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RESUMEN

El presente estudio tiene como finalidad valorar los riesgos psicosociales que
vulneran a los Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad de
Mantenimiento de Orden del Distrito Metropolitano de Quito. Dicho andlisis
permitira proponer medidas de control técnicas generales a fin de mitigar y/o
ejercer control de los factores psicosociales detectados. A partir de la
implementacion del método Istas21 (CoPsoQ) version 2 se identifican dichos
factores, los cuales una vez identificados se aplica un analisis interpretativo de
sus principales causas. A su vez el estudio potencia como mecanismos de
identificar y proponer medidas de control a partir de técnicas generales que
posibiliten la mitigacion y/o investigacion del riesgo psicosociales que afectan a
los Funcionarios Policiales de la Unidad. Las alternativas de solucién propuestas
se someten a una valoracion de la factibilidad en los costos y ventajas de la
ejecucion de las medidas de las mismas para potenciar climas laborales
favorables que aboguen por la integridad fisica y emocional de sus trabajadores.
El estudio constituye un mecanismo de evaluacion de las politicas institucionales
de la Unidad de Mantenimiento de Orden del Distrito Metropolitano que
proporciona acciones medulares para el perfeccionamiento de las dinamicas de
trabajo teniendo en cuenta la satisfaccidon del trabajador y su ambiente laboral.
Los resultados muestran riesgos como desequilibrio en la distribucion del
trabajo, exigencias emocionales, tendencias de doble presencia, falta de
libertades laborales, limitada claridad en los roles de trabajo y conflicto de interés

y de ideologias, asi como apresurado rritmo de trabajo.



ABSTRACT

The purpose of this study is to assess the psychosocial risks to which Police
Officers belonging to the Order Maintenance Unit of the Metropolitan District of
Quito are exposed. This analysis will allow to propose general technical control
measures for the mitigation and / or control of the psychosocial risk factors
detected. From the application of the Istas 21 method (CoPsoQ), these factors
are identified, which once identified an interpretative analysis of their main
causes. In turn, the study strengthens as mechanisms of intervention, the
elaboration and implementation of control measures based on general
techniques that enable the mitigation and / or control of the psychosocial risk
factors that affect the Police Officers of the Unit. The proposed solution
alternatives are subject to an assessment of the feasibility in the costs and
benefits of the implementation of the measures of the same to promote favorable
working climates that advocate for the physical and emotional integrity of its
workers. The study constitutes a mechanism for evaluating the institutional
policies of the Order Maintenance Unit of the Metropolitan District, which
provides core actions for the improvement of the work dynamics taking into
account the satisfaction of the worker and his work environment. The results
show risks such as imbalance in the distribution of work, emotional demands,
tendencies of double presence, lack of labor freedoms, limited clarity in the work
roles and conflict of interest and ideologies, as well as hurried rythm of work.
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INTRODUCCION

Las politicas institucionales constituyen mecanismos que norman las diversas
practicas que regulan el desempefo de los trabajadores. A partir de ellas se
reglamenta las normas que deben cumplirse para que la institucién desempefie
eficazmente su misién y vision social. De acuerdo con estas especificidades, los
contextos laborales constituyen escenarios que requieren de regulaciones para

organizar y concebir las perspectivas de desarrollo.

Resulta que, en ocasiones, las politicas institucionales, resultan ser muy flexibles
o rigidas, lo cual constituye un aspecto esencial que directamente afecta al clima
laboral y especificamente a sus trabajadores. Teniendo en cuenta estas
particularidades se han denotado en diversos contentos laborales diversas
manifestaciones y dindmicas que afectan decisivamente en el estado psicosocial
de los trabajadores. De ahi que se han incentivado estudios que permitan
analizar y centralizar los factores y causas que inciden negativamente al

desarrollo factible de los funcionarios y su rendimiento adecuado.

Tomando como referencia las anteriores premisas resulta esencial enfatizar que
el estudio se proyecta al estudio de los riesgos psicosociales que vulneran a los
Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento de Orden
del Distrito Metropolitano de Quito. Dichos trabajadores constituyen individuos
vulnerados en diversas areas del clima laboral, lo cual provoca diversas
consecuencias que limitan su desempefio en los diversos escenarios y

contenidos de trabajo.

A raiz de ello, el presente estudio esté direccionado a un andlisis exhaustivo de
las politicas institucionales en funcion de la garantia que deben ofrecer al
trabajador desde sus diversas practicas de trabajo. Todo lo cual se hace
necesario a fin de fomentar una perspectiva empresarial de respeto a las normas
que deben valorar la integridad del estado fisico y emocional de los trabajadores
en los diversos ambitos de trabajo. Ante tales presupuestos, la investigacion se
proyecta a la gestion de alternativas que propicien un bienestar laboral desde las

diversas aristas y desempefos de sus trabajadores.



1. CAPITULO I. SITUACION ACTUAL

1.1 Antecedentes

De acuerdo con estudios realizados en el contexto latinoamericano se han
suscitado diversas manifestaciones relacionadas con el ambiente laboral y

reacciones psicosociales de quienes forman parte de estos escenarios.

Especificamente en el contexto ecuatoriano se ha desencadenado una atencion
especializada sobre los diversos indicadores que implican la psicosociologia
laboral. De ahi que diversos marcos regulatorios del pais se han direccionado en
favor de ofrecer alternativas oportunas que puedan brindar solucion a las

diversas derivaciones que tal fendmeno ha estado manifestandose.

En los diversos ambientas laborales se han identificado multiples situaciones
psicosociales adversas que influyen en la productividad de las empresas y a la
vez en el estado favorable de los propios trabajadores. Sucede que en estos
aspectos resulta esencial prestar atencion primordial a los rasgos personales de
cada trabajador, sus demandas, perspectivas, debilidad, la capacidad de ajuste,
etc., los cuales manifiestan la dimension de sus estados y reacciones como

derivacion de los ambientes que enfrentan en las empresas.

A partir del analisis de estos aspectos, resulta importante precisar que en los
indicadores de estabilidad social y laboral que rodea a los individuos en los
contextos actuales se requieren politicas institucionales que velen y potencien
dichos derechos para beneficios personales y empresariales. En el presente
estudio se pondera el cumplimiento y la atencién de los riesgos psicosociales
que en el ambiente laboral afectan a funcionarios policiales como parte de sus

dinamicas de trabajo.

Si bien la estructura social ha implementado diversos mecanismos de seguridad

y orden para los diversos escenarios de recurrencia publica, no deja de ser



importante que las instituciones que velan por estos mecanismos desdefien la
precaucion de vulnerar los riesgos que sus trabajadores enfrentan en los

diversos roles y funciones que los mismos desempefian.

A partir de la importancia que cumplen los funcionarios policiales en la sociedad
actual como agentes que garantizan el orden y la seguridad ciudadana de las
diversas conductas de la sociales, resulta elemental valorar cuales son los
riesgos psicosociales que enfrentan los mismos para promover alternativas y
mecanismos que permitan su preservacion como funcionarios sociales
indispensables en la organizacion ciudadana. A su vez las unidades especiales
de estos agentes se han caracterizado por alto nivel de capacitacion que respeta

los derechos humanos y vocacion de servicio.

De acuerdo con estudios realizados en relacion con el tema abordado es notable
precisar que los riesgos psicosociales constituyen ser relevantes ya que ha sido
considerado en diversos escenarios laborales. En este sentido se referencia la
investigacién: Los factores de riesgos psicosociales y la influencia en el
desempeiio de los trabajadores que realizan turnos especiales que forman parte
del Cuerpo de Bomberos de Quito de los autores Juan Eduardo Lara Sotomayor
y Liz Verénica Pasquel Marcalla. En dicho estudio se proyecta a determinar la
presencia de los componentes de inseguridades psicosociales y su impacto en
las préacticas laborales a través de diferentes métodos. En este sentido se realiza
un andlisis desde una perspectiva de la psicologia industrial en la que se valora

la influencia de los indicadores psicosociales en los contextos laborales.

De igual manera el estudio: La exposicion de los riesgos psicosociales y la
influencia en el desempefio de los trabajadores de Sertecpet S.A. desarrollado
por los autores Luis Edmundo Sarabia Lépez y Daniel Moisés Jacho Chicaiza
constituye otro de los mecanismos de analisis y acercamiento a las incidencias
que los ambientes laborales propician como mecanismos de riesgos
psicosociales. Dicho estudio realiza un analisis valorativo de contextos,

escenarios y mecanismos a los que se enfrentan los trabajadores y que a la vez



repercuten negativamente en el estado fisico, social y psiquico de los propios
trabajadores.

Por otra parte, el Instrumento Andino de Salud y Seguridad en el Trabajo dentro
de las obligaciones los empleadores Art. 11 literal k referencia la importancia del
andlisis de los diversos indicadores que inciden en la estabilidad y seguridad del
trabajo. Textualmente esta directriz precisa que: “Fomentar la adaptacion del
trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de los trabajadores, habida
cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta la ergonomia 'y
las demds disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos
psicosociales en el trabajo”. (Consejo Andino de Ministros de Relaciones
Exteriores, 2004)

También en el Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo,
publicado mediante CD-513 del 04 de marzo de 2016, identifica en el Articulo 9
“Factores de Riesgo de las Enfermedades Profesionales u Ocupacionales” los
riesgos psicosociales, Articulo 52 menciona que se debera privilegiar acciones
de prevencion en los contextos laborales en los cuales por sus caracteristicas
existe mayor vulnerabilidad para la salud e integridad fisica. Articulo 53.
“Principios de Accion Preventiva”, Articulo 54. “Parametros Técnicos para la
Evaluacion de Factores de Riesgos” y en el Articulo 55. Menciona los

“Mecanismos de la Prevencion de Riesgos de Trabajo”.

1.1.1. Andlisis de la Unidad de Mantenimiento del Orden (UMO)

La Unidad de Mantenimiento del Orden (UMO), en sus funciones ha estado
direccionada a una labor preventiva a partir de acciones de control y
restablecimiento del orden publico en todas sus formas. De esta manera dicha
unidad provee las precauciones necesarias para el impulso en la toma de
acciones con presencia masiva de personas y con procedimientos indicados ante
acontecimientos de conmocion social que conlleven a la alteracion del orden

publico y privado. La estructura de esta unidad del orden publico se ha



dimensionado a proyectarse como un baluarte del orden, seguridad y
democracia ciudadana que vela por el derecho de los ciudadanos a realizar sus
autonomias legales, siempre y cuando no sean vulnerados los derechos de las
demas personas, certificando que todas las partes respeten las directrices

legales.

La profesidn policial posee en las diversas acciones de su desempefio multiples
funciones denominadas especialidades las cuales demandan habilidades,
destrezas, tiempos y principios que permitan orientan un accionar especifico a
situaciones determinadas. Estas particularidades propician que la disciplina
policial sea mas eficiente e imparcial, pues desempefia un propdsito coherente
con el objetivo esencial del quehacer policial y a su vez con las demandas
sociales. La generalidad de estas aristas de superacion y trabajo policial
demandan de esfuerzos y tiempos considerables a los que se expone el
funcionario, de modo que son aspectos que se deben valorar desde las
implicaciones que poseen para su garantia y estabilidad psicosocial en todos los

escenarios, no solo en el trabajo sino también en su familia y vida extra laboral.

Entre las actividades que enfrentan los miembros de la Policia Nacional esta la
de ofrecer soluciones inmediatas a conflictos en diversos espacios sociales, lo
cual constituye parte de sus funciones sociales indicadas. Estos conflictos, se
traducen eminentemente en sucesos de violencia, corrupcion, infracciones
frecuentes a los derechos humanos. De igual manera se enfrentan a
manifestaciones de descontrol del accionar de la delincuencia, evitar la
desproteccion ciudadana y otras manifestaciones que lo exponen a

vulnerabilidades considerables de manera constante.

Las funciones policiales estan estrechamente relacionadas con cuadros de
estrés de acuerdo al roce perenne que deriva su ocupacion. El policia lleva a
cabo su trabajo en un entorno convulso, en el término de la exclusion y crimen.
Pero conjuntamente de estos componentes estrictamente laborales, existen

otros, de perspectiva organizacional, muy concerniente con los vinculos de los



empleados entre si y con las peculiaridades de perfeccionamiento del trabajo
policial, que determinan en mayor o menor modo en los policias, acrecentando
su agotamiento mental y sometiéndolos a las secuelas perjudiciales del estrés
haciendo que en sus funciones diarias acreciente el ausentismo, rotacion e

incluso hasta la salida de la unidad hacia otro reparto o funcién laboral.

De acuerdo con las precisiones que se han estado abordando con anterioridad
se intenciona la necesidad de desarrollar la identificacion, evaluacion y propuesta
de medidas de control del riesgo psicosocial para los miembros policiales
pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento del Orden de la Policia Nacional
del Ecuador, siendo un mecanismo de valoracion de su estabilidad y bienestar

psicosocial para un 6ptimo desempenio laboral.

1.1.2. Anélisis de la UMO y su entorno social.

Antecedentes Histéricos

En la mejora de una sociedad donde prime la seguridad y el orden publico en
cada una de las actividades cotidianas de los ciudadanos, se ha ido fortaleciendo
y tecnificando la Policia Nacional dando un mejor servicio a la sociedad, viendo
la necesidad de crear unidades especiales que actien ante eventos que se
presenta en la sociedad aplicando procedimiento con un alto nivel de
especializacion demostrando que el contingente humano se encuentra
capacitado con un sentido de respeto irrestricto a los derechos humanos y

vocacion de servicio a la ciudadania.

La Unidad de Mantenimiento del Orden, que en su funcibn como parte de la
Policia Nacional tiene la labor control, prevencion y restablecimiento del orden
publico en todas sus formas tanto publicas y privadas, ofreciendo la logistica
necesaria y requerida para el control frente a eventos que tengan presencia
masiva de personas teniendo una reaccion inmediata ante acontecimientos de

conmocion social que alteren el orden publico.



Dentro de la institucién policial la unidad se encuentra estructurada como una
unidad tactica con recursos humanos técnicos especializados y logistica acorde
a los estandares nacionales e internacionales de acuerdo a las necesidades
operativas de servicio a la ciudadania. Siendo uno de los objetivos institucionales
el velar por el derecho del ciudadano cumpliendo y haciendo cumplir sus
derechos y autonomias, sin ir en contra de los derechos de terceras personas,

garantizando que todos los ciudadanos respeten la ley. (Policiaecuador, 2015)

Base Legal

Art. 158.- Las Fuerzas Armadas y la Policia Nacional son instituciones de
proteccion de los derechos, libertades y garantias de los ciudadanos.

Las Fuerzas Armadas tienen como mision fundamental la defensa de la
soberania y la integridad territorial.

La proteccion interna y el mantenimiento del orden puablico son
funciones privativas del Estado y responsabilidad de la Policia Nacional.

Las servidorasy servidores de las Fuerzas Armadas y la Policia Nacional
se formaran bajo los fundamentos de la democracia y de los derechos
humanos, vy respetardn la dignidad y los derechos de las personas sin

discriminacion alguna y con apego irrestricto al ordenamient o juridico.

Art. 159.- Las Fuerzas Armadas y la Policia Nacional seran obedientes y
no deliberantes, y cumplirAn su mision con estricta sujecion al poder civil
y a la Constitucion.

Las autoridades de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional
seran responsables por las o6rdenes que impartan. La obediencia a las
ordenes superiores no eximira de responsabilidad a quienes las ejecuten.

Art. 160.-Las personas aspirantes a la carrera militar y policial no seran
discriminadas para su ingreso. La ley establecerd los requisitos especificos
para los casos en los que se requiera de habilidades, conocimientos o
capacidades especiales.

Los miembros de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional estaran sujetos

a las leyes especificas que regulen sus derechos Yy obligaciones, y su



sistema de ascensos y promociones con base en méritos y con criterios
de equidad de género. Se garantizara su estabilidad y profesionalizacion.

Los miembros de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacional s6lo podran ser
privados de sus grados, pensiones, condecoraciones y reconocimientos por las
causas establecidas en dichas leyes y no podran hacer uso de prerrogativas
derivadas de sus grados sobre los derechos de las personas.

Los miembros de las Fuerzas Armadas y de la Policia Nacio nal seran juzgados
por los 6rganos de la Funcion Judicial; en el caso de delitos cometidos dentro de
su misién especifica, seran juzgados por salas especializadas en materia militar
y policial, pertenecientes a la misma Funcién Judicial. Las infracciones d

isciplinarias seran juzgadas por los érganos competentes establecidos en la ley.

Art. 163.-La Policia Nacional es una institucion estatal de caracter civil, armada,
técnica, jerarquizada, disciplinada, profesional y altamente especializada,
cuya mision es atender la seguridad ciudadana y el orden publico, y
proteger el libre ejercicio de los derechos y la seguridad de las personas
dentro del territorio nacional.

Los miembros de la Policia Nacional tendran una formacion basada en
derechos humanos, investigacion especializada, prevencion, control y
prevencion del delito y utilizacion de medios de disuasidén y conciliacibn como
alternativas al uso de la fuerza.

Para el desarrollo de sus tareas la Policia Nacional coordinara sus funciones con
los diferentes niveles de gobiernos autébnomos descentralizados..
(Policiaecuador, 2013)

Mision

Atender y controlar la organizacion publica protegiendo el libre ejercicio de los
derechos y la seguridad de los individuos en el marco del contexto nacional en
acciones y acontecimientos de presencia grande de individuos, asi como la
restitucion de la paz y la seguridad ciudadana en variaciones de la organizacion

publica.



Visién

Ser la unidad mas confiable y efectiva nacional y regionalmente en el control del
mantenimiento del orden publico y seguridad ciudadana, ofreciendo servicios
policiales de eficacia encaminados al Buen Vivir, aplicando absoluta obediencia

a los Derechos Humanos y autonomias democraticas.

Funcion administrativa

e Cumplimentar y hacer aplicables las leyes, estatutos, disposiciones y
politicas distribuidas por grados superiores.

e Proyectar, administrar, inspeccionar, regularizar, controlar, implementar y
valorar las acciones administrativas, técnicas y ejecutivas de las areas o
responsabilidades a su cargo.

e Elaborar y ejecutar un plan de capacitacion que conlleve una constante
superacion, tecnificacién y perfeccionamiento del talento humano.

e Realizar periédicamente evaluaciones basado en competencias al talento
humano, e informar con las recomendaciones que permitan mejorar las
operaciones policiales.

e Determinar y gestionar ante las instancias correspondientes en los
requerimientos referentes a talento humano, infraestructura vy

eguipamiento.

Funciones Operativas

e Ejecutar procedimientos policiales para la inspeccion de aglomeraciones
tranquilas y violentas, a través de maniobras de caracter preparatorio,
convincente y reactivo con el propdsito de conservar e impedir la variacion
del orden ciudadano.

e Planear, regularizar y producir procedimientos policiales de inspeccion de
fiestas publicas, advirtiendo la variacion de la armonia ciudadana.

e Auxiliar con organismos publicos, privados y servicios policiales en la

ejecucion de los disimiles operativos.
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e Contribuir con la realizacion de operativos de ayuda a victimas de sucesos
hostiles y/o antropicos, en correspondencia de la Secretaria Nacional de
Riesgos.

e Llevar a cabo operacionales de impacto para la prevencion de la
infraccion, focalizados sobre la base de la georreferenciacion de la

delincuencia

Resulta esencial para el estudio identificar algunos aspectos que a partir de la
matriz FODA permiten identificar puntos vulnerables y potenciales que
caracterizan las dinamicas y especificidades del entorno laboral de la UMO.
Dichos aspectos resultan esenciales para identificar posibles disfuncionalidades

sobre las cuales se requiere revertir los puntos fuertes.

Tabla 1.
FODA
Fortalezas Oportunidades
¢ Buen trato al usuario e Curso de capacitacion nacionales e
e Disponibilidad de Equipos internacionales
¢ Alianza con otras Unidades Policiales e Reconocimientos a las actuaciones para
e Logistica disponible el registro en la hoja de vida
e Ubicacion geografica » Generacion de nuevas ideas para el
e Cuenta con areas de recreacion fortalecimiento del ambiente laboral
Amenazas Debilidades
e Falta de preocupacion e inversion en e Falta de preparacion a los dispositivos
temas de seguridad ocupacional en temas de seguridad ocupacional.
¢ JOvenes que no tienen vocacion a la ¢ Inconformidad de los servidores
profesion policial policiales
¢ Delincuencia e En la unidad no se cuenta con un
¢ Enfrentamiento con la ciudadania departamento de seguridad ocupacional
e Ambiente politico e Falta de atencion individual del personal
¢ Envidia profesional policial
e Incidencias en faltas y atrasos e Auto exigencia
e Enfermedades (stress)
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De acuerdo con lo visualizado en el cuadro anterior se refleja un conjunto
considerable de amenazas y debilidades que de una manera u otra revelan las
vulnerabilidades de los trabajadores a enfrentar riesgos psicosociales, aspectos
sobre los cuales se deben revertir acciones que proporcionen un estable y

ameno espacio laboral.

1.2. Planteamiento y formulacion del problema

De acuerdo con un analisis de los principales resultados que manifiestan
incidencias considerables durante los tres ultimos afios en la UMO, se resalta
gue un 13% de los trabajadores presentaron manifestaciones de ausentismo, un
8% resultd desertor y un 12% de los trabajadores que salieron, su causalidad
estuvo sustentada en despido. De acuerdo con las informaciones consultadas
en el departamento de Recursos Humanos de la UMO se registraron varios
conflictos relacionados con inconformidades de horarios laborales, sobrecarga

de trabajo y discrepancias entre los cargos superiores e inferiores.

En un analisis de las manifestaciones fisicas, psiquicas y sociales que se han
registrado en los ultimos tres afios en la UMO, se corrobord que un total de 48
personas que representan un 16,32% del total de trabajadores han tenido
problemas de cefaleas. Por otro lado, 37 trabajadores que equivalen a un 12,5%
refirieron padecer de afectaciones del estdbmago, mientras que un elevado
namero de trabajadores (65) que demarcan un 22,10% manifiestan tener
problemas de hipertension arterial. Unas 19 personas que simbolizan un 6,4
refieren tener sobrepeso, 67 trabajadores de la totalidad de 294, son aquejadas
por insomnio, a su vez 78 trabajadores presentan de vez en cuando cuadros
depresivos y 18 evidencias fisicas de acné. Pese a todas estas manifestaciones
la UMO posee un excelente estatus econdmico, por lo que una parte de sus
recursos deben proyectarse a resarcir dichas problematicas. Teniendo en cuenta

los anteriores aspectos se formula el siguiente problema:
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¢ Cuéles son los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los
Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento de Orden

del Distrito Metropolitano de Quito?

1.3 Objetivos

1.3.1 Objetivo General

Valorar los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los Funcionarios
Policiales pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento de Orden del Distrito
Metropolitano de Quito, que permita proponer medidas de control técnicas
generales para la mitigacion y/o control de los factores de riesgo psicosociales

detectados.

1.3.2. Objetivos Especificos

e Analizar los principales referentes tedricos que permiten determinar
los factores de riesgos psicosocial que se relacionan en el ambiente
laboral.

e Identificar a partir del método Istas 21(CoPsoQ), los factores de
riesgos psicosocial a los que estan expuestos los Funcionarios
Policiales de la Unidad de Mantenimiento de Orden (UMO) de Quito.

e Proponer medidas de control a partir de técnicas generales que
posibiliten la mitigacion y/o control de los factores de riesgo
psicosociales que afectan a los Funcionarios Policiales de la Unidad
de Mantenimiento de Orden (UMO) Quito.

1.4. Planteamiento de la hipotesis
Desarrollar el plan de mitigacion del riesgo psicosocial permitira optimizar el

desempenio laboral de los Funcionarios Policiales de la Unidad de Mantenimiento

de Orden del Distrito Metropolitano.
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1.5. Marco metodolégico de lainvestigacion

Enfoque de la investigacion

El presente estudio parte del empleo de un enfoque mixto, en tanto esto posibilita
la combinacion de los procedimientos y métodos tanto desde los referentes
cualitativos como cuantitativos. El enfoque cualitativo parte de la recoleccion de
datos y su valoracion interpretativa de acuerdo al analisis de los riesgos, causas
y efectos. Y el enfoque cuantitativo parte de una medicion, tabulacion y andlisis
estadistico que posibilita contrastar los indicadores medidos a partir de la teoria

y los comportamientos en la practica social. (Hernandez, 2010, p. 56).

Métodos y técnicas

De igual manera el estudio se apoya en los métodos generales analisis y sintesis,
como procedimiento que posibilita analizar la generalidad de los fenomenos
estudiados y sus principales causas, consecuencias y posibles soluciones. El
histérico-légico que incide en la concepcion del objeto de estudio a partir de su
evolucion teorico practica y el induccidon-deduccion permite incidir en el
conocimiento previo del objeto para enriquecerlos y arribar a conclusiones
parciales en el acercamiento que se realiza a él. Se emplea como instrumento
esencial para evaluacion de los riesgos laborales el método Istas 21(CoPsoQ),
aplicado con la valoracion de mas 100 empleados el cual resulta ser un
mecanismo elemental para medir de manera acertada aquellas vulnerabilidades
psicosociales a las que se enfrentan los agentes policias en sus contextos de
trabajo.

Poblacion, muestra

A partir de la consulta de los preceptos del autor Hernandez (2010) es posible
precisar que “una poblacién o universo es el conjunto de todos los casos que
concuerdan con una serie de especificaciones”. (Hernandez, 2010). De acuerdo
con el presente estudio la poblacién esta compuesta por la totalidad de los
funcionarios de la Unidad de Mantenimiento del Orden (UMO) de Quito, que llega
a un total de 294.
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La muestra, por su parte, constituye una parte confiable de la poblacién sobre la
cual se proyectara la aplicacion de los instrumentos del estudio a fin de obtener
los resultados que evidencien la situacion investigada y su estado actual.
(Hernandez, 2010). El proceso de definicién de la muestra tendra en cuenta los
Funcionarios Policiales de la Unidad de Mantenimiento de Orden de Quito. El

calculo se realiza a través de la siguiente férmula para el calculo de la misma:

_ Z?’Npq
T e2(N-1)+Z2pq

(Ecuacién 1)

Doénde:

Z = Nivel de Confianza (1,96)

N = Universo poblacién (294)

p = Poblacion a favor (0,05)

g = Poblacién en contra (1 — 0,95)
e= Error de estimacion (3)

n= Tamano de la muestra

Por lo tanto:

1,962%294%0,05%0,95
n =
0,032%(294—1)+1,962%0,05%0,95

_ 53,647944
~0,446179

n =120

(Ecuacion 2)

El método Istas 21(CoPsoQ) version 2 se la aplicara a 120 funcionarios de la
Unidad de Mantenimiento de Orden (UMO) de Quito.

Procesamiento de Informacion.

Para el estudio de los resultados derivados de los procedimientos técnicos del
estudio se parte del analisis estadistico descriptivos y deductivos (graficos y
expresiones numéericas), con el fin de acopiar, organizar, sintetizar y examinar
los datos, asi como para arribar a conclusiones legitimas y legitimar las

propuestas mas ajustadas a la realidad existente. La tabulaciéon de datos se
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llevara a cabo de forma manual con la ayuda del programa Excel, que reside en
una hoja de computo, manejada para ejecutar métodos operacionales y célculos

aritméticos generales.

2. CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Marco Referencial.

El creciente bordaje de los diversos efectos y connotaciones que ha alcanzado
el estudio de los riesgos psicosociales ha estado relacionado con una cifra
considerable de fendmenos de perturbaciones de simulacion. Esto ha
ocasionado a la necesidad de ubicar en las agendas de investigacion la
intervencion sobre los origenes y secuelas de los riesgos psicosociales, asi como
el disefio de herramientas de valoracion que respaldadas en resultados
confiables posibiliten instituir politicas y determinaciones para que la depresion
laboral, el burnout y el mobbing sean considerados a nivel internacional como
enfermedades. Sucede que en la totalidad de los casos y contextos se asocian
dichos fenbmenos a accidentes de trabajo y no a sintomas provocadas por
disimiles circunstancias del ambito laboral. (Instituto Nacional de Seguridad e

Higiene en el Trabajo, 1995).

2.1.1. Especificidades conceptuales de los riesgos

Cuando se habla de riesgos se aluden fenédmenos, eventualidades, hechos,
reacciones, conductas, normas, habitos, que de una manera u otra inciden en la
integridad del organismo y sus capacidades biopsicosociales que permiten

equilibrar su bienestar.

Desde estos referentes resulta esencial precisar los acercamientos de la autora

Mufioz (2009) al sintetizar los siguientes postulados:
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El riesgo representa la posibilidad de que, a pesar de la aparente
seguridad de un fendmeno, el mismo pueda convertirse en un peligro
0O amenaza que ponga en circunstancias de normalidad que
caracteriza las dinamicas de un sujeto. Del mismo modo el riesgo
pone en situaciones emergentes al individuo que pueden acarrear
efectos tanto fisicos, sociales, psiquicos y familiares, ademas de
violentar la integridad de los procesos habituales de la persona.
(Mufioz, 2009, p.)

De una manera u otra el riesgo representa un indicador de inestabilidad para
propiciar de manera fluida los procesos normales de desarrollo social y biolégico
del propio hombre. Resulta una amenaza que impide su gratificacion y
complacencia con lo que realiza, a lo cual se expone un sentimiento de

incertidumbre y limitacion por las propias secuelas que se derivan del fenémeno.

Ante los analisis anteriores resulta esencial plasmar que todo riesgo tiene
implicaciones menores y mas complejas en las areas de la vida en las que se
presentan. De este modo sus efectos se muestran como mecanismo de
manifestacion de la incidencia que refiere un aspecto incongruente de la realidad
con los patrones normales preconcebidos de los individuos y que limitan su
estabilidad.

De acuerdo con los preceptos abordados anteriormente el autor Martinez (2007)

precisa algunos aspectos que enriquecen el analisis:

Los riesgos constituyen mecanismos de influencia en las dinAmicas y
areas que rodean a los individuos y que representan puntos de
vulnerabilidad para su estado normal, en tanto que a partir de ello se
violentan libertades, aprendizajes y conductas que requieren ser
sumidas en ocasiones en contra de los propios rasgos volitivos. Por
lo cual los riesgos tienen gran posibilidad de incidir tanto en funciones
emocionales, como fisicas, sociales y conductuales. (Martinez, 2007,
p. 55)
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Indiscutiblemente los riesgos constituyen catalizadores de circunstancias y
fenémenos discordantes con la estabilidad sociopsicologica de los individuos ya
sea en su conducta, pensamiento o esfera socioafectivo. Sus secuelas son
resultado de trastornos psiquicos que derivan distorsiones en las conductas y
percepciones, por lo cual requiere de identificar las medidas necesarias para
evitarlo y mantener una postura de control y dominio del equilibrio emocional y

social.

2.1.2. Los riesgos psicosociales en los contextos laborales

El riesgo psicosocial es catalogado como el suceso o secuela en la distribucion
del trabajo teniendo una incidencia negativa inmediata hacia el trabajador siendo
estas de relevancia. Por otro lado, los factores psicosociales no poseen una
probabilidad determinada de perjudicar la salud del trabajador.

Los riesgos psicosociales que constituyen mecanismos vulnerables de la
estabilidad fisica, psiquica y emocional del trabajador no son equivalentes a la
de otro trabajador, puesto que sus secuelas son diferentes consiguiendo
perjudicar a la salud social, fisica 0 mental de un trabajador o consintiendo tener
disimiles representaciones conceptuales de alta posibilidad de afectacion a la
salud. (Fernandez R. , 2006, p. 36)

Cuando se abordan estos elementos generales resulta esencial enfatizar que los
mismos estan presenten en las diversas aristas de la vida del hombre, por lo que
no pasan desapercibidos en la vida laboral normal: de este modo es importante
precisar cuales son las particularidades tedricas en las que estan sustentados
conceptualmente los riesgos psicosociales. De esta manera se indica que ante
todo los riesgos son aquellas vulnerabilidades o propensiones que posee un
individuo en ser perjudicado tanto fisica, como psiquica y socialmente de
acuerdo con el efecto que cause algun fenbmeno que tenga relacién con el

individuo.
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En correspondencia con los analisis realizados por el autor Peir6 (2011) se
precisan algunos apuntes que resultan elementales para el estudio de los riesgos

psicosociales en los contextos del trabajo:

El estudio de los riesgos en los contextos laborales ha sido uno de los
terrenos de estudio de la ciencia en los ultimos afios de acuerdo a las
consecuencias que se han estado evidenciando como tendencia
laboral. Ante ello es importante enfatizar el rol que ha desempefiado
la psicologia para el estudio de los fenédmenos sociales que de una u
otra manera inciden en trastornos sociopsicolégicos de los diversos

puestos y responsabilidades laborales. (Peiro, 2011, p. 9)

Esencialmente para el abordaje de los riesgos y mas en los contextos de una
institucion laboral, es importante hacer referencia a las herramientas de la ciencia
gue han estrechado vinculos para ofrecer alternativas oportunas para resolver o
explicar la problematica. En este sentido los beneficios de la Psicologia social y
la clinica han permitido estudiar los grupos y sus manifestaciones conductuales
de acuerdo con las proyecciones y roles asociativos en las estructuras

organizacionales.

Desde estas perspectivas el andlisis de los riesgos psicosociales en los
contextos organizacionales ha sido estimado de sustantiva importancia a partir
de sus vinculos con los efectos que producen en la salud del trabajo.
Especificamente en los paises del primer mundo de acuerdo con los multiples
conflictos que constantemente se presentan en los puestos laborales ha

manifestado mayores tendencias a estos riesgos.

No obstante, no deja de ser un aspecto que queda soslayado en otros contextos
internacionales donde las politicas laborales requieren ajustar medidas que
preserven la estabilidad y bienestar de sus trabajadores. A partir estos
acercamientos se resalta que es un aspecto de gran notabilidad que demanda

transformaciones y retos en las estructuras publicas y privadas a fin de ofrecer
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mejor ambiente de trabajo a quienes se encuentran relacionados con las

dinamicas laborales. (Moreno & Elsy, 2012, p. 26)

De acuerdo con los criterios emitidos por la autora Salanova (2009) resulta
esencial enfatizar que: “Debe ser una prioridad de los empleadores e
instituciones la proteccién velar por el estado de completo bienestar fisico,
mental y social del trabajador en las organizaciones”. (Salanova, 2009). Por lo
que las politicas institucionales deben concebir instrumentos de evaluacion
sistematicas del ajuste de las responsabilidades laborales y las capacidades y
complacencia del trabajador con su contenido de trabajo.

2.1.3. Tratamiento Internacional de los Factores de Riesgo Psicosocial

A partir de la demanda internacional de respuesta que los riesgos sociales han
reportado, resulta elemental enfatizar en directrices y respuestas que han
ofrecido soluciones mediatas para enfrentar la problematica. En este sentido uno
de los primeros escritos gubernamentales de corte internacional emitidos por la
Organizacion Mundial del Trabajo referencia un material titulado: “Los factores
psicosociales en el trabajo: Reconocimiento y control”. Dicho documento fue
publicado en 1984. En este documento se solicita justificar la trascendencia y las
secuelas de los factores psicosociales a los trabajadores sobre la salud dentro

de la organizacion.

Teniendo en cuenta el Informe OIT-OMS (1984), los elementos psicosociales en
el trabajo resultan aspectos complicados y dificultosos de analizar, en tanto
simbolizan el conjunto de discernimientos y practicas del trabajador y
comprenden diversas particularidades. Los elementos anteriores estan inscritos
a la labor personal, en tanto que otros se encuentran asociados ligados a las
situaciones y al medioambiente y otros se relacionan con los aspectos
economicos y sociales ajenos al contexto laboral, siendo esto una percepcion del

trabajador en los contextos de su lugar de empleo. (Ergonomia, 1984)
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Al paso del tiempo se engendran las iniciales obras colectivas oficiales y
empiezan a surgir los primeros acercamientos conceptuales al tema, lo cual se
considera es complejo para recolectar informacion global rencionada a las
derivaciones ocasionadas por la organizacion sobre la salud y el trabajo.
(Moremo & Baez, 2010).

Resulta esencial que desde las instancias internacionales que comprenden las
dindmicas laborales y su direccionamiento intencionaran proyecciones que
permitiese abordar la tematica desde un discurso homogéneo universal. De este
modo, los riesgos psicosociales constituyeron perspectivas de accion con un
respaldo internacional que legitimara su valoracion en los distintos escenarios y

roles dentro del marco del trabajo.

En los contextos europeos y norteamericanos se produjeron a partir de la década
del 80 del pasado siglo, diversas reacciones que ponderaron la atencion a los
riesgos quimicos, fisicos, biolégicos, a la hora de definir a los factores que
pueden perturbar el bienestar de los trabajadores dentro de los contextos
organizacionales. En dichos intentos se identific6 la categoria de los factores
psicosocial como potenciales agentes que inciden en la calidad de vida

concerniente a los ambitos laborales.

2.1.4. Factores psicosociales que generan riesgos laborales

A pesar de la complejidad que implica establecer la naturaleza y dispositivos de
manejo de este tipo de riesgos, se ha llegado a la siguiente conclusion a nivel

mundial:

“Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de su organizacién, por una parte, y por la otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion

personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
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experiencias, pueden influir en la salud y en el rendimiento y la
satisfaccion en el trabajo” (Organizacion Internacional del Trabajo,
20009).

A partir de los referentes anteriores se precisa el andlisis de dichos factores como
un mecanismo de analisis en el que se contempla la generalidad de procesos y
rasgos que corresponden con la tematica de los riesgos y sus implicaciones
personales y laborales:

LOS FACTORES
PSICOSOCIALES EN EL

TRABAJO
INTERACCIONES
Medio Ambiente de |, »| Capacidades, necesidades
Trabajo y expectativas del trabajo
Satlsfacmop enel |4 —| Costumbres y Cultura

Trabajo
Condiciones de |4 L, | Condiciones personales
Organizacion fuera del trabajo

A\ 4
Que puede influir y repercutir en
El rendimiento en el ‘/¢\’ La satisfaccion en el

Trabajo LA SALUD Trabajo

Figura 1. Los factores psicosociales en el trabajo

Adaptado de (Ergonomia, 1984)

A partir de los aspectos conceptuales de los factores organizacionales
representados, se precisa que su funcionamiento inapropiado constituyen
proyecciones de vulnerabilidad a generar incongruencias entre el individuo y sus
estado de bienestar con la organizacion, lo cual se traduce en una manifestacion

de riesgo psicosocial (Benavide, Gimeno, Martinez, Jaruque, & &Berra.A, 2002),
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lo cual afecta de modo negativo la salud y calidad de vida de los propios
colaboradores. Indiscutiblemente el entorno psicosocial que rodea al trabajador
lo conforma la manera distributiva y estructural de las funciones y escenarios
laborales, en este sentido se evidencia la importancia que para el trabajador
posee estos aspectos que de una u otra manera inciden en las diversas areas

de su propia vida personal.

ENTORNO PSICOSOCIAL
[

Organizacion del Realizacion de la Contenido del Relaciones
Trabajo tarea Trabajo Interpersonales

Figura 2. Entorno Psicosocial

Adaptado de (Carm, s.f.)

De acuerdo con el analisis del contexto en el que se concibe el entorno
psicosocial del trabajador, resulta elemental precisar que este esta condicionado
por disimiles mecanismos y procesos que motivan o restringen las habilidades
del mismo para propiciar un ambiente agradable y de bienestar que garantice el

cumplimiento de sus labores y responsabilidades generales.

De acuerdo con estos elementos analizados se ha generado una progresiva
preocupacion a nivel mundial en torno al conflicto de los trabajadores en
conseguir una proporcién entre los elementos que se desprenden de sus
responsabilidades laborales y su vida interpersonal. De igual modo los autores
Moreno & Baez (2010) en sus estudios plantean que: “se ha demostrado el
vinculo existente entre componentes psicosociales y el estado de la salud
laboral, demostrando que existe una relacién estrecha entre las situaciones de
trabajo y la vision que poseen los propios trabajadores sobre su estado de salud”.
(Moremo & Baez, 2010, p. 29)

En la préactica social, las dimensiones conceptuales de riesgos psicosociales en

el contexto laboral estan asociadas al estrés, de tal modo que en diversas
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circunstancias resultan irreversibles y complejas. Ello se ha proyectado de esta
manera, en tanto que las propias resistencias de inadaptacion a las condiciones
discordantes del contexto laboral se derivan como quejas y coacciones a las que
los trabajadores se someten en las diversas funciones que desempefian. Ello es
visualizado por los autores Duarte & Fleitas (2014) como la condicionante
conductual negativa sobre las areas o procesos que afectan directamente las
habilidades y capacidades que ponen en riesgo la salud fisica y mental del
trabajador (Duarte & Freitas, 2014).

De acuerdo a las diversas manifestaciones con las que se puede ejemplificar
este aspecto anterior se referencian las vivencialidades de los funcionarios
policiales, quienes enfrentan constantemente un numero importante de
demandas psiquicas en sus responsabilidades los cual se traduce en un
considerable contenido laboral, marcado por manifestaciones de apremio de
tiempo, lo cual deriva riesgos de mayores connotaciones que provocan cuadros
depresivos y trastorno generalizado de ansiedad que nacen de la propia tension

de las demandas laborales. (Melchior, Caspi, milme, Danese, & &Moffitt, 2007).

En el contexto actual, las demandas empresariales de las instituciones
empleadoras, demandan constantemente profesionales o empleados
competentes que cumplan con las funciones que se les asignen de manera
instantanea y eficaz. Ello, de esta manera, representa un desgaste mental
considerable y mas aun cuando algunas instituciones pretenden con cifras

inferiores de trabajadores alcanzar resultados superiores.

A todos estos aspectos se unen exigencias descomunales de concentracion y
rendimiento ante demandas de responsabilidades excesivas en tiempo y
dimensién, extensos horarios laborables. Todos estos efectos han hecho
proliferar riesgos psicosociales que constituyen parte de la realidad internacional
que se viven en la mayoria de las instituciones empleadoras de la

contemporaneidad.
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2.1.5. Factores de riesgo de trabajo

1. Contenido de trabajo

Esta relacionado con la forma de articulacion entre el trabajador y las dinamicas
que requiere realizar para cumplimentar los objetivos de la institucién. Resulta la
proporcién de las actividades con las que tiene que cumplir en condiciones
puntuales dentro de un marco de tiempo definido. (Caso, 2006, p. 15). De
acuerdo a estos analisis este contenido puede estar fragmentado en las

modalidades siguientes:

e Infra carga de trabajo: designa un contenido de trabajo inferior a las
posibilidades del trabajador y a las dimensiones de tiempo que requiere
el mismo para vencerlo. Resultan responsabilidades especificas de rapido
cumplimiento que aminoran o minimizan las capacidades laborales del
trabajador. (Caso, 2006, p. 22)

e Sobrecargade trabajo: esta relacionado con una desproporcion o acopio
considerable de responsabilidades que deben desarrollarse en jornadas
cortas de trabajo, lo cual provoca que el trabajador condiciones cuadros
depresivos a partir de la subvaloracién de sus capacidades para cumplir
con las exigencias necesarias lo que se solicita. (Caso, 2006, p. 23)

e Carga mental: Se asocia con el desarrollo de capacidades intelectuales
de excesiva capacidad y rendimiento en menores fracciones de tiempo.
Ante tal tipo de contenido laboral el trabajador requiere poner mayores
habilidades analiticas, de concentracion y conocimientos en las labores
realizadas. Este tipo de contenido laboral generalmente ocasiona
desgaste fisico, mental y emocional. (Caso, 2006, p. 24)

2. Ambiente y equipo

Las caracteristicas que deben distinguir un contexto laboral deben estar
relacionadas con caracteristicas de comodidad y bienestar. En este sentido se
resaltan que contestos con insuficiente iluminacién, espacios limitados y

fragmentados favorecen la desmotivacion e insuficiencia en el rendimiento
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laboral. Por su lado también se debe poseer los recursos tecnoldgicos
necesarios que requiere el trabajo demandado y en condiciones optimas.
(Fernandez R. , 2006, p. 115)

3. Planificacion de horario de las jornadas de trabajo: Tiene que ver con las
proporciones de tiempo que se legitiman para el cumplimiento de objetivos y
responsabilidades indicadas en los marcos laborales. Y sea el trabajo por turnos,
en las cesiones del dia o la noche deben ser flexibles y ajustados a las
condiciones que pueda desempeiiar el trabajador. (Creus, 2006, p. 37). Dentro
de las diversas dimensiones en las que se analiza este facto se distinguen las

siguientes:

e Jornadaaturno y/o nocturno: Es concebido como nocturno el que esta
comprendido entre los horarios entre 10:00 pm y las 6:00 am, lo que
provoca trastornos en los habitos alimenticios, variaciones de las
dindmicas de descanso y la falta de convivencia familiar y social.

e Jornadas largas: estan comprendidas las jornadas que exceden las
extensiones de 8 horas laborales, esto puede generarse a partir de la
sobrecarga de responsabilidades o injusticia de las altas jerarquias que

administran el contexto laboral.

4. Participacién y control: esta relacionado con la participacion insuficiente en
la fase de toma de decisiones, diligencias de trabajo, insuficientes mecanismos
de inspeccién sobre la carga de trabajo, las dinamicas de trabajo, etc. (Rubio,
2002, p. 493)

5. Cultura organizacional: En este aspecto se miden los niveles insuficientes
de apoyo al trabajador a partir del marco normativo de funcionamiento de la
institucion o la inexistencia de reglamentos en los que se contemple la solucién
den problemas a partir de la valoracion del desarrollo personal y su superaciéon
o tratamiento especializado teniendo en cuanta alguna situacion excepcional. En

este aspecto también se concibe la ausencia de definicion o convenios sobre las
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proyecciones de la organizacion, la ausencia de liderazgo, entre otros aspectos.
(Gonzélez, Peird, & Rodriguez-Molina, 2011, p. 180)

6. Relaciones interpersonales: En este apartado se contemplan los vinculos

interpersonales que deben establecerse en los marcos internos y externos del

ambito laboral. En caso de no estar delimitadas estas relaciones se producen

manifestaciones de aislamiento fisico o social, ineficientes mecanismos

comunicativos a los rangos superiores, falta de apoyo social, amenaza,

expresiones de conflictos, persecucién, acoso, entre otras derivaciones.
(Fernandez, 2008, p. 172)

La Comunicacion: debe proyectarse a conservar las relaciones
interpersonales que favorezcan la interaccion entre personas,
consiguiendo sentirse parte de la estructura organizacional, impidiendo de
este modo la incomunicacion social, relaciones laborales demarcadas por
la desconfianza y conflictos con colegas de trabajo o superiores y el

limitado apoyo social.

7. Rol en la Organizacion: esta relacionado con la postura que debe definir el

trabajador con relacién a exigencias de su puesto laboral respecto a ambigtedad

y conflicto de rol y el compromiso de sus compafieros. (Gonzalez, 2007, p. 641)

Ambigluedad de Rol: Tiene lugar a partir de la inexistencia de un
apropiado dialogo o estimulo, el trabajador no posee conocimientos
definidos de sus funciones e implicaciones, asi como las demandas que
la institucion espera de él. De forma tal que las responsabilidades vy
perspectivas de ocupacion de €l como obrero de dicha empresa no posee
las coordenadas correctas para desempefar sus funciones.

Conflicto de Rol: Parte de la incompatibilidad que se produce en las
funciones de una responsabilidad o un cargo a partir de las expectativas
del trabajador. Ello generalmente acarrea cuadros depresivos, disgusto

laboral, limitado provecho laboral, entre otros aspectos.
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8. Plan de Carrera Profesional: este elemento alude a la seguridad que poseen
los trabajadores de su ocupacion vitalicia suprimiéndose la desconfianza o la
inseguridad de su futuro laboral y econémico, asi como de las preocupaciones
por concepto de salarios bajos, inseguridad laboral, limitada apreciacion social

de sus funciones. (Llaneza, 2009, p. 523)

9. Relacion trabajo-familia: Comprende las comprensiones laborales que
pueden entender las dificultades de conservar una proporcion entre los
requerimientos laborales y familiares, lo que puede ocasionar una incidencia en

un rendimiento laboral negativo. (Carrasco & Garcia-Mina, 2005, p. 40)

10. Estilo de Mando: Tiene que ver con los mecanismos que desde las altas
instancias de la institucién se dirigen los recursos humanos. Los mecanismos
para solucionar conflictos, el trato de los trabajadores, las érdenes y relaciones

jerarquicas. (Llaneza, 2009, p. 504)

e Estilo Autoritario o Autocratico. Esta delineado en el principio de
dominacion, de este modo la alta jerarquia del centro laboral no comunica
las proyecciones, solo ejecuta 6rdenes de lo que se le estima conveniente.
Es el centro de la toma de decisiones minimizando los procesos
participativos de los obreros y disminuye los resultados de trabajo como
mecanismos de opresion. Resulta un modelo de liderazgo que no percibe
ni admite valoraciones y por ende no requiere escuchar nuevas
propuestas. (Llaneza, 2009, p. 504)

e Estilo paternalista: las o6rdenes de mando se asocian con la
sobreproteccién y no fomenta el liderazgo, de igual manera percibe la
decision extrafia y posee la tendencia de establecer y conservar sujetos
infantiles, fluctuantes e indecisos. Todos los empleados requieren apelar
al superior para remediar sus dificultades. El dirigente paternalista
pretende suprimir los problemas y maneja técnicas de control habituales
y ddciles, pero de igual manera que el autoritario no concibe vias para la

participacion de los trabajadores en las decisiones. (Llaneza, 2009, p. 504)
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e Estilo pasivo o laissez faire (dejar hacer): incorpora una insuficiente
vigilancia del jefe en los marcos laborales de los empleados y lo
comprueba a distancia. El jefe dicta érdenes a manera de consejos, no
administra, no ofrece consignas, se priva en contextos de conflictos y pone
en los subordinados la posibilidad de auto controlarse. (Ramos, 2011, p.
88)

e Estilo democratico o participativo: este prototipo posee la capacidad
de escuchar y apreciar los criterios de sus trabajadores, asistiendo con
decisiones motivadoras y con una percepcion alta de critica y autocritica.
(Llaneza, 2009, p. 504)

Desde las perspectivas analizadas con anterioridad resulta elemental analizar
gue este ultimo prototipo de liderazgo se concentra en la ocupacion de organizar
los cargos y responsabilidades del equipo de trabajo. Se concentra en la solucién
de las dificultades esenciales y ofrece a los empleados la via de tener parte activa

en los procesos de decisiones institucionales.

Por otra parte, resulta importante acotar que, en el analisis de este liderazgo, las
precisiones realizadas por los autores Bolivar & Guarro (2007) se precisan los

siguientes aspectos:

La inspeccién no resulta ser el eje primordial de accion del liderazgo
democrético, sino que sus perspectivas estriban en descubrir los
elementos afines a los logros del trabajo. Instituye un excelente
intercambio comunicativo con los disimiles niveles de orientacion y
subordinados y posee la habilidad de informar a la totalidad de los
trabajadores sucesos que perturban el clima laboral. (Bolivar &
Guarro, 2007, p. 36)

De modo que el estilo democratico resulta ser el prototipo mayormente apropiado
para administrar cualquier estructura laboral, porque beneficia la interaccion de

los trabajadores; asi como la asistencia y la hospitalidad mutua. Este tipo de
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paradigma institucional ayuda a vision de una efectiva conciencia de trabajo en
equipo. No obstante, también resulta elemental tener en cuenta que el estilo de
orientacion de un lider esta en correspondencia con el periodo de crecimiento de

la estructura organizacional.

2.1.6. Caracteristicas de los Factores Psicosociales de Riesgo

e Extension de las dimensiones temporo-espaciales: los riesgos se
conciben en la desproporciéon e incongruencia de las responsabilidades
laborales que se conciben en un espacio y tiempo determinado
supeditandose a una dinamica o rol de caracter institucional (Rick &
Briner, 2000, p. 69).

e Limitaciones de objetivacion: esta proyectado la apreciacion y practica
de los empleados que componen el contexto laboral como parte de una
estructura organizacional (Organizacion Internacional del Trabajo, 1986).

e Afectan a los otros riesgos: En el marco organizacional el empleado
resulta ser afectado por la totalidad de los factores externos que se
manifiestan en los diversos dmbitos de trabajo y que incurren en la
vulnerabilidad de los derechos de seguridad, higiene y ergonomia que
intervienen en la consecucion de manifestaciones vulnerables sobre las
esferas psicosociales de los individuos. (Organizacion Internacional del
Trabajo, 1986).

e Insuficiente proteccién legal: De acuerdo a las exigencias legales que
deben ser parte de las politicas de seguridad higiene y ergonomia laboral,
se evidencia que son restringidas e insuficientes para responder a las
necesidades de los trabajadores. Especificamente las vulnerabilidades
relacionadas con los riesgos psicosociales son vistas como aspectos
generales que se suceden de los ambitos de trabajo a los cuales no se le
ha prestado una atencion reglamentaria de prioridad. (Warren, 2010).

e Estan moderados por otros componentes: los componentes
psicosociales se encuentran analizados por la percepcion y experiencia

de un individuo puesto que el indicador esta asociado a elementos



30

usuales que no pueden ser obviados en las derivaciones finales
(Organizacion Internacional del Trabajo, 1986).

e Dificultad de intervencién: Aguellos factores psicosociales identificados
revelan su dimensién psicosocial y organizacional puesto que estan
estrechamente vinculados a politicas y acciones de la estructura
organizacional, lo que hace que la complejidad de intervencion no se
organice en términos de tiempo inmediato y ni se ofrezcan resultados no
confiables. (Rick & Briner, 2000, p. 76).

2.1.7. Principales riesgos psicosociales

Los riesgos psicosociales se han presentado en distintos contextos laborales y
en diversas manifestaciones que demuestran su incidencia en los diversos
indicadores de la salud del propio trabajador. Posteriormente se presentan

algunos de los de mayor tendencialidad en el contexto contemporaneo:

Estrés

De acuerdo con las precisiones realizadas por el autor Fernandez (2008) el
estrés se cataloga como: “el proceso en el que las demandas ambientales
destacan las capacidades adaptativas de un organismo, dando lugar a cambios
biolégicos que pueden situar a la persona en riesgos de enfermedad”.
(Fernandez R. , 2008)

A partir de los presupuestos anteriores se precisa que el estrés constituye un
fenébmeno cada vez méas habitual y con secuelas considerables ya que sus
efectos directamente limitan el bienestar psicolégico y fisico de los obreros y a

su vez deterioran el estado de salud de las instituciones y sus trabajadores.

Teniendo en cuenta los estudios realizados por el autor Aamondt (2010) se

identifican a continuacion los tipos de estrés:
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e Eustres o Estrés Positivo: Esta tipologia se presenta con la presencia
de sentimientos de desafio o realizacion como mecanismos estresores,
los mismos provocan manifestaciones de sentimientos se transforman en

voluntad positiva y se tornan motivadores.

e Distres o Estrés Negativo: Por otro lado esta manifestacion de estrés
tiene lugar cuando se presenta excesivo estrés y no se realiza nada para
suprimirlo, disminuirlo o neutralizar sus secuelas, afligiendo psicolégica y
fisicamente al trabajador por el aumento de energia que ocasiona y que

no se efectle. (Aamondt, 2010),

Respecto a estas tipologias de estrés, cualesquiera que sean resultan
mecanismos que limitan el estado fisico y emocional del trabajador. Ello trae
consigo un bajo rendimiento de las capacidades laborales y a su vez una
disminucién del rendimiento conque usualmente desempefia sus funciones a
aparejado con otros sintomas de tension, insatisfaccion e inconstancias en las

relaciones laborales.

En relacion a los aspectos estresores y sus consecuencias se presenta el
siguiente cuadro que especifica rasgos elementales que se derivan de estos

cuadros depresivos:

Tabla 2.

Aspectos Estresores

Estresores

Consecuencia del estrés

Del medio ambiente fisico: ruido.
iluminacion, temperatura, trabajo en
ambientes contaminados

Fisicas: trastomos gastrointestinales.
cardiovasculares, respiratorios,
endocrno, musculares.
dermatoldgicos, sexuales, stc...

De la tarea: carga mental de trabajo,
control sobre latarea, rtmos de
trabajos...

Psicologicas: alteraciones del sistema
nervioso. trastormno del suefio,
depresion, ansiedad, trastomos
afectivos, de la personalidad,
alimenticios, drogo dependencia...

De la organizacian: conflicto y
ambigiedad de rol jormada de trabajo,
relaciones personales, estabilidad
personal ..

Para la empresa: deterioro del medio
ambiente de trabajo, bajas,
absentismo, incapacidades laborales,
accidentes. .

Tomado de (Borobia, 2007, p. 56)




32

Evidentemente el estrés constituye una de las causas de mayor tendencialidad
dentro de los principales riesgos psicosociales en el ambiente laboral. Sus
efectos como pueden visualizarse en el cuadro anterior tiene efectos nocivos
sobre diversos sistemas de 6rganos, procesos psiquicos y manifestaciones
sociales. De esta manera requiere una atencion especializada por parte de los
lideres de las instituciones asociadas que se requieren adoptar todas las reglas
necesarias para impedir estas manifestaciones en los diversos puestos y

personal de trabajo.

Por otra parte, el autor Peird (2011) especifica las particularidades del estrés

laboral teniendo en cuenta los siguientes aspectos:

El estrés laboral nace de la tensién a partir de requerimientos que se
afrontan como parte de una demanda de cumplimiento de una norma
establecida. A partir de la presion que ejerce el ambiente laboral los
trabajadores identifican la coaccion para ofrecer una respuesta
positiva a un acontecimiento a partir de sus habilidades para solventar
una eventualidad dada. (Peir6 J. M., 2011)

El estrés laboral esta relacionado con una reaccion que se identifica con
trastornos emocionales, cognoscitivos, fisioldgicas que parten de una conducta
adversa de acuerdo a la presién que se ejerce un area laboral sobre el individuo.
De esta manera se resalta una distorsion en los procesos de equilibrio
psicosocial y a su vez reacciones de rechazo, indiferencia y disconformidad con

los roles desempefiados.

Otra de las manifestaciones esta relacionada con desorganizacion entre las
exigencias del contexto laboral y los insumos de los trabajadores para
enfrentarlas, o sea, la ausencia de conciliacion entre las destrezas y
competencias de trabajador y los requerimientos y demandas del trabajo a
realizar (Mansilla, 2012).
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Acoso Laboral o Mobbing

De acuerdo con los preceptos abordados por el autor Mansilla (2012): “El acoso
es determinado como un estado de hostigamiento, "mobbing” o "intimidacion
psicoldgica” que se deriva de una conducta sistematica y desmedida de censura
dirigida a un trabajador o grupo de trabajadores” (Mansilla, 2012, p. 36). Su
finalidad estriba en segregar, avasallar o amenazar a la persona acosada o

minimizar su autoestima.

El acoso que en reiteradas ocasiones e presenta en los contextos laborales tiene
grandes posibilidades de convertirse en un mecanismo de ofensa verbal y fisica
en algunas de las ocasiones y otras adoptar posturas subversivas o sutiles que
favorezca una reaccion de malestar y aislamiento social aquella persona que

resulta ser acosada.

De acuerdo con los preceptos estudiados por los autores Hoel & Cooper (2003)
se referencia que: “El mobbing o acoso laboral es catalogado en los momentos
actuales como uno de los riesgos laborales mas importantes en los contextos
institucionales” (Hoel & Cooper, 1999, p. 152). Por otra parte, algunos autores
especializados en la temética que se estudia, durante la década del 90 del
pasado siglo enfatizaron en el mobbing un serio problema laboral. (Salin, 2003,
p. 56)

En la contemporaneidad, a partir de la tendencialidad de tal fenomeno en los
contextos laborales, puede manifestarse que ha ido aumentando vy
convirtiéndose en una de las propensiones de impacto en diversas areas de la
sociedad puesto que las consecuencias que posee este fenbmeno ocasionan
dificultades y ansiedad que terminan en procesos judiciales sancionados por la

legislacién vigente.

De acuerdo con los estudios del autor Pifiuel (2001) en torno a las tipologias que

se han definido en relacion al acoso, se resaltan las siguientes:
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e Acoso vertical descendente: Sete tipo de acoso esta enmarcado de un
individuo con un cargo superior hacia uno con cargo inferior. El individuo
que lo propicia persiste en conservar su potestad y por alguna razon la
victima resulta ser una amenaza.

e Acoso vertical ascendente: este se despliega desde los cargos
subordinados de una empresa hacia el lider. Generalmente es el resultado
de un estado de inconformidad con los hechos de nombramiento de un
lider con el que no se esté totalmente de acuerdo.

e Acoso horizontal: se lleva a cabo entre los propios comparieros en el
ambito laboral. Asimismo, es habitual identificar circunstancias en las que
un trabajador es acosado repetidamente por un compafiero del mismo
nivel jerarquico.

e Acoso sexual: es considerado como un rasgo conductual desequilibrado
de un individuo que atenta contra los derechos de una persona
guebrantandolos hasta el punto de hostigar persistentemente con

incitaciones sexuales. (Pifiuel, 2001, p. 72)

Principales consecuencias del acoso para la empresa
Partiendo de los efectos que puede ocasionar el acoso, resulta importante aludir
los analisis realizados por el autor Ferro (2013) al enfatizar algunas
consecuencias:

e Insuficientes beneficios en el desempefio del trabajo del individuo que

resulta acosado.

e Acrecentamiento del absentismo.

¢ Incongruente ambiente laboral.

e Mayor posibilidad de siniestralidad.

e Decadencia de la creatividad e invencion.

¢ Indiferencia por la complacencia del cliente.

e Limitaciones a la calidad y el exceso de trabajo

¢ Interrupcion en los canales y mecanismos de comunicacién e informacion.

e Acrecentamiento considerable de la consulta al servicio medico

e Acentuacion de las posibilidades de incidentes. (Ferro, 2013, p. 53)
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Sindrome de Burnout o Desgaste profesional

Constituye un estado en el que se presencia un deterioro o agotamiento de un
individuo por las acciones que desarrolla en los marcos organizacionales. Este
sindrome no establece distinciones entre edad, sexo, estado civil, horario,
antigledad ni estatus profesional. Este sindrome de igual manera se le cataloga
como desgaste profesional. El sindrome se manifista como el estrés cronico
suscitado en el ambiente laboral y consecuentemente se expresa a nivel
personal, lo que propicia a su vez repercusiones en las esferas sociales.
(Martinez A. , 2010)

Los estudios de Maslach y Jackson (1981) catalogaron al Sindrome de Burnout

desde un punto de vista en el que concurren tridimensionalmente tres aspectos:

e Agotamiento emocional. Es aquel que se presenta como manifestaciones
de agotamiento fisico y/o mental, o que puede estar dado a su vez por la
mezcla de estos. Lo que produce la impresion de no poder proporcionar
mas fuerzas soportar de si mismo a segundas o terceras personas.

e Despersonalizacion. Se define como la generacion de emociones, ideas,
cualidades y manifestaciones distantes y negativas hacia otros individuos,
dentro de los que resultan con mayor generalidad pacientes,
consumidores y todos aquellos que requieren de algun servicio
establecido. Adicionalmente, los sujetos que atraviesan esta etapa se
muestran irritables y ponen distancia entre las personas que requieren de
su servicio y aquellos que forman parte de su equipo de trabajo, con los
gue se comporta en ocasiones de forma susceptible, despectiva o irdnica
como mecanismo defensivo ante su frustracion.

e Disminucién de la realizacion profesional y/o personal. Esta tercera
dimensién se origina una vez gque las responsabilidades que se adjudican
al profesional se encuentran por encima de su rendimiento fisico o mental
para resolverlas de manera pertinente. Manifestandose con baja
autoestima e imposibilidad de tolerar las demandas impuestas por los

superiores. (Maslach & Jackson, 2010, p. 121)
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Conflicto familia-trabajo

Es un conflicto resultante de una problematica que no admite la buena relacién
entre las estructuras familiares y de trabajo propiciando el acrecentamiento de la
flexibilidad de la periodicidad en el horario laboral en correspondencia con los
tiempos de las exigencias que posee la empresa incrementando las jornadas de
trabajo con la proyeccién de cumplir con los términos de entrega que posee la

institucion con el cliente.

Constituye un fenbmeno que percibe resta tiempos a la vida familiar evitando
cumplir el rol de los miembros de la familia ya que al ocurrir un evento que
requiera de la presencia de uno de los dos provoque absentismo laboral como
derivacién de ofrecer prioridad a las necesidades que demanda la familia.
(Carrasco & Garcia-Mina, 2005)

Trabajo emocional

Trabajo emocional considerado la manera de auto controlar las manifestaciones
emotivas tanto positivas como en la practica de las funciones en los cargos
laborales y que poseen como proyeccién legitimar la complacencia del cliente y
la estructura organizacional en relacion al clima laboral y la diseminacion de

mejores vinculos laborales entre compafieros.

Para proyectar rasgos emocionales en los marcos organizacionales que incluyan
el buen trato de sus compafieros y clientes, el trabajador conserva un control
sobre si mismo, que de acuerdo con los preceptos abordados por la autora

Casado (2013) puede realizar teniendo en cuenta dos tendencias:

e Actuacién superficial: el trabajador profesa un rasgo emocional que
dista de sus verdaderos sentimientos.

e Actuacién profunda: el trabajador transforma sus expresiones
emocionales y de acuerdo con la auto concientizacion de ello expresa
manifestaciones mas auténticas y asociadas a su verdadera realidad

emocional y complacencia. (Casado, 2013, p. 39)
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El ausentismo laboral

El ausentismo laboral constituye un fenémeno que revela diversas problematicas
laborales como derivacion de un estado psicosocial desfavorable. Desde las
concepciones institucionales del ausentismo es comprendido como una
condicion que deriva la eficacia en los procesos productivos y el

desenvolvimiento frecuente del contexto laboral.

Teniendo en cuenta los fundamentos en los que se analiza esta tematica, las
afirmaciones de las autoras Cuevas, Garcia & Villa (2011) sintetizan los

siguientes aspectos:

El mismo acciona directamente en indicadores como la reduccion de
la productividad y acrecentamiento de los costos de produccion. De
igual manera sus efectos generan mayores egresos que ingresos, lo
cual promueve un clima desfavorable para la rentabilidad de la
empresa. (Cuevas, Garcia, & Villa, 2011, p. 22)

De acuerdo con estos indicadores que se exponen se representa las
perjudicialidades para la empresa. No obstante, existen otros aspectos que
revelan el condicionamiento del ausentismo como mecanismos de
distanciamiento y desmotivacion del propio trabajador ante las demandas de
exigencia del contexto laboral. Desde la perspectiva de los trabajadores, las
regulaciones laborales prevén para los asalariados inscritos una serie de favores
y beneficios que acceden disminuir los efectos de ausentarse, por diferentes

motivos del &mbito laboral.

Algunas circunstancias en que las causalidades del ausentismo no se
encuentran incluidas por la normativa pueden traer como consecuencias de
descuentos en los salarios y sancion administrativa de acuerdo al reglamento
institucional. De esta manera, el ausentismo tiene la posibilidad de asociarse
como una situacion adversa tanto para las compaifiias, teniendo en cuenta que
limita sus escenarios de produccion y competencia, como para los trabajadores,
dado que las inasistencias no justificadas pueden llegar a minimizar las

ganancias laborales. (Molinera, 2006, p. 56)
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Por otro lado, resulta elemental precisar que se requieren politicas institucionales
que limiten el ausentismo y sus derivaciones o resultados. De tal modo cuando
no hay proyecciones indicadas en el contexto laboral se potencia el ausentismo,
unido a la rotacion del personal y sus funciones, despidos de los puestos
laborales, desentendidos e insensibilidades por parte de los superiores de los
acontecimientos o circunstancias que pueden rodear a un trabajador en un

momento determinado.

De acuerdo con estos elementos es importante referenciar que los costos que
representa un trabajador para una empresa rebasan los valores en utilidades,
sino mas bien en el potencial humano que en determinado rango de tiempo

puede producir valores comerciales.

A partir de los presupuestos abordados por los autores Peird, Rodriguez &
Gonzalez (2011) se referencian aspectos elementales que no pueden dejar se

sefalarse:

De igual manera el trabajador tiene el costo de las horas laborales que
produce, beneficios sociales que cubre la empresa. De manera tal que
el retiro o renuncia del trabajador representa una crisis para la
institucion en tanto que en un primer momento se pierde la experiencia
laboral de un recurso humano que posee dominio de su contenido
laboral, que de cierta manera representa un rol o un cargo en un

espacio empresarial. (Peird, Rodriguez, & Gonzalez, 2008, p. 63)

Todos estos elementos relacionados con los riesgos laborales pueden evitarse
en los contextos institucionales a partir del cumplimiento de normas que permitan
vigilar por los derechos psicosociales de los empleados. Que respeten la
integridad fisica y social de los trabajadores, asi como sus derechos y deberes
de acuerdo a la normativa que plantea la empresa sin que limite el cumplimiento

de sus logros. Si los cumplimientos de las normas laborales fuera adecuado a
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las realidades del trabajador existiian menos razones por las que se
desmotivara y pusiera en riesgo los beneficios de la empresa.

2.2. Marco Conceptual.

Abulia. Indolencia y abandono personal que se manifiesta por la falta decisiones
y motivaciones a realizar de manera individual.

Aburrimiento. Insatisfaccidon emocional en un contexto dado, percibido como un
estado insustancial durante un periodo determinado.

Actitud. Forma de actuar de los individuos ante una situacién determinada como
resultado de la evaluacion de un fendmeno o circunstancia de manera negativa
0 positiva.

Actos inseguros: establecimiento de ejercicios o acciones llevadas a cabo por
los individuos una vez que transgrede las reglas establecidas por una institucién
y que puede propiciar accidentes laborales.

Ambiente de trabajo: contexto laboral en el que se desarrolla una persona y
que puede intervenir en su estado fisico, psiquico y social a través de factores
que lo involucran directa o indirectamente.

Adaptacién. Armonia establecida por los sujetos en un contexto social
determinado.

Afectividad. Conjunto de sentimientos manifestados por los sujetos hacia otros
individuos, fendmenos u objetos ante una situacién propiciada

Afectivo, bloqueo. Imposibilidad de manifestar sentimientos afectivos hacia
otros individuos, marcados y expresados ocasionalmente por un alto sentido de
indiferencia e insensibilidad.

Agresion pasiva. Expresion de autocompasion de los individuos utilizados como
medio defensivo hacia una persona o circunstancia determinada, manifestado a
veces de manera agresiva.

Agresividad. Sentimientos negativos de odio e ira generados en una personay
manifestados hacia otros individuos, objetos o animales a fin de provocar dafos

fisicos o emocionales en estos.
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Angustia. Estado emocional aprehensivo descrito como la resistencia dada ante
el enfrentamiento de un conflicto percibido no objetivo, cuya maxima forma
expresion la constituye la ansiedad, la cual es utilizada comdnmente como
sinénimo.

Ansiedad. Predisposicion a enfrentar detrimento o perjuicio de manera
anticipada y no concreta, relacionada con sentimientos de tension emocional y
pavor.

Apatia. Estado animico de inmutabilidad, indiferencia e insensibilidad de una
persona ante un fendmeno capaz de propiciar intereses 0 reacciones
emocionales justificadas.

Astenia. Carencia de energia, voluntad y debilidad fisiologica.

Capacidades. Destrezas y habilidades presentes en los seres humanos que
conllevan a estos al desempefio de una accion basada en la forma en que
perciben un fendbmeno o contexto social determinado.

Condicionamiento clasico. Respuesta asimilada y repetida ante un estimulo
gue previamente resultaba neutral.

Condicionamiento operante. Conocimientos asimilados mediante el cual el
organismo reacciona u opera de forma inmediata.

Conducta agresiva. Reacciones hostiles que un sujeto acomete hacia objetos,
animales u otros sujetos de manera fisica o verbal.

Conducta. Acciones desarrolladas en los individuos en un contexto
determinado.

Conflicto. Circunstancias adversas que enfrentan las personas, las cuales se
oponen entre si y poseen al mismo tiempo similar grado de intensidad.
CoPso0Q. Instrumento internacional que sirve para la investigacion, evaluacion y
prevencion de riesgos psicosociales

CoPsoQ Istas21. Instrumento para la evaluacion de riesgos basado en la
prevencion con garantia de confiabilidad y el no cambiar su estructura,
Disforico. Sentimientos de tristeza, angustia e irritabilidad suscitada en una
persona.

Ergonomia. Materia que se encarga de estudiar la disposicion fisica de un objeto

para ser empleado por los sujetos de manera apropiada como medio de trabajo.
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Estado de animo. Conjunto de emociones presentes en los seres humanos
como resultado de la percepcion del contexto social, las cuales pueden
manifestarse con sentimientos de alegria, depresion, angustia y colera.

Estrés. Situacion de tension suscitada en los individuos ante una situacion
determinada que exige de estos un cambio 0 adaptacion a un nuevo contexto.
Estresante psicosocial. Circunstancia que incurre en un cambio de actitud o
conciencia, con una periodicidad limitada y que se manifiesta en un primer
momento o complejidad de un desequilibrio mental.

Eutimico. Manifestacion animica dentro de los parametros normales que se
asocia a un detrimento de los estados de &nimo.

Expansivo. Descontrol desmedido para expresar los sentimientos individuales,
con un concepto mas alto de su propio significado.

Habito. Actuacion aprendida y repetida de forma mecanica, la cual es adquirida
mediante la experiencia laboral, social o personal al ser reiterativa, lo que
conlleva a la ejecuciéon de una accién de manera automatica.

Irritable. Sentimientos que propician en los individuos mayor susceptibilidad de
airarse y enfadarse.

Istas. Fundacion de caracter técnico-sindival que tiene como objetivo impulsar
actividades que mejoren las condiciones de trabajo, la salud y el ambiente de los
colaboradores.

Nerviosismo. Desequilibrio emocional que se manifiesta a través de
alteraciones motoras y a su vez, alteraciones psicosomaticas como sentimientos
de irritabilidad y bajo umbral de atencién.

Peligro: situacion inherente en un contexto social dado, objeto o persona que lo
predisponen a sufrir dafio.

Percepcion. Capacidad de los seres humanos de otorgarle significado a un
fendbmeno dado, a partir del conocimiento de factores presentes en el medio
externo

Persona. Individuo, sujeto y seres vivos con capacidad de razonamiento y
conciencia.

Personalidad. Condicionamiento psicoemocional que expresa cada sujeto y que

puede transmitirse a partir de proyecciones y formas de pensamientos.
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Constituyen modelos de percepcion del medio social en relaciébn con cada
individuo.

Psicologia. Materia que estudia el comportamiento psicologico de las personas.
Psicosocial. Factor social de la conducta humana.

Psicosociologia. Ciencia que estudia los aspectos sociales de la conducta
humana y las pautas que integran a estos socialmente.

Psicosomatico. Aspecto organico de la psiquis.

Riesgo: Posibilidad de ocurrencia de un fendémeno adverso que pueda
suscitarse ante la presencia de un factor dafino determinado.

Salud mental. Equilibrio existente a nivel emocional o psiquico.

Salud. Bienestar social, psiquico y fisico de los seres vivos que le permiten
desarrollar a plenitud todas sus funciones.

UMO. Unidad de Mantenimiento del Orden perteneciente a la Policia Naciona
del Ecuador.

La presente investigacion contd con los recursos brindados por la metodologia
Copsoq para la consulta de los resultados obtenidos, de manera tal que fueron
utilizados los aspectos y paradmetros de esta a fin de evaluar los multiples riesgos
presentes a nivel psicosocial, su andlisis y sintesis. En este sentido, se corroboré
la magnitud de los efectos psicosociales presentes en las dinamicas laborales a
partir de la aplicacion de los instrumentos de trabajo a 120 trabajadores de la

totalidad de la poblacion representada por 294 personas.

3. CAPITULO IlIl. EVALUACION DE LA SITUACION ACTUAL DE LA
INSTITUCION REFERENTE AL PROBLEMA PLANTEADO

3.1. Datos de analisis (aplicacion de herramienta de diagndéstico)

El método CoPsoQ se rige como un instrumento de empleo mundial para la
indagacion, la valoracion y la prevencion de los riesgos en un contexto laboral.
Se ha posicionado como uno de los instrumentos de mayor fiabilidad y utilizacion

debido a la exactitud de sus perspectivas de andlisis y sintesis. Se ha catalogado
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como un procedimiento de mediacion participativa que avala el protagonismo de

los actores sociales.

El método CoPsoQ-istas21 establece en un proceso de mediacion participativa
reglamentado y modelado, se conduce en la I6gica provisoria, la exploracién y el
procedimiento de advertencia de vulnerabilidades en contextos de trabajo y en
la experiencia de operacion en las asociaciones. Todos los periodos del proceso
resultan preparatorios a partir de procedimientos, desde la aceptacion de empleo
del método, asi como la etapa de procesamiento de la informacién hasta el
convenio de las acciones preventivas que se proponen para minimizar el estado

real del contexto estudiado.

El CoPsoQ-istas21 sitta de igual modo la participacién dindmica de los
trabajadores a diferentes niveles. Por una parte, es necesario su relacion en las
respuestas al interrogatorio para que la informacién acumulada sea absoluta y
efectiva. De igual manera, cuando el grupo de trabajo lo supone obligatorio, se
traza su colaboracion en la proposicion de acciones preparatorias o en la sintesis
de éstas en los diferentes escenarios laborales mediante Circulos de Prevencion

simbolizando un instrumento vigoroso y de trascendencia notable.

El método incorpora las potencialidades del conocimiento y las tacticas
metodoldgicas de la ciencia para valorar las vulnerabilidades psicosociales que
deben ser consideradas en los contextos laborales ya que coexiste sobre ellas
certidumbre desde la ciencia acerca de su vinculo con la salud. De igual forma
el método posee un conjunto de cuestionarios estandarizados a partir de los
cuales es posible la estimacion de los riesgos psicosociales y ello resulta un
aspecto fundamental en la mayoria de los contextos internacionales. Las
entrevistas particulares ejecutadas en las organizaciones resultan de provecho
en estudios investigativos, aunque no resultan propicios para la estimaciéon de

peligros.

Teniendo en cuanta los anteriores elementos dicho método resulta una opcion

legitima y objetiva para la estimacion de vulnerabilidades y los establecimientos
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dirigentes mundiales en la esfera de la salud del trabajo se han centralizado en
la propuesta de interrogatorios generalizados como la Unica habilidad legitima y
ejecutiva a fin de que las valoraciones de vulnerabilidades psicosociales sean

analizadas en la totalidad de los contextos empresariales.

Otro de los elementos esenciales de la ventaja de los interrogatorios
generalizados para la estimacion de los peligros, constituye el uso del
procedimiento epidemiolégico como habilidad de investigacion, a través del
esclarecimiento de mecanismos de analisis con intencion preventiva y balance
de las normas obtenidas con sus asociaciones poblacionales para posibilitar la

valoracion.

El CoPsoQ-istas21 admite concretar hasta siete componentes de andlisis y de
igual manera contienen las directrices medulares de diferencia y relacion entre
la estructura y las circunstancias de trabajo, las particularidades
sociodemogréficas de los individuos y la salud, asi también tiene en cuenta el
departamento, area de trabajo ocupado y el sexo que proporciona unidades de
analisis para comparar directamente medidas y correspondientes valores de

referencia de poblaciones.

Algunos de los elementos esenciales que resaltan las potencialidades del
CoPsoQ-istas21 se resaltan a continuacion:

e Correlaciona los resultados mediante de la participacion

e Proporciona la accion sobre el principio de las inseguridades

e Aplicabilidad a los diferentes contextos empresariales

e Inserta valores de referencia

e Incorpora el método epidemioldgico

e Incorpora los requisitos legales

e Proporciona la intervencion de los actores sociales

e Afade el discernimiento y la metodologia cientifica

e Proporciona la mediacibn en comienzo, su programacion y

sistematizacion

e Suministra la produccién de la documentacion
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De una manera u otra el método CoPsoQ-istas21 constituye un procedimiento
inquisitivo en las dimensiones psicosociales que afectan el desarrollo del
trabajador tanto en el contexto laboral como en el contexto familiar e individual,
lo que permite percibir el método como una herramienta de intervencion y
andlisis de las causas y principales manifestaciones que los ambientes laborales
inciden en el desarrollo psicoemocional del propio trabajador. Por otra parte, la
proyeccion pormenorizada de los indicadores de analisis permite visualizar un
meétodo ajustado en un primer momento a las condiciones laborales como punto
de partida de andlisis de los contextos institucionales y posteriormente a ello
como derivacién de la estructura organizacional, los efectos que desde los

referentes psicosociales han legitimado secuelas de influencia negativa.

Por otra parte, el método y sus procedimientos estadisticos permiten analizar de
manera cuantitativa los resultados y establecer comparaciones, énfasis,
limitaciones de los indicadores de estudio que propician un analisis de las
politicas de empleo de la institucidén estudiada y sus efectos desfavorables en las
diversas funciones y labores que se desarrollan en los escenarios de produccion.
La cuantificacion de datos y los andlisis interpretativos de sus causas y
consecuencias permiten delimitar las aristas de influencia y desarrollo en que se
sustentan las principales probleméaticas psicosociales que sustentan los riesgos

en la estructura institucional estudiada.

3.2 Andlisis Técnico de la Situacion de la Empresa

Analisis general de psicosociales en el trabajo: unidad de mantenimiento
del orden UMO

Para la adaptacion del cuestionario al contexto del UMO se han suprimido las
preguntas 3y 4, pues se esta analizando exclusivamente a una unidad operativa

perteneciente a la Policia Nacional.
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Tabla 3.
Género
1.  Eres Frecuencia ‘
Hombre 111
Mujer 9
Total 120

Figura 3. Género

Al interior de la unidad se evidencia una mayor presencia de personal masculino,
pues las acciones para mantener el orden publico demanda de fuerza y
destrezas que implican habilidades corporales, que ciertamente ponen en
desventaja a las mujeres. De esta forma el 92% del personal son hombres y el

8% restante son mujeres,

Tabla 4.
Edad
2. Qué edad tienes? Frecuencia
Menos de 31 afios 89
Entre 31 y 45 afios 25
Mas de 45 afos 6
Total 120
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Mas de 45
Entre 31y afos
45 afios 5%
21%

Menos de
31 afios
74%

Figura 4. Edad

En cuanto a la edad existe un porcentaje mayoritario del 14% cuyas edades
corresponde a menos de 31, es decir son adultos jovenes quienes estan
ocupando las filas de esta unidad. Adicionalmente con el 21% existe personal
entre 31 y 45 afos de edad, para dejar con un 5% a funcionarios con mas de 45
afos de edad. Lo que demuestra la homogeneidad del grupo siendo en su gran

mayoria policias en sus primeros afos de servicio.

Tabla 5.

Realizacion de tareas de distintos puestos de trabajo

¢ Realizas tareas de distintos puestos Frecuencia
de trabajo?

Generalmente no 89
Si, generalmente de nivel superior 0
Si, generalmente de nivel inferior 24
Si, generalmente de mismo nivel 0
Si, tanto de nivel superior, como de 0
nivel inferior, como del mismo nivel

No lo sé 7
Total 120
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= Generalmente no
= Si, generalmente de nivel superior
= Si, generalmente de nivel inferior
Si, generalmente de mismo nivel
Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel

No lo sé
0% 6%

-

0%

0%

Figura 5. Realizacion de tareas de distintos puestos de trabajo

Los puestos de trabajo dentro de la unidad parecen estar bien definidos pues el
74% del personal estudiado afirma que generalmente no realizan tareas en
distintos supuestos de trabajo, mientras que el 20% de estos lo hace, pero en
niveles inferiores, el 6% restante no lo sabe. Entonces la divisién de puesto esta
acorde con las funciones del personal sin embargo es necesario darle induccién
y capacitacion al funcionario para que realice eficientemente las tareas que se le

encomienda.

Tabla 6.
¢En el dltimo afio tus superiores te han consultado sobre cobmo mejorar la

forma de realizar el servicio?

.En el dltimo afio tus Frecuencia
Superiores te han
consultado sobre

cOémo mejorar la
forma de realizar el
servicio?

Siempre 0
Muchas veces 0
Algunas veces 93
Sdélo alguna vez 27
Nunca 0
Total 120
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78%

23%

0% 0% 0%
Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
veces veces vez

Figura 6. ¢ En el tltimo afio tus Superiores te han consultado sobre cémo

mejorar la forma de realizar el servicio?

En esta dimension del instrumento de medicion y evaluacién riesgos
psicosociales, se puede evidenciar que el 78% del personal asegura que algunas
veces sus superiores han realizado consultas para optimizar la manera de
desarrollar el servicio, al ser un servicio publico este corresponde a la seguridad
ciudadana, con esto se ponen en manifiesto el mediano interés que existe por
parte de las autoridades de la institucién por mejorar el trabajo de los funcionarios
policiales. Otro resultado importante se deriva del 23% del personal que afirma

gue solo alguna vez ha existido un acercamiento por parte de los superiores.

Tabla 7.
¢ El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional
gue tienes reconocida salarialmente?

¢El trabajo que realizas se Frecuencia
corresponde con la categoria o grupo

profesional que tienes reconocida
salarialmente?
Si 0

No, el trabajo que hago es de una 0
categoria o grupo superior al que
tengo asignado salarialmente

No, el trabajo que hago es de una 115
categoria o grupo inferior al que
tengo asignado salarialmente

No lo sé 5
Total 120
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96%

0% 0% 4%
Si No, el trabajo que No, el trabajo que No lo sé
hago es de una hago es de una
categoria o grupo categoria o grupo

superior al que tengo inferior al que tengo
asignado salarialmenteasignado salarialmente

Figura 7. ¢ El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo

profesional que tienes reconocida salarialmente?

Un mayoritario 96% del personal policial considera que la labor que se desarrolla
de un grupo especifico al que tiene determinado un salario especifico, es decir
percibe que debe tener una remuneracién mayor por lo que hace poner en riesgo
su integridad fisica y mental diariamente en sus actividades de resguardo del

orden publico.

Tabla 8.
Tiempo de trabajo en el UMO

¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en la Frecuencia

UumMoO?

Menos de 30 dias

Entre 1 mes y hasta 6 meses 0
Més de 6 meses y hasta 2 afios a7
Més de 2 afios y hasta 5 afios 63
Més de 5 afios y hasta de 10 afios 10
Més de 10 afios 0
Total
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53%

39%

8%
0% 0% 0%
Menos de 30 Entre 1 mesy Mas de 6 Mas de 2 Mas de 5 Mas de 10

dias hasta 6 mesesy afiosy hasta afiosy hasta afios
meses hasta 2 afios 5 afos de 10 afos

Figura 8.Tiempo de trabajo en el UMO

De acuerdo a esta dimension el 53% del personal afirma llevar trabajando en la
Unidad de Mantenimiento del Orden entre 2 y 5 afios, seguido el 39% asegura
llevar trabajando entre 6 meses y 2 afos, y a paneas un 8% afirma que lleva
trabajando entre 5 y 10 afios. Aunque esta informaciébn no es de mucha
relevancia es importante conocer las edades del personal para cotejar su

comportamiento al interior de la institucion.

Tabla 9.

Tipo de relacién laboral con la UMO

¢, Qué tipo de relacion laboral tienes con la Frecuencia

UMO?
Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...) 120
Soy fijo discontinuo 0
Soy temporal con contrato formativo (contrato 0

temporal para la formacion, en précticas)

Soy temporal (contrato por obra y servicio, 0

circunstancias de la produccion, etc.)

Soy funcionario

Soy interino

Soy un trade

Soy becario

o| Ol o o

Trabajo sin contrato
Total 120
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Al ser la Unidad de Mantenimiento del Orden parte de una institucion publica, su
relacion laboral es estable y corresponde a un contrato indefinido de trabajo,

siendo asi el 100% del personal estudiado afirmo tener una relacion fija o estable.

Tabla 10.

Desde que entraste en la UMO ¢ has ascendido de categoria o grupo
profesional?

Desde que entraste en la UMO ¢ has Frecuencia

ascendido de categoria o grupo

profesional?

No 11
Si, una vez 109
Si, dos veces 0
Si, tres 0 mas veces 0
Total 120
91%
9%
0% 0%
No Si, una vez Si, dos veces Si, tres 0 mas veces

Figura 9. Desde que entraste en la UMO ¢ Has ascendido de Categoria o
Grupo Profesional?

El 91% del personal policial de la UMO ha ascendido al menos una vez, esto
corresponde al tiempo que han estado en la institucion pues los ascensos de

rangos se realizan cada cuatro afios, por otra parte el 9% restante no lo ha hecho.
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Tabla 11.

Habitualmente ¢ cuantos sdbados al mes trabajas?

sabados al mes trabajas?

Habitualmente ¢ cuantos Frecuencia

Ninguno 0
Alguno excepcionalmente
Un sabado al mes 0
Dos sabados 45
Tres 6 mas sabados al mes 75
Total 120
63%
38%
0% 0% 0%
o o 3 3 o
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Figura 10. Habitualmente ¢ cuantos sabados al mes trabajas?

En su gran mayoria los miembros de la UMO y en general de la Policia Nacional,
trabajan de lunes a viernes incluidos sdbados y domingos, pues el servicio
publico que ofrecen es continuo y demanda de la presencia de los funcionarios
constantemente. De esta forma el 63% del personal trabaja tres 0 mas sabados
al mes y el 38% lo hace dos sabados. Estos horarios de trabajo exigen un
desgaste fisico y mental que puede ser un factor de riesgo psicosocial para el

policia.
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Tabla 12.

Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes Frecuencia

trabajas?

Ninguno 0
Alguno excepcionalmente

Un domingo al mes 0
Dos domingos 33
Tres 6 mas domingos al mes 87
Total 120

73%
28%
0% 0% 0%
Ninguno Alguno Un domingo al Dos domingos Tres 6 mas
excepcionalmente mes domingos al mes

Figura 11. Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

Al igual que la pregunta anterior al considerar que el policia nacional trabajo los
fines de semana corresponde también conocer cuantos domingos al mes este
trabajo. En este sentido el 73% del personal trabaja tres 0 mas domingos al mes,
y el 28% restante dos domingos al mes. Esta frecuencia de trabajo y asignaciéon
de horarios corresponde a la rotacion y dias libres (francos) que recibe cada
funcionario. En consecuencia, al tener horarios extendidos de trabajo el personal
es propenso a desgastes tanto fisicos como mentales que pueden ser causante

de estrés dentro del trabajo.
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Tabla 13.

Horario de trabajo

¢,Cudl es tu horario de trabajo? Frecuencia

Jornada partida (mafiana y tarde) 0
Turno fijo de mafana 0
Turno fijo de tarde 0
Turno fijo de noche 0
Turnos rotatorios excepto el de noche 5
Turnos rotatorios con el de noche 115
Total 120
96%
0% 0% 0% 0% 4%
Jornada Turno fijo de Turno fijode Turno fijo de Turnos Turnos
partida mafiana tarde noche rotatorios  rotatorios con
(mafianay excepto el de el de noche
tarde) noche

Figura 12. Horario de trabajo

Al igual que la pregunta anterior, esta evidencia la forma de trabajo del
funcionario de la UMO, pues al tener horarios extendidos de trabajo es necesario
que se realicen rotaciones a lo largo del dia para darle el descanso
correspondiente al personal, asi entonces el 96% del personal tiene turnos
rotatorios con el de noche, el 4% restante no tiene este horario exceptuando la
noche, esto puedo corresponder a horarios del personal administrativo de la

unidad.
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Tabla 14.

¢ Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

¢, Qué margen de adaptacion | Frecuencia

tienes en la hora de entrada

y salida?

No tengo ninglin margen de 120
adaptacion en relacién a la

hora de entrada y salida

Puedo elegir entre varios 0

horarios fijos ya establecidos

Tengo hasta 30 minutos de 0
margen
Tengo més de media hora'y 0

hasta una hora de margen

Tengo més de una hora de 0
margen
Total 120

En relacion a esta pregunta se puede evidenciar que el total del personal policial
no dispone de un margen de adaptacion de acuerdo al horario laboral, pues al
tener rigurosos controles no se puede tener retrasos en el cumplimiento del
horario de trabajo, esto debido a la disciplina y rigidez de la estructura policial.
Aunque este factor ayuda a mejorar el orden en el trabajo puede significar un
factor de riesgo psicosocial al no tener margen de adaptabilidad en el horario de

trabajo.

Tabla 15.

Si tienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto de trabajo al

menos una hora?

Si tienes algun asunto personal o familiar Frecuencia
¢épuedes dejar tu puesto de trabajo al menos
una hora?
Siempre 0
Muchas veces 0
Algunas veces 34
Solo alguna vez 76
Nunca 10
Total 120
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63%

28%

8%
0% 0%
Siempre Muchas veces Algunas veces  Solo alguna vez Nunca
Figura 13. Si tienes algun asunto personal o familiar ¢ puedes dejar tu puesto

de trabajo al menos una hora?

La disponibilidad de tiempo libre en horas de laborables en este tipo de
instituciones resulta ser escaso pues el 63% del personal asegura que para
atender un asunto personal ha podido dejar su puesto de trabajo solo una vez,
el 28% de los funcionarios afirma que algunas veces ha logrado atender asuntos
personales en horas de trabajo y el 8% nunca., Debido a la rigurosidad del trabajo
es posible que al tener problemas familiares y al no poder atenderlos el
funcionario pueda generar un carga de preocupacion derivando en estrés, por lo

gue debe considerarse como un factor de riesgo psicosocial.

Tabla 16.

¢, Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ta? haces tu?

¢, Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces Frecuencia

ta?

Soy la/el principal responsable y hago la mayor 0
parte de tareas familiares y domésticas

Hago aproximadamente la mitad de las tareas 0
familiares y domésticas

Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas 76
familiares y domésticas

Sélo hago tareas muy puntuales 13
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 31
Total 120
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63%

26%

11%

0% 0%
Soy la/el principal Hago Hago mas o menos Sdlo hago tareas No hago ninguna o
responsable y hago aproximadamente una cuarta parte de  muy puntuales casi ninguna de
la mayor parte de la mitad de las las tareas familiares estas tareas
tareas familiaresy tareas familiaresy y domésticas
domésticas domésticas

Figura 14. ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu? haces ta?

La mayor parte del personal, es decir el 63% realiza tareas familiares y
domésticas importantes, lo que denota la poca presencia en el hogar o la falta
de interés por realizar estas, adicionalmente el 26% afirma que no realiza
ninguna tarea en casay el 11% hace tareas muy puntuales. La poca interaccién
con las actividades del hogar y con la familia evidencia la exigencia del trabajo
gue se realizar en la UMO, esto puede generar en el personal policial una carga
excesiva de trabajo lo que puede desencadenar en estrés, haciéndolo un

potencial factor de riesgo psicosocial.

Tabla 17.
¢, Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias

que tienes establecido trabajar?

¢,Con qué frecuencia te cambian la hora Frecuencia

de entrada y salida o los dias que tienes

establecido trabajar?

Siempre 0
Muchas veces 110
Algunas veces 10
Solo alguna vez 0
Nunca 0
Total 120
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92%

8%
0% 0% 0%

Siempre Muchas veces Algunas veces Sélo alguna vez Nunca

Figura 15. ¢, Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los

dias que tienes establecido Trabajar?

El horario de trabajo de un funcionario policial responde a las necesidades de la
sociedad y estas a la de tener seguridad continua, por lo que su forma de trabajo
debe adaptarse constantemente, en este sentido el 92% del personal asegura
que muchas veces el horario de ingreso y de salida o los dias que se delimitan
para cumplir con la jornada, han sido cambiados, y el 8% restante opina que esto
ha pasado solo algunas veces. Al generase alteraciones constantes en el horario
de trabajo se produce incertidumbre en el personal policial, lo que puede derivar
en niveles de presion y de estrés, dando pie a un factor de riesgo psicosocial.

Tabla 18.
Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana para la Policia Nacional?

Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas  Frecuencia

a la semana para la Policia Nacional?

30 horas o menos 0
De 31 a 35 horas

De 36 a 40 horas 0
De 41 a 45 horas 48
Mas de 45 horas 72
Total 0
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60%

40%

0% 0% 0%

30 horas o menos De 31 a35horas De36a40horas De41a45horas Masde 45 horas

Figura 16. Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana para la Policia

Nacional?

Al tener un horario extendido de trabajo las horas de trabajo del personal policial
sobrepasan las 40 establecidas por Ley, asi entonces el 60% de los funcionarios
trabaja mas de 45 horas a la semana entre, y el 40% entre 41 y 45 horas a la
semana. Este exceso de carga de trabajo genera un desgaste fisico, mental y
emocional que lo posiciona como un aspecto vulnerable y psicosocial de

importancia y que debe ser considerado en la evaluacion final.

Tabla 19.

Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media
hora?

17. Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas Frecuencia

tu jornada como minimo media hora?

Ninguno 0
Algun dia excepcionalmente

De 1 a 5 dias al mes 27
De 6 a 10 dias al mes 93
11 o més dias al mes 0

Total 0
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78%

23%

0% 0% 0%
Ninguno Algun dia Dela5diasal De6alOdiasal 11 o masdiasal
excepcionalmente mes mes mes

Figura 17. Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como

minimo media hora?

Las jornadas de trabajo estan en constante cambio, por esto es que muchas
veces estas deben ser extendidas para cumplir con lo establecido por las
autoridades, en base a la demanda de la poblacién. En este sentido el 68% del
personal ha prolongado de 6 a 10 dias al mes su jornada de trabajo, mientras
que el 23% restante lo han hecho entre 1 y 5 dias al mes. Se puede hacer una
clara diferencia entre el personal operativo y administrativo. Este exceso de
carga de trabajo genera un desgaste fisico, mental y emocional que se debe

considerar en la evaluacion final.

Tabla 20.

Teniendo en cuenta el tiempo asignado y el trabajo a realizar, se diria que:

Sélo
. Muchas Algunas
Siempre alguna  Nunca
veces veces

vez
a) En tu departamento o seccion falta 0 0 104 16 0
personal
b) La planificacion es realista 0 12 98 10 0
c¢) La tecnologia (maquinas,
herramientas, ordenadores...) con la 0 79 23 18 0

gue trabajas es la adecuada y funciona
correctamente
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M a) En tu departamento o seccion falta personal

mb) La planificacion es realista

c) La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la que trabajas es la
adecuada y funciona correctamente
104

98
79
12 16 10 18
0O 0 O 0 III III . 0 0 O
Siempre Muchas veces Algunas veces  Sélo alguna vez Nunca

Figura 18. Teniendo en cuenta el trabajo que realizar y el tiempo asignado, se

diria que:

Para realizar un andlisis de este tipo de preguntas con opcién multiple,

se considera la influencia de acuerdo a la frecuencia segun la escala
establecida. De esta forma se tiene que algunas veces en el departamento o
unidad (UMO) falta personal. Ademas que muchas veces la planificacién es
realista y muchas veces la tecnologia con la que labora el personal es la
apropiada y marcha correctamente. Estos tres factores son de mucha incidencia

en el trabajo y en el tiempo del personal policial.

Tabla 21.

¢, Puedes decidir cuando haces un descanso?

¢ Puedes decidir cuando Frecuencia

haces un descanso?

Siempre 0
Muchas veces

Algunas veces 0
Solo alguna vez 111
Nunca 9

Total 120
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93%

8%
0% 0% 0%

Siempre Muchas veces Algunas veces  Soélo alguna vez Nunca

Figura 19. ¢ Puedes decidir cuando haces un descanso?

Los descansos en este tipo de trabajo son escasos, por lo que el 93% afirma que
solo alguna vez ha podido decidir sobre el tiempo para tomar descanso y el 8%
afirma que nunca ha podido hacerlo. En este sentido es importante sefialar que
al no tener libertad sobre su tiempo de trabajo se puede generar un desgaste
fisico y mental en el funcionario policial, importante factor de riesgo psicoldgico

gue puede desencadenar en estrés.

Tabla 22.

Salario mensual aproximado

Aproximadamente ¢ cudnto cobras neto al mes? Frecuencia

318 USD o menos 0
Entre 319 y 477 USD 0
Entre 478 y 636 USD 0
Entre 637 y 795 USD 0
Entre 796 y 954 USD 91
Entre 955y 1.272 USD 20
Entre 1.273 y 1.590 USD 9
Entre 1.591 y 1.908 USD 0
Total 120
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76%

17%
8%
0% 0% 0% 0% 0%
318 USD o Entre 319 yEntre 478 y Entre 637 yEntre 796 yEntre 955y Entre Entre

menos  477USD 636 USD 795USD 954 USD 1.272USD 1.273y 1591y
1.590 USD 1.908 USD

Figura 20. Salario mensual aproximado

En cuanto a la remuneracion existen rangos establecidos por Ley de acuerdo a
los rangos logrados por cada miembro policial, de esta forma el 76% del personal
percibe entre 796 USD y 795 USD, esto evidencia el poco tiempo que la mayor
parte de funcionarios trabaja en la UMO, por otra el 174% recibe entre 955 USD
y 1.272 USD, y el 8% restante entre 1.273 USD y 1.5890 USD. Aunque con esta
informacion no se tiene datos relevantes que influyan en el riesgo psicosocial, se
puede establecer que de acuerdo al tipo de trabajo que realiza el personal, el

cual al ser de alto riesgo demanda una mayor remuneracion.

Tabla 23.

Tipo de salario

21. Tu salario es: Frecuencia
Fijo 120
Una parte fija y otra variable. 0
Todo variable (a destajo, a comision,...) 0
Total 120

Al tener el 100% del personal una relacion fija o estable de trabajo con la
institucion y con la UMO, correspondiente su sueldo es de la misma manera fijo.

Las siguientes preguntas abordan los Contenido y Exigencias del Trabajo.



Tabla 24.

Exigencias y contenidos del trabajo
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SOLO
¢Con qué frecuencia.... SIEMPRE MUCHAS | ALGUNAS ALGUNA NUNCA
VECES VECES
VEZ
a) Tienes que trabajar muy rapido? 0 0 76 44 0
b) En tu trabajo se producen momentos o
situaciones desgastadoras 101 19 0 0 0
emocionalmente?
¢) Te retrasas en la entrega de tu trabajo? 0 74 46 70 0
d) .Tl.J’trabaJo requiere que te calles tu 106 14 0 0 0
opinion?
e) La distribucién de tareas es irregular y
. 0 29 91 19 0
provoca que se te acumule el trabajo?
f) Tu trabajo requiere que trates a todo el
. 120 0 0 0 0
mundo por igual aungque no tengas ganas?
s)] Tle_nes tiempo suficiente para hacer tu 0 0 34 86 0
trabajo?
h) Tlgnes influencia sobre el ritmo al que 0 118 5 0 0
trabajas?
i) Tienes mucha influencia sobre las
" . 0 106 14 0 0
decisiones que afectan a tu trabajo?
j) Tler_1es influencia sobre cdmo realizas tu 0 0 0 98 29
trabajo?
k) Tienes influencia sobre qué haces en el
) Tie a 0 0 43 77 0
trabajo?
i) Hay momentos en los que necesitarias 0 0 116 4 0
estar en la empresa y en casa a la vez?
m) Sientes que el trabajo en la empresa te
consume tanta energia que perjudica a tus 16 104 0 0 0
tareas domésticas y familiares?
n) Sientes que el trabajo en la empresa te
ocupa tanto tiempo que perjudica a tus 21 99 0 0 0
tareas domésticas y familiares?
0) Piensas en las tareas domésticas
) " . y 0 0 84 36
familiares cuando estas en la empresa?
p) Te resulta imposible acabar tus tareas 0 64 56 0 0
laborales?
q) En tu trabajo tienes que ocuparte de los 0 37 83 0 0

problemas personales de otros?
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Figura 21. Exigencias y contenidos de trabajo

Nuevamente para analizar este tipo de preguntas sera importante identificar
dentro de la escala de medicion el factor que influye en la dimension, en este
caso se considerara el nivel mas alto el cual corresponde a “siempre”, en este
sentido se puede decir que en las exigencias y contenidos del trabajo tienen una
mayor influencia el factor f (tratar por igual a todos), el factor d (callar la opinion)
y b (situaciones desgastadoras). En consecuencia, los tres factores se convierten
en agentes para la consecucion de riesgos psicosociales e influyen en la

generacion de estrés en el trabajo.
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B EN GRAN MEDIDA = EN BUENA MEDIDA EN CIERTA MEDIDA
EN ALGUNA MEDIDA m EN NIGUNA MEDIDA

Figura 22. Exigencias y Contenidos de Trabajo

Aligual que el item anterior se considera para el analisis el valor “en gran medida”

para fijar los componentes de mayor incidencia en la dimensién exigencias y



67

contenidos en el trabajo; entonces el factor b (sentido de las tareas), c
(importancia de las tareas), d (efecto emocional del trabajo) y g (compromiso con
la profesion), influyen directamente en la conformacion del riesgo psicosocial
dentro de la UMO.

Las siguientes preguntas tratan del Apoyo que se recibe en el Trabajo

Tabla 25.

Apoyo que se recibe en el trabajo

EN
(Enaue medidn.. | SIS ENEUEW BLOETA scun SyNGUMS
M EDIDA
a) BEn tu empresa se te informa
con suficiente antelacion de
decisiones importantes, 0 64 56 0 0
cambios y proyectos de
futuro?
b) Tu trabajo tiene objetivos
0 0 30 90 0

claros?
c) Se te exigen cosas

) d 0 0 0 66 54

contradictorias en el trabajo?

d) Sabes exactamente qué
tareas son de tu 31 89 (0] 0 0
responsabilidad?

e) Recibes toda la informacion
que necesitas para realizar 0 66 54 0 0
bien tu trabajo?

f) Haces cosas en el trabajo
que son aceptadas por

0 79 41 0 0
algunas personas y no por
otras?
g) Sabes exactamente qué se

0 63 57 0 0

espera de ti en el trabajo?

h) Sabes exactamente qué
margen de autonomia tienes 0 0 0 91 29
en tu trabajo?

i) Tienes que hacer tareas que
crees que deberian hacerse (0] (0] (0] 77 43
de otra manera?

j) Tienes que realizar tareas
que te parecen innecesarias?
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Figura 23. Apoyo que recibe en el Trabajo

En este caso para considerar los componentes de mayor influencia en la
generacion de vulnerabilidades psicosociales en la UMO, se evalla la
ponderacion “en gran medida” y “en buena medida”, con esto se tiene que; el

factor d (conocimiento de tareas) y f (cosas aceptadas en el trabajo).



Tabla 26.
Apoyo que se recibe en el trabajo

SOLO
A . MUCHAS ALGUNAS
¢Con que frecuencia SIEMPRE VECES VECES AL\(;%;J7NA NUNCA
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a) Recibes ayuda y apoyo de
tus compaferos en la 56 64 (0} (0] (e}
realizaciéon de tu trabajo?

b) Tus compafieros estan
dispuestos a escuchar tus (0} (o} 33 87 (e}
problemas del trabajo?

c) Tus compafieros hablan
contigo sobre coémo haces tu (0] (e} 54 66 [0}
trabajo?

d) Tienes un buen ambiente

con tus comparfieros de (0} (e} 73 a7 (e}
trabajo?

e) Sientes en tu trabajo que o o ss 32 o
formas parte de un grupo?

f) Se ayudan en el trabajo

entre compafieros y 41 79 (6] (0] (0]

compaferas?

g) Tu jefe inmediato esta
dispuesto a escuchar tus (0} (e} 66 54 (e}
problemas del trabajo?

h) Recibes ayuda y apoyo de
tu jefe inmediato en la (0} 47 73 (0} (e}
realizacion de tu trabajo?

i) Tu jefe inmediato habla
contigo sobre cémo haces tu (0} (e} 83 37 (e}
trabajo?

i) tu jefe inmediato habla contigo sobre cdmo haces...
h) recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la... I

g) tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus...

f) se ayudan en el trabajo entre compafieros y... IEEEmmm
e) sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo?

d) tienes un buen ambiente con tus comparieros de...

c) tus compafieros hablan contigo sobre cémo haces...

b) tus compafieros estan dispuestos a escuchar tus...
|

a) recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la...
0 20 40 60 80 100 120
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Figura 24. Apoyo que recibe en el trabajo

140
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De acuerdo a las dimensiones del analisis, para esta dimensién al contrario de
los anteriores items similares analizados se considerara las escalas de valor
“algunas veces” y “solo aluna vez”, con esto se tiene que; los factores e (parte
del grupo de trabajo), i (comunicacion con el superior) y b (atencién de
compafieros), son los que mayormente influyen en la construccion de riesgos

psicosociales en la UMO.

Estas preguntas se refieren hasta qué punto preocupan posibles cambios

en las condiciones de Trabajo.

Tabla 27.

Preocupacion por posibles cambios en el Trabajo.

EN
¢ Estas preocupada por... ENGRAN ENBUENA | BN CIERTA ALGUNA EN NIGUNA
MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA MEDIDA

a) Si te trasladan a otro centro de trabajo,
unidad, departamento o seccién contra tu 89 31 0 0 0
voluntad?

b) Site cambian el horario (turno, dias de la

semana, horas de entrada y salida...) contra tu 103 17 0 0 0
voluntad?

¢) Site cambian de tareas contra tu voluntad? 16 96 0 0 0
d) Site despiden o no te renuevan el contrato? 93 27 0 0 0

e) Site varian el salario (que no te lo
actualicen, que te lo bajen, que introduzcan el 105 15 0 0 0
salario variable, que te paguen en especies...)?

f) Lo dificil que seria encontrar otro trabajo en

el caso de que te quedases en paro? 36 30 o4 0 0

f) lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el... I
e) si te varian el salario (que no te lo actualicen,... I
d) si te despiden o no te renuevan el contrato? EEEEEEEEEEEEE——
c) si te cambian de tareas contra tu voluntad? IEEEEEEEEEEEEEEE—"
b) si te cambian el horario (turno, dias de la... FEEEEEEE—
a) si te trasladan a otro centro de trabajo, unidad,... I
0 20 40 60 80 100 120 140

®EN GRAN MEDIDA = EN BUENA MEDIDA EN CIERTA MEDIDA
EN ALGUNA MEDIDA m EN NIGUNA MEDIDA

Figura 25. Preocupacion por posibles cambios en el trabajo
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En este nivel para considerar los componentes de mayor influencia en la Unida
de Mantenimiento del Orden, se evalua la ponderacién “en gran medida”, con
esto se tiene que; el factor b (cambios de horario), e (variacion salario) y

d(renovacion de contrato).

Las preguntas que siguen a continuacion se refieren al Reconocimiento,

la Justiciay la Confianza en el lugar de Trabajo.

Tabla 28.

Reconocimiento, Justicia y Confianza en el lugar de trabajo

EN
M EDIDA

a) Tu trabajo es valorado por la direccién? (o] 28 56 36 0]
b) La direccién te respeta en tu trabajo? (o] 22 51 47
c) Recibes un trato justo en tu trabajo? o] 42 36 42
d) Confia la dII‘ECCIOI"I‘ en que los trabajadores 0 67 53 o 0
hacen un buen trabajo?
e) Te puedes fiar de la informacion procedente de

) Te pue P 0 86 11 23 0
la direccion?
f) Se solucionan los conflictos de una manera o o 78 42 0
justa?
g) Se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho? 24 96 0 0 0
h) La direccién considera con la misma seriedad
las propuestas procedentes de todos los 0 0 67 53 (]
trabajadores?
i) Los trabajadores pueden expresar sus
) Lo jadores b P 0 0 33 87 0
opiniones y emociones?
j) Se distribuyen las tareas de una forma justa? (o] 0 58 62 0]

k) Tu actual jefe inmediato se asegura de que
cada uno de los trabajadores tiene buenas (o] (o] 34 86 0
oportunidades de desarrollo profesional?

I) Tu actual jefe inmediato planifica

bien el trabajo?

m) Tu actual jefe inmediato distribuye bien el
trabajo?




m) tu actual jefe inmediato distribuye bien el...
k) tu actual jefe inmediato se asegura de que cada...
i) los trabajadores pueden expresar sus opiniones...
g) se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho?
e) te puedes fiar de la informacidn procedente de...

c) recibes un trato justo en tu trabajo?

a) tu trabajo es valorado por la direccion?

o

20 40 60 80 100 120

®EN GRAN MEDIDA = EN BUENA MEDIDA EN CIERTA MEDIDA
EN ALGUNA MEDIDA m EN NIGUNA MEDIDA

Figura 26. Reconocimiento, confianza y justicia en el lugar de trabajo.
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De acuerdo a las dimensiones del analisis, para esta dimension al contrario de

los anteriores items similares analizados se considerara las escalas de valor

“alguna medida” y “cierta medida”, con esto se tiene que; los factores i (expresion

de opinién), f (solucion justa de conflictos), k (oportunidades de desarrollo) y |

(planificacién de trabajo) tienen una incidencia directa en la propensién de

inseguridades psicosociales dentro de la UMO, en la dimension reconocimiento,

confianzay justicia.

Tabla 29.

En general ¢ Dirias que tu Salud es?

En general ¢ dirias que tu  Frecuencia

salud es?
Excelente 18
Muy buena 13
Buena 89
Regular
Mala
Total




Regular Mala
0% 0% Excelente
15%
Muy buena
11%
Buena

74%

Figura 27. En general ¢ dirias que tu salud es?

73

Cuanto a la salud del personal, el 74% afirma que su salud es buena, el 15%

asegura que excelente y el 11% restante considera que muy buena, de forma

general la salud de los funcionarios policiales es buena pues su gran mayoria lo

percibe asi.

Las preguntas que siguen se refieren a como se ha sentido el funcionario

durante las Gltimas cuatro semanas.

Tabla 30.

Coémo se ha sentido el funcionario durante las Ultimas cuatro semanas.

Durante las Ultimas cuatro

MUCHAS ALGUNAS

SIEMPRE

SOLO
ALGUNA  NUNCA

VECES ~ VECES

semanas ;con qué frecuencia... VEZ

a) Te has sentido agotado/a? 24 96 0 0 0
b) Te has sentido fisicamente agotado/a? 19 101 0 0 0
¢) Has estado emocionalmente agotado/a? 0 31 89 0 0
d) Has estado cansado/a? 0 46 74 0 0
e) Has tenido problemas para relajarte? 0 78 42 0 0
f) Has estado iritable? 0 26 94 0
g) Has estado tenso/a? 0 76 44 0 0
h) Has estado estresado/a? 0 21 99 0 0
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Figura 28. Cémo se ha sentido el funcionario durante las ultimas cuatro

semanas.

74

Para el analisis de este item se considera de acuerdo a la escala de medicién

los valores “siempre”, “muchas veces” y “algunas veces”, asi entonces se tiene

que; los factores a (agotamiento), b (agotamiento fisico), ¢ (agotamiento

emocional) y h (estrés), influyen mayoritariamente en la generacion de riesgos

psicosociales en la UMO.

Continuando con coémo se ha sentido el funcionario durante las cuatro

tltimas semanas

Tabla 31.

Como se ha sentido el funcionario durante las ultimas cuatro semanas.

Durante las tltimas MUCHAS ALGUNAS SOLO
SIEMPRE VECES VECES ALGUNA = NUNCA
cuatro semanas VEZ
zcon qué frecuencia...
a) Has estado muy nenvioso/a? 0 17 103 0 0

b) Te has sentido tan bajo/a de

. 1
moral que nada podia animarte? 0 0 0 89 3
c) Te h_as sentido calmado/a 'y 0 0 0 101 19
tranquilo/a?
d) Te has sentido desanimado/a 0 0 0 46 74

ytriste?

e) Te has sentido feliz? 0 19 101 0 0
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e) te has sentido feliz? -

c) te has sentido calmado/a y tranquilo/a?

d) te has sentido desanimado/a y triste? _

b) te has sentido tan bajo/a de moral que
nada podia animarte?

a) has estado muy nervioso/a? .........cc.eu.... -

0 20 40 60 80 100 120 140

m SIEMPRE ®m MUCHAS VECES ALGUNAS VECES = SOLO ALGUNA VEZ m NUNCA

Figura 29. Cémo se ha sentido el funcionario durante las ultimas cuatro

semanas.

De acuerdo a las dimensiones del analisis, para esta dimension al contrario de
los anteriores items similares analizados se considerara las escalas de valor
‘nunca” y “solo una vez”, con esto se tiene que; los factores b (baja moral), c
(calma) y d (desanimo) tienen una incidencia directa en la generacion de

propensiones psicosociales dentro de la UMO.

Tabla 32.
¢, Cudl es tu grado de satisfaccion en relacién con tu trabajo, toméandolo todo en

consideracion?

¢,Cudl es tu grado de satisfaccion en relaciéon con  Frecuencia

tu trabajo, toméndolo todo en consideracién?

Muy satisfecho/a 0
Satisfecho/a 37
Insatisfecho/a 83
Muy insatisfecho/a 0
Total 120
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Muy Muy
insatisfecho/a satisfecho/a
0% 0%

Satisfecho/a

31%

Insatisfecho/a
69%

Figura 30. ¢,Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo,

tomandolo todo en consideracion?

Finalmente complementando la informacion recabada con el instrumento, se
tiene que el 69% del personal policial esta insatisfecho con su trabajo, lo que
acrecienta la posibilidad de generacion de riesgos psicosociales por la haturaleza
del trabajo de la UMO, apenas el 31% se siente satisfecho, lo que produce
incertidumbre en cuanto a las condiciones de trabajo que se presentan en esta

unidad de la Policia Nacional.
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Andlisis de datos o descripcion de causas y efecto

Tabla 33.

Exigencias Emocionales

EXPOSICION: EXIGENCIAS EMOCIONALES

Definicién

no involucrarnos en la
situacion emocional (o
gestionar la transferencia
de sentimientos) que se
deriva de las relaciones

interpersonales que
implica el trabajo,
especialmente en

ocupaciones de atencion
a las personas en las que
se pretende inducir
cambios en ellas (por
ejemplo: que sigan un
tratamiento médico, que

adquieran una
habilidad...), 'y que
pueden comportar la
transferencia de
sentimientos y
emociones.

Son las exigencias para

Preguntas del
cuestionario

24.b) ¢En tu trabajo se

producen momentos o
situaciones
desgastadoras
emocionalmente?

24. q) ¢En tu trabajo
tienes que ocuparte de
los problemas
personales de otros?

25.d) ¢Tu trabajo te
afecta
emocionalmente?

25.i) ¢Tu trabajo, en
general, es desgastador
emocionalmente?

El 84% de los funcionarios policiales considera

Anélisis

que siempre en sus actividades laborales se
presentan situaciones y contextos que los
desgastan emocionalmente. Este incide es
importante pues refleja la complejidad de la
funciones del personal, pues mantener el orden
publico que en muchas ocasiones representan
acciones de violencia, demanda una respuesta
fisica y mental constante que desgasta a los
funcionarios policiales. El 16% restante
asegura que estas situaciones corren muchas
veces, lo que corroboran el resultado anterior.

El 69% del personal policial de la UMO,
considera que algunas veces han tenido que
ocuparse de los problemas de sus
compaferos, pues esta actividad exige el
respaldo de sus compafieros, pues a diferencia
de una actividad correspondiente al &mbito
empresarial, esta necesita la colaboracion de
todos los elementos policiales para el
cumplimiento de sus objetivos institucionales,
el cual se presenta como el mantenimiento del
orden. El 31% restante estima que muchas
veces han tenido que ocuparse de los
problemas de otros comparieros, un porcentaje
menor pero que recae sobre el mismo analisis.

El 76% de los funcionarios policiales considera
qgue en gran medida los afecta
emocionalmente, pues al tener actividades
laborales desgastantes y al estar inmerso en
situaciones de riesgo, su estado emocional se
ve mermado. El 24% restante estima que en
buena medida el trabajo que realiza lo afecta
emocionalmente. Lo que demuestra que el
trabajo del personal policial es propenso a
riesgos psicosociales y a estrés.

En concordancia con la dimensién 25.d, el 73%
del personal policial considera que en buena
medida el trabajo realizado en la UMO, los
desgasta emocionalmente, en un porcentaje
menor 27% de los funcionarios estima que esto
sucede en gran medida. En consecuencia, se
puede establecer que la relacién entre el tipo
de trabajo y el efecto que genera en el personal
es negativa y deriva en un factor significativo de
riesgo psicosocial.




Tabla 34.

Exigencias de Esconder Emociones
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EXPOSICION: EXIGENCIAS DE ESCONDER EMOCIONES

Definicién

Preguntas del

‘ Andlisis

Son las exigencias
para mantener una
apariencia  neutral
independientemente
del comportamiento
de usuarios o]

clientes.

24.d) ¢ Tu trabajo

requiere que te

calles tu opinion?

24.f) ¢ Tu trabajo
requiere que trates a
todo el mundo por
igual aunque no
tengas ganas?

25.)) ¢Tu trabajo
requiere que
escondas tus

emociones?

25.k) ¢ Te exigen en
el trabajo ser amable
con todo el mundo
independientemente
de la forma como te

traten?

El 88% del personal policial considera que siempre
el trabajo requiere que su opinién sea eliminada,
esto debido al tipo de composicién organizacional
que existe en la institucion pues al tener un orden
jerarquico, la mayor parte de los funcionarios debe
obedecer las 6rdenes de sus superiores para cumplir
los objetivos de la UMO. EIl 12% restante afirma que

su opinion no es requerida muchas veces.

El 100% de los funcionarios publicos coincide en que
el trabajo en el cual se desarrollo requiere que se
trate a todos por igual, aunque no esté predispuesto
para hacerlo, esto responde a los principios y norma
establecidos en la Policia Nacional, los cuales esta
direccionados hacia el respeto de los derechos de

los demas.

El 80% del personal estima que en buna medida sus
emociones deben ser suprimidas para la realizacion
de sus actividades de trabajo, pues al realizar su
labor diaria se pueden ver inmersos en situaciones
gue generan conflictos internos en donde pueden
influir sus emociones. El 20% restante tiene una
percepcién similar considerando que en gran medida
se deben esconder las emociones para el

desempefio de su trabajo.

El 86% de los funcionarios policiales considera que
se exige el trato amable a todos por igual, sin tomar
en cuenta el trato de los demas. Esto se deriva de
los objetivos, politicas y normas que rigen a la Policia
Nacional, la cual funge como una institucion que en
todo momento debe promulgar el orden y el respeto.
El 14% restante del personal estima que esto sucede
en gran medida, por lo que en general la percepcion
de los funcionarios recae en la exigencia de un buen

trato a toda la sociedad.




Tabla 35.

Doble Presencia

EXPOSICION: DOBLE PRESENCIA

Definicion Preguntas del
; :
24.0) ¢Piensas en las

Son las exigencias

sincronicas, tareas domésticas y
simultaneas del familiares cuando estas
ambito laboral y del en la empresa?

ambito doméstico-

familiar.

24.1) ¢ Hay momentos en
los que necesitarias estar
en la empresa y en casa
alavez?

24.m) ¢Sientes que el
trabajo en la empresa
te consume tanta
energia que perjudica a
tus tareas domésticas y
familiares?

24.n) ;Sientes que el
trabajo en la empresa te
ocupa tanto tiempo que
perjudica a tus tareas

domésticas y familiares?
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Analisis
El 70% de los funcionarios policiales solo una vez
piensan en las tareas del hogar y de la familia
cuando estd en su trabajo o realizando sus
actividades, esto denota que existe un
comprometimiento con sus funciones y en el
cumplimiento de los objetivos institucionales. El
30% restante afirma que nunca piensan en las
tareas del hogar y de la familia por lo que se
determina que el personal tiene bien definidas
sus necesidades personales y profesionales.
El 97% considerar que algunas veces existen
momentos en los cuales necesita estar en su
casa y en el trabajo a la vez, por lo que
demuestra el interés de los funcionarios por la
familia y lo que se realiza en el hogar, el 3%
restante afirma que solo una vez han deseado
estar en los dos lugares al mismo tiempo.
El 87% de los funcionarios policiales considera
que muchas veces su trabajo es desgastante y
consume su energia para realizar las actividades
del hogar y para interactuar con su familia. Esto
demuestra el alto nivel de exigencia del trabajo
diario del personal de la UMO, siendo esto
también un factor fundamental dentro del riesgo
psicosocial y para la generacion de estrés. El
13% considerar que siempre el trabajo es
desgastante y no permite realizar tareas en el
hogar, complementando el analisis anterior.
El 83% del personal considera que muchas
veces siente que su trabajo ocupa demasiado
tiempo que interfiere en las actividades de su
familia. Esto es el resultado de la forma de trabajo
gue asume la Policia Nacional, pues al ser un
servicio publico demanda que su personal este
constantemente en su puesto de trabajo, el orden
ciudadano exige de los funcionarios estar
constantemente alerta y trabajando. El 17%
restante tiene una similar opinibn pues
consideran que siempre el trabajo consume la
mayor parte de su tiempo. Asi entonces se puede
establecer que el trabajo de los funcionarios
publicos al tener altos niveles de exigencia de
tiempo, asi como fisicos, mentales y emocionales
es un factor significativo de riesgo psicosocial y
de estrés.




Tabla 36.

Influencia

EXPOSICION: INFLUENCIA

Definiciéon

Es el margen de
autonomia en el dia
a dia del trabajo en
general, y también
particularmente en
relacion a las tareas
arealizar (el qué) y
en la forma de
desarrollarlo (el
como).

Preguntas del cuestionario

24.i) ¢ Tienes mucha
influencia sobre las

decisiones que afectan a tu

trabajo?

24.)) ¢Tienes influencia sobre
como realizas tu trabajo?

24.h) ¢ Tienes influencia
sobre el ritmo al que
trabajas?

24.k) ¢ Tienes influencia
sobre qué haces en el
trabajo?
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El 88% del personal de la UMO considera que
muchas veces tiene influencia sobre las
decisiones que afectan su trabajo, pues al
interactuar constantemente con problemas
sociales que generan Vviolencia, debe
contemplar en todo momento el respeto de los
derechos humanos, lo que una buena o mal
decision puede ser determinante para la
resolucion de conflictos sociales. El 12%
restante estima que esto sucede algunas
veces, sin embargo la gran mayoria de los
funcionarios policiales percibe que tiene una
gran influencia en las decisiones que afectan
su trabajo. Esta responsabilidad dentro de sus
actividades laborales, influye en los niveles de
estrés que esta presion puede generar en el
policia.

El 82% de los funcionarios policiales considera
gue solo alguna vez tiene influencia sobre
como realiza su trabajo, este resultado se
deriva de la jerarquizacion lograda en la
institucion policial, pues al tener normas y
parametros establecidos que cumplir, no le
permiten al personal tener libertad sobre sus
acciones .E 18% restante considera que
nunca tiene influencia sobre cémo realizar su
trabajo, recayendo sobre el mismo origen del
problema.

Un mayoritario 98% estima que muchas veces
tiene influencia sobre el ritmo al cual trabaja,
pues del personal policial depende la
operatividad de la UMO, siendo asi es preciso
destacar que el funcionario se siente
responsable de la rapidez con la cual se logren
los objetivos institucionales.

El 64% del personal considera que solo alguna
vez ha tenido influencia sobre lo que hace en
sus actividades laborales, esto debido a la
forma en la que esta constituida la intuicion
policial, la cual se debe a gradaos y esta
determinada por un orden jerarquico, donde
las obligaciones y derechos de cada
funcionario esta determinado por un érgano
rector llamado Estado. El 36% del personal
considera que algunas veces tiene influencia
sobre el trabajo que realiza. En consecuencia
esto se origina en la estructura de la Policia
Nacional, que no concede libertad de accion
policia, lo que se transforma en un factor de
riesgo psicosocial.




Tabla 37.

Posibilidades de Desarrollo

EXPOSICION: POSIBILIDADES DE DESARROLLO

Definicién

Preguntas del
cuestionario
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Anélisis

Es el nivel de
oportunidades que
ofrece la realizacion del
trabajo para poner en
practica los
conocimientos,
habilidades y
experiencia de los
trabajadores y adquirir
nuevos.

25.a) ¢ Tu trabajo requiere
gue tengas iniciativa?

25.e) ¢ Tu trabajo permite
que aprendas cosas
nuevas?

25.h) ¢ Tu trabajo te da la
oportunidad de mejorar tus
conocimientos y
habilidades?

25.1) ¢ Tu trabajo permite
que apliques tus
habilidades y
conocimientos?

El 73% del personal considera que en
alguna medida el trabajo requiere de
iniciativa, es decir la iniciativa del
funcionario policial es minima, pues las
actividades de la UMO, demandan un
empleo mayor fuerza para resolver
conflictos generados por la violencia social.
El 27% restante considera que en cierta
medida su trabajo necesita de iniciativa, un
nivel de percepcion bajo. Esto denota el
estricto orden y funcionamiento de la
estructura policial.

El 61% del personal considera que en
cierta medida su trabajo permite que
aprenda cosas nuevas. Se debe tomar en
cuenta las diferentes especializaciones
gque la institucion ofrece para sus
funcionarios policiales, aunque de acuerdo
a la percepcion del personal esto no parece
ser suficiente para adquirir constantemente
nuevos conocimientos. El 39% restante
considera que en buena media esto si
puede ser posible.

El 67% del personal considera que en gran
medida el trabajo que realiza le da la
oportunidad de mejorar sus conocimientos
y habilidades. Por su parte el 33% restante
estima que esto es posible en buena
medida. De nuevo se debe contemplar los
cursos de especializacién que ofrece la
institucion lo que potencia la capacidad del
personal. Esto en definitiva se convierte en
un factor que disminuye la probabilidad de
riesgo psicosocial y de estrés.

El 53% del personal considera que en
buena medida puede aplicar su habilidad y
conocimientos, este es el resultado de las
actividades repetitivas que se realizan en la
institucion policial. Por su parte el 28%
restante opina que en gran medida si se
aplican las habilidades y conocimientos. El
19% restante considera que en cierta
medida esto se puede lograr, dejando
entrever que existe una gran posibilidad
gque la capacidad de los elementos
policiales pueda elevarse con la préactica
constante de habilidades y aplicacion de
conocimientos.
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Tabla 38.
Sentido de Trabajo

EXPOSICION: SENTIDO DEL TRABAJO

Definicion Preguntas del Analisis
cuestionario

Es la relacion que el trabajo 25.b) ¢Tus tareas El 84% del personal policial considera que

tiene con otros valores tienen sentido? en gran medida sus tareas y funciones
distintos de tener un empleo dentro de la UMO tiene sentido, es decir
y obtener ingresos, tales estan de acuerdo con lo que hacen para
como la utilidad, la lograr los objetivos institucionales, el 16%
importancia o el valor social restante considera que esto se logra en
o el aprendizaje que implica. buena medida, lo que deriva en un gran

nivel de concordancia entre lo que piensa
el funcionario policial y lo que realmente
hace en sus actividades diarias.

25.¢) ¢Las tareas que El 77% del personal policial considera que
haces te parecen en gran medida que las tareas que hace
importantes? son importantes, respondiendo a la

vocacion que el funcionario debe tener
para ingresar a la institucion. El 23%
estima que en buena medida sus
actividades son importantes para el
cumplimiento de los objetivos de la UMO.
Esto tomando en cuenta la misién de esta
unidad de la Policia Nacional, la cual es
mantener el orden publico.

El 82% de los funcionarios policiales en
gran medida se sienten comprometidos

25.9) ¢ Te sientes con su trabajo, lo que evidencia la
comprometido responsabilidad que tiene el personal con
con tu profesion? la institucién, lo que refleja de la misma

forma la vocacion profesional generada
en el personal para fungir como agente de
control en el D.M de Quito. EI 18%
restante se siente comprometido en
buena medida. El grado de
comprometimiento refleja el ajuste entre
el trabajo que realiza el funcionario y lo
que desea y necesita, por lo que esto se
convierte en un factor que no influye en la
generacioén de riesgos psicosociales.




Tabla 39.
Claridad de Rol

EXPOSICION: CLARIDAD DE ROL

Definicién

Es el conocimiento
concreto sobre la
definicion de las tareas a
realizar, objetivos,
recursos a emplear y
margen de autonomia en
el trabajo.

‘ Preguntas del cuestionario

26.b) ¢ Tu trabajo tiene
objetivos claros?

26.d) ¢ Sabes
exactamente qué tareas
son de tu
responsabilidad?

26.9) ¢Sabes
exactamente qué se
espera de ti en el trabajo?

26.h) ¢Sabes
exactamente qué margen
de autonomia tienes en tu
trabajo?
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Anélisis

El 86% de los funcionarios policiales
considera en gran medida que su trabajo
tiene objetivos claros, y esto se entiende
como la estructuracion correcta de las
funciones de la UMO dentro de la
sociedad que responde a las actividades
para mantener el orden publico de la
Policia Nacional, por lo que al obedecer
a un intuicion publica bajos los
lineamientos establecidos por el Estado,
se fundamenta la clarificacion del os
objetivos del trabajo de los policias. El
14% restante considera que en buena
medida los objetivos del trabajo estan
claro, indicador que complementa el
analisis anterior y que demuestra la
concordancia de las acciones
individuales con las de orden
institucional.

El 74% del personal en buena medida
sabe las tareas que son de su
responsabilidad, evidenciando un leve
problema de determinacion y asignacion
de actividades laborales. El 26% del
personal restante en gran medida sabe a
ciencia cierta lo que debe hacer en sus
trabajo, sin embargo esta confusién en
las tareas laborales puede significar un
factor de influencia en la generacion de
estrés dentro del trabajo, haciendo
necesario un proceso de induccion.

Mas del 50% del personal (52%) sabe
con seguridad lo que se esperar del
trabajo que desenvuelve, teniendo un
48% importante que en cierta medida
sabe de las expectativas que genera en
su trabajo. Esto demuestra el bajo nivel
de retroalimentacion que existe con los
altos mandos, denotando la falta de
comunicacion que podria derivar en un
factor de riesgo psicosocial.

El 76% del personal policial en alguna
medida sabe su margen de autonomia en
el trabajo, este alto porcentaje demuestra
la deficiente distribucién de
responsabilidades, lo que distorsionar el
alcance de las acciones laborales de
cada funcionario. El 24% del personal en
ninguna medida sabe que margen de
autonomia tiene en su trabajo, lo que
evidencia la falta de liderazgo y direccion
interna de la institucion.




Tabla 40.

Tabla Ritmo de Trabajo

Definicién
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Analisis

EXPOSICION: RITMO DE TRABAJO

Constituye la
exigencia psicologica
referida a la intensidad
del trabajo.

‘Preguntas del cuestionario

24.a) ¢ Tienes que trabajar

muy rapido?

25.1) ¢Es necesario
mantener un ritmo de trabajo
alto?

25.m) ¢ El ritmo de trabajo
es alto durante toda la
jornada?

El 62% de los funcionarios policias
considera que algunas veces ha tenido
que trabajar rapido para completar sus
actividades diarias, mientras que el 38%
restante de los funcionarios asegura que
solo alguna vez ha tenido que realizar sus
tareas muy rapido. En este sentido se
puede evidenciar que existe un nivel
considerable de exigencia y presion en el
trabajo que desempefian los funcionarios
policiales.

El 71% de los funcionarios estima que en
buena medida es necesario mantener un
ritmo de trabajo alto, esto debido a las
actividades que se realizan en la
institucion policial, pues el mantenimiento
del orden demanda de un desempefio
fisico y mental constante. Por otra parte
el 29% que resta considera que en gran
medida es fundamental tener un ritmo
elevado de trabajo para cumplir con las
funciones de la UMO.

En esta seccion la opiniéon del personal
policial es dividida y equilibrada, pues el
42% considera que en gran medida el
ritmo de trabajo es alto durante toda la
jornada, lo que exigen la concentracion
del personal, adicionalmente el 31% de
los funcionarios estima que en buena
media se debe tener un ritmo alto
diariamente en el trabado, el 27%
restante afirma que en cierta medida se
debe tener una ritmo elevado en el
trabajo. Al coincidir todos en esta
premisa, se puede determinar que la
exigencia de este tipo de trabajo es alta.




Resumen Informe COPSOQ ISTAS 21 Versién 02

Prevalencia de la exposicién

La existencia de la vulnerabilidad es la compensacion de funcionarios y
funcionarias comprendidos en cada contexto de riesgo: mayor dafio para la
Salud (rojo), nivel medio (amarillo) y mas favorable para la Salud (verde).
Este analisis muestra los efectos de prevalencia de vulnerabilidad de la
UMO. Se procura dar una aproximacion rapida, de las circunstancias de
manifestacion a peligros psicosociales en la UMO y de su situacién y

posibles diferencias.

Exposiciones

El cuadro a continuacién muestra la prevalencia de vulnerabilidad en la UMO
(conjunto del contorno de valoracion). Los datos estan organizados de
acuerdo con el porcentaje de empleados publicos en el ambiente mas dafiino
para la Salud, es decir, que la primera exposicion es la que aflige una alta
frecuencia proporcional de la némina vy, la Ultima, es la que retne un bajo
namero de funcionarios expuestos a la situacion mas nociva. En funcién de
este orden, se examinan las dimensiones en la aplicacién del instrumento

técnico.

Tabla 41.
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Exposiciones en la Unidad de Mantenimiento del Orden establecidas en funcién

del porcentaje de Funcionarios/as al entorno mas desfavorable para la salud

(rojo)
Dimensién -_Situaci()n Mas
MAS Exigencias de -_ 36,2 12,7
PROBLEMATICAS Exigencias -_ 28,8 19,3
Exigencias -_ 19,6 1.4
Ritmo de trabajo -_ 31,1 7.4
Conflicto del rol -_ 28,5 34,7
Posibilidades de 39,1 14
Influencia .- 31,1 21,2
Apoyo social de -_ 425 23,1
Sentimiento de -_ 55,8 13,1
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Apoyo social de -_ 51 19,1
Claridad de rol 44,2 14

Calidad de 30,7 40,4
Previsibilidad 34,7 43,6
Sentido de 32,8 20,7
Reconocimiento 28,1 51,4
Inseguridad 28,1 51,4
Inseguridad 357 441
Doble presencia 40,2 8,9

Confianza 19,8 68,3
Justicia .- 23,5 70,1

El cuadro suministra una imagen de las implicaciones que el riesgo psicosocial
conlleva tanto que la situacion dafiina para la salud (rojo) aflige a una proporcion
alta de la plantilla y qué las dimensiones son bajas confusas en tanto que el

escenario favorable (verde) afecta a una proporcién menor de la plantilla.

De forma general se puede determinar que dimension mas desfavorable o el
factor que incide en la generacion de problemas para la salud del policia de la
UMO son las “exigencias para esconder emociones”, con un nivel 85,3, que lo
sitia como un riesgo alto. Este fendmeno se deriva de la estructura jerarquica
de la institucién policial y del objetivo publico que persiguen, que es la seguridad
ciudadana y que lleva a sus integrantes a acatar érdenes lejos de cumplir con su

satisfaccion personal o profesional.

En este sentido el riesgo psicosocial mas influyente en el comportamiento del
personal se origina en su estado de animo que varia por esconder sus
emociones para cumplir con los parametros internos de conducta y con sus
actividades diarias de trabajo, que responden a un objetivo comun publico. Con
esta misma tendencia se encuentra el factor “ritmo de trabajo” que tiene un nivel
de 61,6% y que es parte de las enfermedades que se generan en la UMO. Este
es quiza uno de los trabajos mas demandantes y exigentes a nivel profesional
por el alto estrés y las largas jornadas de trabajo a las cuales estan sometidos
los agentes policiales, considerando que sus turnos laborales son rotativos

incluyendo las noches y fines de semana, por lo que también es un elemento
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importante a tomar en cuenta para la formulacion de soluciones eficientes para
disminuir el riesgo psicosocial en la UMO. Por otra parte, se puede mencionar al
factor menos incidentes en la generacion de riesgos psicosociales, que es la
“justicia”, el mismo tiene un nivel de 11 y no muestra una amenaza latente para
la salud del funcionario policial por lo que se puede entender que los problemas
de conducta son resueltos de forma eficiente dentro de la institucion.

3.2. Andlisis Financiero de la realidad descrita en el Planteamiento del

Problema

En correspondencia con un analisis de las finanzas que sostienen el estatus
econdémico de la UMO se resalta que por conceptos de ausencias laborales la
institucion ha perdido de enero hasta diciembre del 2016 un total de 1180
dolares, de igual modo por concepto de retrasos se han delineado pérdidas de
316 dolares, los cuales resultan cifras considerables. En el caso de los permisos
meédicos por causas de paternidad, se ha ofrecido un total de 23 trabajadores,
ocasionando un encarecimiento en el presupuesto de la unidad por estos gastos.
Por dolores de cabeza la empresa ha perdido un total aproximado de 380
dolares, asi como por problemas hipertensivos 310 délares. De acuerdo con el
uniforme y sus costos, la unidad vertié un gasto de mas de 2000 ddlares en sus

funcionarios.

De acuerdo con un analisis de las realidades existentes en la UMO un trabajador
recibe toda la dotacion para el afio en transito por un valor aproximado de 200
dolares. De modo que la inversion total anual por este rubro asciende a un total
de 58 800 dolares. De igual manera, es importante enfatizar que el 28% de la
totalidad de trabajadores se retira de la unidad por la exigencia emocional y ritmo
de trabajo, lo cual arriba a una cifra aproximada de 82 personas, esta cifra

representa una pérdida de 16400 ddlares por esta rubrica analizada.

Los 82 trabajadores que de alguna manera causan baja de la unidad, reciben

durante un periodo de entrenamiento que asciende a un monto total de 35
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dolares la hora, lo cual si realizamos los calculos de lo que ello representa
asciende a una pérdida de al afio de 2870 ddlares. Ello define una totalidad al

afo de pérdida que llega a 19270 délares.

Por otra parte, si se analizan los indices de ausentismo al contexto laboral
durante todo un afio se puede precisar que aproximadamente un total de 42
faltas por mes. Ello significa que si el valor diario de pago por trabajador asciende
a 25 dolares y multiplicamos las faltas de manera mensual se obtiene una
pérdida de 12600 dolares, lo cual evidencia una notable cifra de pérdida para la
UMO.

De acuerdo con estadisticas de afios anteriores se puede precisar que en el afio
2015 por cuestiones de ausentismos la institucion perdié un total de 890 ddlares
y por retardos o llegadas tardes una cifra de 450, lo revela una suma superior a
los 1200, por padecimientos de dolores de cabeza una cifra de 250 dolares y por
cuadros hipertensivos una totalidad de 240 ddlares, lo cual arriba a un monto de
casi los 1500 ddlares en el afio. Los gastos por concepto de uniforme arribaron
a los 1850 ddlares, cifra que hubiese sido sufragada en mas de un 605 con las

pérdidas anteriormente referidas.

De acuerdo con los gastos de avituallamientos anuales por trabajador se gasto
un total de 180 dolares, lo cual asciende a un gasto de 21600, en dicho afio se
obtuvo un retiro de 59 trabajadores que produjeron una pérdida por este
concepto de 10 620 ddlares, inferior a la cifra anteriormente analizada por la
tendencia de la institucidén, pero igualmente de relevancia. Dichos trabajadores
que causan baja reciben una inversién por entrenamiento ascendente a los 30
dolares de manera mensual, 0 que suma una pérdida anual de 21 240 ddlares,
cifra que, aunque resulta inferior en el costo personal, revela una mayor pérdida
comparada con la del afio 2016. Dichas estadisticas permiten corroborar que
este fenomeno ha aumentado en el afio que se estudia partiendo de la consulta
de estadisticas de afos anteriores, por lo cual resulta necesario el presente

estudio a fin de fijar alternativas para revertir dicha problemética.



Tabla 42.

Andlisis general de los gastos de manera anual
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$ 550,00

$ 100,00

$ 120,00

$ 300,00

$ 2.000,00

$ 3.000,00

$ 1.000,00
$ 2.000,00

$ 2.500,00

$ 5.000,00

$ 1.000,00

$ 2.500,00

$ 100,00

$ 2.500,00

$ 1.000,00

$ 3.000,00
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$1.070.00

$ 5.000,00

$ 11.500,00

$ 9.100,00

$ 10.000,00

$ 94.000,00
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68,03

6,80

5,10
10,20

3,40

51,02

10,20

34,01

20,00

10,20

3,40

10,00

8,50

17,01

3,40

6,80

30,00

106,38

$20.000,00

$ 2.000,00

$ 1.500,00 $ 23.500,00
$ 3.000,00

$ 1.000,00

$15.000,00

$ 3.000,00

$10.000,00 $ 20.500,00

$ 2.000,00

$ 3.000,00

$ 1.000,00

$ 2.000,00

$ 2.500,00

$ 5.000,00 $ 21.000,00

$ 1.000,00

$ 2.000,00

$ 3.000,00

$10.000,00

TOTAL $ 195.670,00
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Principales probleméaticas detectadas

Personas
- Falta de capacitacién a funcionarios
- Incumplimiento de responsabilidad
- Estado psicolégico emocional del
funcionamiento
- Falta de interés

Equipo y maquinaria

- Movilizacién en mal estado
(Buses, motos, patrulleros)

- Equipo antidisturbios (no es

ergonpmla) . . - Conflictos familiares
- Dotacion uniforme incompleta y - Ausentismo

mal estado - Abusos
- Desconocimiento del uso del

equipo

Riesgos Psicosociales en
los funcionarios policiales
de la unidad de
mantenimiento del orden

v

- Dotacién defectuosa
- Error en la planificacion de
trabajo

- Descarga emocional (Acumulacion de
trabajo)
- Falta de comunicacion (jefes-subordinados) L
- Roses innecesarios en el proceso - Mala planificacion anual
- Sobre carga de trabajo (ritmo de trabajo) - Redut_:mon de presupuesto
- Turnos imprevistos (exceso de horas de - Materiales
trabajo)
- Capacitacion a destiempo
- Método

Figura 31. Causa efecto del riesgo psicosocial en los funcionarios de la unidad de mantenimiento del orden

16
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De acuerdo con el grafico visualizado con anterioridad es importante identificar
que las tres causales principales de los factores de riesgo estudiados estriban
en el exceso de horas laborables, el ritmo y el desgaste emocional. Dichas
problematicas resultan tendenciales en el estudio toda vez que traen consigo
manifestaciones colaterales que van lacerando en un primer momento las
caracteristicas psicoemocionales de los individuos y a su vez creando ambientes
laborales deficientes por el propio rechazo que se van produciendo en el propio

trabajador.

De esta manera no existe un control del equilibrio de las horas laborales
conforme a la productividad que un trabajador debe desempefiar para generar
resultados que en primer lugar cumplan con las normas de la institucion y en
segundo lugar que le produzca placer. De este modo Dichas probleméaticas
causan secuelas considerables como el bajo rendimiento laboral, baja
autoestima e inestabilidad emocional, secuelas que resultan perjudiciales para
el equilibrio socio afectivo que requiere el individuo a partir de su desarrollo en

las diversas areas de la vida social.

De acuerdo con estos aspectos analizados resultan esencial estos elementos en
tanto la institucion posee una proyeccion de las principales afectaciones
psicosociales de los trabajadores a fin de tomar acciones inmediatas para
generar un cambio y una perspectiva de intervencion ajustada a las realidades
sociales que le afectan en este sentido. También constituye un mecanismo
diagndéstico que permitira a la empresa reorientar sus perspectivas y metas en
las diversas esferas de trabajo. De manera que dicho gréfico ofrece informacién
oportuna a las realidades existentes en las diversas areas estudiadas en el

marco institucional.



93

4. CAPITULO IV. DISENO DE LA PROPUESTA
MEDIDAS PREVENTIVAS, RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS PARA
MITIGAR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO

4.1 Propuesta de Mejora

4.2 Aplicacion de herramienta técnica

Matriz exposicion, origen y medidas preventivas
Para facilitar el analisis, es necesario que todos los esclarecimientos que se
presentan en adelante se aprecien desde un informe anterior (ya sea el de la

compafiia en la que se esta ejecutando la valoracion o el de consulta).

e En primer lugar, se ha de apreciar la trayectoria existente de la

evaluacion, mediante la tasa de respuesta.

e En segundo lugar, se examinara las informaciones de prevalencia de la
vulnerabilidad relativa a la Unidad Policial. Con ello se conseguira un
primer acercamiento para identificar el desglose de la exposicién de los
riesgos psicosociales. Se tendrd una fotografia donde indique la
situacion de exposicion en la que se encuentran los funcionarios a los
riesgos psicosociales (identificando cuales dimensiones son las

problematicas). (Fernandez R. , 2008)

La matriz es un instrumento que proyecta a la Unidad de Mantenimiento del
Orden en el proceso de identificar las normas de prevencién ante los riesgos que
estan expuestos los funcionarios policiales. Por una parte la informacion que se
encuentra en el informe referente con la exposicidon que se esta estudiando, y
por otro, admite recopilar informacién de los riesgos a los que el grupo de trabajo

esta expuesto en cuanto al origen de las exposiciones y las normas preventivas.
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Tabla 43.

Matriz exposicion, origen y medidas preventivas

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

DIMENSION
Resultados de la Resultados que Origen Medidas Preventivas
Exposicion y su orientan sobre el
Localizacién origen de la
Exposicion

Adaptado de (Moncada, Llorens, & Molinero, 2014, p. 93)

La matriz indicada se debe desarrollar para cada item de las exposiciones que
identifica y valora la informacion plasmada en el informe y que representan un

riesgo latente para la salud de los funcionarios policiales.

A continuacioén, se resume un detalle de la informacion que se deberé indicar en

cada una de las columnas:

Dimension.
Se identificara la dimension del area de trabajo donde realiza cada una de las

actividades direccionadas para cada dia.

Resultados de la Exposicion y su Localizacion.
Se plasma el numérico de funcionarios/as que se encuentren en la situacion mas

desfavorable para la Salud (rojo) de la Unidad de Mantenimiento del Orden.

Resultados que Orientan sobre el Origen de la Exposicién.

1) Las preguntas relacionadas a la exposicion que abarca un mayor porcentaje
de la plantilla en las respuestas negativas, es decir, en las que contribuyen a
malas condiciones de trabajo.

2) Las condiciones de trabajo que se encuentra el trabajador correspondidas con
los aspectos problematicos.

3) Los resultados de otras exposiciones relacionadas a las funciones del

trabajador.
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Origen.
Se acumula conformidad del grupo de trabajo sobre qué aspectos de la
Institucién de trabajo estan en el origen de lo antecedentes expuesto en las

columnas anteriores.

Medidas preventivas.

Se acumulan las actuaciones acordadas con el grupo de trabajo para cambiar
los aspectos, actividades y la organizacion del trabajo de la institucion, que se
encuentran en el origen de la exposicion de los aspectos negativos a fin de

eliminarla o reducirlos.



4.3. Analisis financiero de laimplementacion

Para lograr establecer la factibilidad de la implementacion de medidas de control proyectadas a la mitigacion y/o control de los

factores de riesgo psicosociales se deben estimar los costos de las actividades que se realizaran en cada dimension.

Tabla 44.
Inversiones
5 N° COSTO POR
MEDIDA DE ACCION ESPECIFICACIONES
. FUNCIONARIOS FUNCIONARIO
MITIGACION
Programa de o
L Charlas de sociabilizacién 294 $ 1,87 $ 550,00
Comunicacion Interna
Optimizacion del tiempo Estudio de tiempos de 12 s aG & s
DIMENSION: RITMO i i ’ '
de trabajo trabajo $  1.070,00
DE TRABAJO — - i
Flexibilizacién del trabajo Rotacién de personal 294 $ 0,41 $ 120,00
Planificacion de carga Disminucién de la carga
: : 200 $ 1,50 $ 300,00
horaria e de trabajo
, Medidas de planificacion .
DIMENSION: de trabai Mesas de didlogo 294 $ 6,80 $ 2.000,00
e trabajo
EXIGENCIAS : $ 5.000,00
EMOCIONALES Programa anti-estrés Jornadas deportivas 294 $ 10,20 $ 3.000,00
) Tratamiento psicolégico Terapia psicolégica 200 $ 5,00 $ 1.000,00
DIMENSION: i i
Formacion de ambiente :
EXIGENCIAS DE Talleres intra - personales 294 $ 6,80 $ 2.000,00
laboral estable $ 11.500,00
ESCONDER
Generar cultura de Capacitacion derechos
EMOCIONES 294 $ 8,50 $ 2.500,00

respeto

humanos
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DIMENSION: DOBLE
PRESENCIA

Equilibrar la carga de
trabajo

Aumento de personal
policial

$ 2.500,00

Reformulacién de carga
horaria

Pausas activas

$ 100,00

Disminucion de carga de

14 Priorizacion del personal trabajo a personal cabeza 200 12,50 $ 2.500,00
de hogar
Reformulacion de Aumento de permisos por
15 : ) . 200 5,00 $ 1.000,00
jornadas laborales funcionario
Programa de integracion o »
16 Picnic familiares 294 10,20 $ 3.000,00

familiar

$

9.100,00

L6



DEL TRABAJO

Programa de

concienciacion

Charlas de motivacion

$ 1.500,00

Socializar la misién y
vision de la UMO

Publicidad interna

$ 3.000,00

Fortalecer la disciplina y
orden interna

Demostraciones de mando
y disciplina

$ 1.000,00

Promover la ayuda social

Jornadas de ayuda a la
comunidad

$15.000,00

Instituir la lealtad y la
disciplina

Realizacién de minuto

civico

$ 3.000,00
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Control de actividades

32 Alcance de las funciones - 200 10,00 $ 2.000, 00
diarias
Definir los roles del Socializacion de
33 i 294 8,50 $ 2.500,00
personal funciones
34 Talleres de didlogo Charlas de humanizacion 294 17,01 $ 5.000,00
L o Especializacion
35 Capacitacion policial o = 294 3,40 $ 1.000,00
procedimientos policiales
) Capacitacion de L
DIMENSION: 36 ) . Formacion cédigos y leyes 294 6,80 $ 2.000,00
normativas sociales $ 21.000,00
CONFLICTO DEL ROL
Vinculacién con la Jornadas de conversacion
37 ) ) 100 30,00 $ 3.000,00
sociedad con la comunidad
y Retroalimentacion del
Programa de evaluacion )
38 comportamiento de los 94 106,38 $10.000,00

interna

superiores

TOTAL

$ 195.670,00

66
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De acuerdo a la estimacion de tiempos y costos de realizacion de las medidas
de control proyectadas a la mitigacion y/o control del factor de riesgo
psicosociales, se utilizara un total de 195.670,00 USD y se aplicaran en
aproximadamente cinco afios simultaneamente, es decir no son acciones
consecutivas. Adicionalmente para conocer la viabilidad de la implementacion se
aproxima la partida presupuestaria para la Policia Nacional en 2016, con esto se
tiene el financiamiento otorgado por el Estado para el desarrollo de las

actividades de toda la unidad de la institucion.

Tabla 45.
Beneficios
ANO 0 ANO 1 ANO 2 ANO 3 ANO 4 ANO 5
PARTIDA 2.361.984,97 2.399.776,73 2.438.173,16 2.477.183,93 2.516.818,8
PRESUPUESTARIA 7
“POLICIA NACIONAL”
EGRESOS 2.267.505,57 2.303.785,66 2.340.646,23 2.378.096,57 2.416.146,1
FUNCIONALES 2
REFROMAS 94.479,40 95.991,07 97.526,93 99.087,36 100.672,75

INTERNAS
PLAN DE MITIGACION = -195.670,00

Adaptado de (Ministerio de Finanzas, 2016)

Consecuentemente para realizar la proyeccion de la partida presupuestaria se
ha considerado el crecimiento del PIB, del cual se reparten los ingresos para las
instituciones del Estado, este es de 1,6% de acuerdo al (Banco Mundial, 2016).
Ademas Los egresos funcionales de la Policia Nacional corresponde al 96% de
acuerdo al (Ministerio de Finanzas, 2016), dejando 0,4% para reformas internas

0 inversiones.
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Caélculo Indicador Beneficio-Costo

El costo beneficio determina la viabilidad de la implementacion del plan de accion
orientado hacia la diminucion de los riesgos psicosociales identificados en la
Unidad de Mantenimineto del Orden. Para la realizacion de este célculo se
obtiene el Valor Actual Neto (VAN) tanto del costo del proyecto como de los
rubros destinados para las reformas internas de la institucion. Para la
actualizacion de los flujos se utiliza la tasa de inflacion del 1,12% y el riesgo pais
del 7% registrados hasta finales del afio 2016 por el (Banco Central del Ecuador,

2016), dando como resultado una tasa de actualizacion del 8,12%.

Tabla 46.

Céalculo Indicador Beneficio-Costo

COSTO (145.670) - - = - = 130.062,50 2,69
REFORMAS 94.479,40 95.991,07 97.526,93 99.087,36 100.672,7  350.394,07
INTERNAS

Como resultado se obtiene un indice de 2,69 que al ser mayor a cero determina

la factibilidad de implementacién del proyecto.

Factibilidad

De acuerdo a estas consideraciones se tiene una inversion de 195.670,00 USD
gue corresponde a las actividades de mitigacidon de riesgos, para conocer si esta
inversion sera factible se actualizan los valores futuros para obtener el Valor
Actual Neto (VAN), el cual si es mayor a cero significara que el proyecto es viable
(VAN >0). Para actualizar los flujos se ha utilizado la tasa de inflacion del 1,12%
y el riesgo pais del 7% registrados hasta finales del afio 2016 por el (Banco
Central del Ecuador, 2016), dando como resultado una tasa de actualizacion del
8,12%.
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Tabla 47.
VAN
ANOS FLUJO FLUJO ACTUALIZADO
EFECTIVO
0 -195.670,00 -195.670,00
1 94.479,40 87.383,83
2 95.991,07 82.114,29
3 97.526,93 77.162,52
4 99.087,36 72.509,36
5 100.672,75 68.136,81
TOTAL 241.636,82

Al tener como resultado un VAN mayor a cero, se determina que es factible
implementar las medidas de control proyectadas a la mitigacién y/o control del

factor de riesgo psicosocial.

Para fundamentar este resultado es necesario obtener la (TIR)Tasa Interna de
Retorno, la cual muestra el nivel de recuperacion de la inversion, mientras mas
alto sea este mas rapido se recupera la inversion. Si la TIR es mayor a la tasa

de actualizaciéon del 8,12%, la inversion es viable.

Tabla 48.
TIR

TIR
FLUJO
EFECTIVO
o -195.670,00
1 94.479,40
2 95.991,07
3 97.526,93
4 99.087,36
5 100.672,75
TIR 60%0

Al tener como resultado una TIR del 60% mayor a la tasa de actualizacion del

8,12% se concluye que la inversion es factible.



4.4. Disefio implementacion/Plan de accién

Tabla 49.

Exigencias Cuantitativas

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

DIMENSION: EXIGENCIAS CUANTITATIVAS

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE EL ORIGEN DE
LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS PREVENTIVAS

Exigencias Cuantitativas:

diarias de trabajo.

Un 82,3% de los funcionarios
publicos estan expuestos a este
factor de riesgos en sus actividades

Siempre calla su opinion.

Siempre se producen momentos o situaciones
desgastadoras emocionalmente en el trabajo.
Muchas veces se retrasan en la realizacion de su
trabajo.

Solo alguna vez tienen tiempo suficiente para hacer
realizar su trabajo.

Preguntas condiciones de trabajo:
24.c) ¢ Te retrasas en la entrega de tu trabajo?

24.e) ¢ La distribucion de tareas es irregular y
provoca que se te acumule el trabajo?

24.9) ¢ Tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo?

24.p) ¢ Te resulta imposible acabar tus tareas
laborales

Condiciones de trabajo
riesgosas, bajo una
estructura organizacional
piramidal (jerarquica), se
debe acatar las érdenes del
superior.

Mejorar la comunicacion
interna entre los superiores y
los funcionarios publicos.
Establecer tiempos minimos y
maximos para la realizacion
de las actividades policiales
dentro y fuera de la institucion.
Generar mayor flexibilidad
para la toma de decisiones
sobre las actividades de
trabajo a través de la
democratizacion del mando, es
decir orientar el trabajo en
equipo sin limitaciones de
rango.

Mejorar los horarios de trabajo
a través de la planificacion de
carga horaria en turnos de
rotacion.

€0t



Tabla 50.

Dimension: Ritmo de Trabajo

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

DIMENSION: RITMO DE TRABAJO

RESULTADOS DE
LA EXPOSICION Y
SU LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN
SOBRE EL ORIGEN DE LA
EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVA
S

Ritmo de Trabajo:

7356 % de los
funcionarios policiales
estdn expuestos a la
situacion mas
desfavorable para la
salud.

El 62% de los funcionarios policias
considera que algunas veces ha tenido
gue trabajar rapido para completar sus
actividades diarias.

El 71% de los funcionarios estima que
en buena medida es necesario
mantener un ritmo de trabajo alto.

El 42% considera que en gran medida
el ritmo de trabajo es alto durante toda
la jornada

Preguntas de condiciones de trabajo:

24.a) ¢ Tienes que trabajar muy rapido?

25.f) ¢Es necesario mantener un ritmo
de trabajo alto?

25.m) ¢ El ritmo de trabajo es alto
durante toda la jornada?

Las condiciones de trabajo del
funcionario policial exigen que
se trabaje bajo presion y en
situaciones en donde esta
expuesta su integridad fisica y
mental. Ademas la exigencia
de los superiores hace que se
deban realizar acciones en el
menor tiempo posible (menor
tiempo de respuesta).

Medidas de planificacion de trabajo

e Establecer horarios de acuerdo a la capacidad de
respuesta de los grupos operativos de trabajo.

e Planificar la rotacion del personal, considerando las 8
horas diarias de trabajo.

e Aumentar el personal para cubrir las actividades extras,
sin afectar el horario de trabajo de los funcionarios
policiales.

¢ Distribuir la carga de trabajo de acuerdo a las
exigencias de mantenimiento de seguridad por zonas
en la ciudad.

Medidas para disminucién del estrés por carga de

trabajo

¢ Realizar actividades de distraccion y relajamiento.

e Fomentar la practica de deportes de bajo y mediano
impacto  para el fortalecimiento fisico y mental del
funcionario policial.

e Programar jornadas de actividades familiares entre
funcionarios policiales para aumentar la confianza y
estrechar relaciones intrapersonales.

e Realizar charlas y encuentros informales entre
superiores y funcionarios policiales para mejorar el

anabhinnta Ao tvabhain
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Tabla 51.

Exigencias Emocionales

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

DIMENSION: EXIGENCIAS EMOCIONALES

RESULTADOS DE LA

EXPOSICION Y SU
LOCAL IZACIAN

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE EL
ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVAS

Exigencias emocionales:

75,66 % de los funcionarios
policiales estadn expuestos a
la situacion mas
desfavorable para la salud.

El 84% de los funcionarios policiales considera
que siempre en sus actividades laborales se
presentan situaciones y contextos que los
desgastan emocionalmente.

El 69% del personal policial de la UMO,
considera que algunas veces han tenido que
ocuparse de los problemas de sus compafieros.

El 76% de los funcionarios policiales considera
que en gran medida los afecta emocionalmente.

El 73% del personal policial considera que en
buena medida el trabajo realizado en la UMO,
los desgasta emocionalmente.

Preguntas de condiciones de trabajo:

24.b) ¢En tu trabajo se producen momentos o
situaciones desgastadoras emocionalmente?

26. q) ¢En tu trabajo tienes que ocuparte de
los problemas personales de otros?

27.d) ¢ Tu trabajo te afecta emocionalmente?

25.i) ¢Tu trabajo, en general, es desgastador
emocionalmente?

Las exigencias emocionales en las
actividades diarias del funcionario
policial son desgastantes y exigen tener
fortaleza fisica y mental. Estas
condiciones se derivan del
mantenimiento de la  seguridad
ciudadana y orden publico, donde se
presentan situaciones de Vviolencia
social.

Programar sesiones abiertas de
tratamiento psicoldgico para disminuir
el impacto emocional en los
funcionarios policiales.

Estimular el apoyo entre funcionarios
policiales para mejorar el ambiente
laboral y el entendimiento de las
acciones de violencia que se generan
en el entorno social.

Generar una cultura de respeto hacia
los demés, a través del estudio de las
caracteristicas de la sociedad, asi
como de sus derechos y obligaciones.
Promover el encuentro familiar
distribuyendo eficientemente la carga
de trabajo.

Fomentar la solidaridad, colaboracion
y trabajo en equipo para disminuir los
niveles de estrés y exigencia
emocional.

SoT



Tabla 52.

Dimensioén: Exigencias de Esconder Emociones

DIMENSION: EXIGENCIAS DE ESCONDER EMOCIONES

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE EL
ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVAS

Exigencias emocionales:

85,31 % de los funcionarios
policiales estan expuestos ala
situacion mas desfavorable
para la salud.

EI 88% del personal policial considera que siempre
el trabajo requiere que su opinién sea eliminada.

El 100% de los funcionarios publicos coincide en
que el trabajo en el cual se desarrollo requiere que
se trate a todos por igual.

El 80% del personal estima que en buna medida
sus emociones deben ser suprimidas para la
realizacion de sus actividades de trabajo.

El 86% de los funcionarios policiales considera
gue se exige el trato amable a todos por igual.

Preguntas de condiciones de trabajo
24.d) ¢ Tu trabajo requiere que te calles tu opinién?

24.f) ¢Tu trabajo requiere que trates a todo el
mundo por igual, aunque no tengas ganas?

25.1)¢Tu trabajo requiere que escondas tus
emociones?

25.k) ¢ Te exigen en el trabajo ser amable con todo
el mundo independientemente de la forma como
te traten?

La estructura jerarquica que rige en la
institucion policial, demanda que todos
sus integrantes se acaten a la estructura
piramidal que existe dentro de la misma.
En este sentido las relaciones entre
funcionarios policiales en sus actividades
diarias exigen que el respeto prime por
sobre la estimacién, ademas al acatar
6rdenes de superiores, la opinion de
aquellos con bajo rango debe ser
suprimida pues el objetivo del personal
es el de cumplir y hacer cumplir la Ley.

1. Fomentar el respeto y compafierismo con
actividades de distraccion y relajamiento
entre los funcionarios policiales (dinamicas
y juegos ludicos).

2. Definir los roles y funciones de cada grupo
de operacibn o departamento para
establecer las relaciones internas de cada
seccion de la UMO.

3.  Promover el libre flujo de la informacion y
comunicacion, para flexibilizar el criterio de
los superiores dentro de la institucion, y de
esta manera acojan la opinion del
subordinado.

Programa cambio de roles

e Establecer la planificacion para realizar el
cambio de roles dentro de la institucién.

e Socializar el programa destacando su objetivo
principal, el cual se fundamenta en generar
empatia en el personal.

* Realizar el cambio de roles al menos dos veces
cada semestre.

e Generar una cultura de amabilidad vy
consideracion por el trabajo del resto.

901



Tabla 53.

Dimensién: Doble Presencia

e MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS
DIMENSION: DOBLE PRESENCIA

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE EL
ORIGEN DE LA EXPOSICION

e ORIGEN

= MEDIDAS
PREVENTIVAS

Doble Presencia:

88,27 % de los

funcionarios

policiales estan
expuestos a la
situacion mas

desfavorable para la
salud.

El 70% de los funcionarios policiales solo una vez
piensan en las tareas del hogar y de la familia
cuando estad en su trabajo o realizando sus
actividades.
El 97% considerar que algunas veces existen
momentos en los cuales necesita estar en su casa
y en el trabajo a la vez.
El 87% de los funcionarios policiales considera
gue muchas veces su trabajo es desgastante y
consume su energia para realizar las actividades
del hogar y para interactuar con su familia.
El 83% del personal considera que muchas veces
siente que su trabajo ocupa demasiado tiempo
que interfiere en las actividades de su familia.
Preguntas de condiciones de trabajo
o ¢Piensas en las tareas domésticas y
familiares cuando estas en la empresa?
o ¢Hay momentos en los que necesitarias
estar en la empresa y en casa a lavez?

o ¢Sientes que el trabajo en la empresa
te consume tanta energia que
perjudica a tus tareas domésticas y
familiares?

24.n) ¢Sientes que el trabajo en la empresa te
ocupa tanto tiempo que perjudica a tus tareas
domésticas v familiares?

El trabajo del funcionario
policial es en todo momento
exigente y demanda de la
entrega total del personal.
En este sentido es evidente
que el origen de este factor
de riesgo inicia con el
exceso de trabajo, el cual
no le permite al policia
distribuir su tiempo libre y
ocuparlo en actividades
familiares.

Consecuentemente  esto
genera la ausencia del
funcionario policial en su

hogar desgastandolo
emocionalmente y
generando  vacios que
repercuten en el

rendimiento laboral.

e Equilibrar la carga de trabajo con
la adhesién de més personal
policial.

eEstablecer jornadas de trabajo,
dandole prioridad al tiempo
libre del personal, para que
este sea utliza efectiva y
afectivamente con su familia.

e Determinar el nimero de personal
policial que tiene familia y darle
una consideraciéon especial,
distribuyendo su carga de
trabajo de acuerdo a su lugar
de residencia.

e Permitir que el funcionario policial
pueda acceder a tiempo libre
entre horas de trabajo para

realizar actividades en su
hogar.

e Fomentar las actividades
familiares a través de

programas de deportivos y de
esparcimiento al menos dos
veces por mes.
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Tabla 54.

Dimension: Influencia
MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

DIMENSION: INFLUENCIA

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE
EL ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVAS

Doble Presencia:

19,42% de los
funcionarios policiales
estan expuestos a la
situacion mas
desfavorable para la
salud.

El 88% del personal de la UMO considera
gue muchas veces tiene influencia sobre las
decisiones que afectan su trabajo.

El 82% de los funcionarios policiales
considera que solo alguna vez tiene
influencia sobre como realiza su trabajo.

Un mayoritario 98% estima que muchas
veces tiene influencia sobre el ritmo al cual
trabaja.

El 64% del personal considera que solo
alguna vez ha tenido influencia sobre lo que
hace en sus actividades laborales.

Preguntas de condiciones de trabajo
24.K) ¢ Tienes mucha influencia sobre las
decisiones que afectan a tu trabajo?

24.1) ¢ Tienes influencia sobre como
realizas tu trabajo?

24.h) ¢ Tienes influencia sobre el ritmo al
que trabajas?

El ritmo de trabajo del funcionario
policial lo lleva a tomar decisiones
rapidas en sus actividades diarias,
decisiones que pueden ser
determinantes para el cumplimiento
del objetivo de la UMO (mantener el
orden publico). En este sentido el
origen de este factor de riesgo no
afecta directamente a la salud del
personal, pues en la practica de su
trabajo posee mayoritariamente
autonomia, aunque debe regirse a
un cogido de conducta.

Programa de Capacitacion de
especializacion del trabajo de la UMO

¢ Definir el rol de cada grupo o departamento
de trabajo dentro de la institucion.

e Establecer jornadas de adiestramiento y
practica de las funciones policiales.

e Estructurar un manual de procedimientos
policiales de acuerdo a las funciones de cada
grupo o division de la UMO.

e Evaluar el rendimiento del personal a través
del cumplimiento de objetivos mensuales.

¢ Planificar pausas activas para el personal
operativo de la UMO.

e Realizar charlas motivacionales sobre la
importancia del trabajo que desarrolla el
personal de la UMO.
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Tabla 55.

Dimension: Posibilidades de Desarrollo

DIMENSION: POSIBILIDADES DE DESARROLLO

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE EL

PREVENTIVAS

Posibilidades de
Desarrollo:

50,73% de los funcionarios
policiales estan expuestos a
la situacion mas
desfavorable para la salud.

El 73% del personal considera que en alguna
medida el trabajo requiere de iniciativa, es decir
la iniciativa del funcionario policial es minima.
El 61% del personal considera que en cierta
medida su trabajo permite que aprenda cosas
nuevas.

El 67% del personal considera que en gran
medida el trabajo que realiza le da la
oportunidad de mejorar sus conocimientos y
habilidades.

El 53% del personal considera que en buena
medida puede aplicar su habilidad y
conocimientos.

Preguntas de condiciones de trabajo:
25.a) ¢Tu trabajo requiere que tengas
iniciativa?

25.e) ¢ Tu trabajo permite que aprendas cosas
nuevas?

25.h) ¢Tu trabajo te da la oportunidad de
mejorar tus conocimientos y habilidades?

25.1) ¢Tu trabajo permite que apliques tus
habilidades y conocimientos?

La iniciativa que se aplica dentro de las
actividades diarias de trabajo de la
UMO, no le permite desarrollar el nivel
de accion propia, es decir tomar por su
cuenta las labores de trabajo. Aunque
el trabajo no es repetitivo precautelar
el orden ciudadano se remite a no
permitir actos de violencia que afecten
ala sociedad. Por lo que este factor de
riesgo se origina con la disminucion de
la autonomia del policia nacional.

1. Fomentar la toma de decisiones en el
trabajo.

2. Aumentar el conocimiento del personal con
programas de capacitacion del orden
ciudadano y procedimientos policiales.

3. Mejorar las habilidades fisicas y mentales del
personal policial con pruebas periédicas de
desempefio a todo nivel (fisico, mental y
emocional).

4. Establecer recompensas por logros
obtenidos en jornadas prolongadas vy
situaciones de conflicto social, para estimular
el desarrollo de las habilidades vy
conocimientos del personal.

5. Financiar las actividades de capacitacion
tanto al interior de la institucion como fuera
de ella.
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Tabla 56.

Dimension: Sentido de Trabajo

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

DIMENSION: SENTIDO DEL TRABAJO

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE
EL ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVAS

Sentido del Trabajo:

salud.

21,22% de los
funcionarios policiales
estan expuestos a la
situacion mas

desfavorable para la

El 84% del personal policial considera que
en gran medida sus tareas y funciones
dentro de la UMO tiene sentido.

El 77% del personal policial considera que
en gran medida que las tareas que hace son
importantes.

El 82% de los funcionarios policiales en gran
medida se sienten comprometidos con su
trabajo.

Preguntas de condiciones de trabajo:

25.d) ¢Tus tareas tienen sentido?

25.e) ¢Las tareas que haces te parecen
importantes?

25.9) ¢Te sientes comprometido con tu
profesién

Para ingresar a la institucién policial
se necesita de vocacion, la misma
que hace que el desarrollar las
actividades dentro de la UMO
tengan sentido para los funcionarios
policiales, en este sentido este nivel
de confianza y reconocimiento del
trabajo hace que este factor de
riesgo influencia en un nivel poco
significante, pues no existe una
exposicion considerable que afecte
a la salud del personal.

1. Concienciar al policial nacional sobre la
importancia del trabajo que realiza
diariamente.

2. Socializar la misién y vision de la UMO
para el conocimiento del personal y de su
cumplimiento.

3.Fortalecer la disciplina y orden interna
mediante politicas y valores intencionales
coherentes con la realidad de la sociedad
y del funcionario policial.

4.Promover la ayuda social a través de
proyectos solidarios que le permitan al
funcionario publico entender el fin de su
labor diaria.

5. Instituir la lealtad y la disciplina como
valores inquebrantables dentro de la
UMO.
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Tabla 57.

Dimension: Calidad de Rol

DIMENSION: CLARIDAD DEL ROL

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE
EL ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVAS

Claridad del Rol:

29,41% de los
funcionarios policiales
estdn expuestos a la
situacion mas
desfavorable para la
salud.

El 86% de los funcionarios policiales
considera en gran medida que su trabajo
tiene objetivos claros.

El 74% del personal en buena medida sabe
las tareas que son de su responsabilidad.

Mas del 50% del personal (52%) sabe con
seguridad lo que se espera del trabajo que
desenvuelve.

El 76% del personal policial en alguna
medida sabe su margen de autonomia en el
trabajo.

Preguntas de condiciones de trabajo:

26.b) ¢ Tu trabajo tiene objetivos claros?

26.d) ¢Sabes exactamente qué tareas
son de tu responsabilidad?

26.9) ¢Sabes exactamente qué se
espera de ti en el trabajo?

26.h) ¢Sabes exactamente qué margen
de autonomia tienes en tu trabajo?

La claridad del rol dentro del trabajo
esta dispuesta por la jerarquia de la
estructura organizacional que existe
dentro de la institucion, por lo que
este factor de riesgo tiene origen en
la dimensién de las actividades
diarias que realiza el personal. Al
igual que el sentido del trabajo tener
claro para el funcionario tener claro
cual es su rol dentro de la institucion
se deriva de la vocacion,
convirtiéndolo en un factor de riesgo
minimo que no afecta la salud del
personal.

Realizar un manual de funciones para
cada area de la UMO.

Realizar evaluacion periodica de las
actividades del personal policial.
Mantener niveles de cumplimiento para
definir los estandares de trabajo.
Mantener informado al personal policial
sobre su comportamiento y cumplimiento
de objetivos institucionales.

Realizar evaluaciones constantes del
alcance de las funciones de cada
funcionario policial de la UMO.

Definir los roles del personal a través de la
participacion activa de todos los que
conforman la UMO.
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Tabla 58.

Dimensién: Conflicto del Rol

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS
DIMENSION: CONFLICTO DEL ROL

RESULTADOS DE LA
EXPOSICION Y SU
LOCALIZACION

RESULTADOS QUE ORIENTAN SOBRE EL
ORIGEN DE LA EXPOSICION

ORIGEN

MEDIDAS
PREVENTIVAS

Conflicto del Rol:

60,59% de los funcionarios
policiales estan expuestos a
la situacion mas
desfavorable para la salud.

El 55% del personal policial considera en
alguna medida que existen contradictorias en
su trabajo.

El 66% del personal considera que hace
cosas en el trabajo que son aceptadas por
algunas personas y no por otras.

El 64% del personal policial considera que en
alguna medida tiene que hacer tareas o
actividades que cree deberia hacerse otra
manera.

El 74% considera que en ninguna medida el
personal tiene que realizar tareas que
parecen innecesarias.

Preguntas de condiciones de trabajo:
26.c) ¢ Se te exigen cosas contradictorias en
el trabajo?

26.f) ¢Haces cosas en el trabajo que son
aceptadas por algunas personas y no por
otras?

26.i) ¢Tienes que hacer tareas que crees
gue deberian hacerse de otra manera?

26.j)) ¢Tienes que realizar tareas que te
parecen innecesarias?

El origen de esta factor de riesgo se
fundamenta en el tipo de activadas
gue se realizan dentro de la UMO,
pues el personal al tener que cumplir
ordenes muchas veces se ve en
entredichos que ponen en conflicto su
accionar, lo que en consecuencia
influye en el comportamiento del
funcionario y genera desconfianza en
la finalidad de su trabajo. En este
contexto también es importante
destacar el conflicto interno de valores
y principios que se genera al interior
del personal, pues en la mayoria de
los casos mantener el orden significa
ir en contra de la integridad del ser
humano.

Realizar talleres de didlogo donde se
discutan los conflictos internos que genera el
mantenimiento del orden publico.

Definir las acciones necearias para que el
funciona policial pueda desenvolver sin
infringir la Ley ni violar los derechos
humanos.

Capacitar constantemente al personal sobre
las leyes y normativas gue rigen la sociedad.
Establecer  conversatorios entre  los
funcionarios policiales y la comunidad, para
llegar a acuerdos que mejoren las relaciones
entre la UMO y la sociedad.

Definir programas de evaluacion interna que
le permitan al funcionario policial realizar
recomendaciones sobre el trabajo que
realizan los altos mandos.

(4%
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Discusion de Resultados

De acuerdo a el nivel de exposicidn “exigencias cuantitativas”, se puede
determinar que la distribucion del trabajo en la Unidad de Mantenimiento de
Orden (UMO), es desequilibrada e ineficiente pues en porcentajes importantes
el personal considera que el tiempo estimado para la realizacion de sus
actividades es insuficiente, pues repetidas ocasiones resulta imposible terminar

las actividades laborales, generando un alto riesgo psicosocial y estrés.

En cuanto al nivel de exposicidon “exigencias emocionales”, a través del analisis
de los 4 indices de referencia, se puede establecer que las actividades realizadas
en la Unidad de Mantenimiento de Orden afectan negativamente a las emociones
de los funcionarios policiales. Esto debido a la exigencia de su trabajo, el cual
demanda un gran desgaste por el tipo de situaciones a las cuales se ven
afectadas, que en mayor parte son generadas por la violencia y descontento
social. En consecuencia el trabajo del personal es un factor de riesgo psicosocial
y de estrés, el cual debe ser atendido para proteger la integridad de los

funcionarios policiales.

De acuerdo a estas consideraciones en el nivel de exposicién en la dimensién
"exigencias de esconder emociones”, la mayor parte de los funcionarios
policiales estima que sus emociones deben ser suprimidas para realizar sus
actividades laborales, pues estas pueden poner en riesgo la intervencion en
conflictos sociales. Sin embargo se debe considerar que el humano es
emocional por naturaleza por lo que estas exigencias merman la capacidad del
personal para tener un desarrollo integral en su trabajo, convirtiéndose esto en

un factor significativo de riesgo psicosocial y estrés.

De acuerdo al analisis del nivel de exposicion en la dimension “doble presencia”,
se estima que el trabajo que realizan los funcionarios policiales, no pueden
cumplir con sus tareas de hogar, disminuyendo la interaccion con su familia lo
que tiene un efecto negativo en la parte emocional del personal. Adicionalmente

al tener horarios extendidos de trabajo genera un desequilibrio en el desarrollo
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personal del policia, haciéndolo propenso a estrés, lo que influye directamente

en su rendimiento laboral.

Segun los parametros de exposicion en el nivel “influencia”, se puede concluir
que el funcionario policial no tiene libertada para realizar sus actividades
laborales, pues al responder a una estructura organizacional de tipo jerarquico,
las acciones del personal estan determinadas por el Estado, o que no permite
que el personal pueda desplegar todas sus capacidades. En definitiva esto se

transforma en un factor psicosocial.

Con la evaluacioén de la exposicion, en la dimension “posibilidades de desarrollo”,
se puede verificar que existen las condiciones necesarias para que los
funcionarios policial pueda perfeccionar sus habilidades, ademas que aplicar sus
conocimientos, esto disminuye la posibilidad de que este se concierta en un
factor de riesgo psicosocial, pues al poder desarrollar sus capacidades, la

satisfaccion del funcionario aumenta disminuyendo los niveles de estrés.

Al realizar la evaluacion de los parametros del nivel de exposicion en la
dimension “sentido de trabajo”, se puede evidenciar un considerable
financiamiento entre lo que realmente desea y necesita el personal policial y lo
que hace. Al tener un buen acoplamiento se determina que existe
responsabilidad en las acciones de los funcionarios, lo que se deriva de la
vocacion profesional que tienen al momento de ingresar a la instituciéon. En
definitiva esto se convierte en un factor que disminuye la probabilidad de riesgo

psicosocial y de estrés.

De acuerdo al analisis de los parametros del nivel de exposicion del a dimension
“claridad del rol”, existen factores que impiden que el funcionario policial
conozca y reconozca su participacion en el sistema de seguridad de la Policia
Nacional. En este sentido al no tener claro su rol, el personal policial puede

sentirse confundido, lo que disminuye su capacidad de accion y reaccion al no
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saber lo que realmente debe hacer en su trabajo, asi entonces este se convierte

en un factor de riesgo psicosocial y de estrés.

De acuerdo a la evaluacion de estos parametros de la exposicion en su
dimension “conflicto del rol”, se puede determinar que gran parte del personal
sabe lo que tiene que realizar dentro de sus funciones diarias, de la misma forma
se ha evidenciad que dentro de la UMO, existe conflicto de interés y de ideologias
que pueden repercutir en el trabajo de los funcionarios policiales, lo que podria
desencadenar un factor de riesgo psicosocial, al generar en el personal
contradicciones entre lo que hace y lo que debe hacer.

En cuanto al nivel de exposicion de acuerdo al “ritmo de trabajo”, se concluye
que estos factores de riesgo aumentan la probabilidad de generar estrés en los
funcionarios policiales pues sus actividades diarias demandan constantemente
ritmos altos de trabajo durante toda la jornada laboral, lo que consecuentemente

genera desgaste fisico y mental.
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5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones.

Aplicados y analizados los instrumentos del estudio, se resaltan los principales
resultados a partir de las siguientes conclusiones:

Se valoraron los principales riesgos psicosociales a los que se encuentran
expuestos los Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad de
Mantenimiento de Orden del Distrito Metropolitano de Quito, lo cual posibilito
realizar una propuesta de medidas de control técnicas generales que permita la

mitigacion y/o control de los factores de riesgo psicosociales detectados.

Se identificaron a partir del método Istas 21(CoPsoQ), los factores psicosociales
a los que estan expuestos los Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad
de Mantenimiento de Orden del Distrito Metropolitano de Quito. Entre los mismos
se encuentran el desequilibrio en la distribucion del funciones, exigencia
emocional, exigencia de esconder emociones, tendencias de doble presencia,
falta de libertades laborales, limitada claridad en los roles de trabajo y denotado

conflicto de interés y de ideologias y apresurado ritmo de trabajo.

Se propusieron y desarrollaron medidas de control teniendo en cuenta técnicas
generales que posibilitaran la mitigacion y/o control de los factores psicosociales
que afecta a los Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad de

Mantenimiento de Orden del Distrito Metropolitano de Quito.

Se demuestra la factibilidad en los costos y beneficios de la aplicacion de las
medidas de control proyectadas a la mitigacion y/o control de los factores de
riesgo psicosociales que afectan a los Funcionarios Policiales de la Unidad de

Manteamiento del Orden.
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5.2. Recomendaciones

De acuerdo con la importancia que reviste la presente investigacion dentro de

los contextos laborales, el autor propone las siguientes recomendaciones:

En esta parte de la evaluacién es importante que la institucion consideré el
proceso como un propoésito de mejora de la condicion de trabajo del personal
policial, que dentro de sus alcances esta la determinacion de medidas
preventivas de riesgos psicosociales. Para esto se han estructurado
recomendaciones y sugerencias basadas enfocadas hacia la mitigacion y control
de los factores de riesgo en un ambiente complicado en el que desarrollan las
actividades del funcionario policiales de la UMO. Estas medidas se basan en lo

determinado en las ISTAS 21 dependiendo de la cantidad de personal:

El resultado obtenido en la evaluacién de los riesgos psicosociales de la UMO
en primer lugar se puede recomendar el fomentar la colaboracion y apoyo de los
funcionarios policiales, considerando en todo momento el respeto y la
consideracion entre compafieros sin realizar diferencias por su sexo, condicion
social o cultura, fortaleciendo de esta manera la comunicacion efectiva entre todo
el personal, disminuyendo el trabajo en situaciones de retraimiento o de
competencia entre funcionarios. Con esto se pretende eliminar o disminuir la

exposicion al bajo soporte social.

Aumentar los espacios para poner en practicas los procedimientos y habilidades
adquiridas derivadas de la capacitacion y aprendizaje que se imparte dentro de
la UMO. Para lograr esto se debe realizar una alta rotacion de funciones o puesto
de trabajo, para adiestrar a todo el personal para que sea competente y apto
para cumplir con cualquier rol dentro de la UMO. Con esto se puede controlar o

reducir la exposicion a las bajas posibilidades de desarrollo.

Estimular la independencia de los funcionarios policiales al realizar sus

actividades diarias de trabajo mediante el fortalecimiento de la participacion
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activa de la toma de decisiones afines con la forma como se realiza el trabajo
dentro de la UMO, asi como la asignacion de actividades, responsabilidad y
distribucion de la carga de trabajo, logrando que el personal pueda dimensionar
las acciones que se realizan para la realizacion de tareas tanto internas como
externas y la planeacién de los cronogramas de trabajo. Esto puede contribuir a

la eliminacion o reduccion a la exposicion a la baja influencia.

Desarrollar el respeto, tolerancia y consideracion entre todo el personal de la
UMO, a través de la estandarizacion salarial la cual debe responder al tipo de
trabajo y a los riesgos a los cuales estan expuestos los funcionarios policiales de
acuerdo a su grado jerarquico, adicionalmente estd compensacion econémica
debe apegarse al cumplimiento efectivo de las actividades realizadas, esto
asegura el equilibrio de las oportunidades de desarrollo entre todo el personal
discriminando el género, condicién social y cultura. Esto puede contribuir a la

reduccion de la exposicion a la baja estima.

Estimular el correcto funcionamiento organizacional en la UMO, determinando
adecuadamente las funciones y roles de cada elemento policial, asi como las
actividades, procedimiento y procesos de trabajo, que giren en torno al nivel de
autonomia de cada nivel de mando de acuerdo a la jerarquia del funcionario

policial.

Asegurar la estabilidad laboral, a través de la dotacién de todas las medidas de
seguridad para el policia nacional, con las cuales pueda desenvolver sin
problemas de incidencia directa contra su integridad fisica y mental. Ademas, se
debe disminuir al minimo los cambios continuos de horarios de trabajo, para
garantizar la tranquilidad del personal. Esto puede contribuir a la reduccion de la

exposicion a la alta inseguridad.

Generar informes sobre las actividades y procedimientos que debe realizar el
personal policial dentro y fuera de la UMO para garantizar la ejecucion efectiva

de las funciones que se encuentren designadas y a los cambios que se
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presenten en las actividades. Esto puede contribuir a la reduccion de la
exposicion a la baja previsibilidad.

Transformar la estructura de mando para mejorar el ambiente de trabajo,
pasando de lo rigido a lo flexible, facilitando la construccion de entornos laborales
saludables. Esto puede contribuir a la reduccion de la exposicion a la baja calidad

de liderazgo.

Fortalecer la vida familiar del personal de la UMO, mediante el establecimiento
de medidas de flexibilidad en los horarios y de jornadas de trabajo segun las
necesidades y requerimientos del hogar en compensacion con las
responsabilidades de la institucion. Esto puede contribuir a la reducciéon de la

exposicién a la doble presencia en los funcionarios.

Adaptar la carga de trabajo a las necesidades del personal policial de acuerdo a
sus obligaciones institucionales y del hogar, mediante la correcta programaciéon
de las actividades, procedimientos y procesos laborales, considerando la
posibilidad de aumentar el nimero de personal necesario para cumplir con estas
actividades, esto con el fin de mejorar la efectividad y los resultados de la funcion
de la UMO hacia con la sociedad. Esto puede contribuir a la reduccion a la

exposicion a las altas exigencias cuantitativas.

Al departamento de talento humano de la UMO valorar el desarrollo de
evaluaciones trimestrales del riesgo psicosocial a los que estan expuestos los
Funcionarios Policiales pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento de Orden
del Distrito Metropolitano de Quito, para promover acciones oportunas para

minimizar dichas situaciones.

Al departamento de talento humano de la UMO, identificar la tendenciosidad del
riesgo psicosocial a los que estan expuestos los Funcionarios Policiales
pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento de Orden del Distrito Metropolitano

de Quito, para proponer acciones que desde las politicas institucionales puedan
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buscar ayuda psicosocial de un personal especializado que ofrezca atenciéon a
ello.

A la direccién de la UMO socializar, perfeccionar e implementar de manera
sostenida las medidas propuestas en el presente estudio como mecanismos de
prevencion y seguimiento del estado psicosocial Funcionarios Policiales.

A la direccion de la UMO promover estudios cientificos y publicaciones en
revistas especializadas que ayuden a visualizar la importancia de los riesgos
psicosociales a los que estdn expuestos los Funcionarios Policiales
pertenecientes a la Unidad de Mantenimiento de Orden de Quito como

mecanismo de autovaloracion.
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ANEXO 1. Informe preliminar de la evaluacion de riesgos psicosociales en
la Unidad de Mantenimiento del Orden (UMO)



4 CoPsoQ
Istas 21

version 2

VERSION MEDIA PARA EMPRESAS DE 25 O MAS TRABAJADORES/AS

INFORME PRELIMINAR DE LA EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES EN UMO

El objetivo de este informe es reflejar la identificacion, localizacion y valoracién de la exposicion a los
riesgos psicosociales, asi como otras cuestiones referentes a las condiciones de trabajo. El andlisis de esta
informacion en el grupo de trabajo, siguiendo la metodologia propuesta en este informe y el manual del
CoPsoQ-istas21, permitira identificar el origen de los riesgos psicosociales y las medidas preventivas
necesarias para eliminarlos o reducirlos, interviniendo sobre la organizacién del trabajo.

@O0



E2CoPsoQ E2CoPsoQ
istas21 istas 21

version 2 version 2

1. INTRODUCCION

Los factores de riesgo psicosocial son aquellas caracteristicas de las condiciones de trabajo v,
concretamente,de la organizacion del trabajo para las que existe evidencia cientifica que afectan la salud.
Actlan a través de mecanismos psicoldgicos Yy fisioldégicos a los que también llamamos estrés. En términos
de prevencién de riesgos laborales, los factores psicosociales representan la exposicién, la organizacion del
trabajo es el origen de ésta, y el estrés el precursor de la enfermedad o el trastorno de salud que hay que
evitar. Son muchas las enfermedades y los problemas de salud que se relacionan con los riesgos
psicosociales, pero debemos destacar, por su importancia poblacional, los trastornos cardiovasculares y de
la salud mental.

La Ley 31/1995 de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) determina los principios aplicables a la
prevencion. Los riesgos psicosociales, como los otros riesgos para la salud, deberan ser evitados vy, si no
se han podido evitar, evaluados y combatidos en origen (Art. 15 LPRL).

La evaluacién de riesgos psicosociales es el primer paso de un proceso que, basado en el conocimiento
y el didlogo social, pretende lograr una organizacion del trabajo méas saludable. No es ni una investigacion
académica ni un instrumento de generacién automética de soluciones. Su objeto es obtener informacion y
utilizarla para adoptar medidas preventivas en origen (Art 16 LPRL y Art. 2.3 y 3.1 del Reglamento de los
Servicios de Prevencion, RSP- RD 39/1997).

La participacion de directivos, trabajadores/as y sus representantes y técnicos de prevencién es un
requisito indispensable, desde un punto de vista técnico y operativo, ademas de un imperativo legal en
cualquier proceso de prevencion de riesgos. Esta participacion permite abordar la prevencion tanto desde la
perspectiva del conocimiento técnico como del conocimiento derivado de la experiencia,
complementariedad indispensable para la eficacia de la prevencion.

Como sefiala la LPRL (Art. 16) la evaluacion de riesgos y la planificacién de la actividad preventiva son los
instrumentos esenciales para la gestién y la aplicacion del plan de prevencién, y ambas actividades
deberan estar plasmadas en sendos documentos (Art. 23 LPRL y Art. 7 del RSP). Este informe identifica,
localiza y valora la exposicion a riesgos psicosociales. Se debera discutir en el seno del Grupo de
Trabajo para identificar las condiciones de trabajo que se encuentran en el origen de las exposiciones
detectadas y acordar las medidas de prevencidn necesarias. Con el resultado de este trabajo podremos
configurar el Informe de Evaluacion de Riesgos Psicosociales que contendra el detalle de las exposiciones
y sus origenes asi como las propuestas de medidas preventivas.

Durante el proceso de evaluacién las medidas preventivas que se acuerden se concretaran y se
implementaran. Las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma inmediata
seran priorizadas y concretadas en una planificacion especifica de actividades preventivas.

Informe preliminar istas21



E2CoPsoQ E2CoPsoQ
istas21 istas 21

version 2 version 2

2. METODOLOGIA

El método CoPsoQ-istas2l es la adaptacion al Estado espafiol del Copenhagen Psychosocial
Questionnaire que es un instrumento de referencia en la disciplina de Psicosociologia Laboral a nivel
internacional.

Es un método de evaluacion orientado a la prevencion: identifica los riesgos al menor nivel de complejidad
posible (20 dimensiones), localiza y valora la exposicién y facilita el disefio de medidas preventivas. Es una
herramienta socio-técnica que combina el método cientifico (Qqué hay que medir y como), una vision de
proceso (“paso a paso” de la prevencion) y el dialogo social (acuerdo entre agentes).

Sus principales caracteristicas son:

a) Estd basado en la Teoria General de estrés, que integra los modelos conceptuales "demanda-
control-apoyo social" de Karasek, Theorell y Johnson, y "esfuerzo-compensaciones" de Siegrist (que
aportan el marco conceptual mas consolidado sobre la relacion entre factores psicosociales laborales y
salud) y otros relevantes como, por ejemplo, los relacionados con el trabajo emocional (Zapf), la
inseguridad (Ferrie) o los conflictos originados en la necesidad de compaginar tareas y tiempos laborales y
familiares (Chandola).

b) Esta concebido para evaluar cualquier tipo de empleo, en cualquier sector de actividad econémica, y
puede ser utilizado para evaluar todos los puestos de trabajo de una misma organizacion, ya sea empresa
privada o administracion publica.

¢ Focaliza la identificacion de las condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo
que pueden ser nocivas para la salud y no las caracteristicas individuales o de personalidad, de acuerdo
con la LPRL.

d) Se fundamenta, operativamente, en la participacion de los diferentes agentes en la empresa:
trabajadores/as y sus representantes asi como directivos/as integran el Grupo de Trabajo, que organiza y
acuerda todas las fases del proceso de intervencion y que cuenta para ello con el asesoramiento del
personal técnico. Asi, se nutre de la complementariedad de los conocimientos y experiencias diversas,
fomenta la implicacion activa de todos los agentes para lograr una prevencion eficaz y cumple con las
obligaciones legales (Art. 14, 18, 33, 34, 36 LPRL).

e) Permite estimar la magnitud de los riesgos mediante el porcentaje de trabajadores/as expuestos
(prevalencia de la exposicion) (Art. 3.1. y 8 del RSP), utilizando un cuestionario estandarizado, el método
epidemioldgico y valores de referencia que han sido obtenidos a partir de una encuesta representativa de la
poblacion asalariada en Espafia.

f) El cuestionario utilizado estd validado (se ha comprobado que mide efectivamente lo que dice medir); y
es fiable (se ha comprobado que todas las medidas que produce son repetibles).

g) La presentacion de los resultados se expone para distintas unidades de analisis. Por defecto siempre
se presentan 4: conjunto del ambito de evaluacion (empresa habitualmente), puesto de trabajo (Art. 4.1.a
RSP), sexo y departamento o seccion. También es posible obtener resultados de otras 4 unidades de
andlisis, a partir de la aplicacion informatica. De esta manera se localizan las exposiciones y se facilita la
identificacion y concrecion de medidas preventivas (Art. 4 RSP).

h) “Triangula” los resultados, es decir, éstos requieren una interpretacién discutida y acordada en el
seno del Grupo de Trabajo, lo que constituye la mayor garantia de objetividad y facilita que las medidas
preventivas propuestas sean factibles y oportunas.

) Es de utilizacion publica y gratuita.

D) El proceso del método garantiza la elaboracion de los documentos de evaluacion de riesgos y de
planificacion de la accién preventiva (Art. 23 LPRL, Art. 7 RSP) y el cumplimiento riguroso de los requisitos
legales aplicables.
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3. PROCESO DE INTERVENCION EN UMO

Acuerdo de Evaluacion de riesgos psicosociales y Planificacién de la actividad preventiva.

La firma del acuerdo para la realizacion de la evaluacion de riesgos psicosociales y la planificacion de la
actividad preventiva, utilizando el método COPSOQ-ISTAS21, se ha realizado en Quito 1 mayo de 2016.

Dicho acuerdo contempla:

* La creacién del GRUPO DE TRABAJO (a partir de ahora GT) que estd compuesto por representantes

de los trabajadores y trabajadoras, y representantes de la direccion es: Cavo Masias en calidad de
Tropa.

» Realizar la evaluacion en el conjunto de la empresa.

* Recoger la informacidn de condiciones de trabajo, segiin sexo, que se incluye en el anexo IV
(informacién adicional para el plan y medidas de igualdad).

Adaptacién del cuestionario.

El trabajo de adaptacién de las preguntas que pueden modificarse o suprimirse ha sido realizado por el GT
entre 24/04/2017 y 22/05/2017.

El cuestionario puede verse en el Anexo | de este informe.

Informacion, distribucién y recogida.

El trabajo de campo se ha iniciado en fecha 24/04/2017 y ha terminado en fecha 05/06/2017.

Los Delegados de prevenciéon ha informado a la plantilla mediante Reuniones (sesiones presenciales).
Los Delegados de prevencién ha realizado la distribucién del cuestionario.

La respuesta del cuestionario se ha realizado Sesiones presenciales.

Los Delegados de prevencién ha realizado la recogida de los cuestionarios mediante Urna.

Informe preliminar para la evaluacién de riesgos psicosociales.

La informatizacién de datos ha sido realizada por Juan Moscoso, se ha iniciado en fecha 08/05/2017 y
finalizado en fecha 15/05/2017.

El Informe preliminar se ha generado en fecha 22/05/2017.
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¢COMO CONTINUAR EL PROCESO?

El proceso de intervencidon preventiva debera seguir los pasos que a continuacién se enuncian.
Estos son imprescindibles paraconcluir el proceso de evaluacion de riesgos psicosociales y
planificacion de la actividad preventiva. Estos pasos no cuentan con elementos de apoyo en la
aplicacion informatica, las herramientas se encuentran en este informe, el manual y la web del
método (www.copsogq.istas21.net). Es necesario que cada miembro del grupo de trabajo disponga
de una copia del manual del método con el fin de conocer como se debe realizar el proceso.

A. Discusion del Informe Preliminar.

El GT debe trabajar el informe preliminar: analizar los datos, discutir el origen de las exposiciones y
proponer las medidas preventivas, siguiendo las instrucciones que aparecen en este informe (ver apartado
4) y en el manual.

B. Elaboracion del documento de Evaluacion de riesgos.

Las conclusiones del GT entorno a los resultados del informe preliminar, el origen de las exposiciones
nocivas y las medidas preventivas para controlarlas quedaran plasmadas en las matrices de exposicion,
origen y medidas preventivas segun el anexo Il de este documento. El presente informe y las matrices
constituiran el documento de evaluacién de riesgos psicosociales.

C. Puesta en marcha de las medidas preventivas acordadas mientras se debate la evaluacién de
riesgos.

Durante el proceso de evaluacion, el GT ird acordando la puesta en marcha de medidas preventivas. Estas
se incorporaran en la planificacién de la actividad preventiva general que esté en vigor en esos momentos
en la empresa, identificando plazos, recursos y responsables.

D. Planificacion de la accidn preventiva.

El GT priorizara y concretara las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma
inmediata en el plan de actividades preventivas especifico, identificando plazos, recursos y responsables.
Las fases C y D se realizaran utilizando la matriz para la planificacién de la actividad preventiva segun el
anexo lll de este documento (ver también manual del método).

NOTA 1: A lo largo de estas fases el GT identificarda y desarrollara las acciones de informacion y
participacion de la plantilla.

NOTA 2: Los documentos de evaluacién de riesgos y planificacidon de la actividad preventiva se
ratificaran en el comité de seguridad y salud (en las empresas con plantillas inferiores a 50
personas, mediante acuerdo especifico entre delegados y delegadas de prevencion y la
representacion de la direccién), con el fin de dar cumplimento a la norma en cuanto a los
organismos y agentes con capacidad negociadora.
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4. RESULTADOS EN UMO

4.1. TASA DE RESPUESTA

La tasa de respuesta en UMO ha sido del 100% (contestaron 120 trabajadores/as de los 120 a los que se les
suministr6 el cuestionario).

La tabla siguiente muestra la tasa de respuesta por las unidades de andlisis: puesto de trabajo, sexo y
departamento o seccion.

4.2. CONDICIONES DE TRABAJO

Las tablas siguientes nos dan pistas sobre las condiciones de trabajo que pueden estar en el origen de las
exposiciones detectadas como probleméticas en UMO (ver apartados siguientes). Es muy importante tener
en cuenta esta informacion en la discusion del origen de las exposiciones y de las medidas preventivas a
aplicar.

CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS de la plantilla:

Tabla 1: Sexo

Eres: N %
Mujer 9 8.0%
Hombre 111 93.0%
No contesta 0

Total 120 100.0%

Caracteristicas relativas al DISENO DE LA TAREA.

Tabla 2: Movilidad funcional

¢ Realizas tareas de distintos puestos de trabajo? N %
Generalemente no 89 74.2%
Si, generalmente de nivel superior 0 0.0%
Si, generalmente de nivel inferior 24 20.0%
Si, generalmente del mismo nivel 0 0.0%
Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel 0 0.0%
No lo sé 7 5.8%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%

Tabla 3: Participacién directa consultiva

¢En el Gltimo afio ¢tus superiores te han consultado sobre cémo mejorar la forma de producir o realizar |N %

el servicio?

Siempre + Muchas veces 0 0.0%
Algunas veces 93 77.5%
Solo alguna vez + Nunca 27 22.5%
No contesta 0 0.0%
Total 120
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Caracteristicas relativas a la CONTRATACION.

Tabla 4: Relacion laboral

¢Qué tipo de relacion laboral tienes con UMO? N %

Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...) 120 100.0%
Soy fijo discontinuo 0 0.0%
Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacién, en practicas) 0 0.0%
Soy temporal (contrato por obra y servicio, circunstancias de la produccién, etc. ) 0 0.0%
Soy funcionario 0 0.0%
Soy interino 0 0.0%
Soy un/a trade (aun siendo autébnomo, en realidad trabajo para alguien del que dependo, trabajo para uno o 0 0.0%
dos clientes)

Soy becario/a 0 0.0%
Trabajo sin contrato 0 0.0%
No contesta 0

Total 120 100.0%
Tabla 5: Antiguedad

¢ Cuénto tiempo llevas trabajando en UMO? N %
Menos de 30 dias 0 0.0%
Entre 1 mes y hasta 6 meses 0 0.0%
Més de 6 meses y hasta 2 afios 47 39.2%
Més de 2 afios y hasta 5 afios 63 52.5%
Més de 5 afios y hasta 10 afios 10 8.3%
Mas de 10 afios 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
Total 0 100.0%
Caracteristicas relativas a la JORNADA.

Tabla 6: Horas semanales

¢Habitualmente ¢cuéantas horas trabajas a la semana para UMO? N %

30 horas o menos 0 0.0%
De 31 a 35 horas 0 0.0%
De 36 a 40 horas 0 0.0%
De 41 a 45 horas 48 40.0%
Mas de 45 horas 72 60.0%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
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Tabla 7: Horario

¢, Cuél es tu horario de trabajo? N %
Jornada partida (mafiana y tarde) 0 0.0%
Turno fijo de mafiana 0 0.0%
Turno fijo de tarde 0 0.0%
Turno fijo de noche 0 0.0%
Turnos rotatorios excepto el de noche 5 4.2%
No contesta 0 0.0%
Turnos rotatorios con el de noche 115 95.8%
No contesta 0 0.0%
Total 0 100.0%
Tablas 8, 9y 10. Adaptabilidad del tiempo de trabajo

Tabla 8:

¢, Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida? N %

No tengo ninglin margen de adaptacién en relacién a la hora de entrada y salida 120 100.0%
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos 0 0.0%
Tengo hasta 30 minutos de margen 0 0.0%
Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen 0 0.0%
Tengo mas de una hora de margen 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
Tabla 9:

¢ Si tienes algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora? N %
Siempre + Muchas veces 0.0%
Algunas veces 34 28.3%
Sélo alguna vez + Nunca 76 63.3%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
Tabla 10:

¢Puedes decidir cuando haces un descanso? N %
Siempre + Muchas veces 0 0.0%
Algunas veces 111 92.5%
Sélo alguna vez + Nunca 9 7.5%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
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Tablas 11y 12. Dias laborables

Tabla 11:

¢Habitualmente ¢cuantos sadbados al mes trabajas? N %
Ninguno 0 0.0%
Alguno excepcionalmente 0 0.0%
Un sébado al mes 0 0.0%
Dos sabados 45 37.5%
Tres 6 méas sabados al mes 75 62.5%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
Tabla 12:

¢Habitualmente ¢cuéantos domingos al mes trabajas? N %
Ninguno 0 0.0%
Alguno excepcionalmente 0 0.0%
Un domingo al mes 0 0.0%
Dos domingos 33 27.5%
Tres 6 mas domingos al mes 87 72.5%
No contesta 0 0.0%
Total 0 100.0%
Tablas 13y 14. Exigencias de disponibilidad

Tabla 13:

¢,Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes establecido trabajar? |N %
Siempre + Muchas veces 110 91.7%
Algunas veces 10 8.3%
Solo alguna vez + Nunca 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
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Tabla 14:

¢Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora? N %
Ninguno 0.0%
Algun dia excepcionalmente 0 0.0%
De 1 a 5 dias al mes 27 22.5%
De 6 a 10 dias al mes 93 77.5%
11 o mas dias al mes 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
Tabla 15: Trabajo doméstico-familiar

¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces ta? N %
Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas 0 0.0%
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas 0 0.0%
Hago mas o0 menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas 0 0.0%
So6lo hago tareas muy puntuales 0 0.0%
No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas 0 0.0%
No contesta 0

Total 0

Las tablas siguientes muestran las caracteristicas de algunos RECURSOS

Tabla 16:

En tu departamento o seccidn falta personal N %
Siempre + Muchas veces 0 0.0%
Algunas veces 104 86.7%
Sélo alguna vez + Nunca 16 13.3%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%

Tabla 17:

La planificacion es realista N %
Siempre + Muchas veces 12 10.0%
Algunas veces 98 81.7%
Solo alguna vez + Nunca 10 8.3%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
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Tabla 18:

La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con la que trabajas es la adecuada y funciona |N %
correctamente

Siempre + Muchas veces 79 65.8%
Algunas veces 23 19.2%
Solo alguna vez + Nunca 18 15.0%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
Caracteristicas relativas al SALARIO.

Tabla 19: Salario

¢Aproximadamente ¢cuénto cobras neto al mes? N %

300 euros o menos 0 0.0%
Entre 301 y 450 euros 0 0.0%
Entre 451 y 600 euros 0 0.0%
Entre 601 y 750 euros 0 0.0%
Entre 751 y 900 euros 91 75.8%
Entre 901 y 1.200 euros 20 16.7%
Entre 1.201 y 1.500 euros 0 0.0%
Entre 1.501 y 1.800 euros 0 0.0%
Entre 1.801 y 2.100 euros 0 0.0%
Entre 2.101 y 2.400 euros 0 0.0%
Entre 2.401 y 2.700 euros 0 0.0%
Entre 2.701 y 3.000 euros 0 0.0%
Mas de 3.000 euros 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
Tabla 20: Composicion del salario

Tu salario es: N %

Fijo 120 100.0%
Una parte fija y otra variable 0 0.0%
Todo variable (a destajo, a comision) 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
Total 120 100.0%
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Tabla 21: Correspondencia trabajo-salario

¢El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida N %
salarialmente?

Si 0 0.0%
No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR 0 0.0%
EJEMPLO, trabajo de comercial pero me pagan como administrativa)

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR 115 95.8%
EJEMPLO, trabajo de administrativa pero me pagan como comercial)

No lo sé 5 4.2%
No contesta 0 0.0%
Total 0 100.0%
La tabla siguiente muestra la PROMOCION.

Tabla 22: Promocion

¢Desde que entraste en UMO ¢has ascendido de categoria o grupo profesional? N %

No 11 9.2%
Si, una vez 109 90.8%
Si, dos veces 0 0.0%
Si, tres 0 m&s veces 0 0.0%
No contesta 0 0.0%
Total 0 100.0%
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4.3. PREVALENCIA DE LA EXPOSICION

La prevalencia de la exposicidn es la proporcién de trabajadores y trabajadoras incluidos en cada
situaciéon de exposicion: méas desfavorable para la salud (rojo), intermedia (amarillo) y mas favorable
para la salud (verde). En este apartado se presentan los resultados de prevalencia de exposicion en
UMO. Se pretende dar una imagen rapida, una foto, de cudl es la situacion de exposicién a riesgos
psicosociales en UMO y de su localizaciéon y posibles desigualdades.

4.3.1. EXPOSICIONES

La tabla presenta la prevalencia de exposicién en UMO (conjunto del &mbito de evaluacion). Los datos
estan ordenados segun el porcentaje de trabajadores/as en la situacion mas desfavorable para la salud, es
decir, la primera exposicion es la que afecta a mayor proporcién de la plantilla y, la dltima, es la que
concentra menor proporcién de trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable. En funcion de este
orden, se analizan las dimensiones en el punto 4.4.

Tabla 23: Exposiciones en UMO ordenadas en funcion del porcentaje de trabajadores/as en la
situacion mas desfavorable para la salud (rojo)

Dimensién Situacion
Intermedia
MAS Exigencias de esconder emociones 36,2
PROBLEMATICAS Exigencias emocionales 28,8
Exigencias cuantitativas 19,6
Ritmo de trabajo 31,1
A Conflicto de rol 28,5
Posibilidades de desarrollo 39,1
Influencia 31,1
Apoyo social de compafieros 2,5
Sentimiento de grupo 55,8
Apoyo social de superiores 1

Claridad de rol 4,2
Calidad de liderazgo 30,7
Previsibilidad 34,7
Sentido del trabajo 32,8
Reconocimiento 28,1
Inseguridad sobre el empleo 28,1
V Inseguridad sobre las condiciones de trabajo 35,7
MENOS Doble presencia 0,2
PROBLEMATICAS Confianza vertical 19,8
O FAVORABLES usticia 23,5

Rojo: tercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: tercil intermedio, Verde: tercil mas favorable para la
salud
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La misma informacion aparece en el grafico, pero ordenada por los grupos de dimensiones.

En el grafico aparecen dos columnas. Las columnas gruesas representan la situacion de exposicion en la
empresa analizada. La columna delgada es la poblacion de referencia, representativa de los asalariados y
asalariadas en Espafia. La diferencia entre las columnas gruesas y delgadas nos indica la situacion de la
empresa analizada, comparada con la poblacién de referencia, de forma que si la situacién de exposicion
de la empresa fuera igual que la de la poblacion de referencia, las zonas roja, amarilla y verde de las
columnas ancha y estrecha, serian iguales.

Tanto la tabla como el gréafico proporcionan una imagen de qué dimensiones de riesgo psicosocial son
las mas problematicas en tanto que la situacion desfavorable para la salud (rojo) afecta a una proporcion
mayor de la plantilla y qué dimensiones son menos probleméticas en tanto que la situacion favorable
(verde) afecta a una proporcion mayor de la plantilla. Para profundizar en el andlisis es necesario trabajar
la informacion del apartado 4.4.
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EXPOSICION DIMENSION A DIMENSION

En este apartado se presentan los resultados de la evaluacion dimensién a dimensién psicosocial.

Las 20 dimensiones estan ordenadas en funcién de la prevalencia de la exposicidn, es decir, primero se
presentan las dimensiones que tienen un porcentaje mas elevado de trabajadores/as expuestos a la
situacion mas desfavorable para la salud (rojo) - segun resultados presentados en punto 4.3.1. de este

informe.

Para cada dimension psicosocial, se presenta la siguiente informacion:

DEFINICION Y POSIBLES ORIGENES: en el primer péarrafo se describe el riesgo y en el segundo se
orienta sobre sus posibles origenes.

PREVALENCIA DE EXPOSICION EN UMO: : En una frase se presenta el porcentaje de
trabajadores/as en situacion de exposicion desfavorable, intermedia y favorable (rojo, amarillo y verde).
Son los datos presentados en el apartado 4.3.1.

DISTRIBUCION DE FRECUENCIAS DE RESPUESTA A LAS PREGUNTAS ASOCIADAS A CADA
DIMENSION: En formato tabla, se muestra el porcentaje de trabajadores que han escogido cada una de
las respuestas de cada una de las preguntas que configuran la dimensiébn que estamos analizando.
Cada dimensién de exposicidn tiene entre 2 y 4 preguntas asociadas. De esta manera se pueden
describir las caracteristicas concretas de la exposicion en UMO, facilitando la determinacion de su
origen.

PREVALENCIA DE EXPOSICION POR PUESTO DE TRABAJO, SEXO Y DEPARTAMENTO: Para
cada dimensién se presentan tres graficos: uno que muestra la prevalencia de exposicion (rojo, amarillo
y verde) para cada puesto de trabajo, otro, para cada departamento 6 seccidn y otro grafico que muestra

la prevalencia por sexo (si no s# h e“irr!naio Eorl ra#onFs ‘de‘agpniiqatp). LDe‘ e#ta fonTnaqueden
visualizarse si existen, las desigualdades de exposicién y se localiza con precisibn la ‘exposicion,

Lallcpi)llijtr?tr;dzéézf)(rjc;pg;set?n?oer rTr]nee.didaT prfvinti\mas ‘achquaf. Te Tmﬁlia‘la anO(mTciéF qre F/a fnpirece en

44.1. g,Cc’)mointerpretarest&s‘reguitahog?‘. NN

Todos estos datos deben ser interprl}tatios‘en‘ el ‘serLo Lel‘grjpo‘de‘ terajL ejn tlasl: aJ chnolimJento
derivado de la experiencia de sus miembros, con el fin de concluir sobre las caracteristicas concretas de la
organizacion del trabajo origen de las exposiciones y sobre la propuesta de medidas preventivas para
eliminar o reducir dichas exposiciones.

Para interpretar los datos de este infoqune ‘se bede Habér Iél’dc{ el ‘epibra%e é.Z. ‘del‘ma{nu% dial rﬂwét&»do‘y se
deben seguir las pautas que a continuacion se plantean. Asi mismo se utilizara la matriz “exposicién, origen

y medidas preventivas”, para plasmar|lo refult dos 1e I dLSCﬁSiéF dF (fd dimensidn. EStt? rzatriljz se
encuentra en el anexo Il de este informe j se'puede’ descargar en formato electrénico modificable desde la
web del método (www.istas21.copsoq.net ), esta en la pestafia recursos.

PAUTAS

Leed estas pautas a la vez que leéis los resultados (desde el apartado 4.4.2 al 4.4.21), si no es muy dificil
sequir las explicaciones.
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Se trabajara dimension a dimensioén, es decir, el GT no pasara a la discusion de la siguiente dimensién
hasta que no se haya llegado a la discusion de medidas preventivas de la dimension que se esta
trabajando.

1) Leed con atencion la definicién de la dimensién para comprender los resultados de la exposicion y
obtener pistas sobre sus posibles origenes.

2) Fijaos en los graficos. Tienen dos columnas. Las columnas gruesas representan los distintos puestos de
trabajo, departamentos o sexos de la empresa evaluada y nos indican la localizacion de la exposicion. La
columna delgada es la poblacién de referencia, representativa de los asalariados y asalariadas en Espafia.

- La diferencia entre las columnas gruesas y delgadas nos indica la situacién de la empresa analizada,
comparada con la poblacion de referencia, de forma que si la situacion de exposiciéon de la empresa
fuera igual que la de la poblacion de referencia, las zonas roja, amarilla y verde de las columnas ancha
y estrecha, serian iguales.

- En un mismo gréfico, las diferencias notables entre columnas gruesas de las zonas en rojo, amarillo y
verde muestran la localizacion de las exposiciones y las posibles desigualdades de exposicion. Cuanto
mas grande es la diferencia entre columnas gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas
desigualdades de exposicién entre puestos de trabajo, departamentos o sexo en la empresa.

. COMO HACERLO?

- Para cada grafico, identificad qué columnas gruesas presentan una proporcién de trabajadores en
rojo mayor a la poblacién de referencia (columna delgada). Anotad en la primera columna de la matriz,
qué puestos de trabajo, sexo y departamentos/secciones son, las trabajaréis primero. Si todas las
columnas gruesas sobrepasan el 50% de prevalencia en situacion desfavorable, deberemos considerar
que la exposicion es generalizada, hay que trabajar para todos los puestos o todos departamentos o
ambos sexos.

- Fijaos en cada gréfico en las diferencias entre columnas gruesas. Cuanto mas grande es la diferencia
entre columnas gruesas de trabajadores en rojo, amarillo o verde, mas desigualdades de exposicion
entre puestos de trabajo, departamentos o sexo en la empresa. Anotad en la primera columna de la
matriz los puestos, departamentos y sexo que estén peor (que tengan mas rojo o amarillo). Los
trabajaréis primero.

3) Andlisis de la tabla de respuestas a las preguntas asociadas a la dimensién.

Esta informacion ayuda a concretar las caracteristicas de la exposicion en UMO y orienta sobre su
origen. Para ello tenemos que identificar qué preguntas concentran un mayor porcentaje de plantilla en
las respuestas negativas, es decir, en las que contribuyen a unas peores condiciones de trabajo.

¢ COMO HACERLO?

- ldentificad qué pregunta/s concentran los mayores porcentajes de respuesta en los extremos
(siempre + muchas veces (6 en gran medida y en buena medida); nunca + casi nunca (6 en alguna
medida o en ninguna medida). Mirad también el porcentaje de "algunas veces" (6 en cierta medida).

- Decidid si son respuestas negativas, es decir, si se corresponden con las peores condiciones de
trabajo para esa pregunta.

- Anotadlas en la segunda columna de la matriz. Asi concretais cuales son los aspectos problematicos
de la exposicion.

4) Consultad el punto 4.2. de este informe y buscad las condiciones de trabajo relacionadas con los
aspectos problematicos de la exposicién. Anotad los datos de las condiciones de trabajo relacionadas en la
segunda columna de la matriz.
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5) También han de tenerse en cuenta los resultados de otras exposiciones relacionadas. La mayor parte de
las veces las exposiciones que hay que consultar se indican en la definicion de la dimensién. Anotad las
conclusiones en la segunda columna de la matriz.

Si se considera que para alguna dimension los datos que se presentan en este informe no son suficientes,
existe la posibilidad de obtener los resultados cruzados de las otras unidades de analisis: edad,
antigliedad, relacién laboral y horario. Estos resultados no aparecen en este informe pero se pueden
generar haciendo un clic en la aplicacién informatica (en el apartado “resultados adicionales”). El GT en la
discusidn de resultados decidira si necesita estos datos. Sera el servicio de prevencion quien los facilitar.

6) Teniendo en cuenta la informacion analizada en los 5 pasos anteriores, se trata de discutir qué
condicién(es) de trabajo origina(n) esta exposicion. A la vista de los resultados y teniendo en cuenta el
conocimiento de la empresa derivado de la experiencia de los miembros del grupo de trabajo, contestar la
siguiente pregunta: ¢ qué aspectos de la organizacion del trabajo hacen que la exposicion sea desfavorable
para la salud?. Anotad los resultados de la discusion en la tercera columna de la matriz. Puede que se
repitan aspectos anotados en la segunda columna y que se afiadan otros relativos a condiciones de trabajo
que no se identifican en el apartado 4.2. de este informe.

7) Seguidamente se trata de discutir como podemos cambiar las condiciones de trabajo que estan en el
origen de esta exposicion a fin de eliminarla o reducirla.

¢ COMO HACERLO?

- Identificad qué medidas preventivas pueden ser Utiles y anotad los resultados de la discusion en la
cuarta columna de la matriz.

Tanto para la discusion del origen de las exposiciones como para la de medidas preventivas se
recomienda la lectura de los anexos del manual del método, en los que podéis encontrar ejemplos y
orientaciones muy Uutiles.

Para establecer las medidas preventivas se tendran en cuenta los requerimientos legales del articulo 15 de
la LPRL: combatir los riesgos en su origen y adaptar el trabajo a la persona en lo que respecta a la
concepcidn del puesto, la eleccion de equipos y métodos de trabajo y produccidn, para atenuar el trabajo
mondtono y repetitivo.

Las medidas preventivas acordadas por el GT se podran en marcha durante el proceso de evaluacion de
riesgos. Se incorporaran en la planificaciéon de la actividad preventiva general que esté en vigor en esos
momentos en la empresa, identificando plazos, recursos y responsables.

Las medidas preventivas se planificaran utilizando la matriz para la planificacion de la actividad preventiva
(anexo Il de este informe).

Tras el acuerdo sobre el origen de las exposiciones y las medidas preventivas de todas las exposiciones
desfavorables, finalizara la evaluacion de riesgos. El informe final de evaluacion de riesgos se conformara
de este informe mas las matrices de exposicion, origen y medidas preventivas que se hayan ido rellenando.

Las medidas preventivas acordadas que no puedan llevarse a cabo de forma inmediata seran priorizadas y
concretadas por el GT en el plan especifico de actividades preventivas, identificando plazos, recursos y
responsables

NOTA 1: A lo largo de las fases de interpretacion de resultados y acuerdo de medidas preventivas e
implementacion de las mismas, el GT identificard y desarrollara las acciones de informacion y participacion
de la plantilla.
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Nota 2: Con el fin de dar cumplimiento a la norma en cuanto a los organismos y agentes con capacidad
negociadora, tanto el documento de evaluacion de riesgos, como el de planificacién de la actividad
preventiva se ratificaran en el comité de seguridad y salud (en las empresas con plantillas inferiores a 50
personas, mediante acuerdo especifico entre delegados y delegadas de prevencién y la representacion
empresarial en la empresa).
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4.4.2. Exigencias cuantitativas

Definicién. Son las exigencias psicologicas derivadas de la cantidad de trabajo. Son altas cuando tenemos
mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo asignado.

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

Prevalencia de la exposicion. Un 73,5% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 19,6% a la intermedia y un 1,4% a la mas favorable para la salud respecto a las Exigencias
cuantitativas.

Grafico 2. Prevalencia de exposicién por sexo

Exigencias cuantitativas por Sexo
en UMO
100
0, Sexo
1/0 A: Mujer
B: Hombre
21%
31%
50
0
A (N=0) B (N=0)

4.4.3. Ritmo de trabajo

Definicién. Constituye la exigencia psicolégica referida a la intensidad del trabajo.
Posible origen. Por su estrecha relacién con las exigencias cuantitativas su origen puede ser el mismo.

Prevalencia de la exposicién. Un 61,6% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacién mas
desfavorable, un 31,1% a la intermedia y un 7,4% a la mas favorable para la salud respecto al Ritmo de
trabajo.
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Grafico 3. Prevalencia de exposicién por sexo

Ritmo de trabajo por Sexo
en UMO
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Sexo
A: Mujer
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4.4.4. Exigencias emocionales

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

Posible origen. En ocupaciones de cuidado a las personas, la exposicion a exigencias emocionales tiene
que ver con la naturaleza de las tareas y no pueden eliminarse (no podemos “eliminar’” pacientes,
alumnos...), por lo que requieren habilidades especificas y tiempo suficiente para poder gestionarlas
efectivamente. Ademéas del origen derivado de su naturaleza, tienen también mucho que ver con las
exigencias cuantitativas, puede reducirse el tiempo de exposicién (horas, nimero de pacientes, etc.),
puesto que las jornadas excesivas implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga emocional
gue requerira tiempos de reposo mas largos.

Prevalencia de la exposicion. Un 75,6% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28,8% a la intermedia y un 19,3% a la mas favorable para la salud respecto a las
Exigencias emocionales.
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Grafico 4. Prevalencia de exposicién por sexo

Exigencias emocionales por Sexo
en UMO
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4.4.5. Exigencias de esconder emociones

Definiciébn. Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, compafieros, superiores, proveedores u otras personas.

Posible origen. En puestos de trabajo de atencidén a las personas, estas exigencias forman parte de la
naturaleza de las tareas y no pueden ser eliminadas. El desarrollo de habilidades y de estrategias de
proteccidon para su manejo y la disminucion del tiempo de exposicion representan vias de prevencion
importantes.

También pueden tener que ver con la relacién con superiores y compafieros de trabajo o con proveedores u
otras personas ajenas a la empresa y, por lo tanto, localizarse en otros puestos de trabajo.

Asi mismo, pueden tener relaciéon con la politica de gestion de proveedores y clientes (por ejemplo, por
deficiente gestion de las colas de usuarios en espera de atencion...), con la falta de participacion de los
trabajadores y, en general, con deficiencias en las politicas de gestién de personal (hay que esconder
emociones cuando no se puede opinar).

Prevalencia de la exposicion. Un 85,3% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 36,2% a la intermedia y un 12,7% a la mas favorable para la salud respecto a las
Exigencias de esconder emociones.
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Gréfico 5. Prevalencia de exposicidn por sexo

B2 CoPsoQ
istas 21

version 2

Exigencias de esconder emociones por Sexo
en UMO
34% 27%
50
0
A (N=0) B (N=0)

Sexo
A: Mujer
B: Hombre

4.4.6. Doble presencia

Definicién. Son las exigencias sincrénicas, simultaneas del ambito laboral y del ambito doméstico-familiar.

Posible origen. En el ambito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la ordenacion, duracion,
alargamiento o modificacion de la jornada de trabajo y con el nivel de autonomia sobre ésta; por ejemplo,
con horarios o dias laborables incompatibles con el trabajo de cuidado de las personas o la vida social.

Prevalencia de la exposicién. Un 19,4% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 40,2% a la intermedia y un 8,9% a la mas favorable para la salud respecto a la Doble

presencia.
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Gréfico 6. Prevalencia de exposicion por sexo

Doble presencia por Sexo
en UMO
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4.4.7. Influencia

Definicién. Es el margen de decisidn que tiene la persona que realiza el trabajo en el dia a dia de su
actividad, en concreto, en relacién a las tareas a realizar y como realizarlas.

Posible origen. Tiene que ver con la participacion que cada trabajador y trabajadora tiene en las decisiones
sobre estos aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir, con los métodos de trabajo
empleados y si éstos son participativos o no y permiten o limitan la autonomia. Puede guardar una alta
relacidn con las posibilidades de desarrollo.

Prevalencia de la exposicion. Un 47,6% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 31,1% a la intermedia y un 21,2% a la mas favorable para la salud respecto a la Influencia.
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Gréfico 7. Prevalencia de exposicién por sexo
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4.4.8. Posibilidades de desarrollo

Definicién. Es el nivel de oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en practica los

conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.

Posible origen. Tiene mucho que ver con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas, siendo el
trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicién nociva. Se relaciona con los métodos de
trabajo y produccién y el disefio del contenido del trabajo (mas rutinario, estandarizado o monétono en un

extremo, mas complejo y creativo en el otro) y con la influencia.

Prevalencia de la exposicion. Un 50,7% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 39,1% a la intermedia y un 14% a la mas favorable para la salud respecto a las

Posibilidades de desarrollo.
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Grafico 8. Prevalencia de exposicion por sexo

Posibilidades de desarrollo por Sexo
en UMO
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4.4.9. Sentido del trabajo

Definiciéon. Es la relacién que el trabajo tiene con otros valores distintos de tener un empleo y obtener
ingresos, tales como la utilidad, la importancia o el valor social o el aprendizaje que implica.

Posible origen. Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por si mismas, y
la visualizacién de su contribucion al producto o servicio final.

El sentido facilita afrontar las exigencias.

Prevalencia de la exposicion. Un 21,2% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 32,8% a la intermedia y un 20,7% a la mas favorable para la salud respecto al Sentido del
trabajo.
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Gréfico 9. Prevalencia de exposicion por sexo

Sentido del trabajo por Sexo
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4.4.10. Claridad de rol

Definicién. Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a realizar, objetivos, recursos a
emplear y margen de autonomia en el trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con la existencia y el conocimiento por parte de todos los trabajadores de
una definicién concisa de los puestos de trabajo, del propio (de cada trabajador/a) y del de las deméas
personas de la organizacion (superiores, compafieros y comparieras).

Prevalencia de la exposicién. Un 29,41% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacién mas
desfavorable, un 44,2% a la intermedia y un 14% a la méas favorable para la salud respecto a la Claridad de
rol.
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Gréfico 10. Prevalencia de exposicidn por sexo

Claridad de rol por Sexo
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4.4.11. Conflicto de rol

Definicién. Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan suponer
conflictos de caracter profesional o ético.

Posible origen. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda
estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos (por ejemplo, expulsar mendigos de un local...), o
cuando tiene que “elegir” entre érdenes contradictorias (por ejemplo, en el caso de un conductor al que se
le impone un tiempo méaximo de viaje cuando hay, ademds, normas de trafico y otras circunstancias que lo
limitan).

Prevalencia de la exposicion. Un 60,5% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28,5% a la intermedia y un 34,7% a la mas favorable para la salud respecto al Conflicto de
rol.
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Gréfico 11. Prevalencia de exposicidn por sexo

Conflicto de rol por Sexo
en UMO
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4.4.12. Apoyo social de compafieros

Definicién. Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de compafieros y comparferas
para realizar bien el trabajo.

Posible origen. La falta de apoyo entre comparfieros puede tener que ver con las practicas de gestion de
personal que dificultan la cooperacion y la formacion de verdaderos equipo de trabajo, fomentando la
competitividad individual (por ejemplo, con salarios variables en base a objetivos individuales), o asignando
las tareas, cambios de horarios, de centro, etc., de forma arbitraria o no transparente.

Prevalencia de la exposicion. Un 34,4% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 42,5% a la intermedia y un 23,1% a la mas favorable para la salud respecto al Apoyo social
de compairieros.
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Gréfico 12. Prevalencia de exposicion por sexo
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4.4.13. Sentimiento de grupo

Definicién. Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos cada dia.

Posible origen. Puede verse como el componente emocional del apoyo social y como un indicador de la
calidad de las relaciones en el trabajo. Se deteriora cuando el trabajo promociona el aislamiento y la
competitividad interpersonal en lugar del trabajo en equipo y la cooperacion.

Prevalencia de la exposicion. Un 31,1% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 55,8% a la intermedia y un 13,1% a la méas favorable para la salud respecto al Sentimiento

de grupo.
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Gréfico 13. Prevalencia de exposicion por sexo
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4.4.14. Apoyo social de superiores

Definicién. Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para realizar
bien el trabajo.

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

Prevalencia de la exposicion. Un 29,9% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 51% a la intermedia y un 19,1% a la mas favorable para la salud respecto al Apoyo social
de superiores.
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Gréfico 14. Prevalencia de exposicidn por sexo

Apoyo social de superiores por Sexo
en UMO

Sexo
A: Mujer
B: Hombre

51%
e L T =i . H it

A (N=0) B (N=0)

4.4.15. Calidad de liderazgo

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

Posible origen. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacion
de los mandos para aplicarlos.

Prevalencia de la exposicién. Un 29% de trabajadores/as de UMO estd expuesto a la situaciébn mas
desfavorable, un 30,7% a la intermedia y un 40,4% a la mas favorable para la salud respecto a la Calidad de
liderazgo.
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Gréfico 15. Prevalencia de exposicion por sexo

Calidad de liderazgo por Sexo
en UMO
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4.4.16. Previsibilidad

Definicién. Es disponer de la informacidon adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras reestructuraciones, tecnologias nuevas, nuevas
tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos).

Posible origen. La falta de previsibilidad esta relacionada con la ausencia de informacién y con las
practicas de comunicacién centradas en cuestiones superfluas y no en las cotidianas y relevantes del
trabajo, por lo que no aumenta la transparencia. También tiene que ver con la falta de formacién como
acompafiamiento y apoyo a los cambios.

Prevalencia de la exposicién. Un 21,6% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 34,7% a la intermedia y un 43,6% a la mas favorable para la salud respecto a la
Previsibilidad.
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Grafico 16. Prevalencia de exposicién por sexo

Previsibilidad por Sexo
en UMO
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4.4.17. Reconocimiento

Definicién. Es la valoracidn, respeto y trato justo por parte de la direccion en el trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestién de personal, por ejemplo, con los
métodos de trabajo si son o no participativos (sin “voz” no puede haber reconocimiento), con la existencia
de arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignacién de tareas, de horarios, ..., con si se paga un
salario acorde con las tareas realizadas, etc.

Prevalencia de la exposicion. Un 20,4% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28,1% a la intermedia y un 51,4% a la mas favorable para la salud respecto al
Reconocimiento.
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Grafico 17. Prevalencia de exposicién por sexo

Reconocimiento por Sexo
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4.4.18. Inseguridad sobre el empleo
Definicién. Es la preocupacion por el futuro en relacién a la ocupacion.

Posible origen. Tiene que ver con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el
mercado laboral de residencia.

Puede vivirse de forma distinta segin el momento vital o las responsabilidades familiares de cada
trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicion. Un 20,2% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28,1% a la intermedia y un 51,4% a la mas favorable para la salud respecto a la
Inseguridad sobre el empleo.
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Gréfico 18. Prevalencia de exposicion por sexo

Inseguridad sobre el empleo por Sexo
en UMO
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4.4.19. Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Definicién. Es la preocupacion por el futuro en relacion a los cambios no deseados de condiciones de
trabajo fundamentales.

Posible origen. Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de condiciones de trabajo
especialmente valiosas. Estas, pueden originarse tanto en la situacion actual (por ejemplo, si la asignacion
de jornada, tareas y pluses o complementos salariales es arbitraria) como en la posibilidad de cambios (por
ejemplo, el anuncio de una reestructuracion empresarial, externalizacién de un puesto o servicio, un
ERE...); mas si existen peores condiciones de trabajo en el contexto externo a la empresa (mismo sector,
territorio...).

Como la inseguridad sobre el empleo, puede vivirse de forma distinta segin el momento vital o las
responsabilidades familiares de cada trabajador o trabajadora.

Prevalencia de la exposicion. Un 20,2% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 28,1% a la intermedia y un 51,4% a la méas favorable para la salud respecto a la
Inseguridad sobre las condiciones de trabajo.



B2 CoPsoQ
istas21

version 2

Grafico 19. Prevalencia de exposicién por sexo
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4.4.20. Confianza vertical

Definicién. Es la seguridad que se tiene de que direccién y trabajadores actuaran de manera adecuada o
competente. En una relacion de poder desigual, la confianza implica la seguridad de que quien ostenta mas
poder no sacara ventaja de la situacion de vulnerabilidad de otras personas.

Posible origen. Tiene que ver con la fiabilidad de la informaciéon que fluye desde la direccién a los
trabajadores, y con el nivel en que éstos puedan expresar su opinién. No puede haber confianza sobre la

base de un trato injusto.

Prevalencia de la exposicion. Un 11,8% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion mas
desfavorable, un 19,8% a la intermedia y un 68,3% a la méas favorable para la salud respecto a la Confianza

vertical.
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Grafico 20. Prevalencia de exposicién por sexo

Confianza vertical por Sexo
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4.4.21. Justicia

Definicién. Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas con equidad en su
trabajo.

Posible origen. Tiene que ver con la toma de decisiones, la razonabilidad y la ética de sus fundamentos y
las posibilidades reales de ser cuestionadas.

Se relaciona con la existencia de procedimientos que puedan impedir la arbitrariedad de las decisiones.

Prevalencia de la exposicion. Un 11% de trabajadores/as de UMO esta expuesto a la situacion méas
desfavorable, un 23,5% a la intermedia y un 70,1% a la mas favorable para la salud respecto a la Justicia.



B2 CoPsoQ B2 CoPsoQ
istas21 istas21
version 2 version 2

Grafico 21. Prevalencia de exposicién por sexo

Justicia por Sexo
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INSTRUCCIONES

La respuesta al cuestionario que tienes en tus manos servird para realizar la evaluacion de riesgos
psicosociales. Su objetivo es identificar, localizar y medir todas aquellas condiciones de trabajo
relacionadas con la organizacion del trabajo que pueden representar un riesgo para la salud. Los resultados
colectivos del cuestionario nos serviran para mejorarlas.

Se trata de un cuestionario CONFIDENCIAL y ANONIMO.Toda la informacion sera analizada por personal
técnico sujeto al mantenimiento del secreto profesional y utilizada exclusivamente para los fines descritos.
En el informe de resultados no podran ser identificadas las respuestas de ninguna persona de forma
individualizada.

Su contestacion es INDIVIDUAL. Por ello, te pedimos que respondas sinceramente a cada una de las
preguntas sin previa consulta ni debate con nadie y que sigas las instrucciones de cada pregunta para
contestar.

La mayoria de preguntas tienen varias opciones de respuesta y debes sefalar con una "X" la
respuesta que consideres que describe mejor tu situacion, ESCOGIENDO UNA SOLA OPCION entre
las posibles respuestas: "siempre / muchas veces/ algunas veces / sélo alguna vez / nunca". Si tienes mas
de un empleo, te pedimos que refieras todas tus respuestas solamente al que haces en UMO.

Es muy importante que contestes TODAS LAS PREGUNTAS ya que muchas se tratan conjuntamente, de
manera que si dejas alguna pregunta sin contestar es probable que otras que hayas contestado se anulen y
se pierda informacidn para el analisis de resultados.

Forma de recogida del cuestionario: Fisica . El dia de recogida seré el lunes, 22 de mayo de 2017.

Para llevar a cabo el proceso de evaluacion de los riesgos psicosociales, se ha creado un Grupo de
Trabajo formado por representantes de la direccion de la empresa, Juan Moscoso 0965357878,
representantes de los trabajadores/as, Luisa Hernandez 0936337899, y personal técnico del Servicio de
Prevencidn, Ruben Alcazar 0998686633. Si necesitas realizar alguna consulta te puedes dirigir a cualquiera
de sus miembros.

Esta introduccidon al cuestionario supone una garantia legal de que todo el personal que va a
trabajar para esta evaluacion de riesgos, asumen y cumplen rigurosamente con todos y cada uno
de los preceptos legales y éticos de proteccion de la intimidad y de los datos e informaciones
personales. Una vez analizados, todos los cuestionarios seréan destruidos.

MUCHAS GRACIAS POR TU COLABORACION

Versién espafiola del CoPsoQ. INSTRUMENTO DE DOMINIO PUBLICO EN LOS TERMINOS ESPECIFICADOS EN LA LICENCIA DE USO (www.copsoq.istas21.net).
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I. En primer lugar, nos interesan algunos datos sobre ti y el trabajo doméstico-familiar

1) Eres:
O Mujer
O Hombre

I. Las siguientes preguntas tratan de tu empleo en UMO y tus condiciones de trabajo.

2) Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad. Sefiala Unicamente una opcion.

oooog
O o0 w >

3) Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala Unicamente una opcién.

Responsable de establecimiento, gerente, jefe/a
Puesto 1
Puesto 2
Puesto 3
Puesto 4
Puesto 5
Puesto 6
Puesto 7

Administrativo/a, telefonista, secretario/a, contabilidad

Iy 6 N R W O

Comercial, técnico/a (informético, prevencionistas...)

4) ¢ Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

Generalemente no

Si, generalmente de nivel superior
Si, generalmente de nivel inferior
Si, generalmente del mismo nivel

Si, tanto de nivel superior, como de nivel inferior, como del mismo nivel

Ooo0oo0o00Ooao

No lo sé
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5) En el dltimo afio ¢tus superiores te han consultado sobre cdmo mejorar la forma de producir o realizar el
servicio?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez

Oo0ooOoaoOo

Nunca

6) ¢El trabajo que realizas se corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida
salarialmente?

Si

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo superior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo
de comercial pero me pagan como administrativa)

No, el trabajo que hago es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salarialmente (POR EJEMPLO, trabajo de
administrativa pero me pagan como comercial)

O 0 OO

No lo sé

7) ¢ Cuanto tiempo llevas trabajando en UMO?

Menos de 30 dias

Entre 1 mes y hasta 6 meses
Mas de 6 meses y hasta 2 afios
Mas de 2 afios y hasta 5 afios

Mas de 5 afios y hasta 10 afios

O00O00ODO

Mas de 10 afios

8) ¢ Qué tipo de relacién laboral tienes con UMO?

Soy fijo (tengo un contrato indefinido,...)

Soy fijo discontinuo

Soy temporal con contrato formativo (contrato temporal para la formacién, en practicas)

Soy temporal (contrato por obra y servicio, circunstancias de la produccion, etc. )

Soy funcionario

Soy interino

Soy un/a trade (aun siendo autdbnomo, en realidad trabajo para alguien del que dependo, trabajo para uno o dos clientes)

Soy becario/a

OoO0OO0O00O00O0

Trabajo sin contrato

Versién espafiola del CoPsoQ. INSTRUMENTO DE DOMINIO PUBLICO EN LOS TERMINOS ESPECIFICADOS EN LA LICENCIA DE USO (www.copsoq.istas21.net).
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9) Desde que entraste en UMO ¢ has ascendido de categoria o grupo profesional?

u
ad
O
ad

No
Si, una vez
Si, dos veces

Si, tres 0 mas veces

10) Habitualmente ¢ cuantos sdbados al mes trabajas?

O0D00ODO

Ninguno

Alguno excepcionalmente
Un sabado al mes

Dos sébados

Tres 6 mas sabados al mes

11) Habitualmente ¢ cuantos domingos al mes trabajas?

O000DO

Ninguno

Alguno excepcionalmente
Un domingo al mes

Dos domingos

Tres 6 mas domingos al mes

12) ¢ Cual es tu horario de trabajo?

O000ODOOo

Jornada partida (mafiana y tarde)
Turno fijo de mafiana

Turno fijo de tarde

Turno fijo de noche

Turnos rotatorios excepto el de noche

Turnos rotatorios con el de noche

13) ¢ Qué margen de adaptacion tienes en la hora de entrada y salida?

OOo0o0OoOoo

No tengo ninglin margen de adaptacion en relacién a la hora de entrada y salida
Puedo elegir entre varios horarios fijos ya establecidos

Tengo hasta 30 minutos de margen

Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

Tengo mas de una hora de margen

E2CoPsoQ
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14) Si tienes algun asunto personal o familiar ¢puedes dejar tu puesto de trabajo al menos una hora?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez

Ooo000Ooo

Nunca

15) ¢ Qué parte del trabajo familiar y doméstico haces tu?

Soy la/el principal responsable y hago la mayor parte de tareas familiares y domésticas
Hago aproximadamente la mitad de las tareas familiares y domésticas
Hago mas o menos una cuarta parte de las tareas familiares y domésticas

Sélo hago tareas muy puntuales

Oo0OD00O

No hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

16) ¢ Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y salida o los dias que tienes establecido trabajar?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez

Oo000Oo

Nunca

17) Habitualmente ¢ cuantas horas trabajas a la semana para UMO?

30 horas 0 menos
De 31 a 35 horas
De 36 a 40 horas
De 41 a 45 horas
Méas de 45 horas

Oo0o0ooOao

18) Habitualmente ¢ cuantos dias al mes prolongas tu jornada como minimo media hora?

Ninguno
Algun dia excepcionalmente
De 1 a 5 dias al mes

De 6 a 10 dias al mes

O00O0OoOo

11 o mas dias al mes
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19) Teniendo en cuenta el trabajo que tienes que realizar y el tiempo asignado, dirias que:

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
veces veces vez
a) En tu departamento o seccion falta personal O O | O O
b) La planificacion es realista O O a O O
c) La tecnologia (méquinas, herramientas, ordenadores...) - | d O d
con la que trabajas es la adecuada y funciona
correctamente

20) ¢ Puedes decidir cuando haces un descanso?

Siempre
Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez

Oo00ooOoaoOo

Nunca

21) Aproximadamente ¢ cuénto cobras neto al mes?

300 euros o menos

Entre 301 y 450 euros
Entre 451 y 600 euros
Entre 601 y 750 euros
Entre 751 y 900 euros
Entre 901 y 1.200 euros
Entre 1.201 y 1.500 euros
Entre 1.501 y 1.800 euros
Entre 1.801 y 2.100 euros
Entre 2.101 y 2.400 euros
Entre 2.401 y 2.700 euros
Entre 2.701 y 3.000 euros
Més de 3.000 euros

OO0O0oO0O00O0o0O0O0O00Ooo

22) Tu salario es:

O Fijo
O una parte fija y otra variable

O Todo variable (a destajo, a comision)
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23) Las siguientes preguntas tratan sobre las exigencias y contenidos de tu trabajo.
Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢, Con qué frecuencia...

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
veces veces vez

a) tienes que trabajar muy rapido? O O | O O
b) en tu trabajo se producen momentos o situaciones O O a O O
desgastadoras emocionalmente?
c) te retrasas en la entrega de tu trabajo? O O a O O
d) tu trabajo requiere que te calles tu opinion? O O a O O
e) la distribucion de tareas es irregular y provoca que se te O d M| [ o
acumule el trabajo?
f) tu trabajo requiere que trates a todo el mundo por igual O d a O O
aunque no tengas ganas?
g) tienes tiempo suficiente para hacer tu trabajo? U O a O O
h) tienes influencia sobre el ritmo al que trabajas? O d | [ O
i) tienes mucha influencia sobre las decisiones que afectan O O | O a
a tu trabajo?
i) tienes influencia sobre como realizas tu trabajo? O a a O a
k) tienes influencia sobre qué haces en el trabajo? O O O O O
) hay momentos en los que necesitarias estar en la [ O | O O
empresay en casa a la vez?
m) sientes que el trabajo en la empresa te consume tanta o o a O O
energia que perjudica a tus tareas domésticas y familiares?
n) sientes que el trabajo en la empresa te ocupa tanto o o O O O
tiempo que perjudica a tus tareas domésticas y familiares?
0) piensas en las tareas domésticas y familiares cuando [ O | [ O
estas en la empresa?
p) te resulta imposible acabar tus tareas laborales? U O a O O
@) en tu trabajo tienes que ocuparte de los problemas O O | O O

personales de otros?
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24) Continuando con las exigencias y contenidos de tu trabajo, elige UNA SOLA RESPUESTA para cada
una de las siguientes preguntas:
¢En qué medida...

En gran En buena En cierta En alguna  En ninguna
medida medida medida medida medida
a) tu trabajo requiere que tengas iniciativa? O O | O O
b) tus tareas tienen sentido? O O a O O
c) las tareas que haces te parecen importantes? o o | (| O
d) tu trabajo te afecta emocionalmente? O O | O O
e) tu trabajo permite que aprendas cosas nuevas? O O a O O
f) es necesario mantener un ritmo de trabajo alto? O | [l (] O
g) te sientes comprometido con tu profesion? O O O O O
h) tu trabajo te da la oportunidad de mejorar tus O O a O O
conocimientos y habilidades?
i) tu trabajo, en general, es desgastador emocionalmente? O a ad a O
j) tu trabajo requiere que escondas tus emociones? O O a O O
k) te exigen en el trabajo ser amable con todo el mundo O O | [ O
independientemente de la forma como te traten?
1) tu trabajo permite que apliques tus habilidades y O O a O O
conocimientos?
m) el ritmo de trabajo es alto durante toda la jornada? O O a O O
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25) Estas preguntas tratan del grado de definicion de tus tareas. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada
una de ellas.
¢En qué medida...

En gran En buena En cierta En alguna  En ninguna
medida medida medida medida medida
a) en tu empresa se te informa con suficiente antelacién de O O O O O
decisiones importantes, cambios y proyectos de futuro?
b) tu trabajo tiene objetivos claros? O O | O O
C) se te exigen cosas contradictorias en el trabajo? O O a O O
d) sabes exactamente qué tareas son de tu O O a O O
responsabilidad?
e) recibes toda la informacién gue necesitas para realizar O O a O O
bien tu trabajo?
f) haces cosas en el trabajo que son aceptadas por O O a O O
algunas personas y no por otras?
g) sabes exactamente qué se espera de ti en el trabajo? O O O O O
h) sabes exactamente qué margen de autonomia tienes en O | a O O
tu trabajo?
i) tienes que hacer tareas que crees que deberian hacerse O O a O a
de otra manera?
j) tienes que realizar tareas que te parecen innecesarias? O d - - O
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26) Las siguientes preguntas tratan del apoyo que recibes en el trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA
para cada una de ellas.
¢, Con qué frecuencia...

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
veces veces vez

a) recibes ayuda y apoyo de tus compafieros en la O O | O
realizacion de tu trabajo?
b) tus compafieros estan dispuestos a escuchar tus O O | O O
problemas del trabajo?
c) tus compafieros hablan contigo sobre como haces tu o d | (| O
trabajo?
d) tienes un buen ambiente con tus compafieros de trabajo? [ d a O O
e) sientes en tu trabajo que formas parte de un grupo? O O | (| O
f) os ayudais en el trabajo entre compafieros y compafieras? [ O | O O
g) tu jefe inmediato esta dispuesto a escuchar tus problemas [ | a O O
del trabajo?
h) recibes ayuda y apoyo de tu jefe inmediato en la O O O O O
realizacion de tu trabajo?
i) tu jefe inmediato habla contigo sobre cémo haces tu O o | (| O

trabajo?

27) Estas preguntas se refieren hasta qué punto te preocupan posibles cambios en tus condiciones de
trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢ Estas preocupado/a por ...

En gran En buena En cierta Enalguna En
medida medida medida medida ninguna
. . . meﬂda
a) si te trasladan a otro centro de trabajo, unidad, O O | O
departamento o seccion contra tu voluntad?
b) si te cambian el horario (turno, dias de la semana, horas o O | O O
de entrada y salida...) contra tu voluntad?
¢) si te cambian de tareas contra tu voluntad? O | M| U |
d) si te despiden o no te renuevan el contrato? O O | O O
e) si te varian el salario (que no te lo actualicen, que te lo O O a O O
bajen, que introduzcan el salario variable, que te paguen en
especies...)?
f) lo dificil que seria encontrar otro trabajo en el caso de que [ O O O O

te quedases en paro?
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28) Las preguntas que siguen a continuacién se refieren al reconocimiento, la confianza y la justicia en tu
lugar de trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
¢En qué medida...

En gran En buena En cierta Enalguna En
medida medida medida medida ninguna
. o meﬂda
a) tu trabajo es valorado por la direccion? O O | O
b) la direccion te respeta en tu trabajo? O O a O O
c) recibes un trato justo en tu trabajo? [ o | (| O
d) conffa la direccion en que los trabajadores hacen un buen [ a a O O
trabajo?
e) te puedes fiar de la informacion procedente de la o o | (| O
direccion?
f) se solucionan los conflictos de una manera justa? o o a O O
g) se le reconoce a uno por el trabajo bien hecho? O O | O O
h) la direccion considera con la misma seriedad las O O a O O
propuestas procedentes de todos los trabajadores?
i) los trabajadores pueden expresar sus opiniones y O O | O O
emociones?
j) se distribuyen las tareas de una forma justa? O O a O O
k) tu actual jefe inmediato se asegura de que cada uno de O O | O O
los trabajadores tiene buenas oportunidades de desarrollo
profesional?
1) tu actual jefe inmediato planifica bien el trabajo? O O | O O
m) tu actual jefe inmediato distribuye bien el trabajo? O O a O O
n) tu actual jefe inmediato resuelve bien los conflictos? O | [l (] O

Il. Las siguientes preguntas tratan de tu salud, bienestar y satisfaccion

29) En general ¢ dirias que tu salud es?

Excelente
Muy buena
Buena

Regular

Ooo0o0o0Ooo

Mala
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30) Las preguntas que siguen se refieren a como te has sentido DURANTE LAS ULTIMAS CUATRO
SEMANAS. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
Durante las Ultimas cuatro semanas ¢ con qué frecuencia...

Siempre Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
veces veces vez
a) te has sentido agotado/a? O O a O O
b) te has sentido fisicamente agotado/a? o o | (| O
¢) has estado emocionalmente agotado/a? O O | O O
d) has estado cansado/a? O O a O O
€) has tenido problemas para relajarte? O O a O O
f) has estado irritable? O O O O O
g) has estado tenso/a? o o | (| O
h) has estado estresado/a? O O | O O

31) Continuando con como te has sentido durante las cuatro Gltimas semanas, elige UNA SOLA
RESPUESTA para cada pregunta.
Durante las ultimas cuatro semanas ¢,con qué frecuencia...

Siempre Casi Muchas Algunas Sélo alguna Nunca
siempre veces veces vez

a) has estado muy nervioso/a? O O O | O O
b) te has sentido tan bajo/a de moral que a O O a O O
nada podia animarte?

c) te has sentido calmado/a y tranquilo/a? a O a a O O
d) te has sentido desanimado/a y triste? a O O a O O
e) te has sentido feliz? O O O O [ o
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32) ¢Cual es tu grado de satisfaccion en relacion con tu trabajo, tomandolo todo en consideracion? Elige
UNA SOLA RESPUESTA.

Muy satisfecho/a
Satisfecho/a

Insatisfecho/a

O0O0O0O

Muy insatisfecho/a

iMUCHAS GRACIAS POR TU TIEMPO Y COLABORACION!
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ANEXO Il. MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS

La matriz es una herramienta que orienta al GT en el proceso de como definir las medidas preventivas.Por
un lado ordena la informaciéon que se encuentra en este informe relacionada con la exposicion que se esta
trabajando, y por otro, permite recoger las conclusiones a las que llega el GT en cuanto al origen de las
exposiciones y las medidas preventivas.

MATRIZ EXPOSICION, ORIGEN Y MEDIDAS PREVENTIVAS!

DIMENSION

RESULTADOS DE LA RESULTADOS QUE ORIGEN MEDIDAS PREVENTIVAS
EXPOSICION Y SU ORIENTAN SOBRE EL

LOCALIZACION ORIGEN DE LA EXPOSICION

Esta matriz se debe rellenar para cada una de las exposiciones que identifica y valora este informe. En el
apartado 4.4.1 del IP y en el epigrafe 5.2. del manual del método se explica detalladamente su contenido y
proceso. En el anexo XI del manual se encuentran ejemplos.

A continuacién se resume la informacién que se debe incluir en cada una de las columnas:

- Dimensidn. Se identifica la dimension que se esta trabajando. Es conveniente leer su definicion.

- Resultados de la exposicién y su localizacién. Se plasma el porcentaje de trabajadores/as en la
situacién méas desfavorable para la salud (rojo) de la empresa. Y también, atendiendo a la informacién que
aparece en los graficos, se recogen los puestos de trabajo, sexo y departamentos/secciones que presenten
un porcentaje de trabajadores en rojo mayor a la poblacion de referencia (escribir el porcentaje de
exposicion).

- Resultados que orientan sobre el origen de la exposicidn. Se recogen 1) las preguntas asociadas a la
exposicién que concentran un mayor porcentaje de plantilla en las respuestas negativas, es decir, en las
que contribuyen a unas peores condiciones de trabajo; 2) las condiciones de trabajo (apartado 4.2. del
informe) relacionadas con esos aspectos problematicos; 3) los resultados de otras exposiciones
relacionadas. Es conveniente leer “posible origen”.

- Origen. Se recoge el acuerdo del GT sobre qué aspectos de la organizacion del trabajo estan en el origen
de lo expuesto en las columnas anteriores. Responde a la pregunta del porqué.

- Medidas preventivas. Se recogen las actuaciones acordadas en el GT para cambiar los aspectos de la
organizacion del trabajo que estan en el origen de la exposicion a fin de eliminarla o reducirla. Responde a
la pregunta qué hacer.
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ANEXO Ill: MATRIZ PARA LA PLANIFICACION DE LA ACTIVIDAD

Con la informacién contenida en el informe preliminar y en las matrices de exposicion, origenes y medidas
preventivas (documento final de la evaluacidon de riesgos) el grupo de trabajo dispone de informacion
suficiente para establecer la planificacion preventiva.
La planificacion de la actividad preventiva tiene como objetivos concretar y priorizar las medidas
preventivas incorporando la informacion relacionada con su ejecucion (fechas, responsables, medios
humanos y materiales y presupuesto).
En la priorizacion de las medidas preventivas debe tenerse en cuenta el art. 15.c. de la LPRL, que
determina que las medidas preventivas deben combatir los riesgos en origen.

A completar por el grupo de trabajo.

o)z 13 11V 01 H

AMBITO DE APLICACION:

[ 1 Empresa

[ ] Poblacion diana. Sefialar CUAI(eS): .......ccvcvveviiriicniennns

Medidas preventivas

SEGUIMIENTO:

Mes/Afo Ambito de aplicacion

Fecha inicio

Persona(s) 6 unidad
responsable

Recursos humanos y
materiales

PLANIFICACION DE ACTIVIDAD PREVENTIVA PLURIANUAL

Medidas preventivas

Observaciones

En el capitulo 6 del manual del método se explica detalladamente el contenido y proceso de estas

matrices.



