emocional o

estrés” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, p. 7).

El estrés podria tener consecuencias en la salud fisica y psicolégica, sobre
todo los relacionados a afecciones cardiovasculares, respiratorias,
inmunologicas, gastricas, hormonales y musculares, incluyendo también

emocionales y comportamentales (Llorens & Alos, 2010).

Se buscara evidenciar las consecuencias que estos factores podrian ocasionar,
tales como: retrasos en la hora de ingreso, ausentismo, enfermedades
psicosomaticas, deterioro de la salud, disminucién de la motivacién, renuncias,

despidos, alta rotacion y re procesos, entre otros.

Se considerara necesario entonces realizar una propuesta de prevencion
psicosocial mediante herramientas que permitan realizar un diagndstico de los

riesgos psicosociales y tomar medidas de promocion de la salud laboral.

1.2. Planteamiento del problema

En el espacio laboral, puede afectarse el desempefio de los trabajadores, asi
como la productividad, la eficacia, y el cumplimiento adecuado de procesos

dentro de una empresa, etc.

La estabilidad fisica y psicolégica de los trabajadores corresponden un eje
fundamental para el cumplimiento de los objetivos empresariales, asi como

personales. De no existir las condiciones minimas de estabilidad, participacion,



convivencia, relaciones humanas satisfactorias, etc., podria ser un
condicionante para la aparicion y mantenimiento de factores de riesgo
psicosociales sobre los cuales es preciso intervenir de manera oportuna y

eficaz, ya que los costos podrian ser altos.

El presente estudio intenta responder la siguiente pregunta: ¢Cuales son los
factores psicosociales de riesgo que ocasionan efectos como, atrasos, rotacion

de personal, desercion, y enfermedades en la empresa automotriz Fisum?

1.3. Alcance

Este estudio aspira ser un aporte teorico y practico con el que la empresa
Fisum matriz y sus sucursales de Quito y Guayaquil puedan identificar los
principales factores de riesgo psicosociales y las consecuencias fisicas,
emocionales, comportamentales en sus empleados y empleadores, para aplicar

de forma oportuna las estrategias de prevencion.

1.4. Justificacién

En el Ecuador empieza a notarse la preocupacion de las autoridades con
respecto a los riesgos laborales, no hace mas de 5 afios atras; en cuanto al

factor psicosocial se refiere, el IESS publica:

Cuando las condiciones psicosociales son adversas o desfavorables se
derivan en consecuencias perjudiciales sobre la salud o el bienestar del
trabajador, la empresa, etc. Asi tenemos: cambios en el comportamiento,
alteraciones en el area cognitiva: desatencion, poca o falta de:
concentracion, memoria (olvidos), deterioro la integridad fisica y mental,
y poca o0 ninguna motivacion, baja autoestima, fatiga, estados depresivos
o suicidios (Sinche Silva, 2012, p. 10).



De acuerdo a un analisis bibliografico, en la industria automotriz ecuatoriana, el
estudio de factores psicosociales de riesgo, por lo general es reducido; los
estudios realizados Unicamente de han enfocado en riesgos fisicos y quimicos,
ya gque son los mas evidentes cuando sucede un accidente laboral, sin darse
cuenta que los riesgos psicosociales podrian afectar a largo plazo, y esto
podria generar “ausentismo, mayor frecuencia de accidentes, pérdidas
econdmicas en la produccion y productividad laboral” (Sinche Silva, 2012, p.
10)

1.5. Objetivos

1.5.1 Objetivo General

Identificar y evaluar los factores de riesgo psicosocial en los trabajadores de la
empresa Fisum Ecuador mediante el método F-PSICO V3.1.

1.5.2 Objetivos Especificos

¢ Identificar factores de riesgo psicosocial.

e Aplicar la metodologia de evaluacién seleccionada FPSICO V3.1.

e Disefiar estrategias de prevencion de riesgos psicosociales.

e Facilitar los resultados del presente estudio para la implementacion del
plan de prevencion de riesgos psicosociales.

1.6. Hipétesis

Existen riesgos psicosociales en la empresa Fisum que estan afectando la
salud mental y la salud fisica de los trabajadores, lo que provoca altos indices

de atrasos y rotacion de personal.



1.7. Metodologia aplicada

1.7.1 Justificacion Psicosométrica

El presente estudio fue realizado mediante la aplicacion de la metodologia F-
PSICO V3.1 tomando como referencia las guias de buenas practicas y notas
técnicas de prevencion NTP443 (Daza & Pérez, 1997, p. 1) y NTP92 (Pérez &
Nogareda, 2012, p. 1)

Tiempo de duracién: La evaluacion F-PSICO V3.1 fue aplicada al
personal de Fisum S.A. matriz y agencias de
Guamani y Perimetral en el mes de noviembre
2016.

Numero de personas: La evaluacion de riesgos psicosociales F-PSICO
fue realizada a 52 trabajadores de la empresa
Fisum matriz y agencias de Guamani y Perimetral

en el mes de noviembre 2016.

Lugar de evaluacion:  La evaluacién fue entregada personalmente a cada

colaborador en su lugar de trabajo.

Lugar de tabulacion: La tabulacion de los resultados se realizdé en la
ciudad de Quito.

Informacion sobre la La metodologia y objetivo de la evaluacion fue
metodologia aplicada: explicada personalmente a cada colaborador, se
entregd una evaluacidbn impresa a cada
colaborador, la misma que una vez concluida fue
depositada por los evaluados en el lugar designado
para garantizar su confidencialidad. Informacion

gue llega en sobre cerrado al evaluador.



Actitud frente a la La actitud de todo el personal fue colaborativo y
encuesta: participativo

1.7.2 Documentacién solicitada a la empresa

A partir de las recomendaciones del INSHT contenidos en las notas técnicas de

prevencion, se solicité a la empresa la siguiente informacion:

e Composicion demografica.

e Numero de trabajadores por agencia.

e Detalle del rango de edades de los trabajadores.
e Detalle del Estado Civil de los trabajadores.

e Detalle de los afios de antigiiedad de los trabajadores.

1.7.3 Situacion socio-demografica

En el siguiente grafico se detalla el nimero de trabajadores de acuerdo al sexo:

masculino y femenino.

TRABAJADORES EVALUADOS

SEGUN GENERO 2016

50

40 -

30 - ® Masculino
® Femenino

20 -

0

Masculino Femenino

Figura 1. Numero de trabajadores segun género.
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RANGO DE EDAD PERSONAL

ANO 2016
20
15 -
10 -
5 6 l
0 | | A
18-24 25-34 35-44 45-54 55-64

Figura 2. Namero de trabajadores segun rango de edad.

ESTADO CIVIL DE LOS
TRABAJADORES ANO 2016

Divorciado; 6% Union libre; 4%

Soltero; 21%

Casado; 69%

Figura 3. Trabajadores casados, solteros, divorciados y en union libre.
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ANOS DE ANTIGUEDAD DE LOS

TRABAJADORES ANO 2016
25 (-1 Aiio
15 - | 2 Afios
3 Afos
10 ol 4 Anos
5 ) 15 Afios
?I < B 6 afnos
. . . | 5 o o
0-1 2 Afios 3 Afios 4 Afios 5 Afos 6 afios 7 Afios H05
Ano

Figura 4. Afios antigiiedad de trabajadores.

PERSONAL POR AGENCIA
ANO 2016
30 - 0
25
20 -
15 -
5 -
0 ' :
Matriz Guamani Perimetral

Figura 5. Personal por agencia.
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1.7.4 Morbilidad por diagndstico

De acuerdo a los registros médicos del departamento de salud y medicina
ocupacional, las enfermedades con mayor incidencia en la salud de los

trabajadores, son:

MORBILIDAD POR DIAGNOSTICO CASOS
REGISTRADOS ANO 2016

HIPERTENSION ARTERIAL | 9
DORSALGIAS | 9
DIARREA, GASTROENTERITIS | 14
CISTITIS | 28
DOLOR ABDOMINAL | 29
GASTRITIS | J 29
ANEMIAS | I 32
RINOFARINGITIS | )37
CEFALEAS | 42
AMEBIASIS | 78

T T T T T T T T

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Figura 6. Morbilidad por diagnéstico.

1.7.5 Atrasos

Un empleado de tiempo completo deberia trabajar un total de 160 horas
mensuales cumpliendo su hora de ingreso. Considerando como un posible
efecto de existencia de riesgos psicosociales se podria realizar un analisis de
los atrasos de los trabajadores. Para lo cual el departamento de Recursos
Humanos facilitd los datos obtenidos del biométrico afio 2016. Los datos son

2128 horas de atraso, detallados a continuacion:
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Horas de atraso Ano 2016

Matriz Perimetral Guamani

Figura 7. Horas de atraso.

1.7.6 Anonimato y confidencialidad de la informacion

Para obtener datos de calidad es necesario garantizar el anonimato de las
personas, entonces para la realizacion de la encuesta por parte de los
trabajadores se brind6 todas las garantias necesarias para garantizar su
anonimato, al momento de la entrega de la encuesta se explicé a cada persona
qgue no debia ser colocado ningin nombre en la encuesta y que la recoleccion
se haria de manera global lo que afirma nuevamente el caracter de

confidencialidad de la encuesta.

1.7.7 Fiabilidad

La fiabilidad estadistica del presente estudio es del 100%, ya que el método de
evaluacion seleccionado fue aplicado a la totalidad del personal, que labora en

la empresa Fisum matriz y sucursales.
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2. CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Factores psicosociales de riesgo

Para comprender de mejor manera el significado de la palabra Psicosocial,
PSICO es una afectacion de la psique = mente, y SOCIAL = sociedad, cuando

se lo analiza desde una perspectiva laboral (OIT, 2013, p. 1).

Estas afectaciones son definidas como:
Aquellas condiciones presentes en una situacion laboral directamente
relacionadas con la organizacion del trabajo y su entorno social, con el
contenido de trabajo y la realizacién de la tarea y que se presentan con
capacidad para afectar el desarrollo del trabajo y la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador. Asi, unas condiciones psicosociales
adversas estan en el origen tanto de determinadas conductas y actitudes
inadecuadas en el desenvolvimiento laboral, como de determinadas
consecuencias perjudiciales para la salud y para el bienestar del
trabajador (INSHT, 2016, pag.2).

También son definidas como: “aquellas caracteristicas de las condiciones de
trabajo que afectan a la salud de las personas a través de mecanismos

psicolégicos y fisioldgicos a los que se llama estrés” (OIT, 2013, p. 1).
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Factores de riesgo psicosociales
Factores del entorne y del puesto de trabajo
Canga de trabaio excesiva (exigancias psicoldgicas)
Jarnadas langas y horanios frreguiares o extensos de rabajo
Mal diserio del entorno y falta de adaptacidn ergondmica
Falta de autonomia y controd en la reglizacidn de tareas
Ritmo de trabajo elevado
Falta de claridad en las fundones
Factores organizativos
Supervisidn v estilos de direccidn inadecwados
Estructura arganizariva deficiente y ausenda de frabaic en
equipo
Falta de apayo social
Clima v culiung organizativa
Ausancdia de culiung de prevencicn de riesgos
Salario insuficients ¥ walomcidn inadecuada de pussios de tra-
bajo
. Discriminacidn
Relaciones en el trabajo
Acoso sexua
Acoso laboral o mobbing
Violencia laboral
Seguridad en el empleo y desarrollo de carrera profesional
Inseguridad sobre el firturo an g empresa

Dificultad o imposibiidad de promocionarse y desarrolar ca-
mard

Carga total de trabajo
Dable jornada: interaccidn de demandas familiares y laborales
Descanso insuficente

Figura 8. Lista de factores de riesgo Psicosocial.
Tomado de: (OIT, 2013, p. 2).

Los factores psicosociales de riesgo, mas las caracteristicas innatas del
trabajador, dan como resultado afecciones en la salud. Un trabajador enfermo
probablemente se ausentara del puesto de trabajo, si es un persona que se
encuentra en un puesto de trabajo estratégico para la organizacion, al no haber
un sustituto, existiran efectos sobre la empresa, que al final del dia se traducen

en un déficit.
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FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO

CARACTERISTICAS PERSONALES
= DEL TRABAJADOR

REPERCUSIONES SOBRE LA SALUD

CONSECUENCIAS SOBRE LA ORGANIZACION

Figura 9. Modelo de los factores psicosociales de riesgo.
Tomado de: (Moreno, 2014, p. 8).

El modelo anterior presenta claramente que existen consecuencias a largo

plazo, producto de riesgos laborales psicosociales.

Por ejemplo la sobrecarga de trabajo, la inseguridad laboral, horarios
extendidos de trabajo, producen estrés en los trabajadores que se manifiestan
con respuestas emocionales como ira, frustracion, o conductuales como baja

productividad.

Algunos efectos en el cuerpo humano son: trastornos musculo esqueléticos
(Palliser, Firth, Feyer, & Paulin, 2005, p. 351), trastornos del suefio (Heponiemi
et al., 2009, p. 365), alteraciones en la salud mental (Burr, Albertsen, Rugulies,
& Hannerz, 2010, p. 59), estrés laboral segun la edad (Shultz, Wang, Crimmins,
& Fisher, 2010, p. 41), a todo esto se afiade: hipertension arterial, alteraciones
metabdlicas, incluso puede llegar a generar alcoholismo. El estrés genera
ademas consecuencias para la empresa asi como: el ausentismo laboral (Darr
& Johns, 2008, p. 293), agotamiento, estrés, enfermedad y en dltima instancia

al accidente laboral (Moreno, 2014, p. 5)
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Riesgos
laborales
psicosociales

Sobrecanga
Yiclencia

Acoso

Insz2gurigad labaoral
Harario prolongado
Insuriciente
remuneracian

Etc.

Respuestas
estrés

Fisioldgicas
Conductuales

Baja productvidad

Baja por enfermedad
Emocionales

Ira

Frustracian
Cognitivas

Perdida de atencian

Fatiga

Consecuencias
a largo plazo

Para el trabajador;
Hipartension Arerial
Desordenes afectivos
Alteraciones
meiabdlicas
Dependencia alcohdlica
T. musculoesqueléticos
Para la empresa y
empresario;
Absentismo
Impuntualidad
Aumento de rotacién
Desempefioy
productividad

Caracteristicas individuales

Educaddn
Compelitividad
Implicacidn
Autoconfianza

Figura 10. Modelo de causas y efectos
Tomado de: (Moreno, 2014, p. 11)

2.2. Riesgo laborales psicosociales

Actualmente los riesgos laborales psicosociales han tomado un mayor énfasis

en el campo de la investigacion, sin embargo, en las décadas pasadas no se

trataban las causas, solo existia un enfoque en las consecuencias en la salud

gue se manifestaban producto de afios de malas practicas laborales. A partir
del afio 1984 con la Oficina Internacional del trabajo Ginebra (OIT, 1984, p. 13)

es que empieza a institucionalizarse el concepto de riesgos laborales

psicosociales.
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Estos se podrian unificar en dos grandes grupos, en el primero encajarian
todos los aspectos relacionados con el medio laboral, como por ejemplo las
condiciones en las que se encuentra la empresa, el clima laboral, etc., en el
otro grupo estarian los aspectos relacionados con el trabajador, sus
costumbres, las capacidades, habilidades y experticia del trabajador, asi como

su situacion personal.

Estos dos grandes grupos se juntan, si los dos grupos son compatibles o
influye positivamente el uno sobre el otro, podriamos decir que el rendimiento
del trabajador seré el 6ptimo y su salud no se vera afectada. Pero si por el
contrario el ambiente laboral influye negativamente sobre el ser humano,

existira un desgaste y muy probablemente enfermedades.

LOS FACTORES PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

derivan de

|

INTERACCIONES

Medio ambiente de Trabajo +— —» Capacidades, necesidades y
[ expectativas del trabajador

i

Satisfaccion en el Trabajo > Costumbres y cultura

I I

Condiciones de Organizacion <— . Condiciones personales
fuera del trabajo

v

Que pueden influir en y repercutir en

El rendimiento en el La SALUD La Satisfaccion en el
Trabajo Trabajo

Figura 11. Interacciones en el trabajo
Tomado de: (OIT, 1984, p. 13)
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Varios factores son los causantes del estrés Psicosocial dentro del ambiente
laboral; el contenido del trabajo es un factor muy importante. Por ejemplo, un
trabajo repetitivo como sucede en fabricas de la industria automotriz en la
cadena de producciéon, a medida que van pasando los vehiculos, los operarios
colocan de forma repetitiva un neumatico, pasa el siguiente chasis y le colocan
el neumatico; este proceso repetitivo y por mucho tiempo puede ocasionar en
el operario cansancio y agotamiento, generando a mediano y largo plazo

empleados afectados por factores de riesgo psicosocial.

La sobrecarga de trabajo sin duda alguna es un factor de estrés, asi pues, en
los bancos con largas filas de espera muy seguramente los cajeros llegan a

sentir una sobre carga de trabajo.

Los horarios extendidos de trabajo, o el trabajo en jornadas nocturnas, podrian
llegar a alterar el sistema nervioso del empleado provocandole frustracion, ira,

cansancio, somnolencia asi como malestar emocional.

Con respecto al control que el operario tiene sobre su trabajo, puede suceder
que el trabajador ejecute una tarea donde no se permita la innovacion,
simplemente el individuo se limita a realizar el trabajo para el que fue
contratado. En este punto se podria aprovechar y potenciar las habilidades del
operario ya que al ser el duefio del proceso muchas de las veces pueden tener
las soluciones para los problemas que se presenten en su puesto de trabajo.

El ambiente y equipos destinados para laborar son determinantes; por ejemplo,
en lugares con excesivo ruido es obligatorio utilizar protectores auditivos, ya
que el ruido generado por varios motores revolucionados al maximo y al mismo

tiempo podria generar malestar para el operario.

Si la cultura organizacional y la comunicacion entre las areas de una empresa
no es buena, o no existe apoyo por parte del jefe inmediato, constituye una

causa de estrés y de sentimientos de desmotivacion y rechazo.
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De igual forma, las relaciones interpersonales, los ambientes de produccion
donde la linea de ensamble nunca se detiene, genera que los operarios
trabajen de forma aislada sin comunicarse con sus comparieros, y a la larga

podria generar trabajadores aislados.

El rol en la organizacion es muy importante, conocer exactamente cual es el
alcance del puesto de trabajo, desde donde y hasta donde son los limites del

puesto de trabajo.

En lo que respecta al crecimiento laboral, explica que: todo trabajador aspira en
un tiempo prudente poder seguir creciendo dentro de la compafia, pero por
ejemplo cuando un trabajador durante varios afios no ha sido promovido,

puede generar malestar y llegar a pensar que su trabajo no es valorado.

Es crucial analizar la relacion trabajo-familia. Un trabajo que demande de
mucho tiempo, o labores donde el trabajador debe ausentarse de la casa como
sucede en nuestro pais con técnicos de las industria petrolera, que deben
permanecer varias semanas en los campos petroleros, podria generar la

fragmentacién del nucleo familiar.

La seguridad contractual, se refiere a que cuando se pierde la estabilidad
laboral, o existian empresas terciarizadoras, como hace varios afios en nuestro
pais, podria llegar a causar una sensacion de angustia al no tener un trabajo y

una remuneracion fija que le permita mantener a su familia.
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FACTORES DE ESTRES PSICOSOCIAL

s Falta de variedad en el trabajo, ciclos cortos de trabajo, trabajo
Contenido del . . . -
“ fragmentado v sin sentido,, bajo uso de habilidades, alta
trabajo - - - -
incertidumbre, relacidon intensa
Exceso de trabajo, ritmo del trabajo, alta presién temporal,
plazos urgentes de finalizacion
Cambio de turnos, cambio nocturno, horarios inflexibles, horario de
trabaijo imprevisible, jornadas largas o sin tiempo para la interaccion
Baja participaciém en la toma de decisiones, baja capacidad de
Control .
control sobre la carga de trabaio, v otros factores laborales..
Condiciones malas de trabajo, equipos de trabajo inadecuados,
ausencia de mantenimiento de los equipos, falta de espacio personal,
escasa luz o excesivo ruido.
Cultura Mala comunicacién interna, bajos niveles de apovo, falta de
organizacional y definicion de las propias tareas o de acuerdo en los objetivos
funciones organizacionales

Sobrecarga y ritmo

Horarios

Ambiente y
equipos

Relaciones Aislamiento fisico o social, escasas relaciones con los jefes,
interpersonales conflictos interpersonales falta de apovo social

::El a‘i']:izl:ci on Ambigiiedad de rol, conflicto de rol v responsabilidad sobre personas
Desarrollo de Incertidumbre o paralizacién de la carrera profesional baja o excesiva
CArreras promocion, pobre remuneracion, inseguridad contractual, baio
Relacion Trabajo- Demandas conflictivas entre el trabajo v la familia Bajo apovo
Familia familiar. Problemas duales de carrera

Seguridad Trabajo precario, trabajo temporal, incertidumbre de futuro
contractual laboral. Insuficiente remuneracitn

Figura 12. Factores de estrés psicosocial
Tomado de: (Jiménez & Ledn, 2010, p. 9).

2.3. Clasificacion

Una vez entendido lo que son los factores psicosociales, es necesario

clasificarlos, como por ejemplo:

2.3.1 Clasificacion de (OIT)

Ambiente laboral

e “Condiciones de Higiene, ambiente térmico, ruido, vibraciones vy
seguridad, peligro intrinseco del trabajo, ubicacién de la empresa”
(Meléndez, 2005, p. 2).



Tabla 1.

Efectos en el trabajo

Sobrecarga cualitativa o cuantitativa de una labor
(Pueden generar regodeo en el trabajo, malestar,
sensacion de amenaza, perdida de autoestima,
aceleracion del ritmo cardiaco, aumento del nivel de
colesterol, y aumento del consumo de tdxicos

Labores rutinarias y monétonas

Iniciativa: Referida a la no limitacion de la autonomia,
posibilidad de elegir o modificar el método, ritmo y
control sobre el proceso

Status social, consideracion social que esta ligada a la
tarea, prestigio entre los compafneros

Identificacién con el producto (ver el resultado final del
trabajo)

Tomado de: (Meléndez, 2005, p. 4).

Horarios de trabajo

e Control de pausas (Meléndez, 2005, p. 3).

e Trabajo a turnos (Meléndez, 2005, p. 3).

Tabla 2

Organizacionales

Funcion del trabajador, ambigua y
contradictoria.
Participacion de los trabajadores .
Relaciones en el medio de frabajo.
Introduccion de cambios en el lugar
de trabajo

Tomado de: (Meléndez, 2005, p. 4).
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Factores derivados de los cambios tecnolégicos

¢ Industrializacion (Meléndez, 2005, p. 3).

¢ Introduccién de nuevas tecnologias (Meléndez, 2005, p. 3).

Otros factores

e Subempleo y desempleo (Meléndez, 2005, p. 4).
¢ Inestabilidad del empleo (Meléndez, 2005, p. 4).

2.3.2 Factores Psicosociales (NIOSH)

Tabla 3

Factores Psicosociales (NIOSH)

Falta de apoyo social

Estresores fisicos

Sobrecarga cuantitativa

MNuevas tecnologias

Trabajo a turnos

Insuficiente carga cualitativa.

Conflicto de roles.

Falta de control sobre la situacion personal.

Tomado de: (Meléndez, 2005, p. 4).

2.3.3 Factores Psicosociales (INSHT)

Tabla 4

Factores relacionados con la tarea

* |niciativa y autonomia.

» Nivel de cualificacion.

+ Ritmo de trabajo.

= Monotonia y repetitividad.
* Nivel de responsabilidad.

Tomado de: (Meléndez, 2005, p. 4).

23



24

Tabla 5

Organizacion jornada laboral

Pausas de trabajo.
Horario flexible.
Trabajo a turnos y nocturno.

Tomado de: (Meléndez, 2005, p. 4).

Tabla 6

Estructura organizativa

Participacion en la toma de decisiones.
Estilo de mando.

Comunicacion en el trabajo.

Definicion de competencias.
Caracteristicas propias de la empresa.

Tomado de: (Meléndez, 2005, p. 4).

2.4. Fases de evaluacion

Las fases son las detalladas a continuacion:

Identificaciéon de los

factores de riesgo |
1 :

Eleccion de Analisis de los
metodologia y técnicas factores de riesgo
. = J

Aplicacién de |

metodologia y técnicas
i
Analisis de resultados y factores de riesgo
elaboracién informe |

J’ ‘

Evaluacion de los

Elaboracién y puesta en Gestion de los

marcha de programa
_ 1
Seguimiento y control
de medidas

riesgos

Figura 13. Fases de evaluacion.

Tomado de: (INSHT, 2015, p. 9)
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2.5. Metodologia FPSICO Concepto

El método de evaluacion F-Psico permite identificar y evaluar los factores de

riesgo psicosocial, de una empresa (Pérez & Nogareda, 2012, p. 1)

En Espafia, los inspectores de riesgo psicosocial, los evaluadores o ambos
utilizan muchos métodos autorizados por el gobierno (validados). Los métodos
dignos de mencion: FPSICO-Factores psicosociales v.1, ISTAS21, WONT vy
FP-ISR.

FPSICO (Factores psicosociales) consiste en 44 preguntas para estudiar nueve

variables:

Tabla 7

Variables factores psicosociales

Tiempo de trabajo (TT)
Autonomia (AU)
Carga de trabajo (CT)
Demandas psicolagicas (DP)
Variedad/contenido (WVC)
Participacion/Supervision (PS)
Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)
Desempefio de rol (DR)
Relaciones y apoyo social (RAS)

Tomado de: (Pérez & Nogareda, 2012, p. 2)

Este cuestionario generalmente toma de 15 a 25 minutos para completarse y
tiene un software de soporte para facilitar el andlisis de los datos. La licencia de

usuario de software es gratuita.

FPSICO es un cuestionario con un tiempo de entrevista de 15-25 minutos, que
no es tan breve como el FP-ISR (dura de 10 a 20 minutos) o tan largo como el
ISTAS21 (de 30 a 40 minutos).
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Quizas la mejor solucién es un método que combina elementos de estos dos
altimos cuestionarios. Ademas, el FPSICO permite el analisis de los
trabajadores como individuos y como grupo; por lo tanto, este método fue
seleccionado (Callejon-Ferre, Montoya-Garcia, Pérez-Alonso, & Rojas-Sola,
2015).

El FPSICO se puede utilizar para cualquier sector laboral (por ejemplo,
construccion, turismo, educacion, administracion, servicios, agricultura). De
hecho, este método ha sido la evaluacion preferida de aproximadamente todas
las pequefias y medianas empresas en Espafa hasta hace poco.

Hay tres versiones del método FPSICO desarrolladas entre 1997 y 2011. La
primera se componia de 75 preguntas (cada pregunta variaba en una escala de
1 a 5) que median siete variables. Lo mismo ocurrié con el segundo, que solo
ofreci6 una pequefia mejora en su aplicacion informatica. La version 3 del
FPSICO se publicé en la pagina web de INSHT (2012) y se puso a disposicion
de los especialistas el 14 de abril de 2011.

Esta nueva versidon modificd significativamente las versiones anteriores. La
version 3 esta compuesta por 44 preguntas (89 si se cuentan las sub

preguntas) que abordan nueve variables, dos mas que las versiones anteriores.

Otras son de tipo cualitativa, calificadas como nivel “bajo” (0 a 3) como
condiciones satisfactorias. Nivel “medio” (de 4 a 7) como condiciones que
pueden causar incomodidad a numerosos trabajadores; sin embargo, no
requieren intervencion inmediata pero esta situacion debe resolverse Io mas
pronto posible. Finalmente nivel “Alto” (7 a 10) como condiciones perjudiciales;
los factores con puntajes en este rango requieren intervencion lo antes posible.
Se esperaria una insatisfaccion fuerte del trabajador, una mayor ausencia de
trabajo o un aumento de los sintomas de estrés entre los trabajadores en estas
situaciones (Callejon-Ferre, Montoya-Garcia, Pérez-Alonso, & Rojas-Sola,
2015).
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La version 3.1 del método de evaluacion FPSICO permite que sea aplicada
mediante una aplicacion informatica lo que permite que se realice de una

manera mucho mas rapida y eficiente.

2.6. Descripcion de factores de riesgo F-Psico

El procedimiento de evaluacion psicosocial del INSHT, F-Psico estd compuesto
por 44 preguntas, de las cuales, varias tienen multiples repuestas y pueden

llegar a 89 preguntas. Analiza 9 factores:

o ; 2 * Exigencias cognifivas
i ol o A OO - Capacidades requeridas (5 33 a- 33 ¢)
» Tiempo de descanso semanal (lem &) * E"‘ﬁ:rlu emocionales
+ Compatibilidad vida laboral-vida social ([tem 8) usrimisntos de trats con personas (lem 33 1)
- Dculacion de emociones anle supariores (ftem 34)
AUTONOMIA (AU) - Exposicion a situaciones de impacts emocional (Hem 35)
: - Demandas de respussta emocional (lem 36)
+ Autonomia temposal
= Pogibilidad de atender asunios personales (ftem 3) VARIEDADVCONTENIDOD (VC)
- Dhstrbucion de pausas reglamentanias (Bem 7) T
- Adopcian de pausas no runhn'lnrrnm:{lwm ) » Trabajo rutinario (ftem 37)
- Disterminacidn del ritma de trabae (ltem &) -mdﬂh;:rp [|M.m1ﬁ] i
+ Autonomia decissonal . ucidn del irabajo (lem
~ Haciuay bahas (et 10/ 0) * Reconocimiento dal frabajo (fem 40)
= Digtribucicn de toreas (ltem 10 b) PARTICIPACION/SUPERVISION (PS)
- Distribucicon del espacio de frabajo (ftem 10 c)
- Métades, procedimisntas y protocolos (lsm 10 d) * Grado de partscipacion (em 11}
- Cantidad de trabajo (liem 10 &) * Control ejercida por &l nmediato superior(item 12)
= Calidad dal trabajo [Hem 10 f)
- Resolucion de mcidencias (em 10 g) INTERES POR EL TRABAJADOR/COMPENSACION (ITC)
- Destribucion turnos (iem 10k 'mﬁ:mﬁﬂhd'lﬂmph ?m-"ﬂb
CARGA DE TRABAJD » Faz para &l desarro smonal ([iem
e €n + Valoracidn de la formacion (ftem 42)
* Presiones da tiempos » Equilibric enire esfusrzo y recompensas {lem 43)
- _I'I:-umn xrgng?; la luegﬂte? 23]24} *» Satisfaccion mnaiu]:m {lneem 44)
= Tiempo de frabajo con rapsdez (fem
- Acelaraciin del ritmo de trabajo (ffem 25) DESEMPEND DE ROL (DR)
* Esfuerzo de atencién + Ambigdedad de rol (em 14)
'Tl“""’f;:;ﬂ[';‘m“?mﬂnm » Conflicto de rol (ftems 15 a - 15 d)
- Aancion sobra mltiphes tareas (hem 27) * Sobrecarga de rol (fem15 e}
- Interrupciones (lem 30 RELACIONES Y APOYOD SOCIAL (RAS)
- Electo da las intarrupcianas (lkerm 31) -
- Previshidad de las tareas | » Apayo social instrumental de destintas fusntes (ke 16)
+ Cantidad y dificultad de la tarsa ol i it oL A
- Gantidad de trabajo (ftem 26) + Exposicion a situacionas de violancia (lema18 b-18d)
S DROUac i ratt [hon 2 + Geston de a emeresa de las situaciones de conficts (e 19)
- Trabajo fuera del horario habiuad (lem 4) * Exposicitn a discriminacion (tem 20)

Figura 14. Relacion de factores
Tomado de: Pérez & Nogareda (2012)
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2.6.1 Tiempo de trabajo (TT)

Este factor tiene que ver con distintos aspectos como la estructuracion o la
ordenacion temporal del trabajo. “La consideracion de los periodos de
descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del
tiempo de trabajo en la vida social” (Pérez & Nogareda, 2012, pag.71).

2.6.2 Autonomia (AU)

Este factor identifica cual es el nivel de autonomia y poder de decisién de un
trabajador sobre las actividades laborales, ademéas el método recoge los
siguientes aspectos que proyectan la autonomia de dos grandes grupos segun
Pérez y Nogareda (2017):

e Autonomia temporal.

e Autonomia decisional.

2.6.3 Lacargade trabajo (CT)

Existe una distincion entre la cantidad real de trabajo y la percepcion del
individuo de la carga de trabajo, también se puede clasificar como cuantitativa
(la cantidad de trabajo por realizar) o cualitativa (la dificultad del trabajo).

Las cargas de trabajo pueden variar en muchas situaciones diferentes, pero la
carga de trabajo es promedio, con independencia de la naturaleza (cognitiva o

emocional).

2.6.4 Las demandas psicoldgicas (DP)

Es el esfuerzo intelectual y el grado de motivacién que tiene un empleado para
desempeiniar las labores. “Tal esfuerzo va dirigido a reprimir los sentimientos o

emociones y a mantener la compostura para dar respuesta a las demandas del
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trabajo, por ejemplo, en el caso de trato con pacientes, clientes, etc.” (Pérez &
Nogareda, 2012, pag.75).

2.6.5 La variedad / contenido, (VC)

La variedad / contenido buscan si una actividad tiene sentido para el trabajador.
Este factor se evalla mediante una serie de items que estudian en qué
medida el trabajo est4 disefiado con tareas variadas y con sentido, se
trata de un trabajo importante y goza del reconocimiento del entorno del

trabajador (Pérez & Nogareda, 2012, pag.76).

2.6.6 Participacién/Supervision (PS)

La participacion hace referencia a la percepcion que tiene el trabajador de
aportar o contribuir en las decisiones sobre el entorno laboral. La supervision
hace referencia a la presion que ejerce la empresa sobre el empleado, en base
a la supervision de las labores del empleado.

Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de implicacion,
intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos
aspectos de su trabajo y de la organizacion.

La “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel
de control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos
diversos de la ejecucién del trabajo. (Pérez & Nogareda, 2012, pag.77).

2.6.7 El interés por el trabajador / compensacion, (ITC)

Busca determinar de una manera cuantitativa el interés de la empresa por el
trabajador, “asi como por la percepcién tanto de seguridad en el empleo como
de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la

compensacion que por ello obtiene” (Pérez & Nogareda, 2012, pag.77).
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2.6.8 El desempeifio de rol (DR)

Busca determinar cual es el papel especifico que el trabajador tiene.

Comprende tres aspectos fundamentales:

Tabla 8

Rol laboral

La claridad de ral
El conflicto de raol
La sobrecarga de rol

Tomado de: Pérez & Nogareda (2012)

2.6.9 Las relaciones, apoyo social (RAS).

Son las condiciones laborales a partir de las interrelaciones entre los

empleados.

Entendido como factor moderador del estrés, y que el método concreta
estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda
proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes,
compaineros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y la
calidad de tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con
distinta frecuencia e intensidad, de situaciones conflictivas de distinta

naturaleza (Pérez & Nogareda, 2012, pag.79).

2.7. Presentacion de resultados

La obtencion de resultados se realiza en funcion de los resultados globales y

no particulares y bajo condiciones homogéneas.



31

2.7.1 Perfil valorativo

El resultado de las 9 variantes debe ser analizado en funcién de la siguiente

clasificacion de riesgo:

Tabla 9
Clasificacion

Percentil obtenido Riesgo

Percentil = P85 Muy elevado

P75 < Percentil < P85 Elevado

PG5 < Percentil = P75 Maoderadao

Percentil < PG5 Situacion adecuada

Tomado de: Pérez & Nogareda (2012)

2.8. El estrés

Los factores se manifiestan como lo que conocemos como estrés; a largo plazo
estos factores de riesgo psicosocial pueden provocar problemas
cardiovasculares, respiratorios, problemas con el sistema inmunoldgico,
gastrointestinales, dermatolégicos, endocrinos, muscoesqueléticos, vy

problemas con la salud mental de los trabajadores (Portales, 2011).

2.8.1 El estrés: generalidades

El estrés esta ligado desde la antigiedad al ser humano primitivo; el ataque de
un animal salvaje sin duda alguna le ocasionaba niveles muy altos de lo que
hoy conocemos como estrés; los efectos fisicos, psicolégicos y sociales
provocados ante una amenaza eran notorios en la antigiiedad y dichos efectos

aun siguen vigentes en la actualidad.
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Ya en el siglo XIV existian nociones del estrés en relacion a palabras como:
dureza, tensién, adversidad, o afliccion (Lazarus & Folkman, 1991) que desde
ese entonces son términos que definen de manera acertada los efectos del

mismo.

En la actualidad el estrés es definido por la Organizacién Internacional del

Trabajo como:

Un conjunto de reacciones emocionales, cognitivas, fisiolégicas y del
comportamiento a ciertos aspectos negativos del contenido, la
organizacion o del entorno de trabajo. Las personas experimentan estrés
cuando sienten que existe un desequilibrio entre lo que se les exige y los
recursos con que cuentan para satisfacer dichas exigencias.

Cuando la situacién de estrés se prolonga, sin resolver de forma
satisfactoria las situaciones que enfrentamos, puede dar lugar a
enfermedades: cardiovasculares, respiratorias, inmunologicas,
gastrointestinales, dolor de espalda y trastornos musculo esqueléticos,
trastornos menores de salud mental, entre otros.(OIT, 2013).

También es definido como un conjunto de actividades entre la persona y el
medio que lo rodea, siendo el medio que lo rodea quien supera a los recursos o
capacidades de la persona, poniendo en peligro el bienestar emocional.
(Lazarus & Folkman, 1991).

2.8.2 Biologia del estrés

Numerosas publicaciones cientificas, dentro de una metodologia diversa de
investigaciéon, han procurado unificar criterios para relacionar los antecedentes
psicosociales dentro del ambiente laboral y las consecuencias sobre la salud.
En éste marco, algunos conceptos explicaran en términos fisioldgicos dicha

relaciéon, centrandose en las funciones cardiovasculares, endocrinas e
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inmunoldgicas que ciertamente se ven afectadas en presencia de altos niveles

de estrés.

Los primeros aportes que vinculan reacciones organicas frente al estrés los
hiciera Hans Selye, cuando habl6é sobre el conocido “Sindrome General de
Adaptacion, para explicar los cambios psicofisiolégicos globales originados por
el estrés” (Gispert, 2007).

Selye, propone tres fases:

1. Fase de alerta.- El sujeto responde a la alerta, experimenta un
aumento del ritmo cardiaco y de la tensidbn muscular. Se activa entonces

en él una inminente reaccion para intentar luchar contra tal peligro.

2. Fase de resistencia.- Involucra una activacion en menor grado, el
individuo logra sostener el esfuerzo durante un periodo mas largo,
tratando de ésta forma de superar la amenaza. Inician entonces estados
de irritabilidad y consecuentes cambios de humor, insomnio o
hipersomnia, alteraciones digestivas, dificultades en la atencion y

concentracion, cefaleas, entre otros sintomas fisicos.

3. Fase de agotamiento.- La activacion y vigilancia del individuo
disminuye progresivamente, el organismo ha gastado todos sus
recursos, ocurre una retirada y abandono de la lucha, se evidencia
entonces sintomas mas complejos como: estados depresivos,
abatimiento, fatiga, hastio y extenuacién, que en muchos casos se
traducen en afecciones organicas de consideracion, por ende,

ausentismo laboral.



34

2.8.3 Situaciones de estrés

Dentro del ambiente laboral podrian nombrarse tantas situaciones estresantes
como percepciones de cada individuo existente, otorgarle un valor de forma
objetiva podria resultar incompleta y parcial ya que esta valoracion es individual
y exclusiva de la forma de percibirla de cada sujeto, en la que se manifiesta
directamente sus habilidades, sus propios recursos, sus rasgos de
personalidad, sus experiencias previas, la red de apoyo que tenga, etc. (Tobar,
2003).

Se conoce cuatro tipos de estresores, clasificados de acuerdo a la variable

tiempo segun Puente (2011):

a) Estresores agudos.- Se caracterizan por ser intensos y producidos
casi de forma instantdnea al percibir una amenaza; por ejemplo, un salto
de paracaidas, una intervencion quirargica, un accidente en el trabajo,

etc.

b) Secuencias estresantes.- Conocidas como serie de acontecimientos
gue suscitan en un periodo de tiempo prolongado, como resultado de
una situacion desencadenante de inicio, como por ejemplo, la pérdida de
empleo, reubicacion del puesto de trabajo, un divorcio, fallecimiento de

un familiar, etc.

c) Estresores cronicos intermitentes.- Como pueden ser las visitas
periédicas de superiores que supervisan intempestivamente un trabajo,
conflictos con familiares, jefes, comparferos de trabajo con los que se
mantiene una relacion poco saludable, problemas sexuales, etc. Pueden

ser eventos ocurridos con una periodicidad mensual, semanal o diaria.

d) Estresores cronicos propiamente dichos.- Como una condicién de

discapacidad permanente, discusiones 0 enfrentamientos constantes
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con superiores 0 pares o un ambiente laboral estresante, es decir se

prolongan en el tiempo (pag.115).

Desde el enfoque que diera Everly en 1989, quien toma en cuenta variables

personales, clasifica a los estresores en dos tipos segun Puente (2011):

a) Estresores psicosociales.- Refiriéndose a estimulos o situaciones que

se convierten en estresores por la interpretacion cognitiva individual.

b) Biogenéticos.- Estimulos estresores que tienen capacidad propia para
producir en el individuo cambios bioquimicos o eléctricos que disparan
de forma automatica la respuesta de estrés, independientemente de la

interpretacion cognitiva del sujeto sobre la situacion (pag.116).

Considerando a los estresores de acuerdo a éstas dos variables, en cuanto a
causas y consecuencias del estrés en el ambiente laboral se refiere, no solo se
debe considerar a los agentes estresores externos como desencadenantes de
reacciones poco adaptativas, sino que depende ciertamente de Ila
interpretacion que cada individuo otorgue a éstas experiencias, es por ello que
no se podria hablar de eventos estresores natos, aun si fueran los antes
citados biogenéticos, ya que la subjetividad y la interpretacion individual de
cada personal llevard a que responda de manera mas o menos adaptativa o
des adaptativa dentro de una situacion semejante para un grupo de sujetos, es

decir que se ven involucradas al menos dos variables para valorar al estreés.
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3.1. Toma de datos
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A partir de la entrega de las evaluaciones se ha dado el plazo de 5 dias

laborables para la recoleccién de la informacion; dentro de este plazo se ha

buscado la informacion referente a la empresa analizada.

3.2. Resultados de la evaluacién psicosocial

La aplicacién de la herramienta ha sido disefiada para obtener la situacién de

los trabajadores bajo condiciones semejantes en todos los casos.

!Situacio’n Adecuada I:‘F!iesgo moderado .Hiesgo elevado .Hiesgo muy elevado
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Figura 15. Tiempo de trabajo (TT)
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Tabla 10

items

(TT) |Tiempo de trabajo

(AU)  |Autonomia

(CT) |Carga de trabajo

(DP) |Demandas psicologicas

(VC) |Variedad/contenido

(PS) [Participacion/Supervision

(ITC) |Interés por el trabajador/Compensacion
(DR) |Desempefio de rol
(RAS) |Relaciones y apoyo social

Tomado de : (Pérez & Nogareda, 2012, p. 2)

3.2.1 Mayor afectacién presente en los trabajadores

La situacion laboral que mas perjuicio representa para los trabajadores es:

Participacion/Supervision (PS)

B Sjtuacion adecuada: 14
® Riesgo moderado: 2
Riesgo elevado: 9

M Riesgo muy elevado: 27

Figura 16. Participacion/Supervision (PS)



Participacion en la introduccion de cambios
en equipos y materiales (item 11 a)

B Puedo decidir

W Se me consulta
S6lo recibo informacidn

m Ninguna participacion

L B\

Figura 17. Cambios en equipos y materiales (item 11a)

Participacion en la introduccion de
métodos de trabajo (item 11 b)

4 h m Puedo decidir
® Se me consulta

Sdlo recibo informacion

m Ninguna participacion

Figura 18. Participacion en la introduccién de métodos de trabajo (item 11b)

Participacion en el lanzamiento de nuevos
productos (item 11 c)

g ® Puedo decidir
ZGA ® Se me consulta

Solo recibo informacion

30% m Ninguna participacion

Figura 19. Participacién en el lanzamiento de nuevos productos (item 11c)
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Participacion en la reorganizacion de areas
de trabajo (item 11 d)

1 B Puedo decidir
= Se me consulta

Sélo recibo informacién

/ ® Ninguna participacion

Figura 20. Participacién en la reorganizacion de areas de trabajo (item 11d)

Participacion en la introduccion de cambios
en la direccion (Item 11 e)

44%

B Puedo decidir

® Se me consulta

Sélo recibo informacidn

Figura 21. Participacion en introduccion de cambios en la direccion

W Ninguna participacion

Participacion en contrataciones de
personal (item 11 f)

! M Puedo decidir
. Se me consulta

Sélo recibo informacion

/ B Ninguna participacién

Figura 22. Participacién en contrataciones de personal (item 11f)
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Participacion en la elaboracion de normas
de trabajo (item 11 g)

al ® Puedo decidir

® Se me consulta

Solo recibo informacion

0,
B Ninguna participacion

Figura 23. Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (item 119)

3.3. Anadlisis de Causa — Efecto

Con el estudio se ha determinado que el principal riesgo es la Participacion /
Supervision, para lo cual se han determinado las principales causas que estan
originando la percepcion de la falta de participacion en los trabajadores.

Diagrama de Causa Efecto
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Escasa participacion en procescs de s eleccidn de personal ——=

Poca participacién en planes de s ustitucia ¥ equipos

PARTICIPACION/
SUPERVISION (PS)

Proceso de sscenso no definide
Contral Jerérquicy —————=

Procesos no establecidos

De: de nuevos

Sinrelscion / poca participacidn en normas de frshgjo—————— =

Dis tribucién de carga de trabsjo ————=
o de resp
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Flanificacion anual

Distribucion inhadecusda de &ress de frabajo ——=

MAQUINARIAY METODOS DETRABAJO
EQUIPOS

Figura 24. Diagrama Causa Efecto




41

4. CAPITULO IV. DISENO DE LA PROPUESTA DE MEJORA

4.1. Acuerdo Ministerial MDT-2017-0082

El acuerdo ministerial MDT2017_0082 emitido el 11 de mayo del 2017,
publicado en el Registro Oficial nimero 16, con fecha 16 de junio 2017, busca
“establecer regulaciones que permitan el acceso a los procesos de seleccion
de personal en igualdad de condiciones, asi como garantizar la igualdad y no
discriminacion en el dmbito laboral, estableciendo mecanismos de prevencion
de riesgos psicosociales” (Ministerio del Trabajo, 2017), donde el proceso de

control inici6 el 01 de enero 2018.

4.1.1 Articulo 9, Programa de Prevencion.

Uno de los puntos del acuerdo ministerial contempla:

e “En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten
con mas de 10 trabajadores, se deberda implementar el programa de
prevencion de riesgos psicosociales, en base a los parametros y
formatos establecidos por la Autoridad Laboral” (Ministerio del Trabajo,
2017, p. 6).

e Este programa “deberd contener acciones para fomentar una cultura de
no discriminacion y de igualdad de oportunidades en el ambito laboral”
(Ministerio del Trabajo, 2017, p. 6).

e Este Programa de Prevencion de riesgos Psicosociales “debera ser
implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del Trabajo, por
medio del sistema que se determine para el efecto” (Ministerio del
Trabajo, 2017, p. 6).
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4.1.2 Articulo 10, Sanciones

Las sanciones por incumplimiento del programa son:

¢ “El monto de las sanciones impuestas podra ser desde 3 hasta 20 RBU”
(Ministerio del Trabajo, 2017, p. 6). Los valores oscilarian entre $ 1158 y
$ 7720.

e “En caso de reincidencia, se procedera a sancionar con el doble de la
sancion impuesta previamente, sin superar las 20 RBU” (Ministerio del
Trabajo, 2017, p. 6)

e “Las empresas e instituciones publicas y privadas que no cumplan con lo
establecido en el articulo anterior, tendran como sancion: montos
pecuniarios, cierre de establecimientos o locales” (Ministerio del Trabajo,
2017, p. 6)

e La sancion también podria ser la “suspension de actividades de
conformidad a lo establecido en los Articulos 435, 436 y 628 del Codigo
del Trabajo, y conforme a las normas que en esa materia haya emitido o
emita el Ministerio rector del Trabajo” (Ministerio del Trabajo, 2017, p. 6)
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4.1.3 Registro Mrl 2017-0082

La empresa en la que se desarrolld el presente estudio, cumpliendo con la
normativa vigente, la presentdo dentro del plazo permitido por ley ante el
Ministerio del Trabajo el Registro del Programa de Prevencion de Riesgos
Psicosociales, mostrando los siguientes resultados:

SRS 1N
20989 EL TRABAID

REGISTRO

REGISTRO DEL PROGRAMA DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Martes 19 de Diciembre de 2017

En atencién al trdmite Nro. PROPRS-2017-2.528 y una vez cumplido con lo establecido con el Acuerdo Ministerial MDT-
2017-0082, el Ministerio del Trabajo a través de la Direccion de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de
Riesgos, ha procedido con el registro del programa de la empresa FISUM SA..

Con el siguiente detalle:

Actividad Porcentaje de Cumplimiento

‘Socialzar sobre el programa de prevencion de riesgos psicosociales 60,00

lestablecido por la empresa wWo institucian pablica o privada. = 7702

‘Sensibdizar sobre [3 prevencion de riesgos psicosociales establecido 80.00

por la empresa yio institucion plblica o privada. . 77.02
77.00

Aplicar la metodologia de evaluacion de riesgos psicosociales a todo &l 60,00

personal de |3 empresa o insftucion publica o privada. 7792
77.00

Socializar los resultados finales; as1 como las medidas de prevencion a 1.00

Iser implementadas conforme a los riesgos psicosociales identificados 1.a0
77.00

Desarrollar & implementar un plan de accion con las medidas 1.00

lzomectivas y preventivas conforme a los nesgos psicosociales 1.a0

dentificados en la metodologia de evaluacian 77.00

Realizar &l seguimiento a las medidas de control y prevencion a fin de 1.00

levidenciar la eficacia de las mismas. 1.0
7r.00

Establecer un plan de accion con un enfoque de derechos humanos 1.00

para |3 sensiblizacion de bos trabajadores y senvidores frents a 1.a0

lenfermedades de transmision sexual, con énfasis en el vinus de 77.00

Promover y ofertar |a realizacion de la prueba de deteccion de VIH de 1.00

manera woluntania y confidencial a través de instituciones pablicas y 130

privadas 77.00

Provesr canales de comunicacion y'o asesoramients para garantizar la 1.00

gualdad de acoeso a la prevencion y a La atencitn socio-sanitaria de las — 1.0

personas con enfermedades de transmision sexual, incluyenda las que 77.00

Firma:

/ S
o
1

L

Ing. Julic Pérez
Director de Seguridad, Salud en el Trabajo y Gestion Integral de Riesgos

Figura 25. Registro del programa de prevencion de riesgos psicosociales

Tomado de: (Ministerio del Trabajo, 2017)
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4.2. Plan de trabajo

Se considera que los factores de riesgo psicosocial son situaciones sobre las

cuales se puede reaccionar con medidas preventivas y acciones especificas a

nivel organizacional e individual, se propone algunas alternativas practicas,

cuya implementacion y su efectiva aplicacion, podrian de alguna manera

disminuir los efectos en los trabajadores de la empresa FISUM.

a)

b)

El primer paso es evaluar e identificar los peligros psicosociales
presentes en una situaciéon de trabajo, como un primer paso para
eliminar o atenuar tales riesgos y establecer las medias preventivas que
resulten oportunas (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales,
2014).

Ninguna prevencion se realizaria en base a supuestos, por lo cual la
ciencia nos ofrece métodos de evaluacion practicos como el FPSICO,
que nos permiten estructurar un diagnoéstico laboral real. Este primer
paso se ha cumplido para el Importador FISUM S.A. Ecuador,
concesionarios Quito y Guayaquil, que podria replicarse para los demas

concesionarios.

Carga mental en el trabajo.- La carga de trabajo esta en riesgo muy
elevado, llegando al 35% del total de la poblacion; para lo cual se deben
considerar las estrategias preventivas en dos niveles: organizativas e

individuales, con algunas recomendaciones para cada una de ellas:

» Organizativas.- la responsabilidad de éstas estrategias recaen en
el nivel gerencial y administrativo de una empresa, de cuyo
cumplimiento oportuno dependera la efectividad de las estrategias

siguientes:
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- Capacitacion adecuada para los diferentes cargos, que
permitan un desempefio satisfactorio y la percepcion

acertada de las funciones a desempefiar.

- Analizar la carga de trabajo en funcion de las capacidades
del trabajador, flexibilizando o fortaleciendo la misma lo
que permitira trazarse expectativas reales y alcanzar

metas.

- Reanalizar la distribucion de trabajo, de manera que

permitan realizar pausas activas y tiempos de descanso.

- Redisefiar en la medida de lo posible el espacio de trabajo,
en lo que respecta a la iluminacién, distribucion de

espacios, ambiente sonoro, etc.

- Capacitar a los trabajadores en las destrezas de organizar
el contenido de sus labores de manera que exista
movimiento mental, es decir distribuirla de tal manera que
las actividades mayormente complejas o que requieran
mas esfuerzo mental o fisico, sean realizadas a las
primeras horas de la mafiana, en donde la energia,

vigilancia, atencion, concentracion, etc. son mayores.

» Personales.- reforzar la autoformacion y auto entrenamiento que

lleguen a fortalecer la autonomia en el trabajo.

c) Promover la autonomia.- por exceso o defecto es un factor de riesgo
psicosocial que se puede traducir en fatiga fisica 0 mental, razén por la
cual corresponde un factor de importancia para intervenir con algunas

estrategias preventivas como:
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= QOrganizativas

Delegar funciones a cada trabajador de manera que tome la iniciativa
pertinente que le permitan resolver problemas de acuerdo a sus competencias,

lo que genera motivacién y autosuficiencia.

- Evitar estilos de mando en excesos autoritarios o por el
contrario paternalistas, que bloquean las posibilidades
individuales de cada trabajador. Es importante siempre
realizar una evaluacion sobre la percepcion que tiene los
empleados a cerca del rol de sus lideres o inmediatos

superiores.

- Evitar que las tareas se vuelvan rutinaria y repetitivas, ésta
estrategia se vincula con las pausas y periodos de

descanso.

- Generar espacios de didlogo y comunicacién entre las
diferentes areas de trabajo, que permitan una
retroalimentacion permanente y la triangulacion de

propuestas u observaciones.

- Socializar con oportuna antelacion los posibles cambios ya
sean en los horarios, rotaciones, horas extras, métodos de
tareas, responsables de las mismas, etc., siempre
considerando llegar a acuerdos o mediaciones entre el
sector administrativo y operativo.
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= Personales

- Formacién en autoconfianza, gestion y manejo de:
habilidades sociales, niveles de frustracion y estrés

(Observatorio de riesgos psicosociales UGT, 2012).

d) Claridad en la definicion del rol.- dentro de una organizacion, la clave
fundamental es tener claridad sobre las funciones, metodologia,
tiempos, objetivos, etc. de las diferentes actividades que como ejecutivo
se espera de uno o varios trabajadores, si se brinda escasa informacion
al respecto, o existe ambigiedad en las funciones asignadas en el
trabajo, podria repercutir negativamente en el cumplimiento de las metas
planteadas. Por ello la importancia de prevenir éste factor de riesgo de la

siguiente forma:

= Organizativa y personales

- Propiciar sistemas efectivos de comunicacion que sean
agiles, accesibles, programados o de acuerdo a las
necesidades de la empresa. Tanto la gerencia como los
representantes del sector operativo, deben tener la libertad
de sugerir reuniones de esclarecimiento de alguna
actividad que se encuentre poco clara (Observatorio de

riesgos psicosociales UGT, 2012).
e) Tiempo de trabajo - es quiza el factor de riesgo psicosocial que
repercute directamente en la vida cotidiana del. Es importante entonces

tener presente las siguientes recomendaciones:

= QOrganizativa
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- Procurar que las tareas asignadas sean diversas y con
complejidad asumible, que se encuentren acorde con el
grado de capacitacion y destrezas de los trabajadores; esto
aumenta los niveles de satisfaccion tanto del sector
gerencial como de los operadores en si. Es indispensable
generar equipos multi-areas para actividades extensas y

complicadas.

- El aumento de la carga de trabajo no debe ser significar un
incremento exponencial de las horas laborables, es preciso
que la gerencia considere proyectos de redistribucion de
las tareas para alcanza los resultados deseados sin

necesidad de sobresaturar a un solo trabajador.

-Otorgarle en la medida de lo posible autonomia e
independencia al trabajador en su trabajo, esto crea un
sentido de responsabilidad en si mismo de los resultados
obtenidos y permitirda en una posible nueva oportunidad
corregir los posibles errores de la organizacion de su

propio trabajo.

- Evite excesos en el control y la supervision del trabajo, se
debe fortalecer en el trabajador su autoeficacia y no un
cumplimiento superficial por presion (Observatorio de

riesgos psicosociales UGT, 2012).



4.3. Plan de prevencion

4.3.1 Resultados del test

Tabla 11

Plan de prevencién

PLAN DE PREVENCION DE

FACTOR DE
RIESGO
PSICOSOCIAL

Participacion
/ Supervisiéon
(P3)

SUB FACTOR ITEMS DEL CUESTIONARIO

Paricipacion en la introduccidn de
cambios en equipos y matenales
{item 11 a)
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JE RIESGO PSICOSOCIAL

RESULTADOS DEL TEST

En conpnio ente bs trabaejadores quenaotienen ninguna
participactn {20%) v ks que scb reciben infformecion | 30%)
dan =l 80% de b poblecion, que presentan escasa
parficipacion en B sleccion de B mequinar B y meterisles que
utiizan para des amoler su rabap.

Paricipacion en la introduccidn de
métodos de trabajo (tem 11 b)

En conjuntc ente los trabsjsdores gue no tienen ningunal
participacn { 21%) ¥ bs que soloreciben informecion | 28%)
dan &l 3% de | poblEcion, que pres enta escasa participacion
en la nfroduccicn de métodos de trabajo, debido a varnics
factkres ente los que se destscsn |s susencia de
l=vantsmiento de proces os.

Participacion en el lanzamiento de
nuewos productos (tem 11 c)

En conpnio ente bs trabajadores quenaotiensn ninguna
participacn {20%) v los que scb reciben informecion [ 30%)
dan &l &% de b poblcion, que presenta escas a participacion
en &l Isnzamients de nuevos productss. B cencisliments la
gerencia y =l ares de ventss fiene conocimiento de bs nuavos
productos ques evenderan anuslrente, pero ests informecian
no es comunicada a oras &ress, por epnrb Postvents, no
pusds anticparse con entrenamients, herramients y
repusstos.

Grado de Participacion en la reonganizacion
participacion de dreas de trabajo (tem 11 d}
(item11)

En conjuntc ente los trabsjsdores gue no tienen ningunal
participactn {36%) y bs que soloreciben informecion | 34%:)
dan &l 70% de la poblcion, gue pres ents escas s participacion
en b recrganizacion de &reas de trabaje. BEn bs aress que
presentan meyor indice de rotacion se debe aplicar test de
personaidad, sptivdes y destrezss para encontar o
ress ignar al personal més idonea.

Participacion en la introduccion de
cambios en la direccion (it&m 11 e}

En conpinio entre bs trabaejadores que notiensen ninguna
parficipacn (38%) v ks que scb reciben informecion | 44%)
dan el £2% de b poblecion, gue presenta escass parficipecion
en laintroduccion de cambios en la direccibn, es decir bs
niveles de meyor jererquis dento de B epres 8, no son
ofertados para mandos medios.

Participacion en contrataciones de
perzonal |f|ten1 11 1)

En conjuntc ente los trabsisdores gque no tienen ninguns)
parficipactn (36%) v bs que soloreciben informacitn (36%)
dan &l 72% dela poblBcion, que pres enta escasa participacion
en |a confratacion de personal es decir no existe un proceso|
claro donde |ss vacantes sean ofertadss en primera instancis)
con los propios rebajadores internos. De no exé tir ganador |a)
oferta Bboral se haria plblica.

Partticipacion en la elaboracion de
nomas de trabajo (tem 11 g}

En conpnio entre bs trabajsdores quenotiensn ninguna
parficipacn {38%) ¥ ks que scb reciben informacion {40%:)
dan &l 79% de b poblcion, que presenta escasa participscion
en laekboracion de normes de rebap, & deci s
tabajpdores tiznen la peroapeitn de que no s2 ha consultsdo
y socisbizade ls normes, =i cono Bpoco se ha
consultado sobre nuevas normes que podian mpkementase.
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4.3.2 Objetivo

El plan de accion se ha desarrollado posterior a la aplicacion del cuestionario a
los trabajadores. Fue identificado que el principal riesgo psicosocial es la
percepcion que estos tienen de no participar en las decisiones sobre sus
actividades.

La finalidad de elaborar un plan de accion es que se puedan encontrar las
medidas adecuadas que permitan a los trabajadores participar y contribuir con
SuU experiencia, con sSus comentarios y sugerencias para mejorar las
condiciones de los puestos de trabajo, asi como participar activamente en
procesos de seleccion de personal. Finalmente corregido este factor de riesgo
permitira mejorar la rentabilidad de la empresa al tener trabajadores mas
comprometidos con los objetivos empresariales, ya que sus propias ideas han

sido escuchadas y puestas en ejecucion.

4.3.3 Efectos deseados

Con el analisis de los resultados obtenidos, se pudieron evidenciar multiples
variables que finalmente menoscaban la calidad final de los trabajos realizados
por los empleados de la organizacion, siendo necesario la aplicacion de
medidas que permitan mejorar las condiciones laborales y de esta manera
encontrar un equilibrio entre lo esperado por los trabajadores y la viabilidad en
términos monetarios. De esta manera, los efectos deseados luego de la

aplicacion del plan de accién seran:

1.- Consultar al trabajador si la herramienta o el equipo es utilizable y

actual.

2.- Optimizar los procesos y el mejoramiento de los métodos de trabajo
gue permitan mejorar la rentabilidad de la empresa y a los trabajadores

tener procedimientos de trabajo claros y estandarizados.
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3.- Incrementar la comunicacién de nuevos productos o servicios a todas
las areas de la empresa, para mejorar el conocimiento y la participacion

de los empleados en los nuevos productos ofertados.

4.- Contribuir con la reorganizacion de los departamentos y los puestos
de trabajo tomando en cuenta las sugerencias de los trabajadores

5.- Incentivar la participacion de los trabajadores estableciendo
mecanismos adecuados de participacion y seleccién de personal cuando

se realicen cambios en las jefaturas y gerencias.

6.- Presentar al departamento de recursos humanos propuestas que

permitan transparentar el proceso de seleccion de personal.

7.- Buscar mecanismos que permitan sociabilizar las normas de trabajo

vigentes con todo el personal.

4.3.4 Medidas de Mejora

La ejecucién de las propuestas de mejora estara a cargo del departamento de
recursos humanos, conjuntamente con el comité paritario incluido el

departamento médico. Estas propuestas son:

4.3.4.1 Plan de renovacion de Equipos y Herramientas

Elaborar un plan de renovacion de equipos y herramienta minima necesaria en
funcién de la solicitud de los trabajadores aplicado a su puesto de trabajo, ya
que para desarrollar las actividades propias de un taller de servicio autorizado,
es necesario que los equipos y herramientas se encuentran calibrados y
actualizados, debido a que cada afio llegan nuevos modelos de vehiculos que

requieren el uso de herramienta especial.
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4.3.4.2 Procesos

Solicitar a Recursos Humanos la creacion de un departamento de procesos
que permita levantar las principales actividades, tareas e indicadores de cada

puesto de trabajo.

4.3.4.3 Nuevo Producto

Instar a la gerencia y al departamento de ventas realizar una reunion de
caracter informativa con las demas areas de la empresa, antes que un nuevo
producto sea ofertado en el mercado, con el objetivo de que los otros
departamentos puedan anticiparse en la capacitacion, importacién de
herramienta y de proveerse de los repuestos necesarios para realizar los
mantenimientos de las unidades de los clientes. Una vez que el producto
empiece a comercializarse el area de ventas debe enviar boletines informativos

con la descripcion del producto.

4.3.4.4 Reorganizacion

Reorganizar los departamentos y puestos de trabajo que presenten indices
altos de rotacion, disefiando un programa en la que se evalué la personalidad,
aptitudes y destrezas. Se realizara la reasignacion tomando siempre en cuenta

las sugerencias de los trabajadores.

4.3.4.5 Seleccion del gerente

Gestionar con recursos humanos la creacion de un proceso de seleccion de
jefatura o gerencia acorde al perfil requerido para el puesto, en funcién de los
requisitos de la marca y tomando en cuenta las sugerencias de los
trabajadores. Se sugiere tomar en cuenta dentro del proceso de seleccion a

mandos medios con el nivel de instruccion requerido en el concurso.
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4.3.4.6 Vacante interna

Presentar a recursos humanos la propuesta de “Vacante Interna”, que no es
otra cosa que en el momento que exista una vacante, esta sea conocida por
todo el personal interno de la empresa, de manera que todos los trabajadores
interesados puedan aplicar a la nueva plaza de trabajo si cumplen con el perfil
requerido.

4.3.4.7 Normas de trabajo

Realizar reuniones por lo menos una vez en el afio con un representante de
cada area de trabajo, con el objetivo de que estos lideres conozcan y
comuniquen a sus dirigidos las normas del trabajo vigentes.

4.3.4.8 Matriz resumen

Tabla 12

Plan de prevencién de factores de riesgo psicosocial

PLAN DE PREVENCION L RIESGO PSICOSOCIAL

RECURSOS
EFECTOS DESEADOS MEDIDAS NECESARIOS

Participacién en la introduccion de Mejorar la participacion de los trabajadores [Blaborar un plan de renovacion de equipos y Renovacion de equipos en
cambios en equipos y materiales en la eleccidn de los equipos y herramianta minima necesaria para los funcion del tiempo de uso.
herramentas, consultando altrabajador si |trabajadores enfuncién del puesto detrabajo, ya |Reerrplaz o de herramienta
la herramienta o el equipo es utiizable y que para desarrollar las actividades propias deun |dafiada y antigua

actual taller de servicio autoriz ado, es necesario que los
equipos y herramientas se encuentran calibrados y
actualiz ados, debido 2 que cada afio legan nuevos
modelos de vehiculos que requieren el uso de
herramienta especial

Participacion en la introduccion de Optimizar procesos y métodos de trabajo | Solicitar a Recursos Hurranos la creacion de un Creacion del area de
métodos de trabajo que permitan mejorar la rentabiidad de la  |departamrento de procesos que permita levantar las|Frocesos.
empresay a los trabajadores tener principales actividades, tareas e indicadores de
procedmentos de trabajo claros y cada puesto de trabajo.
estandarizados.
Participacion en el lanzamiento de Incrementar la corrunicacion de nuevos Instar ala gerenciay al departamento de ventas Sala de reuniones
nuevos productos productos o servicios a todas las dreas de |realzar una reunion de caracter informativa, con

; . P Acta de reunidn
la enpresa, para mejorar el conocimiento y |los demas areas de la empresa, antes queun

la participacion de los enpleados en los nuevo producto sea ofertado en el mercado, con el
nuevos productos of ertados. objetiv o de que los otros departamentos puedan Boletines informativos
articiparse en la capacitacidn, importacion de
herramienta y de proveerse de los repuestos
necesarios para realizar los mantenimientos de las
unidades de los clientes. Unavez que el producto
erpiece a comercialz arse el drea de ventas debe
erviar boletines inf ormativ os con la descripcion del
producto.

Registro de asistencia
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Participacion en la reorganizacion de
areas de trabajo

Contribuir con la reorganizacion de los
departarrentos y los puestos de trabajo
tormando en cuenta las sugerencias de los
trabajadores

Reorganizar los departamentos y puestos de
trabajo que presenten indices atos de rotacidn,
disefiando un programa enlaque se evalué la
personalidad, aptitudes y destrezas de los
trabajadores. En funcion de los resultados
obtenidos se realizardlareasignacion tomando
siempre en cuenta las sugerencias de los
trabajadores.

Aplicacion y tabulacion de
Test de personalidad, aptitud,
etc

Participacién en la introduccion de
cambios en ladireccién

Incentiv ar la participacidn de los
trabajadores estableciendo mecanismos
adecuados de participacidn y seleccidn de
personal cuando serealicen canbios en
las jefaturas y gerencias.

Gestionar con recursos humanos |a creacidn de
un proceso de seleccidn de jefatura o gerencia
acorde al perfil requerido para el puesto, tomando
en cuenta las necesidades de la enpresa, los
requisitos de la marcay tomando en cuenta las
sugerencias delos trabajadores. Se sugiere tomar
en cuenta dentro del proceso de seleccidn a
mandos medios con elniv el de instruccion
requerido en el concurso

Froceso de seleccidn en
funcidn del perfil requerido,
tomando en cuenta a perfies
dentro de I3 organizacion.

Participacion en contrataciones de
personal

Fresentar al departamento de recursos
hurmanos propuestas que permitan
transparentar el proceso de seleccidn de
personal.

Fresentar a recursos humanos |a propuesta de
“Vacante Interna”, que no es ofracosa que en el
momento que exista una v acante, esta sea
conocida portodo el personal interno de la
enpresa, de manera que todos los trabajadores
interesados puedan aplicar alanuevaplaza de
trabajo si cunplen con el perfil requerido.

Concurso de mértos abierto
interno, para llenar plaza de
trabajo.

Participacion en la elaboracion de
normas de trabajo

Buscar mecanismos gue permitan
sociabilizar las normas de trabajovigentes
con todo el personal

Realz ar reuniones por lo menos una vez en el afio
con unrepresentante de cada area de trabajo, con
el objetiv o de que estos lideres conozcan y
comuniquen a sus dirigidos las normes deltrabajo
vigentes.

Sala de reuniones

Acta dereunidn

Registro de asistencia

Boletines informativos

4.4. Equipos de mejora para disminuir el riesgo

La creacion de equipos para trabajar en proyectos de mejora, con la

participacion de los trabajadores, tendran la funciébn de generar propuestas

concretas y socializarlas en cada area de trabajo, con el objetivo de intervenir

de forma directa en aquellas probleméaticas psicosociales de mayor incidencia

por area, identificadas por el propio equipo.

Para la creacion de este equipo de alto desempefio se recomienda aplicar la

metodologia desarrollada por Bruce Wayne Tuckman llamada “Developmental

Sequence in Small Groups” (Tuckman, 1965, p. 1), la cual contempla las fases

de “formacion, turbulencia, normalizacion, desempeiio y disolucién” (Tuckman,

1965, p. 1)

La metodologia propuesta anteriormente, deberia aplicarse de la siguiente

manera:



» Se requiere la participacion de representantes de lostrabajadores.

= Participacion de lagerenciaen la conformacion de los gruposy aprobacion de propuestas de proyectos.

FORMACI ON » Necesarioel apoyo del Departamentode RRHH para coordinar las reuniones de formacion dentro de la jornada laboral.
» Facilitrel uso de las instalaciones de laempresa como: salas de capacitaciones para este fin.

» Se debe definirun lider del equipo del proyectoque guiara las reunionesen las diferentes etapas.

los trabajadores queparticipanen el equipo.

TURBULENCIA

con estrategias de resolucuinde posibles conflictos en las etapas de debate de la formacion de losequipos.

. » El equipo adquiere identidad, en funciond jeti omunes, d i lo aquellos individuales.
el E e (e || = existen criterios compartivos que se orientan a prevenir riesgos psicosocilaes-
» El equipo se vuelve auténomo y la gerencia otorga mayor libertad de procedimiento y actuaen lasupervision.

» Durante esta fase, el equipo esta mas coesionadoy i 12 notar resultados de su trabajo.

DESEMPENO » El equipo es auténomo, eficaz y oportuno.
» Gerenciainterviene desde unafunciondelegativa

» Luego de los resultados obtenidosen lafase de D fio, el equipo debe disolverse y sus miemt deben retornara sus
actividades de trabajodiarias.

» Existe la posibilidad de formacion de nuevos Equipos, en caso de persistencia de algun riesgo psicosocial.

» la gerenciatiene unafuncion disolutoriay a lavez reorganizativa.

DISOLUCION

Figura 26. Equipo de mejora

» La gerenciadebe generarun ambiente de debate y exposicion libre de ideas, con el fin de considerar los direfentes puntos de vista de
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» Dentro del equipo, es pertinente nominar a un moderador quien actue como facilitador de acuerdos e intervenga de manera oportuna
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5. CAPITULO V. ANALISIS COSTO — BENEFICIO
Una forma de medir las consecuencias en funcion de la informacion obtenida
en el capitulo 1, es realizar un estudio sobre la pérdida econémica para la
empresa producto que los trabajadores no lleguen a tiempo a sus estaciones

de trabajo, comunmente llamado como atrasos.

5. 1. Andlisis de costos por atrasos del personal.

La siguiente tabla muestra un analisis del costo hora de 3 rangos de sueldos,
que al ser divididos para 160 horas que un trabajador realiza en el mes, da

como resultado los siguientes datos:

Tabla 13
Rangos de sueldos
Sueldo mensual Horas trabajadas 1 mes Costo de 1 hora
(R) =) (C=A/B)
$ 340,00 | 160 $ 2,13
$ 500,00 | 160 $ 3,13
$ 1.000,00 |160 $ 6,25

La siguiente tabla muestra el nimero de horas que los trabajadores se han
retrasado segun su sucursal, que al ser divididos para el numero de
trabajadores de cada una, se obtiene el numero de horas de atraso de 1

trabajador durante 1 afo.

Tabla 14

Numero de horas de los trabajadores

Nimero de horas Numero de Numero de horas de atraso de:

atraso, afio 2016 Trabajadores afio 1 trabajador durante 1 afio

D) 2016 (E) (F=D/E)

Matriz 1866 30 62
Perimetral 145 9 16
Guamani 117 13 9
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El nimero de horas de atraso de 1 trabajador durante 1 afio, al multiplicarlos
por el costo de 1 hora de un trabajador obtenido de la tabla de costo de hora,
se obtiene un valor en délares que representa la pérdida por atrasos de 1

trabajador.

Tabla 15

Pérdida por atrasos

Calculo pérdida por atrasos 1 trabajador (1 afo)

Mamero de horas de atraso de: Pérdida en dolares por
. . N Costo de 1 hora .
Agencia 1 trabajador durante 1 aiio (C=A/B) atrasos de 1 trabajador
(F=D/E) - (G=FxC)
Matriz 62 52,13 5132,18
Perimetral 16 52,13 534,24
Guamani g 52,13 519,13

Finalmente, al multiplicar el numero de trabajadores de cada una de las
sucursales por los datos obtenidos en el cuadro anterior, que es la pérdida en
dolares por atrasos de 1 trabajador, nos da como resultado un valor total de

pérdida para la empresa por concepto de atrasos.

Tabla 16

Pérdida en ddlares por atrasos

Calculo pérdida por atrasos 52 trabajadores

Namerode  Pérdida en ddlares Pérdida para la

. Trabajadores por atrasos de 1 Empresa por
Agencia - .
aio 2016 trabajador atrasos.
(3] (G=FxC) (H=ExG)
Matriz 30 5132,18 53.965,25
Perimetral g 534,24 5308,13
Guamani 13 519,13 5248,63
Total L2 5185,54 54.522,00|
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5. 2. Andlisis de costos por pérdida en rotacion

El resultado obtenido no es mas que el valor reconocido por la empresa al
trabajador, sin que esté se encuentre fisicamente en su lugar de trabajo, pero
este no es el principal problema, ya que estas son las consecuencias palpables
de que existe una causa, que esta originando que los trabajadores lleguen

atrasados a su trabajo.

Rotacion y salida de personal por ano
2011 - junio 2017

50 - 43 w2011

|
40 1 2012

m 2013

28
30 | 26 26
19 2014
20 1 11 11 ‘ 5015
10 I d ' ' ,.' 2016
0 1 . . . r . r ,",

W junio 2017
2011 2012 2013 2014 2015 2016 junio 2017

Figura 27. Rotacion y salida de personal por afio

El grafico muestra la rotacion del personal desde el afio 2011 hasta junio 2017.
El 2011 fue el afio donde existi6 mayor cantidad de rotacion debido a renuncia
o cambio de area (43 empleados). En contraparte, los afios 2012 y 2013 fueron
afios muy estables en lo que ha rotacion laboral se refiere, pero ha ido aumento
paulatina y constantemente. ElI 2016 también fue un afio significativo en
relacion con la rotacion de personal con 28 empleados, y el afio 2017 pese a
que solo fue tomado en cuenta el primer semestre del 2017 practicamente ha
igualado el registro del 2016, y de mantenerse la tendencia se llegaria a tener

un registro similar o superior al afio con mayor rotacion (2011).
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Rotacion y salida de personal afio 2011

16 A
14 A

] m 2 (Auxiliar)

14
m 2 (Personal Ventas)

10 A

9 (Gerencia y Jefaturas)
8 4 - .

14 (Personal Administrativo
67 m 16 (Personal Postventa)
4
2 7 H -

d yd

Figura 28. Rotacion y salida de personal afio 2011

El analisis de la rotacion para el afio 2011, muestra que el departamento donde
mas existié rotacion fue el departamento de postventa con 16 empleados,
seguido del personal administrativo con 14 empleados y puestos gerenciales y

jefaturas con 9 empleados.

Rotacion y salida de personal afio 2012

4
3 m 0 (Auxiliar)
0 (Gerencia y Jefaturas)
m 3 (Personal Ventas)
27 4 (Personal Administrativo
W 4 (Personal Postventa)
14

Figura 29. Rotacion y salida de personal afio 2012

&

La rotacién de personal en el afio 2012, fue de 4 personas en el departamento
de postventa, 4 personas administrativas, y 3 personas del area de ventas. Fue

el aflo de menor rotacion de personal, conjuntamente con el 2013.



Rotacion y salida de personal ano 2013
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Figura 30. Rotacion y salida de personal afio 2013.
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m 1 (Auxiliar)

2 (Gerencia y lefaturas)
® 2 (Personal Ventas)
m 2 (Personal Postventa)

4 (Personal Administrativo

El afio 2013 el personal administrativo fue el que rot6 mas con 4 empleados.

Los departamentos de Postventa, Ventas y puestos gerenciales tuvieron una

rotacion de 2 empleados. Fue el afio de menor rotacion de personal,

conjuntamente con el 2012.

Rotacion y salida de personal aio 2014

1 7

7 4

6

5 -

4 4

3 4
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Figura 31. Rotacion y salida de personal afio 2014

m 0 (Auxiliar)
2 (Gerencia y Jefaturas)
m 2 (Personal Ventas)
7 (Personal Administrativo

m 8 (Personal Postventa)

Para el afio 2014 el personal con mayor rotacion fue el departamento de

Postventa con 8 personas, seguido de 7 personas con cargos administrativos,

las gerencias y el personal de ventas igualan con rotacion de 2 empleados.
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Rotacion y salida de personal ano 2015

10
0 (Gerencia y lefaturas)
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Figura 32. Rotacion y salida de personal afio 2015
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Para el 2015 la rotacién de personal del departamento de postventa tiene la
mayor cantidad de rotacion de personal conjuntamente con el personal
administrativo con 10 personas cada uno, seguido del personal de ventas con 5

personas.

Rotacion y salida de personal ano 2016

16
14 4
w0 (Auxiliar)
12 4
3 (Gerencia y Jefaturas)
10 4
4 (Personal Administrativo
1 m 6 (Personal Ventas)
1 4 m 15 (Personal Postventa)
A ' l %

Figura 33. Rotacion y salida de personal afio 2016

= - - -]

En el afio 2016 el departamento de postventa ha aumentado su rotacion de
personal debido a renuncia o cambio de departamento; en total 15 personas
involucradas directamente con el &rea técnica han rotado.
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Cada una de estas personas recibié durante su permanencia en la empresa
capacitacion técnica necesaria para la reparacion de los vehiculos. 6 personas
han rotado del area de ventas, mientras que 4 del personal administrativo. Las
gerencias y jefaturas tienen una rotacién de 3 personas. No existe rotacion del

personal de apoyo o auxiliar.

Rotacion y salida de personal hasta junio, afio 2017

m 0 (Auxiliar)
3 (Personal Administrativo
] ® 6 (Personal Ventas)
3 m 3 (Personal Postventa)
9 (Gerencia y lefaturas)

Figura 34. Rotacion y salida de personal hasta junio, afio 2017
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La medicion del 2017 fue realizada hasta el primer semestre del afio, arrojando
como resultado una alta rotacion en las gerencias y jefaturas (9 personas) asi
como en el personal de Postventa (8 personas), en el area de ventas la
rotacion fue de 6 personas.

Rotacion y salida de personal por departamentos
2011 - junio 2017

m 4 (Auxiliar)

46
50 1 25 (Gerencia y Jefaturas)
a0 4 ® 26 (Personal Ventas)
30 4 46 (Personal Administrativo
20 4 m 63 (Personal Postventa)
©
n - -

Figura 35. Rotacion y salida de personal por departamentos
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Tomando los datos citados anteriormente, y realizando el andlisis de la rotacion
de personal desde el 2011 hasta junio del 2017, se puede observar que el
departamento con la mayor rotacion de personal es el departamento de
Postventa; 63 personas han renunciado, han sido removidas o han cambiado
de la funcion para la cual fueron originalmente contratadas. El personal
administrativo es el segundo en rotacion con 46 empleados. 26 personas del
departamento de ventas fueron separadas o cambiadas a otro cargo, mientras
que en casi igual numero rotaron 25 gerentes o jefes. Finalmente, solo 4

personas de apoyo o auxiliares han rotado durante mas de 6 afios.

Porcentaje de Rotacion y salida de personal 2016

B Trabajadores en funciones: 46%

m Rotacidn de personal: 54%

Figura 36. Porcentaje de rotacion y salida de personal 2016

La grafica muestra que en el aflo 2016, existid: un porcentaje de rotacion del
54%, lo que sugiere que en un afio mas de la mitad del personal total fue
reemplazado; si consideramos la poblacion estudiada de 52 trabajadores, nos
estamos refiriendo con este porcentaje a un total de 28 empleados que

renunciaron a cambiaron de area.
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Porcentajes de Rotacion y salida de personal 2016,
por area

m Personal Postventa: 54%

11%
14% |

Figura 37. Porcentaje de rotacion y salida de personal 2016, por area

m Personal Ventas: 21%

Personal Administrativo: 14%

Gerencia y Jefaturas: 11%

W Auxiliar: 0%

En el grafico se evidencia la rotacion de empleados en el afio 2016 por area; es
asi que el 54% del personal desvinculado de némina o reubicado corresponde
al area de Postventa, seguido del 21% de rotacion en el area de ventas, 14%
personal administrativo, y un considerable 11% en Gerencias y Jefaturas. El
personal auxiliar muestra que en el afio de estudio no existi6é rotacion ni salida

de personal.

Tabla 17

Costo por pérdida en entrenamiento del personal, que ha rotado o salido en el
ano 2016.

Sueldo Horas mes Valor por horade Horas Valor mensual Meses de Valor 3meses Rotacion/ | Valor pérdidaen
. Promedio trabajadas entrenamiento mensuales entrenamiento | entrenamiento | entrenamiento | Nimerode | entrenamiento
Areas de trabajo entrenamiento personas

(a) (b) (c)=alb (d) (e)=(cxd) () (g)=ext () (i) =gxh

$ 400 160 $ 2,50 40 $ 100 3 $ 300 0 $ -
Personal Postventa: $ 1.000 160 $ 6,25 40 $ 250 3 $ 750 15 $ 11.250
$ 1.200 160 $ 7,50 40 $ 300 3 $ 900 6 $ 5.400
Personal Administrativo: $ 1.400 160 $ 8,75 40 $ 350 3 $ 1.050 4 $ 4.200
Gerencia y Jefaturas: [s 2000 160 $ 12,50 40 $ 500 3 $ 1.500 3 $ 4.500
$ 37,50 200 $ 1.500 15 $ 4.500 28 $ 25350

El cuadro muestra el detalle de los valores que representan una pérdida en
funcion del personal desvinculado o que ha rotado en el afio 2016 de acuerdo
al area de trabajo. Se considera un valor promedio de salarios por area, para
determinar el costo de una hora de entrenamiento, la misma que determinara el

costo total de pérdida en 40 horas semanales durante 3 meses, de esta forma



se evidencia pérdidas en doélares por un valor total de $25350.00, que

corresponden a las 28 personas que rotaron o salieron de la empresa.

Tabla 18

Costos por pérdida en uniformes y equipo de proteccion personal que ha rotado

o salido en el afio 2016 de acuerdo al area de trabajo

Rotacion / Costo Costo Costo EPP: Costo EPP,
. . Nimero de Uniformes: Uniformes 1persona Rotacion
Areas de trabajo L
personas 1 persona Rotacion
(h) () (k)=hxi () (m)=hxl
0 $ 100 | $ - $ 50| $ -
Personal Postventa: 15 $ 100 [ $ 1.500 | $ 50| $ 750
6 $ 100 $ 600 | $ - $ -
Personal Administrativo: 4 $ 100 | $ 400 $ $
Gerencia y Jefaturas: 3 $ - $ - $ - $ -
28 $ 400|$ 2500 $ 100 [ $ 750
[Costo total $ 3.250

Se evidencia en el cuadro que los costos por pérdida en uniformes y equipo de
proteccion personal de los trabajadores que han rotado o se han desvinculado

de la empresa ascienden a un monto total de $3250.

Tabla 19

Costos totales por pérdida en rotacion y salida del personal 2016

COSTOS TOTALES POR PERDIDA EN ROTACION Y SALIDA
DEL PERSONAL ANO 2016

Costo por entrenamiento (i) $ 25.350
Costo por uniformes (k) 1% 2.500
Costo por EPP (m)|$ 750
TOTAL $ 28.600

Se aprecia en el cuadro que el costo total por pérdida en entrenamiento,
uniformes y equipo de proteccion personal de las personas que rotaron o

salieron en el aflo 2016, asciende a un monto de $28600.



Tabla 20

Proyeccion de pérdida en 5 afios

PROYECCION DE PERDIDA EN 5 ANOS

Costo rotacion, 2016 $ 28.600
Proyeccidn en afios 5
Total pérdida $ 143.000

El cuadro muestra la proyeccion de pérdida esperada dentro de cinco afios; de

mantenerse

pérdida de la empresa podria ascender a $143000.

5. 3. Analisis de costos de tratamiento clinico

Tabla 21

Analisis de costos de tratamiento clinico

las condiciones actuales de rotacion y salida del personal, la

HIPERTENSION ARTERIAL 9 S 40| S 360
DORSALGIA 9 S 40| S 360
DIARREA-GASTROENTERITIS 14 S 401 S 560
CISTITIS 28 S 405 1.120
DOLOR ABDOMINAL 29 S 40 S 1.160
GASTRITIS 29 S 401 S 1.160
ANEMIA 32 S 401 S 1.280
RINOFARINGITIS 37 S 4015 1.480
CEFALEAS 42 S 401 S 1.680
AMEBIASIS 78 S 401 S 3.120

TOTAL 307 casos S 12.280

Durante el 2016 se registraron un total de 307 casos con diagndstico en el

departamento médico. El costo promedio de la consulta médica privada tiene

un valor de $ 40.
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El costo por tratamiento clinico en funcidon del indice de morbilidad da como
resultado la suma de $ 12.280 en un afo.

COSTOS DE TRATAMIENTO CLINICO

$360

$360
$560

= HIPERTENSION ARTERIAL

= DORSALGIA

= DIARREA-GASTROENTERITIS
CISTITIS

= DOLOR ABDOMINAL

= GASTRITIS

= ANEMIA

= RINOFARINGITIS

= CEFALEAS

= AMEBIASIS

Figura 38. Costos de tratamiento clinico

La amebiasis es la enfermedad con mas incidencia, (78 casos en total), por lo
gue resulta ser la enfermedad mas costosa, por el valor de $ 3.120.

Existieron 42 casos de cefaleas por un valor de $ 1.680 vy, finalmente, 37 casos

de rinofaringitis por un valor de $ 1480.

5. 4. Anédlisis de ahorro

Todas las empresas a partir de 10 trabajadores deben aplicar el acuerdo
ministerial MDT2017_0082 emitido el 11 de mayo del. El no cumplimiento de
este programa daria como resultado la sancién econémica de hasta 20 Salarios
basicos unificados, por el contrario para la empresa que cumple dentro de los
tiempos establecidos por el ente regulador, significan un ahorro o dicho de otra

manera estaria evitando un gasto.
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De esta manera la empresa Fisum, al haber presentado dentro del plazo
establecido, (en el mes de Diciembre) el Registro del Programa de Prevencién
de Riesgos Psicosociales presenta el mencionado ahorro, ya que evitaria la
sancion economica y sobre todo permite planificar y poner en marcha el
programa asignando un presupuesto, un responsable, y una programacion

anual.

Tabla 22

Anélisis de ahorro

Remuneracion Basica Unificada 2018
(RBU) $ 386

Sancidn economica por incumplimiento
del Programa de Prevencién de

: : ] 20
Riesgos Psicosociales
(20 RBU)

TOTAL AHORRO $ 7.720

5. 5. Presupuesto a invertir para mitigar los riesgos.

Los riesgos que en mayor medida se presentan en los trabajadores son:

e Carga de trabajo (CT).

e Participacion/Supervision (PS)

Se vuelve necesario realizar la mitigacion de estos riesgos a los 52
trabajadores, para lo cual se realizaran capacitaciones, charlas, asi como
aplicar nuevamente el test de evaluacion con el propdsito de evidenciar en el

informe que estos riesgos han sido mitigados.
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Presupuesto a invertir para mitigar los riesgos psicosociales identificados.

Boletin interno 52 0,25 $ 13,00 $ 13,00
Evento 52 10 $ 520,00 | $ 520,00
Socializacién / Capacitacion 52 7,55 $ 392,60 $ 392,60
Registro 52 0,03 $ 1,56 | $ 1,56
Herramienta de evaluacién de riesgo psicosocig 52 20| $ 1.040,00 | $ 1.040,00
Informe de resultados 52 10 $ 520,00 | $ 520,00
Carteleras 52 05 $ 26,00 $ 26,00
Charlas 52 15| $ 780,00 | $ 780,00
Medios de difusion 52 1 $ 52,00 | $ 52,00
Total $ 3.345,16 | $ 3.345,16
Presupuesto a invertir para
L L . . $ 6.690,32
mitigacion de Riesgos

Para lograr esta mitigacion es necesario realizar una inversion de $ 6.690,32.

Con el cumplimiento del acuerdo ministerial MDT2017_82, la empresa ahorré $

7720, que no se pagol por concepto de sanciones econOmicas. Este ahorro

deberia ser utilizado como presupuesto de inversion, con el propésito de

mitigar los riesgos psicosociales encontrados.

El Presupuesto a invertir como estrategia de prevencién de $ 6690,32 estaria

cubierto en su totalidad por el ahorro generado con la presentacion obligatoria

al Ministerio del trabajo del Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales.
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5. 6. Analisis Final Pérdida vs. Inversion

Tabla 24
Anélisis Final Pérdida vs. Inversion.

PERDIDA ANO 2016

Descripcion Monto
Anédlisis de costos por atrasos del $ 4522
personal.
Analisis de costos por pérdida en $  28.600

rotacion y salida de personal

Total pérdida $ 33.122

El resultado final de la evaluacion de los costos por pérdida incluidos atrasos y
rotacion y salida de personal del afio 2016 es de $ 33.122. Son valores que los
podemos considerar como una pérdida silenciosa ya que cuando una persona
se atrasa a veces pasa desapercibida pero, a lo largo del tiempo son valores

gue no seran recuperados por la empresa.

Tabla 25

Inversién

| INVERSION |\

Descripcion Monto

Presupuesto a invertir para
mitigar los riesgos psicosociales | $ 6.690
identificados.

Total Inversion $  6.690 |
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Por otra parte, la inversion necesaria para mitigar los riesgos psicosociales
identificados previamente es de $ 6690, que permitiria tener colaboradores
efectivos motivados y empoderados de su trabajo, con la cual la empresa gana

en el transcurso del tiempo rentabilidad.

Tabla 26

Analisis final pérdida vs. Inversion

Total pérdida $ 33122

Total Inversiéon $ 6.690

Finalmente, la cifra definitiva del total de pérdida en el afio 2016 ascendi6 a $
33.122; si la empresa decidiera invertir el 20% de esta pérdida correspondiente
a la suma de $ 6.690 para disminuir los riesgos psicosociales, generaria un
ahorro anual de $ 26.432.
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6. CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES DEL
ESTUDIO.

6.1. Conclusiones del estudio.

El proceso de lidentificacion y evaluacion de riesgos psicosociales llamé la
atencion de los 52 trabajadores evaluados, ya que varias personas luego de la
aplicacién del test expresaron un sentimiento de bienestar y su percepcién fue

que la empresa se esta preocupando por su salud mental y laboral.

La aplicacién de la metodologia de evaluacion F-Psico, ha permitido conocer
cudl es la problematica en los trabajadores de la empresa Fisum en nueve

aspectos que aborda el estudio:

Tabla 27

Aspectos

= Tiempo de trabajo (TT).

= Autonomia (AU).

= Carga de trabajo (CT).

= Demandas psicologicas (DP).
= Variedad/contenido (VC).

= Participacion/Supervision (PS).

= Interés por el trabajador/Compensacion (ITC).

= Desempefio de rol (DR).

= Relaciones y apoyo social (RAS).

Esta evaluacion ha sido un llamado de alerta para la empresa y ha motivado la
preocupacion de la gerencia, del responsable de seguridad y salud
ocupacional, asi como del médico ocupacional, ya que han solicitado conocer

los resultados para poder tomar medidas correctivas o mas pronto posible.
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El tiempo de trabajo (TT) present6 8% de alto riesgo y 8 % de muy alto riesgo,
siendo uno de los factores con menor riesgo, considerado por los 52
trabajadores evaluados como adecuado.

La Autonomia (AU) presentd 2% de riesgo elevado y 2% de riesgo muy
elevado y es un factor de riesgo menor; se aprecia que el personal evaluado
refleja autonomia en la ejecucién de sus actividades laborales, lo que podria

traducirse como un factor de proteccion.

La Carga de trabajo (CT) presentd 13% de riesgo elevado y 35% de riesgo muy
elevado y corresponde a uno de los factores con mayor presencia de riesgo;
los 52 trabajadores evaluados reflejan que la carga de trabajo es excesiva y

mal distribuida.

Las Demandas psicoldgicas (DP) presentaron 13% de riesgo elevado y 25% de
riesgo muy elevado; se evidencia como uno de los factores que presenta riesgo
considerable para los 52 trabajadores, quienes aprecian que el trabajo exige

demandas intelectuales media-alta.

La Variedad/contenido (VC) presentd 2% de riesgo elevado y 8 % de riesgo
muy elevado y es un factor de menor riesgo en los trabajadores evaluados; se
considera lo opuesto a un factor de riesgo, y representa el sentido y significado

gue el trabajo tiene para el empleado.

La Supervision / Participacion (PS) presentd 17% de riesgo elevado y 52% de
riesgo muy elevado, es el factor con mayor presencia de riesgo; la poblacion
evaluada, (52 trabajadores), indica que existe una supervision excesiva, asi

como un nivel bajo de participacién en la toma de decisiones.

Compensacion / Interés por el trabajador/ (ITC) presentd 12% de alto riesgo y
17% de riesgo muy elevado, y se evidencia como un factor de riego alarmante;

los 52 trabajadores evaluados consideran que falta preocupacion de la
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empresa por aspectos del trabajador, como la promocion, formacion, y
desarrollo de carrera.

Desempefio de rol (DR) presenté 15% de riesgo elevado y 23% de riesgo muy
elevado y es un factor de riesgo de gran consideracion; para los 52
trabajadores es evidente que existe ambigledad y conflicto de rol y funciones

Apoyo social y relaciones (RAS) presentd 12% de alto riesgo y 21% de riesgo
muy elevado, y representa un riesgo elevado que se podria mejorar,
fortaleciendo las relaciones entre las personas del entorno laboral, de acuerdo

al criterio del personal evaluado.

La carga de trabajo ha sido uno de los factores que més alto indice de riesgo
elevado y muy elevado ha presentado, lo que permitié que la empresa tome
medidas, creando un comité que permita levantar los procesos de los
principales departamentos de la compaifia, o que promueve organizar de

mejor manera la carga de trabajo.

6.2. Recomendaciones

La evaluacion de riesgos psicosociales F-Psico deberia ser aplicada en el resto
de agencias Volkswagen del Importador, con la variacion de realizarla de
manera virtual, para optimizar tiempo y recursos, utilizando la herramienta
propia de la evaluacion, o utilizando herramientas como: Survey monkey o
formularios de Google, para obtener los datos de una manera mas rapida, lo
que permitiria tomar acciones preventivas y correctivas mas eficientes y con

mayor cobertura.

Se recomienda analizar los resultados de las estrategias de prevencion
implementadas con las gerencias, departamento de seguridad laboral, asi

como el médico ocupacional de forma periddica, para evaluar los resultados vy,
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si es el caso, implementar nuevas de acuerdo a las necesidades de la

empresa.

Es recomendable socializar los resultados de la evaluacién con la poblacion
evaluada para que los trabajadores puedan aportar con ideas y sugerencias en
virtud de las conclusiones y recomendaciones del presente estudio, asi como
también para que tengan la certeza que los datos por ellos proporcionados

fueron tratados con absoluta confidencialidad y anonimato.

En una segunda etapa se recomienda analizar con mayor profundidad el tema
del estrés presente en los trabajadores, aplicando metodologias como el ISTAS

21, como un proyecto complementario al estudio.

Se recomienda, para garantizar la salud laboral de los trabajadores, que
evaluaciones como el F-Psico sean realizadas anualmente para comprobar que

las medidas tomadas fueron efectivas o si se han generado nuevos riesgos.

Se recomienda la creacién de un departamento encargado de procesos para
cada actividad laboral de la institucion, considerando la inexistencia de los
mismos; estos puedan ser levantados, implementados o creados con sustento
cientifico y técnico, facilitando a cada area instructivos para garantizar la

efectividad del trabajador.

Se recomienda capacitar a la poblacion laboral en cuanto a: manejo de
emociones, manejo de estrés, confianza basica, autoeficacia, con el objetivo de
fortalecer las estrategias de afrontamiento, autonomia, habilidades sociales,
comunicacion asertiva y el clima laboral, factores indispensables para un

adecuado desemperio profesional y personal dentro de la empresa.
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Cronograma de actividades 2017-2018

TEMA

DURACION

Capitulo #

CRONOGRAMA DEL PIAN DE TRABAJO DE TESIS DEGRADO MAESTRIA MDO

MDO 1
22/07/2016
Version 1

Identificacion y evaluacion de factores de riesgo psicosocial mediante el método F-PSICO V3.1 en la empresa automotriz Fisum Ecuador.

8 MESES

Actividad
SITUACION ACTUAL

Julio  Agosto Septiem Octubre Noviem Diciemb Enero Febrero Marzo  Abril Mayo

el problema

Cap. 1

[ 5 [Justificacion

Alcance

Objetivo General

Objetivos Especificos

Hipotesis

etodologia Aplicada

JARCO TEORICO

Cap.2

Factores

de riesgo

Riesgos Laborales Psi

El estrés

Biologia del estrés

Situaciones de estrés

Estrés Laboral

Burnout

EVALUACION DE LA SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA REFERENTE AL PROBLEMA PLANTEADO

Cap. 3

[ 19 [Datos para analizar (aplicacidn de herramienta de diagnéstico) F-PSICO

Analisis e Gatos o descripcion de causas y efecto

DISENO DE LA PROPUESTA

Propuesta de mejora

Cap. 4

Aplicacién de herramienta T écnica

24 [Disefio Implementacion / Plan Accion Propuesta de mejora
25 | Discusién de resultados

26 |ANALISIS COSTO - BENEFICIO

Cap.5

27 |Inversiones

Beneficios

29 | Caleulo Indicador Beneficio - Costo

30 |CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Cap. 6 31]C

32 |Recomendaciones

ACRONIMOS

v

ASEENEE NN

INSHT: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo

NTP: Nota Técnica de Prevenciéon

OIT: Organizacion Internacional del Trabajo

OMS: Organizacion Mundial de la Salud

IESS: Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social



Resultados del test F-PSICO

1. Tiempo de trabajo (TT)

Anexo 39.Tiempo trabajo

Tiempo de trabajo (TT)

M Situacion adecuada: 37
Riesgo moderado: 7
Riesgo elevado: 4

B Riesgo muy elevado: 4

La evaluacion del tiempo de trabajo y tiempo de ocio se realiza a partir de 4
items:

Anexo 40. )
Trabajo en sabados (Item 1)

Trabajo en sabados (item 1)

M siempre o casi siempre

amenudo
aveces

H nunca o casi nunca




Anexo 41. )
Trabajo en domingos y festivos (Item 2)

Trabajo en domingos y festivos (item 2)

amenudo

M siempre o casi siempre

aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 42. )
Tiempo de descanso semanal (Item 5)

Tiempo de descanso semanal (item 5)

I‘

N A B3y

M siempre o casi siempre
amenudo

aveces

H nunca o casi nunca




Anexo 43. )
Compatibilidad vida laboral-vida social (Item 6)

Compatibilidad vida laboral-vida social
(item 6)

M siempre o casi siempre
M amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

\

2. Autonomia (AU)

Anexo 44.
Autonomia

Autonomia (AU)

4%

M Situacion adecuada: 48
M Riesgo moderado: 2
Riesgo elevado: 1

B Riesgo muy elevado: 1



- Autonomia temporal.

Anexo 45. )
Posibilidad de atender asuntos personales (Item 3)

Posibilidad de atender asuntos personales
(item 3)

o,
M siempre o casi siempre
amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 46. )
Distribucion de pausas reglamentarias (Item 7)

Distribucion de pausas reglamentarias
(item 7)

40%

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces

W nunca o casi nunca



Anexo 47. )
Adopcion de pausas no reglamentarias (Item 8)

Adopcion de pausas no reglamentarias
(item 8)

=
—

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces

H nunca o casi nunca

=
N\

Anexo 48. )
Determinacion del ritmo (Item 9)

Determinacion del ritmo (item 9)

M siempre o casi siempre
40% amenudo
aveces

W nunca o casi nunca




- Autonomia decisional.

Anexo 49. )
Actividades y tareas (Item 10 a)

Actividades y tareas (item 10 a)

7%
11%
M siempre o casi siempre

\ ®a menudo
2

aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 50. )
Distribucion de tareas (Item 10 b)

Distribucion de tareas (item 10 b)

[VALOR]

M siempre o casi siempre
@ a menudo
a veces

H nunca o casi nunca




Anexo 51. )
Distribucion del espacio de trabajo (Item 10 c)

Distribucion del espacio de trabajo (item
10 c)

M siempre o casi siempre

amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

N

Anexo 52. )
Métodos, procedimientos y protocolos (Item 10 d)

Métodos, procedimientosy protocolos

[tem 10 d)
d

\\D

M siempre o casi siempre
amenudo
aveces

H nunca o casi nunca




Anexo 53. )
Cantidad de trabajo (Item 10 e)

Cantidad de trabajo (item 10 e)

M siempre o casi siempre

M amenudo

aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 54. )
Calidad del trabajo (Item 10 f)

Calidad del trabajo (item 10 f)

o
M siempre o casi siempre
ma menudo

aveces

H nunca o casi nunca




Anexo 55. )
Resolucion de incidencias (Item 10 g)

Resolucién de incidencias (Iitem 10 g)

M siempre o casi siempre
amenudo

aveces

N\

H nunca o casi nunca

Anexo 56.
Distribucioén turnos (item 10h)

Distribucion turnos (item 10h)

[PORCENTAJE]

[VALOR]

M siempre o casi siempre

a menudo

aveces
H nunca o casi nunca

H No trabajo a turnos

LN

[VALOR]

[VALOR]



3. Carga de trabajo (CT)

Anexo 57.
Carga de trabajo

Carga de trabajo (CT)

M Situacion adecuada: 25

M Riesgo moderado: 2

Riesgo elevado: 7

M Riesgo muy elevado: 18

13%

- Presiones de tiempos.

Anexo 58. )
Tiempo asignado a la tarea (Item 23)

Tiempo asignado a la tarea (Item 23)

%

19%

M siempre o casi siempre

®a menudo

aveces

M nunca o casi nunca

Anexo 59.



Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

Tiempo de trabajo con rapidez (item 24)

M siempre o casi siempre

M a menudo
aveces

W nunca o casi nunca

Anexo 60. )
Aceleracién del ritmo de trabajo (Item 25)

Aceleracién del ritmo de trabajo (item 25)

30% M siempre o casl siempre

e

M a menudo
aveces

W nunca o casi nunca



- Esfuerzo de atencion.
Anexo 61. )
Tiempo de atencién (Item 21) Sélo a titulo descriptivo

Tiempo de atencién (item 21) Sélo a titulo
descriptivo

_y

W siempre o casi siempre
amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 62. )
Intensidad de la atencion (Item 22) Sélo a titulo descriptivo

Intensidad de la atencion (item 22)
Sélo a titulo descriptivo

B muy alta
Alta
'. Media
H Baja
B muy baja



Anexo 63. )
Atencién mdltiples tareas (Item 27)

Atencion multiples tareas (item 27)

M siempre o casi siempre
M a menudo
aveces

W nunca o casi nunca

Anexo 64. )
Interrupciones en la tarea (Item 30)

Interrupciones en la tarea (item 30)

M siempre o casi siempre

M a menudo

N

aveces

W nunca o casi nunca




Anexo 65. )
Efecto de las interrupciones (Item 31)

Efecto de las interrupciones (item 31)

L aveces
’ H nunca o casl nunca

M siempre o casi siempre

amenudo

Anexo 66. )
Previsibilidad de las tareas (Item 32)

Previsibilidad de las tareas (item 32)

M siempre o casi siempre

5%
amenudo

aveces

H nunca o casi nunca

£l

N




- Cantidad y dificultad de la tarea.

Anexo 67. )
Cantidad de trabajo (Item 26)

Cantidad de trabajo (item 26)

[PORCENTAIE] [y/a1 0R]

[\IHLU[\] =

M excesiva
\ elevada
l adecuada
M escasa

B muy escasa

Anexo 68. )
Dificultad del trabajo (Item 28)

Dificultad del trabajo (item 28)

7%

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces
1
H nunca o casl nunca




Anexo 69. )
Necesidad de ayuda (Item 29)

Necesidad de ayuda (item 29)

M siempre o casi siempre
amenudo

aveces
o

H nunca o casi nunca

Anexo 70. ]
Trabajo fuera del horario habitual (Item 4)

Trabajo fuera del horario habitual (item 4)

M siempre o casi siempre
1amenudo
aveces

M nunca o casi nunca




4. Demandas psicolégicas (DP)

Anexo 71.
Demandas psicologicas

Demandas psicoldgicas (DP)

13%
10%
Anexo 72.

Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

M Situacion adecuada: 27

M Riesgo moderado: 5
Riesgo elevado: 7

M Riesgo muy elevado: 13

Requerimientos de aprendizajes(item 33 a)

%
— aa%

M siempre o casi siempre
¥ amenudo
aveces

W nunca o casi nunca




Anexo 73. i
Requerimientos de adaptacion (Item 33 b)

Requerimientos de adaptacion (item 33 b)

o

M siempre o casi siempre

M amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 74. )
Requerimientos de iniciativas (Item 33 c)

Requerimientos de iniciativas (item 33 c)

M siempre o casi siempre
M amenudo
aveces

H nunca o casi nunca



Anexo 75. ]
Requerimientos de memorizacion (Iitem 33 d)

Requerimientos de memorizacién (item 33
d)

M siempre o casi siempre
M amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

Anexo 76. )
Requerimientos de creatividad (Item 33 €)

Requerimientos de creatividad (item 33 e)

NS

M siempre o casi siempre

mamenudo

aveces

H nunca o casi nunca



Anexo 77. )
Requerimientos de trato con personas (ltem 33 f)

Requerimientos de trato con personas
(item 33 f)

M siempre o casi siempre

amenudo
aveces

W nunca o casi nunca

Anexo 78. )
Ocultacién de emociones ante superiores (Item 34 a)

Ocultacion de emociones ante superiores
(item 34 a)

M siempre o casi siempre
amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

B No tengo, no trato




Anexo 79. )
Ocultacién de emociones ante subordinados (Iltem 34 b)

Ocultacion de emociones ante
subordinados (item 34 b)

M siempre o casi siempre
amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

B No tengo, no trato

Anexo 80. )
Ocultacién de emociones ante compafieros (Item 34 c)

Ocultacion de emociones ante companeros
(Item 34 )

23% M siempre o casi siempre

amenudo

9%
aveces

H nunca o casi nunca

1 /
m No tengo, no trato



Anexo 81. )
Ocultacion de emociones ante clientes (Item 34 d)

Ocultacion de emociones ante clientes
(item 34 d)

M siempre o casi siempre
amenudo
aveces

W nunca o casi nunca

m No tengo, no trato

Anexo 82. )
Exposicion a situaciones de impacto emocional (Item 35)

Exposicion a situaciones de impacto
emocional (item 35)

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces
’ H nunca o casi nunca




Anexo 83. )
Demandas de respuesta emocional (Item 36)

Demandas de respuesta emocional (item
36)

38% M siempre o casl siempre

E’

P

mamenudo

aveces

H nunca o casi nunca

5. Variedad/contenido (VC)

Anexo 84.
Variedad/contenido

Variedad/contenido (VC)

M Situacion adecuada: 41
W Riesgo moderado: 6
Riesgo elevado: 1

B Riesgo muy elevado: 4




Anexo 85. )
Trabajo rutinario (Item 37)

Trabajo rutinario (item 37)

H No
M a veces
Bastante
m Mucho
Anexo 86. )
Sentido del trabajo (Item 38)
Sentido del trabajo (item 38)
® Mucho

W Bastante
Poco

m Nada




Anexo 87. )
Contribucion del trabajo (Item 39)

Contribucién del trabajo (item 39)

M no es muy importante
W es importante

es muy importante

Hmnolosé

Anexo 88. i
Reconocimiento del trabajo por superiores (Item 40 a)

Reconocimiento del trabajo por superiores
(item 40 a)

M siempre o casi siempre
m a menudo

aveces
H nunca o casi nunca

\/

M No tengo, no trato



Anexo 89. ]
Reconocimiento del trabajo por compafieros (Iltem 40 b)

Reconocimiento del trabajo por
compafieros (item 40 b)

0%

MW siempre o casi siempre

amenudo

aveces
| -
Y M nunca o casi nunca
B No tengo, no trato

Anexo 90. )
Reconocimiento del trabajo por clientes (Item 40 c)

Reconocimiento del trabajo por clientes
(item 40 c)

M siempre o casi siempre

amenudo
aveces

H nunca o casi nunca

/
M No tengo, no trato



Anexo 91. )
Reconocimiento del trabajo por familia (Item 40 d)

Reconocimiento del trabajo por familia
(item 40 d)

[VA [PORCENTAIJE]

ion

Z

M siempre o casi siempre
a menudo
a veces

H nunca o casi hunca

| No tengo, no trato

6. Participacion/Supervision (PS)

Anexo 92.
Participacion/supervisiéon

Participacion/Supervision (PS)

M Situacion adecuada: 14
Riesgo moderado: 2
Riesgo elevado: 9

M Riesgo muy elevado: 27




Anexo 93.

Participacion en la introduccién de cambios en equipos y materiales (item 11 a)

Participacion en la introduccion de cambios
en equipos y materiales (item 11 a)

D B Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacion

% m Ninguna participacion

Anexo 94. )
Participacion en la introduccion de métodos de trabajo (Item 11 b)

Participacion en la introduccion de
métodos de trabajo (item 11 b)

B Puedo decidir
Se me consulta
Sélo recibo informacion

B Ninguna participacién




Anexo 95. )
Participacion en el lanzamiento de nuevos productos (Item 11 c)

Participacion en el lanzamiento de nuevos
productos (item 11 c)

B Puedo decidir

W

26% Se me consulta

Solo recibo informacion

30% M Ninguna participacion

Anexo 96. )
Participacion en la reorganizacion de areas de trabajo (Item 11 d)

Participacion en la reorganizacion de areas
de trabajo (item 11 d)

B Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacion

/ H Ninguna participacion



Anexo 97.

Participacion en la introduccion de cambios en la direccion (item 11 e)

Participacion en la introduccion de cambios
en la direccion (item 11 e)

38% B Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacion

B Ninguna participacion

Anexo 98. )
Participacion en contrataciones de personal (Item 11 f)

Participacion en contrataciones de
personal (item 11 f)

B Puedo decidir
Se me consulta

Solo recibo informacion

H Ninguna participacion




Anexo 99. )
Participacion en la elaboracion de normas de trabajo (Item 11 g)

Participacion en la elaboracion de normas
de trabajo (item 11 g)

Solo recibo informacion

0,
, B Ninguna participacion

B Puedo decidir

Se me consulta

Anexo 100. )
Supervision sobre los métodos (Item 12 a)

Supervision sobre los métodos (item 12 a)

M no interviene
insuficiente
Adecuada

M Excesiva




Anexo 101. )
Supervision sobre la planificacion (Item 12 b)

Supervision sobre la planificacion (item 12
b)

W no interviene

insuficiente

Adecuada

0,
M Excesiva

Anexo 102. )
Supervision sobre el ritmo (Item 12 c)

Supervision sobre el ritmo (item 12 ¢)

7% 5% 7%

W no interviene

insuficiente

Adecuada

M Excesiva



Anexo 103. )
Supervision sobre la calidad (Item 12 d)

Supervision sobre la calidad (item 12 d)

7% 3%

W no interviene

insuficiente
Adecuada
M Excesiva

7. Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)

Anexo 104.
Interés por el trabajador/compensacion

Interés por el trabajador/Compensacion
(ITC)

M Situacion adecuada: 31
Riesgo moderado: 6
Riesgo elevado: 6

B Riesgo muy elevado: 9




Anexo 105. )
Informacién sobre la formacién (Item 13 a)

Informacién sobre la formacion (item 13 a)

m no hay informacion
minsuficiente

es adecuada

Anexo 106. )
Informacién sobre las posibilidades de promocion (Item 13 b)

Informacion sobre las posibilidades de
promocion (item 13 b)

36%
m no hay informacion
“ minsuficiente

es adecuada



Anexo 107. Informacion sobre requisitos para la promocion (item 13 ¢)
Informacién sobre requisitos para la promocion (Item 13 ¢)

Informacion sobre requisitos para la
promocion (Item 13 ¢)

m no hay informacion
insuficiente

es adecuada

Anexo 108. )
Informacién sobre la situacion de la empresa (Item 13 d)

Informacion sobre la situacion de la
empresa (item 13 d)

M no hay informacion

insuficiente

40%

es adecuada




Anexo 109. )
Facilidades para el desarrollo profesional (Item 41)

Facilidades para el desarrollo profesional
(item 41)

m Adecuadamente

Regular

Insuficientemente

23%

@ '
M no existe posibilidad de desarrollo
profesional

Anexo 110. )
Valoracion de la formacion (Item 42)

Valoracidén de la formacién (item 42)

B muy adecuada

Suficiente

insuficiente en algunos casos

[VALOR] W totalmente insuficiente



Anexo 111. )
Equilibrio entre esfuerzo y recompensas (ltem 43)

Equilibrio entre esfuerzo y recompensas
(item 43)

B

Suficiente

insuficiente en algunos casos

| =
M totalmente insuficiente

B muy adecuada

Anexo 112. Satisfaccion con el salario (item 44)
Satisfaccion con el salario (Item 44)

Satisfaccion con el salario (item 44)

B muy satisfecho

Satisfecho

Insatisfecho

W muy insatisfecho




8. Desempeiio de rol (DR)

Anexo 113.
Desempefio del rol

Desempeiio de rol (DR)

M Situacion adecuada: 30
M Riesgo moderado: 2
Riesgo elevado: 8

M Riesgo muy elevado: 12

Anexo 114. )
Especificaciones de los cometidos (Item 14 a)

Especificaciones de los cometidos (item 14
a)

Hmuy clara
m Clara
poco clara

Hnada clara

Anexo 115.



Especificaciones de los procedimientos (item 14 b)

Especificaciones de los procedimientos
(item 14 b)

mmuy clara

o,

m Clara

poco clara

Hnada clara

Anexo 116. )
Especificaciones de la cantidad de trabajo (Item 14 c)

Especificaciones de la cantidad de trabajo
(item 14 c)

0%

o,

26%

\ B muy dara

m Clara
poco clara

Hnada clara




Anexo 117. )
Especificaciones de la calidad e trabajo (Item 14 d)

Especificaciones de la calidad e trabajo
(item 14 d)

\ Emuy clara
Clara
! poco clara
\ 53% '
- M nada clara

Anexo 118. )
Especificaciones de los tiempos de trabajo (Item 14 e)

Especificaciones de los tiempos de trabajo
(item 14 e)

N 28%
poco clara
\ / W nada clara

Hmuy clara

Clara




Anexo 119. )
Especificaciones de la responsabilidad del puesto (Item 14f)

Especificaciones de la responsabilidad del
puesto (item 14f)

[VALOR]

B muy clara

Clara

poco clara

[VALOR] ' mnada clara

Anexo 120. )
Tareas irrealizables (Item 15 a)

Tareas irrealizables (item 15 a)

MW siempre o casi siempre

Ve

amenudo
aveces

H nunca o casi nunca



Anexo 121. )
Procedimientos de trabajo incompatibles con objetivos (Item 15 b)

Procedimientos de trabajo incompatibles
con objetivos (item 15 b)

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces

M nunca o casi nunca

Anexo 122. )
Conflictos morales (Item 15 c)

Conflictos morales (item 15 c)

M siempre o casi siempre

amenudo
aveces
H nunca o casi nunca



Anexo 123. )
Instrucciones contradictorias (Item 15 d)

Instrucciones contradictorias (item 15 d)

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces

’ M nunca o casi nunca

34%

Anexo 124.

Asignacion de tareas que exceden el cometido del puesto (item 15 e)

Asignacion de tareas que exceden el
cometido del puesto (item 15 e)

; MW siempre o casi siempre
28%
V amenudo

aveces

H nunca o casi nunca



9. Relaciones y apoyo social (RAS)

Anexo 125.
Relaciones y apoyo social

Relaciones y apoyo social (RAS)

M Situacion adecuada: 33

12% | Riesgo moderado: 2
/

\ 1% Riesgo elevado: 6
‘ M Riesgo muy elevado: 11

Anexo 126.
¢,Puedes contar con tus jefes?

¢Puedes contar con tus jefes?

M siempre o casi siempre

amenudo

aveces

\

H nunca o casi nunca

m No tengo, no hay otras personas

Anexo 127.



¢ Puedes contar con tus compareros?

¢ Puedes contar con tus companeros?

W siempre o casi siempre

e

¥ amenudo
aveces
H nunca o casi nunca

B No tengo, no hay otras personas

Anexo 128.
¢, Puedes contar con tus subordinados?

¢ Puedes contar con tus subordinados?

M siempre o casi siempre
¥ amenudo

aveces
H nunca o casi nunca

m No tengo, no hay otras personas




Anexo 129.
¢, Puedes contar con otras personas que trabajan en la empresa?

¢Puedes contar con otras personas que
trabajan en la empresa?

Q=

M siempre o casi siempre

¥ amenudo

aveces
H nunca o casi nunca

m No tengo, no hay otras personas

Anexo 130. )
Calidad de las relaciones (Item 17)

Calidad de las relaciones (item 17)

W Buenas
W Regulares
Malas

W no tengo compafieros



Anexo 131. )
Exposicién a conflictos interpersonales (Iltem 18 a)

Exposicion a conflictos interpersonales
(item 18 a)

M raras veces

con frecuencia
constantemente

M no existen

13%
1%

Anexo 132. )
Exposicion a violencia fisica (Item 18 b)

Exposicion a violencia fisica (item 18 b)

W raras veces
con frecuencia
constantemente

M no existen




Anexo 133. )
Exposicién a violencia psicolégica (Item 18 c)

Exposicion a violencia psicolégica (Iitem 18

c)

M raras veces
con frecuencia
constantemente

M no existen

Anexo 134. )
Exposicion a acoso sexual (Item 18 d)

Exposicion a acoso sexual (item 18 d)

M raras veces
con frecuencia
constantemente

M no existen



Anexo 135. ]
Gestion de la empresa de las situaciones de conflicto (Item 19) Sélo a
titulo descriptivo

Gestion de la empresa de las situaciones
de conflicto (item 19) Sélo a titulo
descriptivo

M deja que sean los implicados
b quienes solucionen el tema
pide a los mandos de los
! afectados que traten de buscar
una solucion al problema
tiene establecido un

procedimiento formal de
actuacion

Anexo 136. )
Exposicion a discriminacion (Item 20)

Exposicion a discriminacion (item 20)

M siempre o casi siempre
amenudo
aveces

Hnunca o casi nunca
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