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RESUMEN

En la actualidad, el recurso mas valioso dentro de las organizaciones es el ser humano, por esta
razén cada vez son mas las acciones y medidas que se toman para favorecer y establecer un
ambiente laboral adecuado, para generar bienestar a los colaboradores y a su vez llevar a cabo un
mejor trabajo. De modo que la seguridad en el trabajo es un tema de gran importancia, ya que
pretende mitigar cualquier riesgo que pueda afectar a la salud fisica, psiquica y social de los

trabajadores.

Entre los riesgos mas nocivos para la salud del trabajador se encuentran los riesgos Psicosociales,
los cuales provocan estrés y pueden estar presentes en el trabajo; es asi, que la empresa COHECO
S.A. dedicada a instalar y mantener ascensores y escaleras eléctricas de la marca Mitsubishi, es
una empresa de alto riesgo laboral, por su giro de negocio. Los riegos identificados en la
empresa son los fisicos, mecanicos y quimicos; sin embargo, al momento no existe un estudio
acerca de los riesgos psicosociales, por tal motivo la Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente de
la organizacion, ha solicitado llevar a cabo este estudio para identificar dichos riegos y mitigarlos

a tiempo, a fin de contribuir con el bienestar de los colaboradores.

La herramienta que se utiliz6 para poder identificar estos riesgos fue el Cuestionario CopsoQ
ISTAS21, cuestionario internacional, que se puede llevar a cabo en cualquier empresa por ser una
herramienta estandarizada. Este cuestionario mide 20 dimensiones o factores que pueden ser

desfavorables para la salud de las personas, distribuidos en 38 preguntas.

De acuerdo a esta herramienta, se realizaron algunos procedimientos hasta obtener los resultados
arrojados por éste; por esta razén se escogio los factores mas desfavorables que se encontraban
sobre el 50% de riesgo. Esta informacion se la complementd con algunas entrevistas que se pudo

obtener con algunos Jefes de Area.

Una vez identificados los factores mas desfavorables, se disefiaron propuestas para mitigar estos
riesgos, y sobre todo se plantearon acciones correctivas de corto y mediano plazo. Es importante
destacar que se espera que los datos obtenidos en este proyecto también servird de base para
prevenir futuros riesgos psicosociales que puedan presentarse, sobre todo con el nuevo personal

que vaya a incorporarse a la empresa.



CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

INTRODUCCION

Las organizaciones sean privadas o publicas, cada vez se preocupan mds por la seguridad de sus
trabajadores, y mds aun, hoy en dia existen instituciones estatales que velan por el cumplimiento
de normas y leyes en cuanto a la seguridad y salud en el trabajo. Desde las instancias maximas
como la Organizacion Mundial del Trabajo, o las instituciones regionales como el Parlamento
Andino en nuestro caso, y las Constituciones de cada pais, hasta llegar a entidades especializadas
en regir y normar la Seguridad en el dmbito laboral, sin duda han generado y continuamente ha

ido cambiando la mentalidad del medio laboral, instaurando una cultura de seguridad.

Con esta nueva mentalidad se han identificado los riesgos mas frecuentes que se encuentran en el
lugar de trabajo, como son los riesgos fisicos, quimicos, bioldégicos, mecéanicos, ergonomicos y
psicosociales los cuales se desarrollan en el ambiente laboral y generan consecuencias negativas
en salud fisica, social y mental de los colaboradores. Sin embargo, este ultimo no ha tomado la
importancia necesaria, y hasta muchas veces se ha dejado de lado para dedicarse a los demas
riesgos sin darse cuenta que los riesgos psicosociales son altamente nocivos para salud y que

muchas veces no son tan perceptibles como los demas riesgos.

En la actualidad, existen estudios que determinan que los riesgos psicosociales estan presentes a
todo nivel, y que muchas variables inciden para que una persona pueda tener niveles de estrés
elevados, causando un malestar a la persona, y sobre todo generan enfermedades graves, por ello
y como se ha mencionado antes, la cultura de seguridad ha seguido creciendo y las empresas
buscan identificar los riesgos psicosociales a los que pueden estar sometidos sus colaboradores y
de esta manera crear planes y acciones para mitigarlos; es asi que nacen nuevas propuestas como
las pausas activas, los dias libres, las nuevas formas de administrar los procesos y entre otros que

se han creado puntualmente para acabar con el estrés laboral.

De manera que COHECO S.A. no descuida este tema, y ha propuesto investigar y sobre todo
identificar los riesgos psicosociales que pueden estar presentes en la organizacion, de modo que

se evalud y analiz6 la mejor herramienta en funcion del nimero de empleados y del giro del



negocio; obteniendo resultados vélidos y confiables, de manera que se puedan desarrollar planes
de accion para mitigarlos y a su vez crear conciencia social sobre los efectos contraproducentes

de los riesgos psicosociales sobre la salud de los empleados.

1.1 DATOS DE LA ORGANIZACION:

COHECO naci6 en el ano de 1977, se dedica a la instalacién, mantenimiento, modernizacion,
renovacion de ascensores, escaleras, rampas eléctricas y a la implementacion de sistemas de
acceso de seguridad a edificios. Los equipos se encuentran en grandes construcciones como:
centros comerciales, instituciones publicas, privadas, entre otros. Y cuentan con el respaldo y

garantia de calidad que distingue a Mitsubishi Electric.
La empresa en Quito se encuentra en la calle de los Naranjos N44-421 y Av. Los Granados.

La empresa se compone de dos dreas primordiales que son: Instalacion y Mantenimiento de los
equipos Mitsubishi, ambas vienen a constituir el giro del negocio. De esta manera, el Area de
Instalacion estd dividida en: Montaje y Ajuste, ya que una vez que el equipo esté instalado en la
obra, se necesita calibrar el mismo para que funcione perfectamente. Una vez que se ha entregado
el equipo al cliente, €ste tendrd 3 meses de garantia gratuita. Después de este proceso, interviene
el Area de Mantenimiento quienes contribuyen a que los equipos se encuentren en perfecto
funcionamiento. Ademas, se encuentra el area de Laboratorio el cual instala los mecanismos de
acceso a los ascensores. Para que este proceso se lleve a cabo en forma exitosa, existen otras
areas tales como: Ventas, Logistica y Postventas. La primera estd encargada de vender los
productos; la segunda se concentra en la importacion y la nacionalizacion de los equipos, y la
tercera lleva a cabo la fidelizacion de los clientes brindado todos los servicios de mantenimiento
y postventa. Ademds se suman los Departamentos de Apoyo, encabezados por: Recursos

Humanos, IT (Sistemas) Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente y Contabilidad.

Gracias a su gestion y sus servicios de calidad, la empresa COHECO ocupa el 68% en el mercado
de equipos de transporte vertical, frente a 32% en donde se encuentran 22 competidores a nivel
nacional. A lo largo de todo el pais, la empresa cuenta con 470 empleados entre equipo técnico y

administrativo y sus sucursales estan ubicadas en las ciudades de Cuenca y Guayaquil.



Para este proyecto nos enfocaremos en el personal de COHECO en la ciudad de Quito, empresa

que se compone de 278 personas, distribuido de la siguiente manera:

Area de Mantenimiento: 136 Area de Logistica: 8

Area de Instalacién: 83 Areade IT: 3

Area de Laboratorio: 9 Area de Contabilidad: 5

Area de Ventas: 6 Area de Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente: 1
Area de Postventas: 13 Area de Recursos Humanos: 4

Area administrativa: 10

Tabla 1: Numero de Personas por area

1.2 ANTECEDENTES:

En la actualidad, la Seguridad Industrial ha tomado mayor importancia en las organizaciones ya
que los empleadores se preocupan por precautelar la salud fisica y el bienestar de sus
colaboradores; sin embargo por las exigencias laborales y la competitividad frente al mercado ha
surgido la necesidad de velar por la salud mental de los colaboradores; de modo que las
instituciones se han preocupado en tomar acciones frente a los riesgos psicosociales como es el
caso de la disertacion de Tatiana Jaramillo, (2009). Sobre el Diagndstico y propuesta de un
proceso de evaluacion de riesgos psicosociales en una planta de tratamiento de agua, Pontificia
Universidad Catdlica del Ecuador, Quito; en la cual plantea la identificacion de los riesgos
psicosociales mediante la herramienta CoPsoQ-ISTAS?21 y el disefio de un programa para mitigar
estos riesgos en la planta de tratamiento de agua. Ademds, existen otros estudios como se
evidencia en la Disertacion de Tesis de Alejandra Villaruel y Fernando Villacres (2011) sobre el
Diagnostico de Factores Psicosociales presentes en los empleados que trabajan en el drea de
produccion Quito del Grupo Corporativo Sic — Contac Center — Ecuador y su incidencia en el
estrés laboral negativo; otra investigacion referente al tema es de Cristy Cervantes de Labastida,
(2011) Diseno un programa de intervencion para mitigar los factores psicosociales que presentan

mayor incidencia en la empresa Griinenthal Ecuatoriana Cia. Ltda.

Finalmente, se encontr6 la disertacion de Nicolle Fiallos, (2012) sobre el Programa para
disminuir el Riesgo Psicosocial del personal de la empresa INDUCALSA, Matriz Quito. En la
cual aplico el cuestionario CoPsoQ-ISTAS21 a la totalidad del personal para garantizar la
fiabilidad de la informacién, complementando con entrevistas al personal. Con el objetivo de

disefiar una propuesta correctiva y/o preventiva para los trabajadores de INDUCALSA.



En el ano 2007, se cre6 la Unidad de Seguridad de Salud y Ambiente, con el objetivo de
mantener una Optima calidad de vida dentro del ambiente laboral, garantizando la seguridad,
salud fisica, psiquica y social del personal. De manera que identificard, valorard y controlard los
diferentes tipos de riesgos que provocan accidentes y enfermedades laborables, para proteger y
velar la integridad de los colaboradores. De acuerdo a lo estipulado en la Constitucion del
Ecuador del afio 2008, en el capitulo VII, articulo 15: de la Unidad de Seguridad e Higiene en el
Trabajo “En las empresas que cuenten con mas de cien trabajadores estables, se debera contar
con una Unidad de Seguridad e Higiene, dirigido por un Técnico en materia que reportara a la
mas alta autoridad en la empresa o entidad”. Razon por la cual se ha instaurado esta Unidad de

Seguridad de Salud y Ambiente, dirigido por el médico ocupacional de Quito y Guayaquil.

Adicionalmente, la Empresa COHECO cuenta con el Reglamento de Seguridad y Salud
Ocupacional, en el cual consta de una serie de reglas, obligaciones y restricciones de las
actividades diarias de los trabajadores; asi como también aborda el tema de prevencion de los
riesgos: Fisicos, Mecdanicos, Quimicos, Ergonomicos, Biologicos y Psicosociales; sin embargo
este ultimo no se ha ahondado de forma considerable, de manera que no existe informacion sobre

este particular.

1.3 JUSTIFICACION:

El campo laboral ha evolucionado en los ultimos afios, ya que anteriormente los trabajos eran
meramente operativos y administrativos. Sin embargo, en la actualidad, y debido a los nuevos
parametros de éxito: tecnologia, procesos innovadores, competencia exigente, entre otros; las
empresas requieren que las actividades laborales estén enfocadas en tareas mas dinidmicas que
demandan mayor aporte personal; es por esto que el ritmo de trabajo se ha incrementado de
manera considerable, porque han aumentado la cantidad de actividades que se deben realizar e
incluso se han tornado mas complejas; es asi que los colaboradores desempefian cargos
polifuncionales debido a las exigencias laborales, de manera que existe mayor predisposicion a
contraer distintos tipos de enfermedades como: estrés, enfermedades cardiovasculares a largo
plazo, respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, dermatoldgicas, endocrinoldgicas,

musculoesqueléticas, mentales, entre otras.



Por esta razon es importante el estudio de los diferentes riesgos psicosociales que pueden estar
presentes en la organizacion, este proyecto serd correctivo ya que partimos del diagndstico de la
necesidad de identificar los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los trabajadores, es asi
que se pretenderd crear un esquema de propuestas y acciones para dar solucion a corto y mediano
plazo a los riesgos que sean mas desfavorables para la salud de los trabajadores y sera preventivo
ya que servirdn de base para prevenir futuros riesgos psicosociales; de manera que se pueda
advertir sobre las consecuencias de los riesgos psicosociales y su incidencia en la salud. Ademas,
se debe tomar en cuenta que actualmente las organizaciones se encuentra en constantes cambios
como: estilos de vida, trabajo, tecnologia; entre otros, de manera que los riesgos psicosociales
que se presentan hoy en dia no serdn los mismos que mafiana; por lo que se debe mantener este

proyecto en el tiempo, para actualizarlo y realizar las depuraciones respectivas.

Lo que se busca a través de este proyecto es mantener una buena salud en los colaboradores. Es
asi, que el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo en la Decision 547 Capitulo I

del articulo 1, literal C define a la Salud como:

Un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de afecciones o de
enfermedades, sino también de los elementos y factores que afectan negativamente el
estado fisico o mental del trabajador y estin directamente relacionados con los

componentes del ambiente del trabajo.

De manera que para alcanzar este bienestar fisico, social y mental es necesario que exista el
compromiso y participacion de cada colaborador de COHECO, mediante leyes y normas
ocupacionales que propicien un ambiente laboral adecuado, en donde la persona pueda

desenvolverse de manera comoda en sus actividades diarias.

La finalidad de este proyecto es identificar los factores negativos que pueden afectar a la salud
fisica, psiquica o social de los trabajadores de COHECO y tomar acciones correctivas para
garantizar la salud de los trabajadores; de esta manera contribuir con el incremento de su
desempefio, rendimiento y desarrollo de su trabajo, mejorando asi su calidad de vida laboral y a
la vez beneficiando a la empresa, ya que existird una correcta optimizacion de sus recursos,

generando mayor productividad y rentabilidad.



La motivacion principal que nos ha llevado a realizar este proyecto, es la necesidad de tomar en
cuenta a cada colaborador como un ser humano y no como una maquina que cumple con su
trabajo diario de rutina, ya que se apela a que las organizaciones deben identificar a las personas
como miembros activos, que no solamente actian como un engranaje mas del sistema, y que por
el contrario son seres integrales, con necesidades, aspiraciones, conflictos, en fin, un sinnimero
de factores que envuelven la vida de cada persona y que debemos como personal de Recursos
Humanos alinear todas estas variables hacia un fin comin organizacional, de modo que para
llegar a este objetivo las personas puedan desenvolverse en un ambiente sano donde se sientan
conformes, utiles, valoradas y satisfechas con la labor que realizan, de ahi la importancia en

detectar de forma oportuna los riesgos psicosociales a los que estan expuestos.

1.4  OBJETIVOS

Objetivo General

Identificar y disefiar una propuesta correctiva de los riesgos psicosociales en los trabajadores de

la empresa COHECO S.A. Quito.

Objetivos Especificos:

Investigar la informacion bibliografica pertinente al tema y las herramientas que

permitan identificar los riesgos psicosociales.

e Recabar informacion sobre los datos demogréficos de los empleados y correlacionar el
rendimiento laboral con las estadisticas de enfermedades ocupacionales.

e Crear un plan de difusion acerca de la investigacion de los riesgos psicosociales en la
empresa.

e Evaluar los factores psicosociales mediante la herramienta CopsoQ ISTAS21.

e Definir las dimensiones psicosociales mds desfavorables presentes en los trabajadores.

e Diseflar un programa correctivo para mitigar los riesgos psicosociales.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

21  SALUD LABORAL

Durante la historia, los seres humanos han ido modificando sus hébitos y costumbres, utilizando
la fuerza y el conocimiento para tratar de satisfacer sus necesidades y mejorar su calidad de vida.
Esto se plasmo a través del trabajo y el empleo de recursos, de forma que a medida que los
trabajadores se desempefiaban en sus actividades laborales, interactuaban tanto con el entorno
como con otros seres humanos. Pero al trabajar, ademds de modificar su entorno, un individuo
también se modificaba a si mismo, ya que al estar inmerso en un ambiente laboral existird una

cultura organizacional la cual direccionara las conductas de la persona para adaptarse al entorno.

La revolucion industrial presentd grandes cambios en la forma de adaptacion al trabajo, esta
gener0 cambios tecnoldgicos, socioeconOmicos y culturales ya que el trabajo manual fue
reemplazado por la industria y las maquinas. Al existir esta industrializacion, se suscitaron
nuevas necesidades organizacionales, ya que los empleadores debieron sujetarse a normas y leyes
que contemplen temas como seguridad y salud en el trabajo con el objetivo fundamental de

resguardar la integridad fisica, psiquica y social de los trabajadores.

Con el proposito de velar por el bienestar de los trabajadores se debe considerar que el trabajo
desempefia un papel fundamental en la salud, bienestar, autoestima y sentido de identidad en el
trabajador, ya que estas se vuelven una parte esencial en su vida. Con respecto a este tema
Muchinsky (2007) menciona que la persona desea sentirse valorada y util dentro de un entorno
laboral, mostrando sus capacidades, destrezas y atributos; de esta manera se ird potenciando sus

conocimientos y competencias para realizar cada vez mejor su trabajo.

De acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud, salud define como: “El completo bienestar
fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de afecciones o enfermedades”,
(Recuperado de http://www.who.int/features/factfiles/mental_health/es/index.html) es decir, la
salud esta basada en el aspecto fisico que esta relacionado con la exposicion a las condiciones de
riesgo en el trabajo; y la condicion mental y social se refiere a la interaccion que tiene el sujeto

con el ambiente laboral y sus compafieros, generando una mejor calidad de vida.



Dentro del aspecto mental y social encontramos condiciones indirectas y directas que pueden
afectar en el trabajo, siendo las siguientes: alimentacion deficiente, bajos ingresos, malos
servicios, falta de recreacion, entre otros. Las condiciones directas se presentan cuando existen
contaminantes en el medio, incremento del ritmo de trabajo, alargamiento de jornadas de trabajo;
etc. Ambas condiciones afectan al organismo del trabajador haciéndolo susceptible a

enfermedades o accidentes laborales. (Alvarez, 2007)

El trabajo puede considerarse una fuente de salud porque con €l, las personas consiguen una serie
de aspectos positivos y favorables para el equilibrio social, mental y fisico, por lo que es
importante que el ambiente de trabajo sea adecuado, con condiciones justas, donde los
colaboradores puedan desarrollar una actividad con dignidad y donde sea posible su participacion
para la mejora de las condiciones de salud y seguridad. Algunos factores que pueden intervenir
en la salud de los colaboradores son el Salario, Actividad fisica y mental, Interaccion social, y el

Desarrollo de una actividad con sentido.
Por tanto, la OMS sugiere que las organizaciones:

Deben de promover y mantener el bienestar fisico, mental y social de los trabajadores
de todas las profesiones, prevenir todo dano causado a la salud de estos por las
condiciones de su trabajo, protegerles en su empleo contra los riesgos resultantes de la
presencia de agentes perjudiciales a su salud, colocar y mantener al trabajador en un
empleo adecuado a sus actividades fisiologicas y psicoldgicas; en suma adaptar el

trabajo al hombre y cada hombre a su trabajo. (Recuperado de www.who.int/es).

Es decir, las organizaciones deben velar por el bienestar de los trabajadores, brindando los
instrumentos y herramientas necesarias para que éstos puedan desenvolverse correctamente en
sus actividades cotidianas; sobre todo la organizacion debe asegurar la proteccion de los
trabajadores, en su lugar de empleo, frente a los riesgos que puede generar consecuencias
negativas para la salud. Para que la practica en materia de salud y seguridad laboral logre estos
objetivos, son necesarias: el compromiso, la colaboracion y la participacion de los
empleadores y de los trabajadores en programas de salud y seguridad, mediante leyes y
normas ocupacionales que propicien un ambiente laboral adecuado, donde la persona pueda

realizar sus actividades de manera satisfactoria.



2.2 PRINCIPIOS NORMATIVOS DEL SISTEMA DE GESTION DE SEGURIDAD Y
SALUD EN EL TRABAJO

La (OIT) Organizacion Internacional en el Trabajo, es la entidad principal, delegada por las
Naciones Unidas que retune a gobierno, empleadores y trabajadores. Es la encargada de prevenir
los dafios a la salud y buscar la mejora permanente de las condiciones de trabajo mediante la
resoluciéon en conferencias anuales. El mismo que desempefia un papel importante en la
concientizacion sobre temas de Seguridad y Salud en el Trabajo cuyos cuatro objetivos

relacionados con el tema son:

e “Desarrollar politicas de prevencion y programas para proteger a los trabajadores en
profesiones y sectores peligrosos

e Extender la proteccion a los grupos de trabajadores vulnerables que quedan fuera del
alcance de las medidas de proteccion tradicionales

e Mejorar las capacidades de gobiernos y organizaciones de empleadores y trabajadores
para enfrentar los problemas del bienestar de los trabajadores, atencion de la salud en
el trabajo y la calidad de la vida laboral;

e Documentar el impacto social y econdmico para mejorar la proteccion de los

trabajadores, de manera que pueda ser reconocido por los dirigentes y autoridades

ejecutivas”. (OIT, 2009)

Algunos convenios relevantes de la OIT que han impulsado la Seguridad y Salud Ocupacional
han sido: El Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el trabajo, 2006
(No. 187), y la Recomendacion que lo acompana (No. 197), donde se establecen disposiciones
para la promocion de Seguridad y Salud en el Trabajo a través de sistemas y programas
nacionales, la construccion de una cultura de prevencion sobre seguridad y salud, y la aplicacion

de un enfoque de sistemas de gestion .

El Convenio 155 de la OIT en el 2003 propuso pilares fundamentales de una estrategia y un plan
de accion en Seguridad y Salud en el trabajo, revolucionando el manejo y prevencion de riesgos
laborales que propone una cultura preventiva a nivel internacional. Ademas, presenta indicadores
de impacto seguro para establecer lineamientos en las estrategias de seguridad y salud a nivel

regional y nacional. (Jaramillo, 2011).
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A nivel regional existe otro organismo que es el Parlamento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo, conformado por los Paises Miembros integrantes de la Comunidad Andina (Bolivia,
Colombia, Ecuador y Peru, también cuenta con varios paises asociados, que son Argentina,
Brasil, Chile, Paraguay y Uruguay). Estos paises estdn ya adoptando medidas necesarias para
mejorar las condiciones de seguridad y salud en cada centro de trabajo de la Subregion y asi

elevar el nivel de proteccion de la integridad fisica y mental de los trabajadores.

El Parlamento Andino dispone de normas fundamentales en materia de seguridad y salud en el
trabajo, que sirven de base para la implementacion de leyes y reglamentos que regulen las
actividades laborales, que se desarrollan en cada uno de los Paises Miembros. Ademads, se
encarga de impulsar en estos paises, la adopcidon de directrices sobre sistemas de gestion de la
seguridad y la salud en el trabajo dentro de un Sistema nacional. (Decision 584, Sustitucion de la
Decision 547, Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, 07 de mayo de 2004,

recuperado de http://www.comunidadandina.org/normativa/dec/D584.htm)

De acuerdo al Parlamento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su decision 584 (2004),
menciona al sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo como las exigencias
gubernamentales que demandan a las empresas de hoy, tengan consciencia de una
responsabilidad social, es decir deben ofrecer buenas condiciones laborales a los trabajadores,

estableciendo normas y leyes para precautelar la integridad y seguridad de los trabajadores.

Después de analizar los Instrumentos Internacionales, en nuestro pais también se menciona el
derecho de los empleadores frente a la seguridad; es asi que de acuerdo a la Constitucion de la
Republica del Ecuador Asamblea Constituyente del afio 2008, Art. 326, numeral 5 menciona
“Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que
garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”. Frecuentemente ocurre que las
organizaciones se concentran en generar rentabilidad y productividad a la organizacion, dejando a
un lado el tema de velar por un ambiente adecuado y propicio en el lugar de trabajo, lo cual
deberia ser una obligacion y responsabilidad organizacional, ya que de esta manera garantiza que
los colaboradores puedan desenvolverse en sus actividades cotidianas de forma eficiente. Tanto el
Departamento de Recursos Humanos como el de Seguridad y Salud Ocupacional deben realizar

proyectos de intervencion en este ambito para el beneficio personal y organizacional.
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Por tanto, la salud y seguridad en el trabajo es un factor fundamental que deben tener en cuenta
las distintas empresas para promover el bienestar integral de sus trabajadores; asi como también
deben existir normas y leyes en cada pais, que establezcan los derechos que tiene tanto el
trabajador como el empleador en el ambito de salud y seguridad laboral, es por esta razon que
existen organismos que establecen estas normativas para el adecuado cumplimiento, como es el
caso de la OIT, El Parlamento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo y la Constitucion de la
Republica del Ecuador Asamblea (2008).

2.3 CONDICIONES IDEALES PARA UNA VIDA LABORAL SANA

Las condiciones en las cuales se desenvuelven los colaboradores, es decir los aspectos
ambientales, tecnoldgicos, sociales, organizacion y distribucion de las tareas son elementos de
vital importancia para los colaboradores, ya que esto permite que se comprometan con la cultura
organizacional y con las responsabilidades de su cargo, entonces estos elementos deben estar

alineados con cada colaborador de la organizacion.
De acuerdo a la resolucion de la Organizacion Internacional del Trabajo (1975)

El trabajo no solo debe respetar la vida y la salud de los trabajadores y dejarles tiempo
libre para el descanso y el ocio, sino que también ha de permitirles servir a la sociedad

y conseguir su autorrealizacion mediante el desarrollo de sus capacidades personales.

Estos principios se expresaron ya en 1963, en un informe del Tavistock Institute de Londres
(documento num. T813) que establecia las siguientes directrices generales para el disefio de los

puestos de trabajo:

e El puesto de trabajo debe ser razonablemente exigente en aspectos distintos de la

pura soportabilidad y minimamente variado.

Las actividades del trabajo deben estar equilibradas, es decir la cantidad de funciones deben estar
acordes al cargo, de manera que no sobre exija al personal, ni tampoco existan tareas repetitivas
sin esfuerzo alguno y de forma continua. Debido a que las actividades monoétonas influyen

negativamente en el desempefio y rendimiento del personal, porque la persona actia

12



mecanicamente, no presta atencion a lo que hace y pierde concentracion, se distrae, se fatiga, es
por esto que, un trabajo debe estimular la realizacion de una variedad de tareas y actividades

permitiendo a los trabajadores organizar sus tareas de acuerdo a sus necesidades.

e El trabajador debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en ¢l un

aprendizaje continuo.

La monotonia y la rutina en el trabajo pueden surgir facilmente, debido a que no existen nuevas
exigencias o retos laborales, tampoco existe aporte personal; es asi que las empresas deben
preocuparse del aprendizaje continuo de sus colaboradores, de manera que deberian invertir
permanentemente en capital humano para poder afrontar los retos derivados de la rapida

evolucion de las necesidades resultantes de los avances tecnoldgicos, sociales y econdmicos.

e El puesto de trabajo debe comprender algin ambito de toma de decisiones que el

individuo pueda considerar personalmente suyo.

Actualmente, las empresas para tornarse mds competitivas, afrontar los cambios y retos a los que
le urge la realidad, han creado unidades administrativas con funciones mds especificas y sobre
todo, han resaltado en la importancia de contar con una buena directiva, con un liderazgo mas
participativo, que integre a sus trabajadores, a fin de que se formen verdaderos equipos de
trabajo, cohesivos, motivados, capaces de desempefiarse exitosamente, es por esto que surge la
necesidad del empoderamiento, el cual de acuerdo a D. Scott Cynthia y Dennis T. Jaffe, (1995)
definen como delegar el poder y la autoridad a los subordinados y de conferirles el sentimiento

de que son duefios de su propio trabajo.

e Debe existir cierto grado de apoyo social y reconocimiento en el lugar de trabajo.

Las relaciones interpersonales son un aspecto fundamental para los seres humanos, ya que todos
necesitamos de la convivencia y comunicacion con las demds personas. De modo que es
importante trabajar en las relaciones interpersonales, ya que cada colaborador convive con el
grupo, desarrollando tareas complementarias, la interaccion que implican en la cooperacion y el
apoyo. Es decir, los colaboradores deben tener la capacidad de cooperar y trabajar con sus
compaiieros, estableciendo una meta u objetivo en comun. Estas relaciones entre compaieros de

trabajo deben basarse en el respeto, el buen trato, amabilidad y cooperacion.
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Muchas veces los supervisores no reconocen al personal por sus labores cotidianas, ya que se
tiene el enfoque erroneo de que el reconocimiento de este esfuerzo, es el salario. Sin embargo, el
reconocimiento es una herramienta que ayuda significativamente a elevar la autoestima, la
asertividad, el rendimiento y el desempefio de los colaboradores; permitiendo que exista un
clima organizacional sano en el cual se puedan desenvolver de forma eficiente, generando

resultados favorables para la organizacion.

e El trabajador debe poder establecer una relacion entre lo que hace o produce y la

vida social.

Todas las personas buscan sentirse tutiles dentro de un ambiente laboral, es asi que ellos se
esfuerzan por hacer siempre bien las cosas, invirtiendo bastante tiempo en la empresa y dejando
muchas veces a un lado su vida social, es por esta razon que las organizaciones deben entender
que sus colaboradores son seres integrales, es decir que no solamente pertenecen a un engranaje
mas del sistema productivo de la empresa, sino que también tienen sus necesidades, expectativas
de desarrollo y atin m4s tienen una vida diferente fuera del trabajo, que pueden influenciar ya sea

positiva o negativamente en las personas y esto a su vez puede afectar al desempeno laboral.

De manera que es un error separar la vida profesional y personal, ya que cada colaborador tiene
familia, amigos, intereses o necesidades, entonces lo que afecte a estos elementos afectara la
calidad de su trabajo y viceversa. Por esta razon, es una gran equivocacion que durante décadas
se haya querido reprogramar la mente de los ejecutivos o colaboradores para hacerles creer que se
puede ser buen trabajador aunque en la vida privada sea un desastre, de modo que es importante
aprender a equilibrar estos dos componentes para una mejor calidad de vida tanto personal como

profesional.

e El trabajador debe sentir que el puesto de trabajo conduce a algin tipo de futuro

deseable.

Como se indico en el punto anterior, las personas buscan sentirse utiles en su puesto de trabajo y
mas aun buscar desarrollar al maximo sus competencias, es por esto que las instituciones deben
crear y tener procesos claros, sobre las funciones y responsabilidades que debe realizar cada
colaborador. A pesar de poseer toda esta informacion, esto no bastard para motivar y direccionar

las conductas de las personas a los objetivos empresariales, porque si los colaboradores no tienen
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claro para qué realizan ciertas funciones y cudl es su producto final, simplemente se convertiran
en comportamientos repetitivos creando un trabajo monétono y aburrido, dando como

consecuencia un desempeiio laboral deficiente.

2.4  SALUD MENTAL Y FACTORES DETERMINANTES PARA EL BIENESTAR
PSICOLOGICO

De acuerdo a la OMS la salud mental se define como un estado de bienestar en el cual el
individuo es consciente de sus propias capacidades, puede afrontar las tensiones normales de la
vida, puede trabajar de forma productiva y fructifera y es capaz de hacer una contribucion a su

comunidad (Recuperado de: http://www.who.int/features/qa/62/es/index.html).

Es decir, la salud mental es el estado de equilibrio entre el estado psicoldgico y el entorno que le
rodea, de manera que el sujeto puede desarrollar todas sus capacidades, destrezas y habilidades

mentales, desempefidndose de manera eficiente en sus actividades cotidianas.

Es importante mencionar que la salud mental conlleva una salud integral, tanto mental como
fisica; es por esta razon que al momento de presentarse algun trastorno mental, se presenta
también una enfermedad fisica, ya que nuestro organismo es un sistema complejo el cual se

encuentra interrelacionado entre si, de modo que las emociones se reflejan hacia el exterior.

De acuerdo a Warr (1978) no hay una definicion unica de salud mental ya que no existen
estindares que midan de forma exacta a la salud mental, ya que al ser un término bastante
subjetivo, la sociedad la define de cierta forma; mientras que los profesionales en el drea médica
determinan a la salud mental de otra manera. Es por esta razon que este autor identifico
dimensiones psicologicas e influencias ambientales que determinan la base para un bienestar
mental, buscando un equilibrio entre factores internos y externos. Los factores internos son como
se piensa, siente y actia frente a estimulos externos en los cuales se desenvuelve como el entorno

laboral, familiar y social.

De acuerdo a Muchinsky en el libro Psicologia Aplicada al Trabajo, 2007 cita a Warr (1978)

quien menciona las influencias ambientales en el trabajo como base para el bienestar psicoldgico:
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e Oportunidad para el control

El primer componente de la salud mental es un ambiente en que las personas tienen el control de
los principales eventos o actividades en su vida. El control personal sobre la vida de uno se asocia
con una mejor salud mental. De manera que es importante que cada ser humano sea responsable
de tomar decisiones que beneficien a su vida. Sin embargo, debe existir un equilibrio entre las
decisiones que se tomen con las consecuencias de éstas, para de esta manera no afectar la vida de

la propia persona ni la de otras.

e Oportunidad para el uso de habilidades

La incapacidad para usar las habilidades puede deberse a la falta de oportunidad para usar las
habilidades que una persona ya ha desarrollado, esto se refiere a que el colaborador que ingresa a
la empresa viene con deseos de potenciar sus conocimientos y habilidades aprendidas, sin
embargo, se encuentra con una organizacion que es muy hermética, provocando que el empleado
no pueda involucrarse en las decisiones y procedimientos de la organizacion, de manera que su
potencial no se reconoce, ni se desarrolla causando frustracion y malestar en el sujeto. A su vez
cuando existe una falta de oportunidad para desarrollar habilidades nuevas, es decir cuando la
persona realiza tareas monodtonas y operativas que no contribuyen al desarrollo de sus

capacidades causando malestar e insatisfaccion laboral. Muchinsky (2007),

e Metas generadas de forma extrema

Es importante que exista un ambiente que proporcione la oportunidad para establecer
metas y canalizar el comportamiento en busca de metas. Un ambiente que no ofrece retos
no proporciona estimulacion; la falta de estimulacion promueve la apatia, la cual a su vez

disminuye el esfuerzo para el logro. (Muchinsky, 2007)

Es asi, que varios autores se refieren a esta apartado como es el caso del Psicélogo Mihaly
Csikszentmihalyi en su Teoria del Flujo, la cual se refiere a un estado mental enfocado en el
cumplimiento de una tarea especifica, de manera que si la tarea es demasiado complicada la
persona se frustra y de igual manera sucede cuando la actividad es muy simple y no requiere

esfuerzo alguno; es asi que plantea que “se debe buscar un equilibrio en la complejidad de las
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tareas para llegar a lo que determina estar en un estado de flujo, permitiendo lograr un buen

desempefio y rendimiento en las actividades laborales”. (Csikszentmihalyi, 1975)

e Variedad Ambiental

Esta dimension se refiere a los beneficios asociados con un ambiente que proporciona
elecciones y opciones. Un ambiente que carece de variedad conduce a la reduccion de sus
competencias y habilidades, la actividad muy repetitiva produce monotonia y una salud

mental mas deficiente (Muchinsky, 2007).

El trabajo repetitivo, tiene implicaciones fisicas como dolores de espalda y de los miembros
superiores debido a que realizar de forma ciclica y estereotipada los mismos movimientos obliga
a mantener posturas rigidas e incomodas durante varias horas. Ademads, tiene consecuencias
psicolégicas ya que involucra poca variedad en las actividades, escazo crecimiento y desarrollo

causando monotonia, aburrimiento y desmotivacion, afectando a la salud de los colaboradores.

e Disponibilidad de dinero

La presencia del dinero no asegura la salud mental, pero la ausencia de dinero (pobreza)
aumenta la probabilidad de deterioro mental, fisico y emocional (...) es por esto que las
actividades laborales deben estar correctamente recompensadas con salarios justos, que

estén acordes con las responsabilidades y funciones del cargo (Muchinsky, 2007).

El método tradicional de la compensacion del trabajo generalmente se basa en el pago salarial y
otras remuneraciones como vacaciones, planes de pensiones, seguros, automoviles etc; sin
embargo “existe otra forma de retribuir el esfuerzo y dedicacidon de los trabajadores mediante la
recompensa intrinseca, la cual se relaciona con la autoestima, obtencion de conocimientos o de
poder”. (Altamirano, 2008). Esta motivacion genera elevados niveles de desempeno y
productividad, siempre y cuando Recursos Humanos se encargue de implementar nuevos
beneficios como planes de carrera, capacitaciones técnicas y formativas, actividades de

integracion, permitiendo un desarrollo integral de cada colaborador.
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e Seguridad Fisica

Es imposible estar sano mentalmente si su seguridad fisica estd en peligro. El ambiente debe
proporcionar un sentido continuo de certidumbre que es lo esencial de la vida (libertad de
dormir, comer, estar seguro). La ausencia de esta seguridad amenaza a la salud mental.
(Muchinsky, 2007).
Las empresas deben preocuparse de precautelar el bienestar fisico de su personal, teniendo en
cuenta las leyes y normas establecidas en los diferentes organismos de control, de manera que se
garantice la entrega de equipos de proteccion individual de seguridad a cada colaborador.
Ademas, debe estar acompafiada de una capacitacion, en la cual se explique el funcionamiento de

estos equipos y las técnicas de prevencion ante distintas situaciones.

e Oportunidad para el contacto interpersonal

Una persona mentalmente sana es aquella que experimenta relaciones positivas con otras
personas, para la realizacion social y emocional. Un ambiente que excluye dicho contacto
interpersonal, coloca a la persona en aislamiento social y puede danar en gran medida la salud

mental. (Muchinsky, 2007)

Es decir, las relaciones interpersonales tienen un papel fundamental en el desarrollo psiquico,
emocional y social de la persona, ya que el individuo necesita estar en constante comunicacion

con su entorno y obtener refuerzos sociales favoreciendo una correcta adaptacion,

e Posicion social valorada

Las personas obtienen autoestima del valor puesto en las contribuciones que hacen a la
sociedad. Tener un trabajo proporciona un sentido de propdsito social en la vida. Por el
contrario, la pérdida del empleo puede asociarse con la salud mental mdas deficiente entre
individuos que se sienten disminuidos en dicho rol. (Muchinsky, 2007)
De acuerdo a Abraham Maslow en su obra: Una teoria sobre la motivacién humana en 1943,
formula una teoria sobre la jerarquia de necesidades humanas y defiende que conforme se
satisfacen las necesidades mas bésicas los seres humanos desarrollan necesidades y deseos mas

elevados . Una de estas etapas la necesidad de reconocimiento o necesidad de la autoestima, hace
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referencia a esta dimension, la cual se refiere a que toda persona tiene necesidad de sentirse

valorado, tener prestigio, sentirse util y respetado dentro de la sociedad.

Es asi, que el trabajo debe ser entendido como un medio para alcanzar una satisfaccion con
nosotros mismos y las demdas personas, ya que permite sentirse socialmente activos, utiles e

independientes econdmicamente, otorgando alto grado de seguridad y confianza en uno mismo.

2.5 RIESGO LABORAL

2.5.1 Definicion

Los factores de riesgo laboral son elementos que estin o pueden presentarse durante la
ejecucion del trabajo y que actian o pueden actuar negativamente sobre el trabajador y
que son causantes directos o indirectos de accidentes o enfermedades ocupacionales sino

son debidamente controlados o administrados. (Campos, 2008).

Es decir, el riesgo laboral es toda condicion de trabajo que puede provocar un riesgo en la salud y
seguridad de los trabajadores, de modo que es importante que el Departamento de Seguridad y
Salud Ocupacional de cada empresa, promueva la salud y la seguridad de todos los trabajadores a
través de la identificacion, valoracion y control de los dafios y riesgos latentes, mediante

actividades y proyectos que promuevan la salud e integridad fisica de los colaboradores.

De acuerdo al Codigo del Trabajo Titulo IV de los Riesgos del Trabajo, Capitulo I:
Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del empleador, Art. 347 los Riesgos del
trabajo “Son las eventualidades danosas a los que esta sujeto el trabajador, con ocasion o por
consecuencia de su actividad. Para los efectos de la responsabilidad del empleador se consideran

riesgos del trabajo las enfermedades profesionales y los accidentes”.

Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su gravedad, se valoraran
conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafio y la severidad del mismo. Se
considera como danos derivados del trabajo las enfermedades, patologias o lesiones
sufridas con motivo u ocasion del trabajo. Un riesgo laboral grave e inminente es aquel
que se materializa en un futuro inmediato y pueda suponer un dafio grave para la salud
de los trabajadores. (Recuperado de Ley de Prevencion de Riesgos Laborales

www.UGT .es).
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2.5.2 Clasificacion de riesgos laborales y su influencia en los riesgos psicosociales

Los riesgos que estdn presentes en el ambiente de trabajo son: Fisicos, Quimicos, Biolégicos,

Psicosociales, Mecédnicos y Ergonomicos

1. Riesgos Fisicos: Su origen estd en los distintos elementos del entorno del trabajo como:

humedad, el calor, el frio, el ruido, la iluminacion, las presiones, las vibraciones, radiaciones, etc.

2. Riesgos Quimicos: Son todos los elementos que se encuentran en el ambiente como polvos,
humos, neblinas, aerosoles, gas, vapor, sustancias toxicas; los mismos que tienen efectos nocivos

en la salud como: alergias, asfixias, etc.

3. Riesgos Bioldgicos: Se pueden dar cuando se trabaja con agentes infecciosos como por

ejemplo: bacterias, hongos, parasitos, insectos, etc.

4. Riesgos Ergonomicos: Se refiere a la postura que mantenemos mientras trabajamos. Ejemplo:

posturas repetitivas, cargas pesadas, inadaptacion a instrumentos.

5. Factores Mecanicos: es el conjunto de factores fisicos que pueden dar lugar a una lesién por
la accién mecdanica de elementos de maquinas, herramientas, piezas a trabajar o materiales

proyectados, solidos o fluidos.

6. Factores psicosociales: es la interaccion que existe entre: condiciones de trabajo, organizacion
de la tarea y las caracteristicas individuales de las personas que trabajan como: la carga mental o
esfuerzo intelectual, la fatiga, trastornos neuropsiquicos, estrés laboral, burn-out, monotonia,

cambios de turno, etc.

En la Disertacion de Tesis “Diagnostico de Factores Psicosociales presentes en los empleados
que trabajan en el area de produccion Quito del Grupo Corporativo Sic — Contac Center —

Ecuador y su incidencia en el estrés laboral negativo™ , cita a los Factores Psicosociales como:

Condiciones que se encuentran presentes en una situacion laboral y que estéan
directamente relacionadas con las condiciones ambientales, como agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos, con la organizacion, los procedimientos y métodos de trabajo, con

las relaciones entre los trabajadores, contenido de trabajo, realizacion de tareas, y que
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pueden afectar a través de mecanismos psicologicos, fisiologicos, tanto la salud del

trabajador como el desempefio de su labor. Villaruel Mayra (2011)

Todos estos riesgos laborales (fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondmicos, mecanicos), inciden en
los riesgos psicosociales, porque al existir ruidos, movimientos inadecuados, infecciones,
manipulacion de sustancias toxicas, esfuerzo mental, altas responsabilidades y sobre carga de
trabajo y algunos otros riesgos que pueden presentarse en el medio laboral, facilitan que el
trabajo presente un mayor nivel de estrés, dando como resultado la aparicion de los riesgos
psicosociales, y a su vez esto causard enfermedades tanto psiquicas como fisicas, deteriorando

gravemente la salud del colaborador.

2.6 RIESGO PSICOSOCIAL

2.6.1 Definicion e Importancia

Los riesgos psicosociales consisten en interacciones entre el trabajo, su medio ambiente,
la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacidén, 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 experiencias, puede influir en la

salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el trabajo (OIT, 1986).

Los riesgos psicosociales pueden tener una consecuencia tanto positiva como negativa.
Situaciones adecuadas mejoran el desempeno laboral, incrementan la satisfaccion, rentabilidad y
productividad laboral, debido a que las competencias del personal se desarrollan en un clima
laboral sano, donde se incentive el desarrollo de adecuadas técnicas de liderazgo, generando

condiciones psicosociales favorables para el desarrollo y bienestar individual y empresarial.
De acuerdo al Método CoPsoQ- istas21 (2010)

Los factores psicosociales son aquellos factores de riesgo para la salud que se originan en
la organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisiologico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion, apatia,
etc.), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la
creatividad o la toma de decisiones, etc.) y conductual (abuso de alcohol, tabaco, drogas,

violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) que son conocidas popularmente como
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estrés | y que pueden ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de

intensidad, frecuencia y duracion.

Es decir, los factores de riesgo se originan en el ambiente laboral de la empresa y generan
consecuencias negativas en la salud mental, fisica o social; asi mismo tiene un efecto nocivo en
la calidad del trabajo, es decir causa disminucion del rendimiento laboral, ausentismo, desgaste
profesional, acoso laboral, entre otros. Estos factores a su vez inciden en la organizacion, ya que
la disminucion del rendimiento genera baja productividad, rentabilidad; perjudicando asi a cada

colaborador como también a la organizacion.

2.6.2 Caracteristicas de los riesgos psicosociales

De acuerdo a los autores Bernardo Moreno y Carmen Bédez (2010), en su investigacion: Factores
y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas pricticas, mencionan las

caracteristicas de los riesgos psicosociales, las cuales son:
eAfectan a los otros riesgos

El hombre, considerado como un ser biopsicosocial ya que es una unidad en donde los factores
biolégicos, psicolégicos y sociales constituyen un sistema Unico en cada ser humano formando
una individualidad a manera de huella digital, es decir con diferentes intereses, valores,
conciencia, ética, motivaciones, deseos, personalidad, los cuales le permiten estar en una
organizacion social y comportarse de acuerdo a sus intereses psicologicos y al entorno en el que
se desarrolla; de modo que si la persona se ve influenciada por factores de riesgo, éstos afectardn
a la salud integral de la persona, provocando dafios nocivos en el aspecto emocional, mental y
fisico. Es decir, si la persona se expone a ambientes nocivos, donde existe una comunicacion
distorsionada y estén presentes el estrés y la tension, generard conductas precipitadas, alteradas y

no adaptativas que propicien errores, accidentes y una mayor vulnerabilidad de la persona.

e Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.

La caracteristica principal de los riesgos psicosociales es ocasionar dafios a la salud mental y
fisica. Es importante recalcar que existen repercusiones notables en la salud mental de los

trabajadores, debido a que estos riesgos por su propia naturaleza, afectan de forma importante la
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adaptacion de la persona y a su equilibrio mental, y de ser graves pueden dar como consecuencia

enfermedades fisicas como: ulceras, migrafias, enfermedades cardiovasculares, entre otras.

Al hablar de riesgos psicosociales indudablemente se habla de problemas en la salud mental y
fisica de los trabajadores, por esta razon deben ser identificados a tiempo, evitando asi la
influencia negativa en los trabajadores, velando por el bienestar de ellos y a su vez esto incidira

positivamente en la organizacion.
eAfectan a los derechos fundamentales del trabajador

Las consecuencias de los riesgos psicosociales no solamente son factores aislados o secundarios,
originados en el ambiente laboral; por el contrario, estos riesgos pueden atentar a los derechos de
los trabajadores como ciudadanos, como es el derecho a su dignidad, a la integridad fisica y

personal y a la libertad.

Los riesgos mds comunes que pueden atentar contra los derechos a los trabajadores pueden ser: el
acoso laboral (mobbing), violencia (fisica o mental), o acoso sexual, es decir el hostigamiento
psicologico a la persona. Es asi que en la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su

Titulo I Derechos, Capitulo primero, Articulo 11, numeral 2 expresa:

Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes vy
oportunidades. Nadie podra ser discriminado por razones de etnia, lugar de nacimiento
edad, sexo, (...) que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento,

goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionard toda forma de discriminacion.

Y complementando esta informacion también se puede citar que en el Titulo VI, Capitulo sexto,
Seccidn tercera, Art. 331 la Constitucion "Prohibe toda forma de discriminacidn, acoso o acto de

violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo."

Finalmente se puede senalar que los riesgos psicosociales atentan directamente en la salud de las
personas, y mds aun atentan contra sus derechos como ser humano; por esta razon es importante

identificarlos a tiempo, tomando medidas oportunas y a tiempo.
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*Estan moderados por otros factores.

Los riesgos psicosociales afectan a los trabajadores de distintas maneras, debido a las diferencias
individuales, ya que como define la OIT (1986) “Los factores psicosociales de riesgo estan
mediados por la percepcion, la experiencia y la biografia personal”. Los factores de riesgo no
suelen tener los mismos efectos sobre toda las personas de una empresa, sino que depende de las
variables personales de cada uno de ellos, de acuerdo a Gustavo Campos (2008) los principales

factores psicoldgicos son:

Motivacion: Gibson, Ivancevich y Donelly (2001), definen a la motivacién como “Fuerzas
que actian sobre el individuo o que parten de él, para iniciar y orientar su conducta”. Es
decir, la motivaciéon es una fuerza capaz de impulsar nuestra conducta hacia el objetivo o
resultado que se desee, es intrinseca ya que depende de cada persona, es asi que en el aspecto
laboral cada persona tiene razones diferentes para trabajar, éstas varian con la edad, el estado

civil, el género, intereses, gustos y otras circunstancias que suceden a lo largo de la vida.

Actitudes y Emociones: estan relacionadas con los sentimientos y predisponen a reaccionar
de una manera determinada ante un estimulo especifico. Las actitudes y emociones tienen
relacion con las relaciones sociales y con el desempefio, debido a que si los estimulos del
entorno laboral son adecuados, posiblemente existird una buena actitud en el cumplimiento
de sus tareas y una buena relacion con sus pares. Mientras que si existen reacciones emotivas
dafiinas como la ansiedad, rdpidamente se creard un ambiente dafiino, lleno de pensamientos

negativos y tensionantes, los cuales se evidenciardn en errores y accidentes laborales.

Campos (2008)

Procesos de aprendizaje: El aprendizaje permite adquirir algunas necesidades psicosociales
y pautas para nuestro comportamiento, hasta las formas de reaccionar y actitudes que tomar
en ciertas circunstancias de la vida. Es asi, que es importante considerar que el aprendizaje
difiere en cada persona, lo cual nos lleva a tener un aprendizaje a distinto ritmo y llegar a
distintos objetivos. Es por esta razon, la importancia de comprender los distintos estilos de
aprendizaje, para que cada persona se pueda adaptar y acoplar al estilo mas conveniente para

para conseguir un aprendizaje mas efectivo y 6ptimo.
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2.6.3 Factores relacionados con la organizacion y gestion del trabajo

De acuerdo a Fernando Mansilla, en su investigacion Manual de Riesgos Psicosociales en el
trabajo: Teoria y Practica (Recuperado de http://www.psicologia-online.com / ebooks / riesgos /

index.shtml), menciona los siguientes aspectos:

*Pausas y descansos:

Segin Fernando Mansilla, este factor se refiere a los “Lapsos de descanso que tiene el
colaborador para despejar su mente de la carga laboral, lo cual puede incidir positiva o
negativamente en el desempefio de la actividad del trabajador e incluso puede afectar a la

organizacion y al ambiente de trabajo”.

Cuando las condiciones de trabajo y las exigencias mentales no estan adaptadas a la persona que
lo desempefia, puede surgir fatiga mental ya que el cuerpo demanda una fuerte necesidad de
realizar cambios en la situacion actual, ya que puede estar en riesgo su salud integral. “La fatiga
mental se refiere a la acumulacion de tensiones producida en una persona por alta carga de
trabajo y por la exigencia mental que demandan las actividades” (Recuperado de

http://www.grupoprevenir.es).

Ademds, la carga laboral excesiva produce fatiga fisica, que es la disminucién de la capacidad
fisica del individuo después de haber realizado un trabajo, durante un tiempo determinado; esto
produce bajo rendimiento del trabajador, incremento de errores en las actividades laborales, se
ve afectada la capacidad de coordinacion de los movimientos motores y una mayor lentitud en los
reflejos; causando una disminuciéon de la calidad del trabajo. (Recuperado de

http://www.losrecursoshumanos.com)

Las consecuencias de la fatiga se deben interpretar como una sefial de alarma que advierte al
organismo la necesidad de descansar y relajarse. Si la persona no hace caso a estos signos del
organismo puede provocar un grave estado de fatiga, generando complicaciones en su salud fisica
y mental. Por ello son importantes las pausas y descansos durante la jornada de trabajo, ya que
posibilita que el trabajador se recupere de la fatiga producida por trabajos mondtonos o de la

carga mental, por esfuerzos fisicos y por las condiciones ambientales desfavorables.
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*Horario de trabajo:

La mayoria de los trabajadores laboran ocho horas diarias, es decir a tiempo completo;
sin embargo, existen turnos laborales que se extienden del horario normal y fin de
semana, los cuales influyen en el rendimiento, conducta y en el desenvolvimiento en

sus relaciones interpersonales. Spector (2002).

Muchas organizaciones aplican turnos mas largos a sus trabajadores, de manera que se extiende
su jornada de trabajo a mds de ocho horas, ocasionando graves problemas en su salud como la
fatiga. Una jornada de trabajo que se extienda a 10 o 12 horas puede resultar agotadora si el
trabajo implica exigencias mentales o fisicas; de manera que es indispensable que el trabajador

tenga periodos de descanso en el cual pueda disipar su mente.

Reggatt (1991) realiz6 un estudio sobre los conductores de autobuses australianos, en el que
demostraba que los turnos largos podian tener efectos perjudiciales sobre la salud. La duracion de
los turnos se asocid con problemas de suefio, consumo de alcohol y uso de estimulantes. Estos
resultados se vincularon con la insatisfaccion laboral y los problemas de salud, Asi los turnos de

trabajo largos pueden tener efectos dafiinos en la salud mental y fisica de los colaboradores.
*Funciones y tareas:

Cada persona cumple distintas funciones y actividades laborales en su campo de accion; sin
embargo, lo importante es que las funciones y responsabilidades estén adecuadas al cargo, de

manera que contribuya a motivar al individuo hacia el crecimiento y desarrollo profesional.
*Ritmo de trabajo:

Dentro del entorno laboral se encuentran varios factores que inciden en el ritmo de trabajo como
son el tiempo que se necesita para realizar una actividad laboral, cantidad de trabajo,
competitividad entre compafieros, etc. Estos aspectos pueden influenciar en rendimiento

profesional.

*Monotonia:
De acuerdo a Spector (2002), se considera un trabajo monotono cuando se “Generan actividades

repetitivas en los puestos de trabajo, falta de interés, ausentismo, e incluso afecta a la salud, ya
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que pueden provocar lesiones repetitivas. Las zonas corporales sometidas a tension llegan a

inflamarse y en ocasiones lesionarse de manera permanente”.

Repetir la misma tarea todos los dias puede generar aburrimiento, desmotivacion y tiende a
ocasionar estrés frente al trabajo; por tanto es esencial replantear las funciones del cargo,
desarrollar nuevos proyectos que fomenten la creatividad e innovacion, de manera que se

convierten en actividades retadoras y estimulantes para el crecimiento y desarrollo profesional.
Comunicacion en el trabajo:

La comunicaciéon es un proceso fundamental porque influyen en procesos, actividades y
relaciones interpersonales, de manera que es indispensable que se presente una comunicacion
horizontal entre todas las areas, transmitiendo mensajes claros que beneficien a un clima laboral

sano.
*Estilo de mando:

La actitud de los jefes inmediatos o supervisores frente a sus colaboradores influyen directa o
indirectamente en su desempefio laboral y esto a su vez en el clima laboral. De modo que, si el
estilo de mando del jefe inmediato es autoritario y tiende a ordenar y llevar a cabo unicamente
sus propias ideas; generara que la iniciativa, creatividad e innovacion del equipo, poco a poco se
elimine; mientras que, si el jefe mantiene un estilo de mando democratico en el cual establece una
buena comunicacién con los diferentes niveles de la organizacién, generard que el equipo de

trabajo se sienta comodo, motivado reflejando un ambiente laboral sano.

2.7 ESTRES LABORAL

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia la palabra estrés se deriva del inglés (stress) que
significa “Tension provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones psicosomaticas

o trastornos psicoldgicos a veces graves”.

El estrés es una respuesta personal y es el resultado negativo de un desequilibrio entre la
presion y la capacidad de la persona para afrontarla; es decir es la manera en que la gente

se siente cuando es demasiado; es el nudo en el estobmago, la tensidén en los hombros, la
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incapacidad para dormir, los problemas de conducta, estos son los signos fisicos, mentales

y sociales de que ya no es capaz de afrontar la situacion. Williams y Cooper (2004)

Es decir, el estrés es el efecto negativo producto de la dificultad para adaptarse a la presion de
los factores externos de la organizacion, provocando diversos signos y sintomas que afecta la
salud fisica, psiquica de los colaboradores. Cabe recalcar, que no todas las personas interpretan
los sucesos de la misma manera, ya que depende de la personalidad, la forma de comportarse, las
creencias, nivel de madurez, educacion de cada individuo para afrontar la presiéon, generando
resultados tanto positivos “cuando el nivel de presion se encuentra dentro de la capacidad de
afrontamiento del individuo entonces los resultados son positivos y pueden manifestarse en un
crecimiento profesional”, como negativos “cuando las presiones que existen sobre alguien supera
la capacidad de afrontamiento entonces el resultado no es el crecimiento, sino algo menos

positivo, el estrés”. (Williams y Cooper, 2004).

2.7.1 Signos y sintomas del estrés

De acuerdo a Stephen Williams y Lesley Cooper (2007)
El estrés se manifiesta en diferentes signos y sintomas como en el cambio de
apariencia es decir: aspecto deplorable, falta de cuidado personal, cansancio, ansiedad,
actitud nerviosa o temerosa, letargo, indigestion, gastritis, dolores de cabeza, perdida

del deseo sexual, tensidon muscular, nauseas, alteracion del sueiio; entre otros.

Ademas, los autores Stephen Williams y Lesley Cooper (2007) mencionan que
Cuando la presion es excesiva, puede causar también alteraciones en la conducta como:
irritabilidad, agresion, concentracion deficiente, capacidad deficiente para tomar
decisiones, desempeno reducido, preocupacion por asuntos triviales, incapacidad para
establecer prioridades, dificultad de afrontamiento, deterioro de la memoria reciente,
sentimiento de fracaso, aislamiento, variabilidad en el estado de animo, uso
indiscriminado de drogas, malos habitos alimenticios (comer mds o menos), pasividad

ante las exigencias de los demds, imposibilidad para relajarse; entre otros.
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Ademas, el efecto del estrés prolongado en el cuerpo genera constante adrenalina, lo cual afecta
al sistema inmunoldgico reduciendo las defensas, generando un cuadro general de salud
deficiente como: incremento de problemas respiratorios, padecimientos infecciosos, resfriados,

etc.

La excesiva demanda del trabajo genera un desequilibrio integral en las personas; es decir, afecta
tanto a nivel fisico y conductual. Por una parte, se encuentra el deterioro de la salud fisica
causado por una presion prolongada que el individuo no logra afrontar; de manera que genera
distintas enfermedades que pueden trascender a padecimientos cronicos. Y por otra parte, genera
un cambio en la conducta y comportamiento habitual de la persona, ya que al estar sometida a
altos niveles de tension puede generar diferentes estados de animo, causando conflictos en las
relaciones interpersonales y malestar general. Por esta razon, es muy importante cuidar de si
mismo, velar por la salud y bienestar personal; combinado con planes de concientizacion sobre la
importancia del afrontamiento del estrés en los colaboradores, ya que al reducir el éste, aumenta

la productividad, rentabilidad, rendimiento laboral y se tiende a un mayor desarrollo profesional.

2.7.2 Efectos del estrés laboral sobre la salud

Actualmente, la sociedad se desarrolla de manera acelerada enfrentandose cada dia a fuertes
demandas y presiones impuestas por las responsabilidades del negocio, las cuales llevan a los
individuos a cambiar su ritmo y estilo de vida, generando una serie de reacciones y efectos en la

salud integral del colaborador, los cuales impiden llevar a cabo sus actividades diarias.

De acuerdo a los resultados obtenidos en una investigacion de laboratorio realizada por Andrew

Steptoe y Tessa M. Pollard (1998) simularon las condiciones de trabajo de manera que:

Sometieron a prueba a las personas durante la realizacion normal de su trabajo para demostrar
algunos efectos como la presencia de reacciones fisiologicas agudas producto del estrés, las
cuales se presentan como aumento de la frecuencia cardiaca y de la presion arterial; alteraciones
del gasto cardiaco; el aumento de la tension muscular y la actividad de las gldndulas sudoriparas;
perturbaciones del patron respiratorio y modificaciones de la actividad gastrointestinal y de la

funci6n inmunolégica.
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Asi mismo, Frankenhaeuser (1991) indica:
Los niveles de adrenalina se elevan cuando la persona recibe un estimulo mental o realiza
una tarea exigente, y ocurre lo mismo con los niveles de cortisol cuando la persona se
siente angustiada o descontenta; sin embargo no todos los trabajadores reaccionan de la
misma forma, ya que si la exigencia presentada en el trabajo es adecuada a la capacidad,
conocimiento y estado de salud de un colaborador; el estrés tenderd a disminuir y

resultara cierta presion estimulante para el crecimiento y desarrollo profesional.

De acuerdo a Andrew Steptoe y Tessa M. Pollard (1998) menciona:
De acuerdo a las investigaciones del estrés en el trabajo se han detectado
frecuentemente la presencia de problemas gastrointestinales; los trabajadores por
turnos son especialmente propensos a sufrir problemas gastrointestinales, esto
posiblemente se deba a la desorganizacion de los ritmos diurnos del control del sistema

nervioso central sobre la secrecion de los acidos gastricos.

Por otro lado el estrés puede afectar de manera cronica a la salud ya que segun ToresTheorell y
Jeffrey V. Johnson (1998) afirman la presencia de evidencias cientificas que sugieren un aumento
del riesgo de enfermedad cardiovascular con la exposicion al estrés profesional comenzaron a
acumularse a mediados del decenio de 1980 (Gardell 1981; Karasek y Theorell 1990; Johnson y
Johansson 1991). Actualmente, la enfermedad cardiovascular es una de las principales causas de
mortalidad en las sociedades econOmicamente desarrolladas, y abarca enfermedades como
cardiopatia coronaria, enfermedad hipertensiva, enfermedad cerebrovascular y otros trastornos

del corazon y del aparato circulatorio.
2.7.3 Impacto del estrés en la organizacion

e Absentismo por enfermedad:

La ligera presion causada por las demandas en el trabajo, puede ser favorables para el
rendimiento y crecimiento diario si ocurren por corto tiempo. Sin embargo, cuando esto sucede
con gran intensidad y frecuencia genera estrés laboral y esto a su vez causa un desequilibrio en el

organismo, originando un desgaste y deterioro cronico del cuerpo como “Enfermedades
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cardiacas, cancer, gastritis, enfermedades del aparato respiratorio y suicidio”. (Recuperado de

http://www.cepvi.com/articulos/estres.shtml)

En la actualidad, es frecuente encontrar casos de empleados que presentan continuos problemas
musculares y de las articulaciones, siendo el mas comun el dolor de la espalda baja; sin embargo
esta dolencia se va convirtiendo en una parte de su vida; sin embargo, cuando la presion es
excesiva poco a poco se reduce la capacidad para calmar este padecimiento, ya que el organismo
se encuentra débil y con malestar persistente, generando como resultado ausencias por un tiempo
prolongado. Otra causa frecuente de absentismo son los resfriados y problemas estomacales,
“Debido a que la constante adrenalina en el cuerpo hace que el sistema inmunitario se debilite,
generando que los trabajadores estresados estén susceptibles a la invasion de bacterias y virus,

provocando resfriados y trastornos gastrointestinales” (Williams y Cooper, 2007).

Si bien es cierto, la gente recibe una remuneracion a cambio de su esfuerzo y compromiso diario
en el trabajo, pero si este no estd acompanada por un reconocimiento y apoyo por la contribucion
que han hecho, la gente no se va a sentir motivada y comprometida en el trabajo, ya que su
esfuerzo no es valorado y por lo tanto, no desee ir a trabajar porque no encuentran un buen
motivo para hacerlo; no obtienen nada de su trabajo excepto el dinero y este no es un factor
motivante. De modo que es muy importante que los supervisores y jefes realcen los logros y
triunfos de sus colaboradores y no se enfoquen en solo resaltar sus errores, ya que esto genera

una situacion estresante, logrando que la gente se desmotive y se desvincule de la organizacion.
e Litigios

Un costo importante en las empresas son las demandas legales que presentan los empleados al
probar la existencia de dafos corporales como resultado de la excesiva presion en el trabajo, ya
que esto incluye la compensacion salarial a los empleados que logren probar las acusaciones
contra su patrén, el tiempo invertido por los gerentes para preparar la defensa, y los costos
legales. Por ejemplo algunos casos que llegaron a los titulares de los principales diarios a nivel

mundial han sido:

“En julio de 1999, Beverly Lancaster recibio una indemnizacion equivalente a mas de un
millon de dodlares en su demanda contra el Birmingham City Council como compensacion

por el estrés sufrido después que se transfirié de puesto. Otro caso fue el de la maestra
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Benson quien obtuvo una fuerte suma casi un millén de libras esterlinas, por enfermedad

relacionada con estrés debido al exceso de trabajo”. (Williams y Cooper, 2007).

De modo que estos litigios no solo representan costos econdmicos sino también afectan a la
imagen de la empresa frente a nuevos colaboradores que ingresen a la organizacion, debido a
estos antecedentes, la gente va a tener cierto grado de desconfianza e inseguridad con la

empresa.
e Rotacion de personal

El alto grado de estrés afecta sin duda el bienestar de los trabajadores, causando un sin numero de
problemas, por esta razon la elevada rotacion de personal es un signo del estrés que puede
ocasionar el 4mbito laboral, la correlacion existente entre estas dos variables son muy altas, es
asi que las personas que no pueden afrontar las presiones del trabajo, o se encuentran

insatisfechas, es muy probable que busquen nuevas ofertas laborables para realizar un cambio.

Se debe considerar que este problema puede afectar considerablemente los gastos de una
compafiia, ya que el costo que produce una nueva contratacion, su induccién o los recursos
utilizados para el reclutamiento y seleccion del nuevo personal son altos y mds aun cuando el
trabajador no permanece mucho tiempo en el cargo asignado. Ademas se debe considerar la fuga
de informacion que puede producirse por la rotacion de personal, lo que muchos autores se
refieren a la propiedad intelectual que puede ser una perdida incalculable, y estos costos
acrecientan cuando el personal que deja la institucion ha sido personal con bastante experiencia y

conocimiento que ha adquirido en la empresa ya que es dificil sustituir a este tipo de personas.

Sin embargo, hay que considerar que el estrés por si solo no es el tnico factor para la rotacion de
personal, ya que sabemos también que las presiones existentes en el trabajo, inyectan un
poderoso estimulo para el crecimiento profesional pero siempre y cuando existan apropiadas

exigencias para el colaborador.

e Accidentes laborales

Los accidentes puede causar bastante dafio a los colaboradores, pueden ir desde simple
contusiones hasta mutilaciones de sus extremidades, causando asi un gran perjuicio psicolégico

para el trabajador y mds aun puede dejar sin trabajo a esta persona ya que no podra laborar por
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causa de sus lesiones; y que decir acerca de los altos costos que puede producir un accidente
laboral a una organizacion, ya que el tiempo que requiere para tratar este accidente, la ausencia
del trabajador, el dafio realizado a la empresa o materiales de la misma, indemnizaciones y otros

gastos que puede generar el accidente.

Los recursos invertidos en los accidentes laborales son desgastantes y costosos, y mds aun
cuando las investigaciones muchas veces dejan de lado el factor psicosocial y el estado mental

del trabajador. Como sefiala Williams y Cooper (2007):

“El estrés explica la incapacidad para observar las pricticas de seguridad laboral porque
un empleado no ha tenido tiempo de hacer el trabajo de manera apropiada o porque al
oprimir el botén incorrecto, estaba preocupado por una discusidon ocurrida en su casa. Los

costos de que esto suceda pueden ser significativos™.

Por esta razon es importante tomar en cuenta el nivel de estrés que puede existir en los
trabajadores sobre todo si estos trabajan en empresas donde el giro de negocio demande bastantes

riesgos ya que esto puede traer consecuencias catastroficas.

2.7.4 Efectos contraproducentes del estrés laboral en los colaboradores de la organizacion

1) Sindrome del quemado o Burnout

El burnout o sindrome del hombre quemado, lo define Pedro Monte como (2005) "El sindrome

de agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal en el trabajo”.
De esta manera, se puede sefialar que la falta de realizacion personal en el trabajo es:

La tendencia de los trabajadores a evaluarse negativamente, es decir que los
colaboradores se sienten insatisfechos con los resultados obtenidos en el &mbito laboral y
esto se relaciona con el agotamiento emocional que es la percepcion de los trabajadores de
ya no poder mas en un nivel afectivo, esto se debe al trabajo diario y sobre todo con el

contacto con la gente. Monte (2005).

Peine (1982) establece 5 categorias donde agrupa todos los sintomas de este mal, y que son los

siguientes:
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- Fisicos: son aquellos que se presentan en la fisiologia de la persona como fatiga, dolores
musculares, migrafias, etc;

- Conductas en exceso, es decir, aumento de consumo de drogas como cigarrillos o
alcohol o bebidas energizantes como el café.

- Problemas de ajuste emocional como son la depresion, ansiedad, paranoia, miedo, etc.

- Alteracion de las relaciones interpersonales que se caracterizan por conflictos con las
demads personas o aislamiento mostrandose frio e indiferente frente a los demaés.

- Cambios actitudinales como la aparicion de ironia y cinismo hacia clientes externos o

internos, también aparecen sentimientos de fracaso e impotencia.

Este sindrome se lo deberia detectar a tiempo ya que las personas al encontrase en este estado,

pueden atentar con su propia salud, y pueden tener efectos contraproducentes frente a los demas.
2) Mobbing o Acoso Laboral

Los primeros estudios del mobbing como violencia psicoldgica en el sitio de trabajo y como
causante de patologia se debe al psicélogo alemédn, Heinz Leymann doctor en Psicologia del
Trabajo fue el primero en definir este término durante un Congreso sobre Higiene y Seguridad en

el Trabajo en el afio 1990:

Situacién en la que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma
sistemdtica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o personas en
el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion de la victima o
victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que

finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de trabajo.

El inicio del acoso suele empezar de forma insignificante, como un cambio repentino de una
relacion que hasta el momento se consideraba neutral o positiva. La persona que sufre el mobbing
comienza a ser criticada por la forma de realizar su trabajo, que hasta el momento era bien visto.
Al principio, las personas acosadas no se toman en serio las indirectas o maltratos; sin embargo
esta situacion continua desmejorando ocasionando desconcierto para la victima porque no
entiende lo que estd pasando y a que se debe el cambio tan radical. Los efectos de esta situacion
no sOlo afectan a la victima, sino que tiende a manifestar comportamientos como aislamiento,

falta de comunicacion y la conflictividad en su entorno familiar y social. El rendimiento laboral
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se ve fuertemente afectado incrementando los errores y accidentes, desestabilizando
psicologicamente a la victima. (Recuperado de

http://contenidos.universia.es/especiales/mobbing/concepto/index.htm)

Se considera la importancia en detectar al momento que surjan este tipo de acciones negativas
como envidia, celos, intriga, prepotencia ya que esto permite que una persona sea lastimada
psicolégicamente en su trabajo. De modo que se deben crear planes de accion en los cuales se
controle el clima laboral, y se ponga énfasis en el bienestar comun, respeto y la dignidad de cada
persona; con el fin de que tomen conciencia de los dafios y repercusiones a la autoestima que
causan y el efecto negativo que provoca no solo a la victima sino que deteriora en general el
ambiente laboral, las relaciones interpersonales e incluso la productividad y rendimiento de los

compafieros de trabajo que se encuentran viviendo una situacion de injusticia y maldad.
3) Adiccioén al trabajo

Hoy en dia es considerado normal y hasta es recompensado el exceso de compromiso y trabajo de
los colaboradores, esto no es mas que una adiccion creada hacia el trabajo, el cumplir todas las
actividades laborales sin excepcion alguna, extender horarios de trabajos e incluso sin parar
durante fines de semana o vacaciones causando un deterioro de las relaciones interpersonales, es
decir, las relaciones con sus compafieros es solamente superficial o hasta nula y lo mas
preocupante es la relacion que se desgasta con su familia dando lugar a divorcios o problemas

intrafamiliares causando un dafio emocional a ambas partes.

La adiccion al trabajo es considerado un riesgo psicosocial, es asi que los autores Salanova,
Libano, Llorens, Schaufeli y Fidalgo (recuperado de http://www.insht.es) en su nota técnica
definen a este mal como “un dafio psicosocial caracterizado por el trabajo excesivo debido

fundamentalmente a una irresistible necesidad o impulso de trabajar constantemente”.

Segun Salanova, Libano, Llorens, Schaufeli y Fidalgo (recuperado de http://www.insht.es), las

personas adictas al trabajo pueden mostrar ciertas caracteristicas como:

- El trabajo es lo mas importante y significativo en su vida y por esta razén dejan de lado su
vida social.

- Alto nivel de energia lo que causa una urgencia desmedida por cumplir con el trabajo.
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- Necesidad de controlar todo porque al estar en varias actividades se presenta la necesidad
de tener todo bajo control y se incomodan bastante con la idea de delegar trabajo o
realizar las tareas en equipo porque siente que no cumplird sus metas de esa manera.

- Poseen alta competitividad y esto se debe a que suelen ser personas inseguras y necesitan
siempre compararse con los demds y demostrar que pueden ser mejores a los demas.

- Tienen un problema serio para poder relajarse y distraerse con otros asuntos que no sea el
trabajo, estas personas tiene un nivel mas alto de estrés al momento de dejar de trabajar.

- Presentan Presentismo que se refiere a la persona que va o realiza su trabajo a pesar de

que sus condiciones de salud no sean las mejores sin valorar su estado.

Lamentablemente, las empresas fomentan este tipo de adiccion al trabajo, ya que siempre buscan
trabajadores ““ comprometidos”, que puedan dar mas de si mismos para alcanzar los objetivos

planteados sin darse cuenta que pueden estar creando un mal para la misma organizacion.

En definitiva, se puede concluir que el trabajo en exceso puede llevar a problemas emocionales
bastantes graves ya que el deterioro de la vida social es significativa, causando destrucciéon en
vida familiar y en los circulos de amigos y compaferos, creando a la larga una vida insatisfactoria
y, por otro lado, esta adiccion puede crear problemas de salud como enfermedades gastricas
(sobre todo estas se relaciona con el consumo en exceso de sustancias téxicas como son los
energizantes o cafeina, también se relaciona con la mala alimentacion o los desfases de tiempo a

la hora de comer), trastornos cardiovasculares, hipertension, dolores musculares, entre otros.
4) Acoso sexual en el trabajo

La OIT define el acoso sexual como “Un comportamiento en funcion del sexo, de caracter
desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es

necesaria la confluencia de ambos aspectos negativos™.

Es asi, que el acoso sexual es un problema serio que puede afectar a muchas organizaciones, este
mal puede influir tanto a hombres como a mujeres, pero esta ultimas se ven mayormente
afectadas, por la misma imagen sexual de ellas creada en nuestra sociedad; a pesar de que a
poco la mujer ha creado un espacio significativo en el mercado, aun existe una mentalidad

machista donde la mujer se encuentra en posiciones de subordinacion y una inestabilidad laboral
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donde puede crearse estos tipos de abusos; por esta razon las mujeres mas vulnerables pueden

ser aquellas de ingresos bajos, jovenes o de bajos niveles educativos.
Ademads se pueden distinguir dos tipos de acoso sexual:

- Acoso quid pro quo: como lo define Fernando Mansilla en su ensayo de riesgos
Psicosociales es el “Chantaje sexual o acoso de intercambio (esto a cambio de eso),
realizado por un superior, que puede afectar negativamente al trabajo. En este tipo de
acoso lo que se produce es un chantaje que fuerza a un trabajador a elegir entre someterse
a los requerimientos sexuales o ver perjudicados ciertas condiciones del trabajo.

- Acoso sexual ambiental: Masilla se refiere a este problema como una conducta que crea
un ambiente de trabajo humillante, hostil 0 amenazador para el acosado (INSHT, 2001c).
Es decir, el acoso sexual ambiental se genera cuando se crea un clima de trabajo hostil y
sexual, lo suficientemente grave e intenso como para alterar las condiciones laborales del

trabajador y crear un entorno laboral abusivo.

Mansilla (2009) afirma que este problema puede presentar sintomatologia asociada al estrés
como estados de ansiedad y depresion, sentimientos de desesperacion y de indefension, de
impotencia, de ira, de aversion, de infravaloracion, de baja autoestima, asi como trastornos del

suefio, dolor de cabeza, problemas gastrointestinales, nduseas, hipertension, tlceras, etc.

La forma en que puede detenerse este mal es el denunciar frente las autoridades competentes, y
mas que nada no callar ya que el miedo a represalias o perder el empleo puede crear un circulo

vicioso que puede atentar contra los derechos de la persona afectada.
5) Drogodependencia en el trabajo

Actualmente, en la sociedad existe un incremento de casos en los cuales existe el consumo
excesivo de distinto tipos de sustancias adictivas, como: consumo de cafeina, alcohol, tabaco, etc,
que afectan no sélo al desenvolvimiento del trabajo en general, sino que también provoca indices
més altos de absentismo, accidentes, errores, sanciones, enfermedad y mortalidad, generando
graves consecuencias econdmicas y humanas. Las drogodependencias no solo afectan a los
trabajadores que abusan de estas sustancias dando lugar a un deterioro de su salud, afectan a su

trabajo, al hogar y a su vida social. Sino que también repercute en los supervisores y jefes ya que
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afectan a la imagen de la empresa, provoca una decreciente creatividad, innovacion, compromiso

y competitividad frente al mercado, afectando a la productividad y rendimiento laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo afirmé6 que el 70% de los consumidores de alcohol y
otras drogas tienen trabajo (OIT, 1996). Entre los factores que explican la elevada incidencia del
consumo de drogas entre la poblacion trabajadora destacan el ambiente laboral, la organizacion
de los procesos productivos que pueden actuar como desencadenantes o reforzadores del
consumo (estrés, jornadas laborales demasiado prolongadas, rotacion horaria, condiciones
climatoldgicas adversas, inestabilidad, conflictividad laboral y mayor disponibilidad econémica),

(Recuperado de http://www.psicologia-online.com).

De acuerdo a ArieShirom (Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo) es conocida la
eficacia del tabaco para aliviar el estrés y las respuestas emocionales de ansiedad e irritabilidad;

sin embargo estos efectos son transitorios (Parrott 1995).

Segun el modelo de estrés social de la drogadiccion (Lindenberg, Reiskin y Gendrop, 1994), la
propension de los trabajadores al consumo de drogas como el alcohol estd influenciada por el
nivel de estrés ambiental, el apoyo social contra el estrés experimentado y los recursos
personales, especialmente la competencia social. Es decir, condiciones de trabajo estresantes
como sobrecarga, ritmos exigentes de trabajo y la falta de control, pueden propiciar el abuso del
alcohol como una estrategia de afrontamiento ante el estrés; sin embargo al igual que el tabaco es
una solucion momentidnea que no acaba con el problema o la presion laboral; més bien la

intensifica y genera la aparicion de nuevos problemas de salud.

Se considera que trabajar bajo los efectos de cualquier droga perjudica a la salud fisica y
psicologica del trabajador, a las relaciones sociales y a la organizacion; por tanto es necesario que
la gerencia se preocupe en sensibilizar, ayudar, informar sobre los efectos de las drogas y crear
conciencia para que la gente vaya disminuyendo hasta abandonar completamente el consumo de
cualquier droga, como dejar el alcohol, de fumar o eliminar el consumo de cualquier otro tipo de
drogas o estupefacientes, para que pueda mejorar el estilo de vida. Este cambio requiere esfuerzo,
tiempo compromiso y dedicacion no solo por parte de la victima sino también necesita recibir el

apoyo de la organizacion para contribuir a mejorar su calidad de vida y su situacién laboral.
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CAPITULO III: MARCO METODOLOGICO

COHECO en su constante busqueda por el bienestar en los colaboradores, se ha propuesto
identificar los riesgos psicosociales, ya que existe la probabilidad que las condiciones laborales,
puedan incidir sobre el aparecimiento de riesgos psicosociales en los colaboradores de la

empresa.

Es importante actuar frente a estos riesgos psicosociales ya que generan consecuencias negativas
en la salud fisica y psiquica de los colaboradores, de esta manera se pretende disefiar un plan

correctivo para mitigar estos riesgos laborales.

El proyecto cuenta con el respaldo del Gerente General, Administrativo, Jefe de Recursos
Humanos y el Coordinador de la Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente, y por supuesto, con el
apoyo de los demds colaboradores quienes consideran que esta investigacion beneficiard al
bienestar tanto a los trabajadores como a la organizacion. Es importante mencionar que la
Gerencia tiene planificado realizar el proximo afio este proyecto para el personal de Guayaquil y

posteriormente en la ciudad de Cuenca.

El enfoque de la investigacion es de tipo cuantitativo como cualitativo ya que a partir de una
poblacion representativa se obtienen datos y cifras cuantificables con alta precision, y ademas
cumple con la caracteristica de ser un proyecto social. Si bien el enfoque predominante es
cuantitativo, el estudio conserva componentes del enfoque cualitativo ya que son inseparables. El
empleo de ambos procedimientos en esta investigacion ayudara a complementar la informacion y

eliminard los sesgos de cada método, generando resultados mas precisos y objetivos.

Para conocer la situacion actual de la organizacion, se deberd conocer los antecedentes; para ello
se deberd realizar entrevistas al personal de COHECO, quienes nos proveerdn de valiosa
informacion acerca de su estado actual. De modo que se ahondaran en temas como enfermedades

laborales, absentismo e incidencia de rotacién laboral.
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3.1 RECOPILACION E INVESTIGACION BIBLIOGRAFICA DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

La investigacion bibliografica tiene como objetivo apoyar la investigacion que se desea realizar,
evitar hacer investigaciones que anteriormente ya las realizaron, tomar datos y documentacion de
proyectos ya hechos para tomarlos como punto de partida para realizar investigaciones, encontrar

informacion sugerente para seleccionarlo en un marco tedrico, etc.

Con el objetivo de respaldar la informacion se procedido a recopilar informacion en libros
digitales y fisicos de varios autores entendidos en el tema, para de esta manera crear un marco

tedrico donde respaldar y argumentar cualquier informacion obtenida de esta investigacion.

3.2 IDENTIFICACION DE HERRAMIENTA PARA DETERMINAR LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

Para el presente estudio se administrard la encuesta denominada Cuestionario ISTAS 21, que es
un instrumento estandarizado internacionalmente que se utiliza para identificar y localizar el

origen de los riesgos psicosociales que afectan a los trabajadores.

De acuerdo al manual del método CoPsoQ-istas21 (2010) es la adaptacion al Estado espaiiol del
Copenhagen Psychosocial Questionnaire. La base cientifica y conceptual en la que se ha basado
el Instituto de Salud Laboral del gobierno danés (National Research Centre for the Working
Environment) ha convertido al COPSOQ en un instrumento de referencia en la disciplina de

Psicosociologia Laboral a nivel internacional.

Esta herramienta estd orientada a la prevencion de los riegos psicosociales; la cual se utilizara
para crear planes correctivos a corto y mediano plazo; de esta manera, esta investigacion tendra

resultados efectivos y sobre todo realizara cambios positivos a favor del personal de COHECO.

El método CoPsoQ-istas21 es una herramienta completa ya que identifica entre las 20
dimensiones de riesgos psicosociales, a aquellas mas desfavorables para los colaboradores, lo

cual permite disefiar un plan de intervencion especifica sobre los riesgos mas inminentes.
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3.2.1 Dimensiones psicosociales del método CoPsoQ-istas21

El cuestionario evaliia 20 dimensiones los cuales sefiala el manual de este método los siguientes:

PARAMETROS DIMENSIONES
DE RIESGO

_Exigencias psicolégicas en el trabajo xigencias cuanlitativas
Exigencia de esconder emociones
Exigencias emocionales

Exigencias cognitivas

Doble presencia Doble presencia

Control sobre el trabajo Influencia

Posibilidades de desarrollo

Control sobre los tiempos a disposicidn
Sentido del trabajo

Compromiso

Apoyo social y calidad de liderazgo Posibilidades de relacion social
Apoyo social de los compaferos
Apoyo social de superiores
Calidad de liderazgo

Sentido de grupo

Previsibilidad

Claridad de rol

Conflicto de rol

Compensaciones del trabajo Estima
Inseguridad sobre el futuro

Tabla 2: Dimensiones Psicosociales que evalua el cuestionario CoPsoQ — istas21

La explicacion a detalle de cada dimension psicosocial se encuentra en el Anexo 1.

3.3. DESARROLLO DE LA INVESTIGACION

Para realizar este proyecto se siguieron todos los pasos metodoldgicos, sefialados en el Manual

del Cuestionario CoPsoQ-istas21, los cuales se detallan a continuacion:
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FASE DEL PROCESO | ¢QUIEN LA REALIZA?
EVALUACION DE RIESGOS

Acordar la utilizacién del método Comité de Seguridad y Salud
- Presentar el método CoPsoQ-
istas21
- Firmar el acuerdo para la
implementacion del método

Preparar y realizar el trabajo de campo Grupo de Trabajo
- Adaptar el cuestionario
Disefar la distribucion, respuesta
y recogida del cuestionario y la
sensibilizacion de la plantilla
Poner en marcha el trabajo de
campo

Interpretar los resultados y acordar Grupo de trabajo
medidas preventivas
Informatizar los datos y generar | El Comité de Seguridad y Salud

el informe preliminar ratificara las medidas
Concretar la exposicidn, su preventivas que el grupo de
origen y las medidas preventivas | trabajo acuerde poner en
Informar a la plantilla marcha y el documento final de

evaluacion de riesgos
PLANIFICACION DE LA ACTIVIDAD PREVENTIVA

Implementar las medidas preventivas: Grupo de trabajo
- Ordenar, concretar y planificar
las medidas preventivas El Comité de Seguridad y Salud
Informar a la plantilla ratificara cualquier medida
Implementar y evaluar las preventiva que el Grupo de
medidas preventivas Trabajo acuerde poner en

marcha y el documento final de
planificacion de la actividad
prevenliva

Tabla 3: Pasos para llevar a cabo la identificacion de los Riesgos Psicosociales

3.3.1 Acuerdo de la utilizacion del método:

Para empezar con esta investigacion se presento el método CoPsoQ-Istas 21 y se firm6 el acuerdo
para la implementacion de este método con el Comité de Seguridad, Salud y Ambiente y con el

Comité de Empresa.

3.3.2 Preparacion y realizacion del trabajo en campo:

Se adaptd el cuestionario a la realidad de COHECO, para realizarlo se levant6 la informacion
concerniente a nueve preguntas de las treinta y ocho que podian modificarse o suprimirse, y éstas

son: (Ver Anexo J).

A continuacion, se procedio a la sensibilizacion con el personal de la empresa, sobre todo con los
lideres de la organizacion, es asi que se invité (Anexo 3) a los Gerentes, Jefes y Subjefes de cada
Departamento a la presentacion de las ventajas, aplicacion y resultados de la herramienta (Anexo
4). En esta reunién se solicitd a los jefes del drea técnica transmitir estos conocimientos a su

equipo (Técnicos y Ayudantes) y ademads se pidi6 a ellos que coordinen para que el personal
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técnico asista a la empresa los dias previamente planificados, con el fin de llenar este

cuestionario.

Finalmente, se puso en marcha la aplicacion del Cuestionario CoPsoQ-istas21, se inicid con la
toma del cuestionario al personal administrativo, para ello cada cuestionario se entregé en un
sobre de manila sellado, y al concluir la semana seria recogido; condicidon necesaria para
mantener el anonimato. Mientras que para el personal técnico de Mantenimiento, Instalacion,
Laboratorio y Ajuste, se establecieron algunos dias para que el personal de cada drea se acerque a

llenar el cuestionario.

Estaba previsto la aplicacion de este cuestionario a todos los colaboradores de la empresa en la
ciudad de Quito, es decir a los 278 colaboradores, pero por motivos de vacaciones de personal,
trabajos en otras provincias, personal discapacitado (vale recalcar que 18 personas en la ciudad de
Quito presentan discapacidad mental y a ninguno de ellos se tomd el cuestionario) y falta de
disponibilidad de tiempo; de modo que se tom6 a 231 empleados es decir al 87% de la poblacion,
se consideré que este porcentaje es adecuado para realizar la investigacion, ya que la misma
herramienta sugiere que por lo menos se debe tener un 60% de la poblacion para obtener datos

representativos que favorezcan el trabajo.

3.3.3 Interpretacion de los resultados y acuerdo de medidas correctivas

Para el procesamiento y andlisis de la informacidén obtenida, se utilizé el sistema informaético
propio de la herramienta, en el cual se ingresaron las respuestas de cada cuestionario (231) al

programa informético, generando asi el informe preliminar.

Para analizar la informacion arrojada por el Cuestionario, se tomé como criterio el analizar las
dimensiones que se encuentren igual o sobre el 50% de riego psicosocial desfavorable, ya que se
considerd que la mitad o mas de la mitad de la poblacion que sufra de alto nivel de estrés puede
afectar seriamente a la salud integral de los colaboradores y a su vez, incidir a la productividad
de la empresa. Es importante recalcar que en la empresa existen pasantes, por ello se incluyeron
para rendir este cuestionario siendo sus evaluaciones valiosas ya que proporcionan un vision
externa de la empresa; sin embargo para fines investigativos no se tomoé en cuenta a los Pasantes,
ya que ellos no cuentan con estabilidad en la empresa, ni gozan de los beneficios del personal, de

modo que no tienen una perspectiva clara de la realidad de la organizacion.
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Ademas, el cuestionario establece variables para realizar el anélisis, es asi que se escogieron: por
el puesto de trabajo, por el departamento al que pertenecen y por antigiiedad. Después de realizar
un estudio preliminar, se consider6 que solamente se tomaria en cuenta el andlisis por
departamentos que arrojaba el mismo cuestionario; de esta manera se podra saber en qué areas
existen factores de riesgos psicosociales mas desfavorables, y cudl seria la forma maés efectiva de

afrontarlos a través de un plan de intervencion.

Después de obtener los resultados del informe del cuestionario CoPsoQ-istas21, estaba
planificado reunirnos con ayudantes y técnicos para complementar los resultados obtenidos,
lamentablemente en el mes de Octubre se suscité un robo de varios equipos electronicos de gran
valor, y a causa de esto el Presidente de la empresa decidié tomar pruebas poligraficas a varios
empleados, causando un malestar, decepcion e ira a muchos de ellos, lo cual causaba un sesgo
totalmente negativo al momento de realizar las entrevistas, a pesar de que esperamos alrededor de
un mes y medio para poder realizar este trabajo; desgraciadamente, muchos de los colaboradores
se encontraban inconformes con las medidas tomadas, por lo que solamente tomamos como
referencia los resultados arrojados por el cuestionario y con lo que nos apoyamos fue con algunas

entrevistas a los Jefes de Area.

Es importante mencionar que uno de los objetivos especificos que se plantearon desde un inicio,
fue correlacionar el rendimiento laboral con las estadisticas de enfermedades ocupacionales del
area de Salud ocupacional; Sin embargo, no obtuvimos el resultado esperado debido a que no se
disponian de datos sistematizados sobre el rendimiento laboral. En cuanto a las enfermedades
ocupacionales obtuvimos escasa informacion de las mismas, ya que solo se presentan datos como
hospitalizacion, reposo, entre otros; pero no especifica que tipos de enfermedades muestran los
colaboradores. Adicionalmente, esta informacion pertenecia al afio 2012, de modo que no se
puede comparar con afios anteriores estos resultados; ya que el objetivo era determinar la
frecuencia e intensidad de las enfermedades y de esta manera comparar con los resultados de la
investigacion y a su vez determinar si las enfermedades son causadas por los riesgos
psicosociales, con el objetivo de crear planes o propuestas para mitigar estos riesgos laborales.

(Ver Anexo 2)

Con el fin de sistematizar los datos arrojados del cuestionario se aplicO varias técnicas para

identificar claramente las dimensiones psicosociales mas desfavorables en la organizacion.
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Inicialmente se elabor6é un cuadro general que explica los resultados de las 20 dimensiones
psicosociales en COHECO, divididas en tres condiciones: desfavorable, intermedia y favorable
para la salud. A continuacion se realizaron un cuadro de barras de las dimensiones desfavorables
e intermedias, que se encuentren por encima del 50% de la poblacion; de manera que se
obtuvieron datos estadisticos cuantitativos, un andlisis cualitativo y el plan de accion para mitigar
el riesgo presente. Cabe resaltar que este andlisis se realiz6 tanto para el drea administrativa como

operativa de modo que fue una investigacion global de la empresa COHECO.
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CAPITULO IV: ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En este apartado se interpretaran los resultados de las dimensiones psicosociales mas
desfavorables en la organizacion; y de esta manera se podrd correlacionar con las

entrevistas e informacion levantada anteriormente.

A continuacion se va a detallar las posibles causas y efectos de cada factor psicosocial
que evidencie mayor efecto negativo sobre la salud de los trabajadores. Ademas, este
grafico cuenta con los factores psicosociales mas favorables para desarrollo adecuado

de sus funciones y también con aquellos que se encuentran en situacion intermedia.

Con el objetivo de conocer el origen de estos factores psicosociales desfavorables para
la salud de los colaboradores se procedid a realizar entrevistas con la Jefe Recursos
Humanos, el Coordinador de la Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente, y Jefes vy
Subjefes de las areas de Instalacién, Mantenimiento y Laboratorio de esta manera se

complementard la informacion arrojada por el Método CoPsoQ-istas21.

FACTORES PSICOSOCIALES Y SUS RESULTADOS EN COHECO

Tabla 23: Organizacion de las exposiciones en funcion de la prevalencia
Dimensian Situacién mlmm —
Intermedia
MAS Control de los tiempos & disposicion 158 2.
PROBLEMATICAS Exigencias psicoligicas cogniivas 251 28
Inseguridad sobre el fulum 338 !#,‘-"
F Previsbiidad 358 148
Estima 358 214
Exigencns paicolbgicns cuantinlivas 345 Hﬂ
Dobe presencia HJ
Clardad de ml “'.I
Exigancins psicologions emoconalks ﬂ.!
Conflicio de rol 134
Apoyo social de bs compaiiems ﬂ.l_ K
Influenca Jﬂ?ﬂ_
Apoyo social de bs superioes ﬂ?ﬂ
Poshilidad de elacion social b5
Calidad del lderazgo 439
v Sentimienio de grupo 457
Escondsr emociones 3|8 QTJ
MENOS Comproamiso 15 738
PROBLEMATICAS Seniko del imbajo 187 7
0 FAVORABLEE Posblildades de desarrmli 88 877
Rojo: Tercil més desfavorable para la salud, Amarillo: Tercil intermedio, Verde: Tercil mas favorable para la salud

Tabla 4: Factores Psicosociales y sus resultados en Coheco
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Este grafico muestra los factores psicosociales organizados en funcién de las
dimensiones mdas problematicas hasta las menos desfavorables para la salud de los
colaboradores, es decir estan ubicados en tres estados: el de color rojo que constituye
una situacion con alto riesgo, el de color amarillo se encuentra en una situacion
intermedia y color verde son las dimensiones mdas favorables que se encuentran

presentes en la empresa.

De acuerdo a los resultados obtenidos en el cuestionario ISTAS 21 muestra que la
dimension de Control sobre los tiempos a disposicion es la mas desfavorable para los
colaboradores de la empresa con un porcentaje de 78.6, seguida de Exigencias
Psicologicas Cognitivas con un porcentaje de 72.2, en tercer lugar se encuentra
Inseguridad sobre el Futuro con un 56.8%. A continuacion encontramos Previsibilidad
con un 49,3% siendo estas cuatro las dimensiones mas criticas de la empresa, ya que
superan la mitad del promedio de la poblacion de los colaboradores; de modo que para
estas dimensiones se crearon planes de accion para mitigar este tipo de problemas y asi
garantizar que estas dreas se fortalezcan; reduciendo los niveles de estrés y favoreciendo
la salud integral de los trabajadores. A continuacién se muestra un cuadro en el que se

resumen las cuatro dimensiones mds desfavorables para la salud de los colaboradores.

DIMENSIONES DESFAVORABLES

Control sobre los Exigencias Inseguridad sobre  Previsibilidad
tiempos a psicoldgicas el futuro
disposicion cognitivas

Grafico 1: Resumen de las Dimensiones desfavorables en COHECO

Por otro lado, se encuentra las areas en situacidon intermedia, definidas como un estado
que si bien es cierto no son dimensiones criticas o graves tampoco son favorables; es asi
que los porcentajes mds altos si no se presta la suficiente atencion, con el tiempo estos
pueden llegar a convertirse en dimensiones problemdticas que generardn malestar,

inconformidad y estrés en la organizacion. De esta manera, se evidencia dos
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dimensiones que exceden el 50%, las cuales son: Doble presencia con un 52.2% vy

Conflicto de rol con un 53.7%.

DIMENSIONES INTERMEDIAS

Conflicto de rol Doble presencia

Grafico 2: Resumen de dimensiones en situacion intermedia

Adicionalmente, se encuentra la columna de la situacion mds favorable siendo
Posibilidades de Desarrollo 1a mas alta con un 87.7%, seguida del Sentido del trabajo
con un 77%, Compromiso con el 73.9% siendo estas tres las dimensiones mas positivas
que se encuentran presentes en la gente. De modo que se evidencia claramente la
correlacion que existen entre las tres dimensiones, es asi que la empresa debe seguir
incentivando los planes de crecimiento y desarrollo ya que de esta manera permite que
la gente se comprometa y se motive a seguir dando su mayor esfuerzo en sus

actividades diarias.

DIMENSIONES FAVORABLES

77

Posibilidades de Sentido del trabajo Compromiso
Desarrollo

Grafico 3: Dimensiones Favorables en la empresa COHECO

A continuacion se analizara a detalle cada dimension tanto de la situacion desfavorable

como intermedia.
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DIMENSIONES DESFAVORABLES

1) CONTROL SOBRE LOS TIEMPOS A DISPOSICION

De acuerdo al Cuestionario ISTAS 21 define a esta dimensiéon como la distribucién y la
cantidad de carga de trabajo, con tener una plantilla muy ajustada que impide que el
control tedricamente existente pueda ejercerse efectivamente y con el alargamiento de
jornada de trabajo. El 78,57% de trabajadores de COHECO esta expuesto a la situacion

mas desfavorable para la salud respecto al Control de los tiempos a disposicion.

Control de los tiempos a disposicion por Departamento en COHECO
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Grafico 4: Resultados en la dimension Control sobre los tiempos a disposicion

Como se evidencia en el grafico anterior se encuentran la presencia de esta dimension
identificada por departamentos tanto del area Administrativa como Operativa. En el 4rea
Operativa se encuentra el Departamento Técnico que a su vez se divide en las dreas de
Mantenimiento 88.8%, Ajuste 60%, Laboratorio 81.8% y Montaje 75.7%. Mientras que
en el d&rea Administrativa estd formada por los siguientes Departamentos: Ventas 83.3%,
Posventa 58.3%, IT 33.3%, Contabilidad 100%, Logistica 83.3%, RRHH 75%, USSA
50%, Recepcion 100%.

Para un mejor andlisis se tomardn en cuenta los porcentajes mas representativos (mayor

al 50%) tanto del area Operativa como Administrativa.
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De esta manera se encuentra que en el Area Operativa las 4reas con mayor riesgo son
Mantenimiento con el 88.8%, Laboratorio con el 81.8%, Montaje con el 75.7%, y

Ajuste con el 60% tal como lo muestra el siguiente cuadro resumen.

PORCENTAJE DE CONTROL SOBRE LOS TIEMPOS A
DISPOSICION EN AREA OPERATIVA

Mantenimiento Laboratorio Montaje

Grafico 5: Porcentaje de control sobre tiempos a disposicion en area operativa

De acuerdo al grafico, se observa que en el area operativa (Mantenimiento, Ajuste,
Laboratorio, Montaje) presentan un alto porcentaje de estrés en el control de tiempo a

disposicion en su rutina diaria.

Con el objetivo de recabar informacidn sobre las posibles causas, se procedid a realizar
una entrevista con la directiva del area de Mantenimiento, Laboratorio, Montaje y
Ajuste. En el caso del area de Mantenimiento, se entrevistd al Subjefe y Técnico de
Zona, quienes nos supieron manifestar que mucho de las inconformidades de los
colaboradores debido a la falta de descansos, pausas y la distribucion adecuada del
trabajo, es causada por excesivas llamadas de emergencias (son llamadas de 24 horas
por parte del cliente externo sobre imperfecciones, dafios de los equipos de transporte
vertical), los cuales se deben a que personal novato sin el adecuado conocimiento y
experiencia cometen errores cuando realizan el mantenimiento semanal del ascensor o
también cuando hacen reparaciones y no realizan de manera adecuada, causando un
dano mayor en los equipos, generando malestar en los clientes externos. Por esta razon,
se solicita a otro colaborador con mayor experiencia que solucione el problema
generado por un colaborador novato, causando que esta persona se deslinde de su
actividad diaria dejando a sus compaiieros con mayor carga de trabajo, de esta manera

las vacaciones, los descansos y pausas no son tan faciles tomarlas por esta situacion.
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Por otro lado, se estableci6 una entrevista en el area de Instalacion con los Jefes de
Ajuste, Montaje y Laboratorio, quienes nos complementaron sobre las posibles causas
de este problema siendo la falta de planificacion y crecimiento acelerado que ha tenido
en estos ultimos afios la organizacion; si bien es cierto, se ha incrementado el personal
para el cumplimiento de los nuevos proyectos, el personal nuevo no cuenta con la vasta
experiencia del personal antiguo para realizar un trabajo efectivo; de modo que se carga
de trabajo al personal antiguo hasta que el personal nuevo se encuentre en condiciones
de aportar en mayor medida al trabajo. De modo que este oficio requiere trabajar en
horario ordinario o suplementario y extraordinario para poder cumplir con la fecha de

entrega de los equipos.

PLAN DE ACCION

Por tanto, con el objetivo de mitigar este tipo de riesgo se propone un plan de accion el
cual propone realizar un Plan de Induccion para el personal nuevo de las areas de
Instalacion y Mantenimiento con el objetivo de reducir las llamadas de emergencia,

reducir la carga laboral, tiempo e incrementar la productividad.
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AREA CRITICA

CONTROL SOBRE LOS TIEMPOS A DISPOSICION

DESCRIPCION

El personal tiene dificultad para tomar descansos, vacaciones 0 permisos.

INTERVENCION

e Implementacion de un programa de Induccidn a las areas de instalacion y mantenimiento, tanto para el personal

que ingrese a la organizacion como para el que se encuentre laborando antes de los 6 meses. De modo que este
plan se divide en dos fases:

1) Induccion al personal nuevo durante un mes, esta induccion tendra un contenido tedrico y practico que deberan adquirir
antes de ir a campo. Ademas, se debera pedir al jefe del area un 15% mas del personal que requiere, estableciendo back
ups para la segunda etapa del plan.

2) Capacitacion al personal que se encuentra laborando hasta los 6 meses, durante 2 meses una vez a la semana. Esta
capacitacion abarcara contenidos como los errores y falencias mds frecuentes que se registran mensualmente.
Culminado este curso se realizard una evaluacion. De modo que al culminar la primera etapa de induccion obtendremos
personal capacitado, el mismo que apoyara a los colaboradores de la segunda etapa que se encuentre realizando los
cursos de capacitacion, con el fin de obtener personal con conocimientos claros, reducir los errores y optimizacion de
recursos.

e (ada 15 dias se entregaré un refrigerio al personal operativo en las diferentes obras, de modo que dispondrdn de 15
minutos para alimentarse, y sobre todo este tiempo esta disefiado para que la persona se relaje y despeje su mente
de modo que pueda volver a sus actividades con una perspectiva fresca o renovada; aumentando la productividad
de los empleados. Este refrigerio serd entregado por los choferes; aprovechando que deben ir a entregar los
materiales que requieren en cada obra.

RECURSOS

Facilitador para la induccion y capacitacion sobre la instalacion y mantenimiento de equipos de transporte vertical
Mitsubishi, refrigerio.

RESPONSABLE

Jefe de Instalacion y Mantenimiento, Jefe de Recursos Humanos.

TIEMPO

6 meses aproximadamente

Tabla 5 : Plan de Accidon de la dimension de Control sobre los Tiempos a disposicion
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Por otro lado, en el Area Administrativa se evidencia que el departamento mds critico
es Contabilidad con un 100%, seguido de Recepcion con el mismo porcentaje, Ventas y

Logistica con el 83.3%, Recursos Humanos con el 75% y finalizando con Posventa el

58.3%.

PORCENTAIJE DE CONTROL SOBRE LOS TIEMPOS A
DISPOSICION EN AREA ADMINISTRATIVA

100

Contabilidad Recepcidn Ventas Logisitica Recursos PosVenta
Humanos

Grafico 6: Porcentaje de Control sobre los tiempos a disposicion en area administrativa

Este cuadro es importante analizar ya que se evidencia altos porcentajes en las areas
administrativas lo que sugiere que existen factores de riesgo en la dimension de Control
sobre los tiempos a disposicion. A continuacion se explicard las posibles causas de esta

situacion.

Los porcentajes mas altos son Contabilidad y Recepcion, posiblemente se deba al
exceso de trabajo que deben realizar en los diferentes departamentos. En el caso de
Contabilidad deben realizar ademdas de sus funciones diarias, las actividades de
tesoreria; las cuales demandan alta presion, de modo que deben invertir mucho tiempo
en culminar estas tareas. Asimismo, ocurre en Recepcion el cual consiste en realizar un
trabajo polifuncional ya que se encargan ademas de sus funciones de recepcionistas, la
de Contact Center; ya que se encargan de atender los requerimientos y quejas de las
fallas de los equipos de transporte vertical Mitsubishi. Esto se debe a que en la empresa
no existen procesos claros ni definidos de modo que estas personas se sobrecargan de
funciones y realizan actividades que no son inherentes al cargo; generando que las
personas se cansen Yy se fatiguen tanto fisica como mentalmente, originando que no

puedan rendir y dar su mayor esfuerzo en el trabajo.

La razon principal de este problema es que no existe una Gestion por Procesos, a pesar

de ello se estd llevando a cabo un proyecto sobre la administracion de procesos, para
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realizar mejoras en el trabajo diario y a partir de esto también se tiene planificado

implementar nuevos proyectos en la Gestion de Recursos Humanos.

En el caso de Ventas, Posventas y Logistica este alto porcentaje se debe a que la
empresa continda creciendo aceleradamente, y esto se debe a la gestion que realiza estos
departamentos. En el caso de Logistica, se encargan de las importaciones de los equipos
y la compra de materiales a nivel nacional teniendo la responsabilidad y la presion de
tener siempre en stock los materiales para las futuras compras y gestionar
adecuadamente la importacion de los equipos. En cuanto al departamento de Ventas y
Posventa tienen la presion constante de ofrecer el producto y los servicios y alcanzar un
porcentaje ideal de ventas por mes; ya que son evaluados internamente en el
departamento mediante indicadores que permiten medir el nivel de rendimiento y el

porcentaje de ventas alcanzadas en el mes.

Finalmente, Recursos Humanos debido a su funcién del trato con el cliente externo e
interno, permiten que ademdas de cumplir sus funciones deban atender las necesidades
de las demas personas; invirtiendo demasiado tiempo en cubrir estas necesidades;
pudiendo tener como consecuencia el burn out; el cual es el desgaste emocional y fisico
causado por el agotamiento de la alta carga laboral y por el trato excesivo con las

personas.

Por tanto, para solventar estos inconvenientes en el area administrativa se considera
importante el proyecto que se estd llevando a cabo sobre la administracion de procesos,
donde se estan actualmente estableciendo procesos claros y definidos de cada area para
que de esta manera cada colaborador tenga clara sus tareas diarias y no pierdan tiempo
en actividades innecesarias. Ademas, se propone establecer un programa de pausas y
descansos de modo que el colaborador despeje su mente de la carga laboral y rompa la
rutina de trabajo de manera que se reactive fisica en intelectualmente, lo cual puede
incidir positivamente en el desempefio de sus actividades. Para esto se proponen
socializar los distintos ejercicios de pausas activas mediante mails, carteleras, y afiches
en los cuales consten paso a paso como se deben realizar ejercicios sencillos de corta
duracion (entre diez minutos al dia), los cuales pueden realizarlos en algiin momento del
dia; poco a poco irdn concientizindose de los beneficios y de la importancia de

realizarlos ya que sentiran los efectos que tiene sobre su salud. (Véase Anexo 7)
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2) EXIGENCIA PSICOLOGICA COGNITIVA

Se refiere al contenido, las exigencias, variabilidad, complejidad del trabajo y si hay
tiempo para poder realizarlas. Ademads, si se tiene la formacion necesaria para manejar
la informacién que se requiere en el puesto de trabajo, es decir si la persona se

encuentra apta para desempefiar sus funciones.

Un 72,25% de trabajadores de COHECO esta expuesto a la situacion mas desfavorable

para la salud respecto a las Exigencias psicologicas cognitivas.

Exigencias psicologicas cognitivas por Departamento en COHECO
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Grafico 7: Resultados de la dimension Exigencias Psicologicas Cognitivas

De acuerdo al gréifico anterior, €ste indica la presencia de esta dimension en cada
departamento de la empresa tanto del area Administrativa como Operativa. En el area
Operativa se encuentra el Departamento Técnico que a su vez se divide en las dreas de
Mantenimiento 72.2%, Ajuste 100%, Laboratorio 75% y Montaje 67.6. Mientras que el
area Administrativa formada por Ventas 83.3%, Posventa 75%, IT 100%, Contabilidad
25%, Logistica 66.7%, RRHH 100%, USSA 100%, Recepcion 50%, Bodega 100%.

Con el objetivo de profundizar en el andlisis de esta dimension, se tomaran en cuenta

los porcentajes mayores al 50% tanto del 4rea Operativa como Administrativa. El Area
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Operativa esta formada por las dreas de mayor riesgo que son Ajuste con el 100%,
Laboratorio 75%, Mantenimiento con el 72.2% y Montaje 67.6% tal como lo indica el

siguiente resumen:

PORCENTAJE DE EXIGENCIA PSICOLOGICA COGNITIVA
AREA OPERATIVA

75 72,2

Laboratorio Mantenimiento Montaje

Grafico 8: Porcentaje de Exigencia Psicologica Cognitiva de area Operativa

Segun el grafico de esta dimension, el mayor porcentaje de riesgos psicosociales se
presenta en el area de Mantenimiento, Ajuste, Laboratorio y Montaje, de modo que se
procedio a realizar una entrevista con el Subjefe de Mantenimiento y Técnico de Zona y
los Jefes de Instalacion, Montaje y Laboratorio, los mismos que llegaron a la conclusion
que el nivel de exigencia de conocimientos técnicos que demanda la posicion para los
nuevos colaboradores es bastante fuerte, ya que son personas que no tienen experiencia
en la instalaciéon y mantenimiento de equipos de transporte vertical, sumado esto a la
falta de induccién previo al trabajo de campo, genera que el personal tenga una fuerte

presion para poder cumplir su trabajo de manera eficiente.

Asi mismo, mencionaron que otra causa que genera esta exigencia y complejidad en el
trabajo, se debe a que en este afio realizaron la compra de nuevos equipos de transporte
vertical con nueva tecnologia, los cuales los colaboradores no se encuentran
familiarizados, de modo que se encuentran en proceso de aprendizaje y conocimiento de

esta nueva tecnologia.

La falta de planificacion es otra causa de esta dimension, ya que al no planificar todas
las variables que pueden incidir en el trabajo lleva a que los trabajadores inexpertos
realicen funciones que no les corresponden entorpeciendo el trabajo de los demads,
perdiendo recursos y perjudicando la productividad del proyecto. Ademads, el

colaborador inexperto al momento de llevar a cabo una actividad compleja puede
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ocasionar estados de ansiedad, preocupacion y estrés. Es importante mencionar que
existe un cronograma de actividades anual; sin embargo no se cumplen a cabalidad
debido a las exigencias mismas del entorno laboral, es por esta razon que el area
operativa deberia disefiar planes preventivos ante situaciones inesperadas para evitar los

inconvenientes que se suscitan actualmente.

PLAN DE ACCION

El plan de accidén que se sugiere para corregir este riesgo psicosocial es el mismo de la
dimension anterior ya que es necesario tener un plan de induccion al personal nuevo
para evitar que se generen errores frecuentes, accidentes y garantizar el conocimiento
que deben tener para desenvolverse adecuadamente en sus funciones sin llegar a afectar

su salud.
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AREA CRITICA

EXIGENCIA PSICOLOGICA COGNITIVA

DESCRIPCION

Se refiere al contenido, las exigencias, variabilidad, complejidad del trabajo y si hay tiempo para poder
realizarlas.

INTERVENCION

Implementacion de un programa de Induccion a las areas de instalacion y mantenimiento, tanto para el personal
que ingrese a la organizacion como para el que se encuentre laborando antes de los 6 meses. De modo que este
plan se divide en dos fases:

1) Induccion al personal nuevo durante un mes, esta induccion tendrd un contenido tedrico y practico que deberan
adquirir antes de ir a campo. Ademas, se debera pedir al jefe del area un 15% mas del personal que requiere,
estableciendo back ups para la segunda etapa del plan.

2) Capacitacion al personal que se encuentra laborando hasta los 6 meses, durante 2 meses una vez a la semana.
Cabe sefnalar que hay personas que trabajan de lunes a viernes y otras de martes a sibado en el area de
mantenimiento, por esta razon el primer grupo asistird los dias sibados y el segundo los dias lunes, con el
objetivo de no interferir en las actividades diarias; de igual manera las personas de instalacion asistiran los dias
sdbado ya que ellos tienen un horario de lunes a viernes. Esta capacitacion abarcara contenidos como los errores
y falencias mas frecuentes que se registran mensualmente. Culminado este curso se realizard una evaluacion. De
modo que al culminar la primera etapa de induccion obtendremos personal capacitado, el mismo que apoyard a
los colaboradores de la segunda etapa que se encuentre realizando los cursos de capacitacion, con el fin de
obtener personal con conocimientos claros, reducir los errores y optimizacion de recursos.

RECURSOS

Facilitador para la induccion y capacitacion sobre la instalacion y mantenimiento de equipos de transporte
vertical Mitsubishi

RESPONSABLE

Jefe de Instalacion y Mantenimiento, Jefe de Recursos Humanos.

TIEMPO

6 meses aproximadamente

Tabla 6: Plan de accion de la dimension de Exigencias Psicoldgicas Cognitivas
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En cuanto al Area Administrativa se puede observar que los departamentos con mds
altos niveles de estrés son Ventas con el 83,3%, Posventa con el 75%, IT con el 100%,

Logistica con el 66.7%, Recursos Humanos con el 100%, USSA con el 100%,

Recepcion con el 50% y finalmente bodega con el 100%.

PORCENTAIJE DE EXIGENCIA PSICOLOGICA COGNITIVA EN AREA
ADMINISTRATIVA

100 100 100 100

USSA Recursos Bodega Ventas PosVenta Logisitica Recepcion
Humanos

Grafico 9: Porcentaje de Exigencias Psicologicas Cognitivas en Area Administrativa

Para este andlisis debemos aclarar que para los departamentos de Recepcion, USSA y
Bodega apenas son dos personas por area, por lo cual no es un grupo representativo para
tener en cuenta en la investigacion, sin embargo estos datos nos arrojan informacion que
puede guiarnos en el andlisis. Las tareas dentro de la empresa se estan volviendo maés
exigentes y complejas debido a su crecimiento acelerado, lo que implica un excesivo
esfuerzo psiquico y fisico por cumplir las metas establecidas, sobre todo en el caso de
los departamentos comerciales como es ventas y posventas, y obviamente el
departamento de logistica por tener la responsabilidad de importar y tener todos los
materiales a tiempo.

De igual manera, Recursos Humanos tiene el compromiso de seguir reclutando,
seleccionando, capacitando y creando siempre planes y proyectos de desarrollo para

todo el personal, por tal motivo el trabajo se vuelve més pesado y exigente cada dia.

Como plan de accion frente a esta problematica se ha establecido un programa de
esparcimiento para los colaboradores, se establecerda dos dias a la semana de
bailoterapia, esto se realizard al culminar la jornada laboral. Ademads, la gerencia tiene
pensado este afio en construir un gimnasio, de manera que sea utilizado por todo el
personal de COHECO, después de sus actividades laborales. Este plan logrard

beneficios positivos, ya que este tipo de actividades ademads de ejercitar, fortalecer el
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cuerpo ayudardn a desconectarse por instantes del mundo exterior y de los problemas

laborales liberando de tensiones y creando estados de paz y bienestar.

3) INSEGURIDAD EN EL FUTURO

Es la preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida del empleo y a los cambios no
deseados de condiciones de trabajo fundamentales, estabilidad del empleo, las
posibilidades de empleabilidad en el mercado laboral y con la amenaza de

empeoramiento de condiciones de trabajo.

Un 56,77% de trabajadores/as de COHECO estd expuesto a la situacidon mas

desfavorable para la salud respecto a la Inseguridad sobre el futuro.

Inseguridad sobre el futuro por Departamento en COHECO

Grafico 10: Resultados de la dimension Inseguridad en el futuro

De acuerdo al grafico anterior indica el porcentaje que presenta esta dimension en cada
departamento de la empresa tanto del area Administrativa como Operativa. En el area
Operativa se encuentra el Departamento Técnico que a su vez se divide en las areas de
Mantenimiento 72.5%, Ajuste 20%, Laboratorio 33.3% y Montaje 60%. Mientras que el
area Administrativa estd formada por Ventas 33.3%, Posventa 41.7%, IT 66.7%,
Logistica 33.3%, RRHH 50% y Bodega 50%.
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Para un analisis detallado de esta dimension, se tomardn en cuenta los porcentajes
mayores al 50% tanto del drea Operativa como Administrativa. El Area Operativa esti
formada por las dreas de mayor riesgo que son Mantenimiento con el 72.5%, y Montaje

con 60% tal como lo indica el siguiente resumen:

PORCENTAIJE DE INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO
AREA OPERATIVA

Mantenimiento

Grafico 11: Porcentaje de Inseguridad sobre el futuro area operativa

Este alto porcentaje que se presenta en esta dimension se debe a las précticas
inadecuadas que ocurren en COHECO, ya que existen procedimientos y politicas de
renovacion de contratos para el personal operativo, los cuales consisten en que luego de
cumplir un afio de trabajo se da por terminado el contrato, el colaborador renuncia y se
le hace un contrato por dos afios. Al finalizar esto el colaborador nuevamente renuncia y
se elabora un contrato por un afio, una vez terminado este ultimo se realiza el mismo
procedimiento, y se renueva el contrato con un nuevo por dos afios hasta completar los

seils anos.

Es importante mencionar que los colaboradores que pertenecen al departamento de
Ajuste y Laboratorio antes se encontraban trabajando en Mantenimiento y Montaje, de
modo que para llegar al Area de Ajuste y Laboratorio tuvieron que haber laborado
varios afios en la empresa; por esta razOn actualmente se encuentran con contrato
indefinido debido a su vasta experiencia y conocimiento, esto se evidencia en el

graficol’/, demostrando que el nivel de estrés en esta dimension es baja.

De acuerdo a las entrevistas que se realizaron al personal de COHECO sobre esta
modalidad de contratacion surgieron opiniones divididas, los Jefes de Instalacion,
Montaje y Laboratorio, mencionaron el descontento que presentan con esta practica
considerandolo inadecuado el trato que reciben estos colaboradores ya que se

encuentran en un estado de constante inestabilidad y crea incertidumbre de su futuro en
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la organizacion. Mientras que el Subjefe de Mantenimiento mencionaba que en parte es
buena esta medida ya que la gente que ha permanecido durante largos afios en la
empresa acogiéndose a esta modalidad de contrato, muestra compromiso, fidelidad a la
organizacion, resultando asi un filtro para determinar la gente que realmente merece ser

parte de COHECO.

La Jefe de Recursos Humanos mencioné que este tipo de contrato genera que el
personal sienta preocupacion y temor en relacion a su futuro en la organizacion, ya que
durante un periodo extenso no tienen un contrato estable o indefinido, de manera que
sugiere que una opcion para controlar esta situacion es disefiar un programa de
evaluacion de desempefio, con el cual se pueda medir la calidad de rendimiento del
personal y asi optar por contratar al personal que mds se ajuste a las necesidades de

COHECO.

PLAN DE ACCION

El plan de acci6on que se sugiere para corregir este riesgo psicosocial es disefiar un
programa de evaluacion de desempefio, de esta manera se puede identificar a los
trabajadores con mejor desempefio; con el fin de cambiar de un contrato fijo a uno

indefinido.
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AREA CRITICA

INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO

DESCRIPCION

Los colaboradores tienen preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida de empleo, falta de
estabilidad, posibilidades de empleabilidad en el mercado laboral y con la amenaza de empeoramiento de
condiciones de trabajo.

INTERVENCION

Disefio de un programa de evaluacion de desempefio para determinar el rendimiento en las actividades
diarias y el ajuste con la posicion, de esta manera se puede identificar a los trabajadores con mejor
desempefio; con el fin de cambiar de un contrato fijo a uno indefinido, si es que cumple con algunos
criterios como: minimo un afo de trabajo en la empresa y un puntaje alto en la evaluacion.

Los colaboradores que realizardn la evaluacion de desempefio para el area de Instalacion son: Jefe de
Instalacion y Jefe de Montaje, y en el area de Mantenimiento: Jefe, Subjefe y Técnico de Zona, mediante la
técnica de Calibracion la cual consiste en evaluar cada uno por separado y luego se reunen para tomar una
decision final. (Ver Anexo 6)

RECURSOS

Formato de evaluacion de desempeno, personal que realizara las evaluaciones al personal, sala de reuniones

RESPONSABLE

Area de Instalacién: Jefe de Instalacién y Jefe de Montaje, drea de Mantenimiento: Jefe, Subjefe y Técnico
de Zona, Personal de Recursos Humanos

TIEMPO

1 mes

Tabla 7: Plan de Accidn de la dimension Inseguridad en el Futuro
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En cuanto al Area Administrativa se puede observar que los departamentos con maés

altos niveles de estrés son IT con un 66.7%, RRHH con un 50% y Bodega con un 50%.

PORCENTAIJE DE INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO EN AREA
ADMINISTRATIVA

Recursos Humanos

Grafico 12: Porcentaje de inseguridad sobre el futuro en area administrativa

Este alto nivel de estrés en la inseguridad sobre el futuro se debe a que en estos
departamentos IT, RRHH y Bodega hasta el afio anterior los colaboradores tenian un
contrato fijo por esta razon no conocian si permanecerian de manera indefinida en la
organizacion. De modo que se encontraban con una fuerte preocupaciéon sobre la
situacion de su futuro. Actualmente, el personal de estas areas pasaron de tener un
contrato fijo a uno indefinido, de modo que no es necesario realizar un plan de accion
ya que el personal se encuentra estable y seguro de que continuard prestando sus
servicios en COHECO; siendo el area operativa la de mayor preocupacion con respecto
a este tema. Ademads con frecuencia los empleados comparan su estabilidad contractual
con la de los otros; generando roces dentro de la empresa, de modo que es importante
equiparar las condiciones de trabajo con la finalidad de que perciban un ambiente justo

y equitativo.

4) PREVISIBILIDAD

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

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

Un 49,34% de trabajadores/as de COHECO esta expuesto a la situacidon mas

desfavorable para la salud respecto a la Previsibilidad.
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Grafico 13: Resultados por departamento de la dimension Previsibilidad

De acuerdo al gréfico indica el porcentaje que presenta la dimension de Previsibilidad
en cada departamento de COHECO tanto del a&rea Administrativa como Operativa. En el
area Operativa se encuentra el Departamento Técnico que a su vez se divide en las 4reas
de Mantenimiento 51,6%, Ajuste 60%, Laboratorio 75% y Montaje 49,3%. Mientras
que el drea Administrativa estd formada por Posventa 33,3%, IT 33,3%, Contabilidad

50%, Logistica 50%, RRHH 50%, Recepcion 50%, y Bodega 100%.

Para un andlisis detallado de esta dimension, se tomardn en cuenta los porcentajes
mayores a la mitad (50%) tanto del drea Operativa como Administrativa. El Area
Operativa estd formada por las dreas de mayor riesgo que son Mantenimiento con

51,6%, Ajuste 60%, Laboratorio 75% tal como lo indica el siguiente resumen:

PORCENTAIJE DE PREVISIBILIDAD EN EL AREA
OPERATIVA

Laboratorio Mantenimiento

Grafico 14: Porcentaje de Previsibilidad en drea operativa
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De acuerdo al grafico se evidencia que el drea técnica presenta mayor riesgo psicosocial
en estas tres areas, de manera que de acuerdo a las conversaciones que mantuvimos con
los Jefes de Ajuste, Laboratorio y Mantenimiento nos mencionaron que este problema
de disponer de la informacién adecuada en sus labores cotidianos; es debido al
crecimiento acelerado de la empresa en esto ultimos afios, de forma que se necesita
contratar nuevo personal para cumplir las demandas del negocio, y estas personas no
son capacitadas debidamente, de forma que al inicio la informacion que obtienen no es

completa sino la van a adquiriendo en la practica laboral.

Ademads al hablar con la Jefa de Recursos Humanos y con los Jefes del area técnica,
concordaron que existen muchos problemas en la comunicacion entre los departamentos
de Ventas — Instalacion y Posventa — Mantenimiento y Laboratorio, causando varias
confusiones e inconformidades entre ellos y al cliente externo. Por ejemplo existen los
casos en que Posventa ofrece ciertos servicios o productos al cliente externo sin antes
comunicarle al 4rea de Laboratorio o Mantenimiento, y ellos no cuentan con los
recursos ofrecidos al cliente, generando atrasos y quejas por parte del cliente. O por el
contrario el personal de Mantenimiento no cumple de forma adecuada con el trabajo que

debe realizar y las quejas terminan recibiendo el personal de Posventa.

Mientras que entre el drea de Montaje y Ventas se suscitan problemas y confusiones,
porque muchas veces el personal de Ventas ofrece la instalaciéon de los equipos en un
tiempo determinado sin antes consultar o informarse con Montaje causando un mal estar
al cliente cuando no se cumplen los plazos fijados. Esto da lugar a quejas y protestas

entre departamentos.
Plan de Accion

Con el objetivo de evitar confusiones, malos entendidos y el retraso de los procesos por
la falta de comunicacion, se plantea un Programa de Capacitacion Asertiva tanto para el
nivel Administrativo como Operativo, acerca de la importancia y beneficios de la
Comunicacion Asertiva entre areas. La Asertividad, es una comunicacion segura y
eficiente que facilita la interrelacion con las personas y permite defender las opiniones e
ideas sin agredir a los demds personas ya que es empdtico. De esta manera se
desarrollard una comunicacion eficiente entre los colaboradores, creando relaciones
agradables en un ambiente de trabajo sano y asi generar un trabajo productivo que lleve

a cumplir los objetivos organizacionales.
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AREA CRITICA

PREVISIBILIDAD

DESCRIPCION

Disponer de la informacion adecuada y a tiempo para poder realizar las actividades y adaptarse a los cambios.
Ademés tiene que ver con la falta de comunicacion entre dreas.

INTERVENCION

Organizar una reunion semanal entre los departamentos que mayor interrelacion tienen por el giro del negocio como
Ventas e Instalacion y Postventas y Mantenimiento, de manera que puedan planificar el trabajo de la semana y
conocer el estado de los procesos que llevan a cabo. La reunion se programard tentativamente el dia lunes a primera
hora y los colaboradores que asistirdn a la reunién serdn el Jefe del Area de Ventas con el Jefe de Instalacién, de
manera que puedan coordinar el numero de equipos vendidos con la disponibilidad del personal para que puedan
cumplir de forma adecuada con el periodo de entrega.

Asi mismo, se llevard a cabo una reunion con el Jefe de Posventa y el Jefe de Mantenimiento de manera que puedan
identificar a tiempo el numero de equipos que requieren mantenimiento con el personal disponible para realizarlo.
Ademas, en la reunion se tratardn todo tipo de problemas y dudas que surjan en la semana con el fin de solucionarlas a
tiempo.

Disefiar un Programa de Capacitacion para el personal Operativo y Administrativo acerca de la importancia y
beneficios de la Comunicacion Asertiva entre areas.

Inicialmente se mantendrd una reunion con los jefes del area administrativa y posteriormente con el drea operativa con
el objetivo de identificar los temas relevantes sobre la comunicacion que se tratara en la capacitacion.

La duracion de la capacitacion dependera de las necesidades del personal.

RECURSOS

Sala de reuniones, laptop, proyector

RESPONSABLE

Jefes del Area de Ventas, Instalacién, Posventa y Mantenimiento

TIEMPO

3 Meses

Tabla 8: Plan de accion de la dimension Previsibilidad

67




En cuanto al Area administrativa se puede observar que los departamentos con mds
altos niveles de estrés son Bodega con 100%, RRHH, Logistica, Recepcion, Venta,

Posventa y Contabilidad con un 50%.

PORCENTAIJE DE PREVISIBILIDAD EN AREA ADMINISTRATIVA

100

Bodega Recursos  Logisitica Recepcién Contabilidad PosVenta Venta
Humanos

Grafico 15: Porcentaje de Previsibilidad en area administrativa

De acuerdo al grafico se puede observar que Bodega presenta el porcentaje mas alto en
esta dimension; sin embargo no es un grupo representativo ya que constan dos personas
en el 4rea, y posiblemente se puede deber a que no llega la informacion adecuada al
personal de bodega, ya sea de posibles cambios en el trabajo, recepcion y despacho de
materiales tanto de instalacion y mantenimiento de equipos como suministros de
oficina. Es importante mencionar que en el drea de bodega cuentan con un sistema para
registrar todos los ingresos y salidas de materiales; sin embargo este sistema no es el
ideal para realizar el trabajo, ya que en varias ocasiones han existido inconvenientes y
fallas con el programa al momento de sacar reportes. Actualmente, se estd
implementando el sistema de ERP o sistemas de planificacion de recursos empresariales
con la finalidad de condensar todos los procesos de la empresa en un solo sistema
informatico, y de esta manera garantizar con este sistema tener en forma precisa y a

tiempo la informacion del flujo de inventarios.

En cuanto al departamento de Venta y Posventa presentan un alto porcentaje ya que
existen problemas en obtener la informacion adecuada de otras dreas para realizar su
trabajo eficientemente, de modo que para esto se plantea una reunién semanal entre los
departamentos que mayor interrelacion tienen por el giro del negocio como Ventas e
Instalacion y Postventas y Mantenimiento, con el objetivo de planificar el trabajo de la

semana y conocer el estado de los procesos que llevan a cabo.
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Por otro lado, los departamentos de Logistica, Recursos Humanos, Recepcion y
Contabilidad presentan un porcentaje alto en esta dimension, debido a la falta de
procesos claros en la realizacion de las actividades y la falta de comunicacion entre
areas. Es importante mencionar que a pesar de que los colaboradores cuentan con una
amplia gama de recursos que facilitan la comunicacién, tanto para el nivel
administrativo como operativo no lo usan de forma adecuada, ya que cada area tiende a
centralizar la informacion de modo que se originan confusiones, los procesos se retrasan
ya que la informacion no llega a tiempo, se generan problemas tanto con los clientes
internos y externos. Para este inconveniente se desarrollard un plan de accion el cual
implique realizar un programa de Capacitacion tanto para el nivel Administrativo como
Operativo, el cual plantea una tematica general sobre la importancia de la
Comunicacion Asertiva entre dreas, para de esta manera desarrollar un flujo adecuado
de mensajes entre los colaboradores creando relaciones agradables en un ambiente de
trabajo sano y asi generar un trabajo productivo que lleve a cumplir los objetivos

organizacionales.

DIMENSIONES INTERMEDIAS

1) Conflicto de Rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan
suponer conflictos de caracter profesional o ético.

Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que
pueda estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos o cuando tiene que “elegir”

entre Ordenes contradictorias.

Un 53.7% de trabajadores de COHECO esta expuesto a la situacion intermedia para la

salud respecto al Conflicto de rol.
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Corfllise de 1o poe Coparnsmoms en SCHECD

Grafico 16: Resultados por Departamento de la dimension conflicto de rol

De acuerdo al grafico indica el porcentaje que presenta la dimension de Conflicto de
Rol en cada departamento de COHECO tanto del drea Administrativa como Operativa.
El area Operativa se encuentra el Departamento Técnico que a su vez se divide en las
areas de Mantenimiento con 55,6%, Ajuste con 80%, Laboratorio 41.7% y Montaje con
50%. Mientras que el drea Administrativa estd formada por Posventa 66,7%, IT 66,7%,
Contabilidad 50%, Logistica 66.7%, RRHH 50%, Recepcion 50%, y Bodega 50%, Alta
Directiva 100%.

Para un andlisis exhaustivo de esta dimensidn, se tomardn en cuenta los porcentajes
mayores a la mitad tanto del area Operativa como Administrativa. El Area Operativa
estd formada por las areas de mayor riesgo que son Mantenimiento con 55,6%, Ajuste

80%, Montaje 50% tal como lo indica el siguiente resumen:

PORCENTAIJE DE CONFLICTO DE ROL AREA
OPERATIVA

Grafico 17: Porcentaje de Conflicto de Rol Area Operativa

Mantenimiento
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De acuerdo al grafico se evidencia que el drea técnica presenta mayor riesgo psicosocial
en tres areas, Mantenimiento, Ajuste y Montaje; de manera que de acuerdo a las
conversaciones que mantuvimos con los Jefes de estas areas concordaron que existen
muchos problemas en la comunicacion entre el mismo departamento y entre areas
debido a que no existe una correcta planificacion y coordinacion de las funciones que
realiza cada persona; ya que no existe un organigrama claro en el que se evidencie los
jefes inmediatos y los subordinados a quien reportan, de modo que se da malos
entendidos y confusiones de rol en las actividades diarias. Esto genera que los
colaboradores al momento de reportar novedades, cambios o inquietudes les generen
confusiones al no saber a quién reportar y ademads, obtengan diferentes criterios por
parte de cada uno de los jefes inmediatos, causando que la informacion se distorsione y

se retrasen los procesos y resultados.

Ademids, la Jefe de Recursos Humanos supo manifestar que estos problemas de
comunicacion y confusiones de rol del personal operativo se sustenta con la falta de un
organigrama que represente la estructura como deberia ser la linea de mando en la
empresa, ya que al momento se encuentran demasiados cargos directivos en una sola
drea por ejemplo: en el Area de Mantenimiento estd formado por el Jefe de Ingenierfa
de Mantenimiento, seguido por dos Subjefes de Mantenimiento y dos Supervisores de
Mantenimiento, debajo se encuentran cuatro Técnicos de Zona, y al final se encuentran
Técnicos, Subtécnicos y Ayudantes. Estos ultimos suelen reportar sus actividades a los
Supervisores, Subjefes o hasta Técnicos dependiendo de las actividades que realicen, de

modo que la informacion se tergiversa y se duplica generando inconvenientes.
Plan de Accion

Con el fin de eliminar las confusiones, distorsion o duplicacién de mensajes, el retraso
de los procesos por la falta de comunicacion, se plantea un Programa de Capacitacion
Asertiva tanto para el nivel Administrativo como Operativo, acerca de la importancia y
beneficios de la Comunicacion Asertiva entre areas. De esta manera, se desarrollara una
comunicacion eficiente entre los colaboradores del mismo departamento y entre otras
areas. Esto debe ser complementado con la elaboracion de un organigrama de las
diferentes areas, aclarando la linea de mando, de esta manera se podrd evitar futuras
confusiones de rol y a su vez el trabajo serd mas ordenado, con una comunicacion mas

efectiva dando lugar resultados eficientes y productivos.

71



AREA CRITICA

CONFLICTO DE ROL

DESCRIPCION

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan suponer conflictos de caracter
profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda estar en
desacuerdo o le supongan conflictos éticos o cuando tiene que “elegir” entre ordenes contradictorias.

INTERVENCION

e Organizar una reunion semanal entre los jefes del departamento, de manera que puedan planificar el trabajo de
la semana y conocer el estado de los procesos que llevan a cabo. La reunion se programara tentativamente el
dia miércoles a primera hora y los colaboradores que asistiran a la reunién serdn los Jefes del Area, de manera
que se cree un espacio donde se pueda solventar cualquier problema, que pudo suscitarse en la semana y todos
lleguen a un consenso en cuanto a resultados. De esta manera se podra transmitir el mensaje claro a los demas
colaboradores del area.

e Disefiar un Programa de Capacitacion para el personal Operativo y Administrativo acerca de la importancia y
beneficios de la Comunicacion Asertiva entre areas. Inicialmente se mantendrd una reunion con los jefes del
area administrativa y posteriormente con el drea operativa con el objetivo de identificar los temas relevantes
sobre la comunicacion que se tratara en la capacitacion.

La duracion de la capacitacion dependera de las necesidades del personal.

e Disefio de un organigrama del personal administrativo y operativo, en el cual se evidencie claramente las lineas
de mandos que deben existir en la empresa para evitar futuras confusiones de rol. Inicialmente se propondra
una reunién con los Jefes de cada Area quienes explicaran como estd conformada su 4rea y cudl es su linea de
reporte; En base a esto se elaborard un organigrama, el cual serd presentado a la gerencia General para su
aprobacion.

RECURSOS

Sala de reuniones, laptop, proyector, software office (Visio)

RESPONSABLE

Jefes del Departamento Técnico

TIEMPO

3 Meses

Tabla 9: Plan de accion de la dimension de Conflicto de Rol
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En cuanto al Area administrativa se puede observar que los departamentos con mds
altos niveles de estrés son Ventas 50%, Posventa 66.7%, IT 66.7%, Contabilidad 50%,
Logistica 50%, Recursos Humanos 50%, Bodega 50% Alta Directiva 50%.

PORCENTAIJE DE CONFLICTO DE ROL AREA ADMINISTRATIVA
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Grafico 18: Porcentaje de Conflicto de Rol area administrativa

Con el objetivo de identificar los riesgos psicosociales se realizd una investigacion a
fondo de la realidad de la organizacion, de modo que se pudo conocer a su gente y
parcialmente las funciones que llevaban a cabo, ademds los colaboradores nos
informaron que la organizacion tiene un buen ambiente laboral; sin embargo, existen
muchos problemas a la hora de realizar el trabajo ya que suele existir desorganizacion y
esto también se complementa con la falta o mala comunicacion entre colaboradores, es
por esta razon que en esta dimension los niveles son altos ya que los colaboradores a

veces se encuentran confusos en las actividades que deben realizar.

Otro de los factores que inciden en los niveles altos de esta dimensién es el trato
constante con los clientes externos (Departamento comerciales como ventas, posventa,
recepcion) e internos (IT, Contabilidad, Recursos Humanos, Bodega), esto lleva a tener
una alta exigencia de calidad en el servicio al cliente ya que es la mision y la vision de
la empresa ser el proveedor mds confiable y brindar servicios de calidad. En
consecuencia muchas veces por quedar bien o mantener una fidelidad a los clientes se
ofrecen equipos y servicios que muchas veces no se pueden cumplir o implica un
sobreesfuerzo a tal punto de omitir procedimientos o realizar funciones que no son las

adecuadas.
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Plan de Accion

Para mitigar este riesgo psicosocial se propone dar continuidad, y estar al tanto del
proyecto que se estd llevando a cabo de la administracion de procesos en la empresa, ya
que es el punto de partida para establecer lineamientos y parametros de las actividades
laborales, de igual manera y como se ha sefalado antes se propone capacitaciones
frecuentes para corregir y solventar la comunicacion organizacional, dando lugar a una
comunicacion madas asertiva para de esta manera lograr un trabajo mas eficiente y

productivo.

2) Doble Presencia

Son las exigencias sincrOnicas, simultaneas, del ambito laboral y del &mbito doméstico -
familiar. Son altas cuando las exigencias laborales interfieren con las familiares.

En el ambito laboral tiene que ver con las exigencias cuantitativas, la ordenacion, la
duracion, el alargamiento o la modificacion de la jornada de trabajo y también con el
nivel de autonomia sobre ésta, por ejemplo, con horarios o dias laborables

incompatibles con el trabajo de cuidado de las personas o la vida social.

Un 35,27% de trabajadores/as de COHECO esta expuesto a la situacidon mas

desfavorable para la salud respecto a la Doble presencia.

Dotsde preseacia por Dopatameato en CONECD
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Grafico 19: Resultados por departamento de la dimension de Doble Presencia
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De acuerdo al grafico indica el porcentaje que presenta la dimension de Doble presencia
en cada departamento de COHECO tanto del area Administrativa como Operativa. El
area Operativa se encuentra el Departamento Técnico que a su vez se divide en las areas
de Ajuste con 60%, y Montaje con 57.7%. Mientras que el d&rea Administrativa esta
formada por Venta 50%, Posventa 63,6%, IT 66,7%, Contabilidad 50%, Logistica
56.7%, USSA 50%, Recepcion 50%, y Bodega 100%, Alta Directiva 50%.

Para un analisis exhaustivo de esta dimensidn, se tomardn en cuenta los porcentajes
mayores a la mitad tanto del drea Operativa como Administrativa. El Area Operativa
esta formada por las areas de mayor riesgo que Ajuste con 60%, y Montaje con 57.7%.

tal como lo indica el siguiente resumen:

PORCENTAIJE DE DOBLE PRESENCIA AREA
OPERATIVA

Montaje

Grafico 20: Porcentaje de Doble Presencia area operativa

Cabe resaltar que la empresa tiene un predominio de varones ya que apenas ocupan un
8% las mujeres, de modo que en esta dimension se evidencia mayor amenaza en el
personal masculino. Sin embargo, en afios anteriores se pensaba que las mujeres
Uunicamente podian sufrir de la falta de equilibrio entre las exigencias del ambito laboral
y del ambito doméstico — familiar, ya que siempre han sido el pilar fundamental que
vela por el bienestar del nucleo familiar; sin embargo los tiempos han cambiado y se
han compartido los roles en el hogar, ya que tanto el varon como la mujer velan por el
bienestar de sus hijos.

Como se puede observar en el grafico los niveles mdas altos se encuentran en ajuste y
montaje, como se ha sefialado anteriormente los roles han ido cambiando y a pesar de
que la mujer tiene mayor protagonismo en la vida familiar, poco a poco el hombre ha
ido tomando mads responsabilidades en su hogar, provocandole estrés, debido a los

distintos problemas familiares que pueden suscitarse. Ademds por los datos obtenidos
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previamente en la empresa se conoce que mas del 50% de las parejas de los
colaboradores del drea técnica laboran esto es un factor que indica que se han dividido
las actividades hogarefias, ya que antes las mujeres sobre todo de un nivel socio
econdmico medio — bajo solian ser amas de casa; sin embargo, la dificil situacién
econOmica que se vive actualmente obliga que la mujer también aporte con los gastos
econdomicos del hogar para que de esta manera puedan brindar a sus hijos las

condiciones de vida adecuadas, generando un hogar digno y estable.

Plan de Accion

Para mitigar dicho riego psicosocial se propone un programa de capacitacion de temas
concernientes a la familia, como es el maltrato familiar, educacion financiera familiar y
la comunicacion con los hijos, entre otros temas; generando que el personal y sus
familias tengan mayor conocimiento de los diferentes factores que pueden afectar o

poner en riesgo la estabilidad familiar.

Ademds, seria conveniente establecer espacios donde las familias y los colaboradores de
la empresa tengan una sana interaccion, de modo que utilicen este espacio para
compartir en familia, se diviertan y puedan alejar por un momento de su mente
cualquier tipo de problema que estén atravesando, a la vez que comparten con su familia
tiempo de calidad. Inicialmente se propone establecer una vez a los dos meses “El dia
de la familia” para todo el personal de COHECO, el cual estd formado por varias
actividades recreativas durante la mafiana como deportes, juegos tradicionales,
gincanas; es decir actividades que fomenten la integracion de la familia y promuevan

principios y valores alineados a los valores organizacionales.
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AREA CRITICA DOBLE PRESENCIA

DESCRIPCION Son las exigencias sincronicas, simultdneas, del ambito laboral y del ambito doméstico - familiar.
Crear un programa de capacitacion de temas concernientes a la familia, como es el maltrato familiar, educacion
financiera familiar y la comunicacion con los hijos, entre otros temas; generando que el personal y sus familias tengan
mayor conocimiento de los diferentes factores que pueden afectar o poner en riesgo la estabilidad familiar.

INTERVENCION | B
Inicialmente se propone establecer una vez a los dos meses “El dia de la familia” para todo el personal de COHECO,
el cual estd formado por varias actividades recreativas durante la mafiana como deportes, juegos tradicionales,
gincanas; es decir actividades que fomenten la integracion de la familia y promuevan principios y valores alineados a
los valores organizacionales.
Sala de reuniones, laptop, proyector, canchas.

RECURSOS

Gerente de Recursos Humanos, Coordinador de Desarrollo Organizacional

RESPONSABLE

TIEMPO 6 Meses

Tabla 10: Plan de accidn para la dimension de Doble Presencia
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En cuanto al Area administrativa se puede observar que los departamentos con mds
altos niveles de estrés son Ventas 50%, Posventa 63.6%, IT 66.7%, Contabilidad 50%,
Logistica 66.7%, USSA 50%, Bodega 100% Alta Directiva 50%.

PORCENTAJE DE DOBLE PRESENCIA AREA ADMINISTRATIVA

> &

Grafico 21: Porcentaje de Doble Presencia area administrativa

El alto nivel en la situacion intermedia de la dimension de doble presencia, se debe a
que ha cambiado el papel de la mujer, ya que anteriormente se hacia cargo de todos los
quehaceres del hogar, mientras que el hombre se dedicaba a llevar el sustento
economico. Actualmente, los hombres apoyan y participan en los labores de la casa,
como podemos observar en el cuadro 31 que en el departamento de Ventas existe un
50% debido a que 3 de los integrantes tienen hijos y son casados lo que lleva a estar
constantemente pendientes y preocupados de la familia, en el Departamento de Posventa
existen 4 mujeres el cual representa la tercera parte del area y 3 de ellas tienen hijos y
estan casadas, los 8 hombres restantes de igual manera son padres de familia lo que
lleva a entender el porcentaje elevado de esta dimension en cuanto al departamento. De
igual manera, sucede con IT ya que de las tres personas una de ellas es mujer casada y
con hijos; de igual manera uno de los varones tiene hijos y es casado. Unicamente el
asistente de IT es soltero y vive con sus padres. Por otro lado, Contabilidad tiene un
50% esto se debe a que tres de los cinco integrantes son casados y tienen hijos y USSA
de las dos personas solo una de ellas es casado y con hijos y en bodega todos sus
integrantes tienen hijos y estdn casados por esta razon estos colaboradores se encuentran
constantemente pendientes de su hogar, del cuidado de sus hijos de modo que los
problemas familiares pueden interferir en sus actividades laborales diarias; generando

inestabilidad emocional, angustia y estrés.

78



Plan de Accion

De igual manera, el plan de accion que se propuso para el personal del area técnica se
establecera para el personal administrativo, de modo que se propone un programa de
capacitacion de temas concernientes a la familia, como es el maltrato familiar,
educacion financiera familiar y la comunicacién con los hijos, entre otros temas;
generando que el personal y sus familias tengan mayor conocimiento de los diferentes

factores que pueden afectar o poner en riesgo la estabilidad familiar.

Ademas, seria conveniente establecer espacios donde las familias y los colaboradores de
la empresa tengan una sana interaccion, de modo que utilicen este espacio para
compartir en familia, se diviertan y puedan alejar por un momento de su mente
cualquier tipo de problema que estén atravesando, a la vez que comparten con su familia
tiempo de calidad. Inicialmente se propone establecer una vez a los dos meses “El dia
de la familia” para todo el personal de COHECO, el cual esta formado por varias
actividades recreativas durante la mafiana como deportes, juegos tradicionales,
gincanas; es decir actividades que fomenten la integracion de la familia y promuevan

principios y valores alineados a los valores organizacionales.
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CONCLUSIONES

e El cuestionario CopsoQ ISTAS21version media, ayudo a determinar la situacion
actual de la empresa y reconocer los factores mdas desfavorables para la salud de
los colaboradores de manera puntual y objetiva; con el fin de crear propuestas
para mitigar estos riesgos, y sobre todo plantear planes de accion correctivos; los

cuales serdan depurados continuamente.

e Existe gran incidencia negativa puntualmente en cuatro factores: Control sobre
los tiempos a disposicion, exigencia psicoldgica cognitiva, inseguridad sobre el
futuro y previsibilidad en la mayor parte del personal de COHECO, lo que

afecta de forma integral a la salud del personal.

e Actualmente, la evaluacion de riesgos laborales que se han realizado en
COHECO por ser una empresa de alto riesgo por su giro de negocio, han sido de
los riesgos fisicos, mecanicos y quimicos debido a su facil deteccion, dejado de
lado a los riesgos psicosociales los cuales son altamente nocivos para salud y

que muchas veces no son tan perceptibles como los demas riesgos.

e Se puede sefialar que los riesgos psicosociales atentan e influyen directamente
en la salud de las personas, y mds aun atentan contra sus derechos como ser
humano, por esta razon es importante identificar a tiempo, tomando medidas

oportunas evitando un desgaste y malestar en las personas.

e [a mayoria del personal de COHECO desconoce sobre los riesgos psicosociales
y su incidencia negativa en la salud de los colaboradores; incluso por parte de la
directiva desconocen las consecuencias de estos riesgos; generando que no se le

otorgue la importancia necesaria a este tema.

e Los factores psicosociales estin relacionados con la salud fisica, psiquica y
social de cada persona, de modo que es importante identificar los riesgos a los
que estan expuestos en el lugar de trabajo, para corregirlos y prevenirlos en el

momento oportuno.
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e Si bien en cierto COHECO, no es una empresa modelo; sin embargo se
preocupa por mejorar continuamente sus procesos, ya que reconoce el derecho

de las personas de tener un mejor trabajo y mejor calidad de vida.

e Reconocer a la familia como una de las variables que mayormente influye sobre
el trabajador; ya que si el colaborador se encuentra involucrado en conflictos
familiares, esto se reflejard en su estado de d4nimo y rendimiento laboral. De

modo, que es indispensable llevar un equilibrio en el &mbito personal y laboral.

e Este proyecto tiene la finalidad de promover y realizar cambios a nivel integral,
de modo que se debe tomar en cuenta que los cambios llevan tiempo instaurarlos

y adaptarse a ellos.

RECOMENDACIONES

e Aplicar las propuestas correctivas de intervencion planteadas en este proyecto

con el objetivo de mitigar los riesgos psicosociales a los que estdn expuestos los

colaboradores de COHECO.

e Se debe prevenir a la directiva de las graves consecuencias pueden traer la forma
de contratacion de personal, con el fin de concientizarlos y de esta manera

mitigar el riesgo psicosocial de Inseguridad en el Futuro.

e Recursos Humanos en conjunto con la Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente
debera estar al tanto de las reuniones que se realicen entre departamentos,
ademas estas sesiones deberdn tener un seguimiento documentado, los cual

permita evaluar los progresos obtenidos.

e El andlisis y las propuestas realizadas en esta investigacion, fueron enfocadas en
el personal técnico de la empresa, es asi que las personas encargadas de este
proyecto deberidn realizar un andlisis con el personal administrativo, con el

objetivo de lograr nuevos cambios en beneficio de todos los colaboradores.

e Se recomienda que el Programa de Induccidén a las 4reas de instalacion y

mantenimiento, se realicen con un asesoramiento de un experto en el tema, para
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de esta manera disminuir los errores que puedan causar accidentes o a su vez

interferir en los procesos.

En la renovacion de contratos del personal operativo, existen procedimientos y
politicas los cuales consiste en que luego de cumplir un afio de trabajo se da por
terminado el contrato, esto se realiza hasta seis veces de modo que el personal
no cuenta con un contrato indefinido, generando estrés y preocupacion por su
futuro, de modo que se recomienda que luego de un afio las personas cambien a

contrato indefinido como lo exige la ley.

A través de este proyecto se pretende generar cambios y reflexiones dentro de la
instituciéon; en cuanto a los riesgos psicosociales que pueden afectar el
rendimiento de los trabajadores. De manera que se identificard los posibles
riesgos para generar Planes de mejora, los cuales se daran un seguimiento

continuo para garantizar que el plan se efectie adecuadamente.

Se recomienda que a futuro se implemente una Gestion de Recursos Humanos
integral, en la cual se establezcan procesos claros como el Manual de
descripcion de cargos, una eficiente evaluacién del rendimiento, los cuales

orienten a un adecuado manejo de los recursos del capital humano.
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Organizacion Mundial de la Salud. Recuperado de http://www.who.int/es/
http://higieneyseguridadind.blogspot.com
http://www.ucm.es/info/seas/estres_lab/
http://www.istas.net/copsoq/ficheros/documentos/manual_metodo.pdf
http://www.mrl.gov.ec

http://www.uji.es/bin/publ/edicions/jfil/innovacion.pdf
http://www.ergonautas.upv.es/art-tech/tme/TME_Psicosociales.htm
http://www.allergiezentrum-ibiza.de/es/alergias_neurodermitis.html
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/
Ficheros/752a783/759.pdf.
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ANEXOS



ANEXO 1

Dimensiones Psicosociales

1) Exigencias psicologicas del trabajo

Se refieren al volumen de trabajo en relacion al tiempo disponible para hacerlo, existen

exigencias psicologicas de algunos tipos como:

e Exigencias psicologicas cuantitativas

Se definen como la relacion entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo: volumen, ritmo, interrupciones e intensidad de trabajo. Son altas cuando se
tiene mas trabajo del que es posible realizar en el tiempo asignado. Tienen que ver
principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los tiempos o la mala
planificacion, o con la inadecuacion de los procesos de trabajo (obligando a hacer mas

tareas para suplir las deficiencias).

e [Exigencias de esconder emociones

Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, especialmente en los puestos de trabajo cuyas
tareas centrales son prestar servicios a las personas. También, tienen relacion con la
politica de gestion de proveedores y clientes, con la falta de participacion de los

trabajadores y con las deficiencias en las politicas de gestion de personal.

e Exigencias psicologicas emocionales

Son las exigencias para no involucrarnos en la situacion emocional derivada de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente en aquellas ocupaciones

en la que se prestan servicios a las personas y se pretende inducir cambios en ellas.
e Exigencias psicologicas cognitivas

Se refieren a la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades, los cuales favorecen
la salud del trabajador en tanto que promocionan el aprendizaje y el trabajo activo. Por

el contrario, cuando hay pocas posibilidades para el desarrollo de habilidades, pueden
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influenciar negativamente la salud y pueden reflejar pasividad y estancamiento del

trabajo.
2) Doble presencia

Es la necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del trabajo
doméstico-familiar, es decir poder compaginar ambos trabajos plantea conflictos de
tiempos, puesto que ambos forman parte de la misma realidad social, principalmente

para las mujeres.
3) Control sobre el trabajo

El concepto de control sobre el trabajo es central en relacion a la salud y segin Karasek
consiste en dos dimensiones: influencia (o autonomia) y desarrollo de habilidades. Un
alto nivel de control en el trabajo constituye la base objetiva para el trabajo activo y el
aprendizaje, para lo que también es importante el sentido y el control sobre los tiempos

a disposicion.
e Influencia

Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo, es decir el nivel de participacion
que cada trabajador tiene sobre la forma de realizar sus tareas, el orden de llevar a cabo
las mismas, en los métodos a emplear, etc. Puede guardar una alta relacion con las

posibilidades de desarrollo.

e Posibilidades de desarrollo

Se refieren con los niveles de complejidad, variedad de las tareas, es decir las
oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en practica los

conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos.

o Control sobre los tiempos a disposicion

Esta dimension identifica el margen de autonomia de los trabajadores sobre algunos
aspectos del tiempo de trabajo y de descanso (pausas, vacaciones, ausencias de corta
duracion), con la organizacion temporal de la carga de trabajo y su regulacion, con la
cantidad de trabajo asignado o con tener una plantilla muy ajustada que impide, que el

control existente pueda ejercerse efectivamente.
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e Sentido del trabajo

Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si se relaciona
con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje...etc.), lo que ayuda a
afrontar de una forma mas positiva sus exigencias. Tiene que ver con el contenido del
trabajo, con el significado de las tareas por si mismas, y la visualizacion de su

contribucion al producto o servicio final.

e Compromiso

Se refiere a la implicacion de cada trabajador con su trabajo, con el sentido y con el
conjunto de intercambios materiales y emocionales que se producen entre el trabajo y

quien lo realiza.
4. Apoyo social y calidad de liderazgo

Las posibilidades de relacionarse con los compafieros de trabajo representa el apoyo

social y el sentimiento de sentirse parte del grupo representa su componente emocional.
e Posibilidades de relacion social

Es la condicién necesaria para que pueda existir el apoyo en el trabajo. La falta de
posibilidades de relacion social tiene que ver con el aislamiento fisico, con la existencia
de normas disciplinarias que impiden la comunicacién o con la excesiva carga de
trabajo u otras circunstancias fisicas como ruido que dificultan la interaccién humana

necesaria.

e Apoyo social de los compaiieros

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de compafieros para realizar
bien el trabajo. La falta de apoyo entre compafieros puede tener que ver con practicas
que dificultan la cooperacion y la formacion de verdaderos equipos de trabajo,

fomentando la competitividad individual.

e Apoyo de social de superiores

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para
realizar bien el trabajo. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de

principios y procedimientos que fomenten el papel del superior como elemento de

90



apoyo al trabajo del equipo y con la falta de directrices claras en relacion al

cumplimiento de esta funcién y de formacion y tiempo para ello.

e C(Calidad de liderazgo

Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimension estd muy relacionada con la dimension de apoyo social de
superiores. Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y

la capacitacion de los mandos para aplicarlos.

e Sentimiento de grupo

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

relacion social.
e Previsibilidad

Disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras re-estructuraciones,
tecnologias nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos). La falta de
previsibilidad estd relacionada con la ausencia de informacién o con pricticas de
comunicacion centradas en cuestiones superfluas y no en las cotidianas del trabajo, por

lo que no aumentan la transparencia.

e C(laridad de rol

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

recursos a emplear y margen de autonomia en el trabajo.

e Conflicto de rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan
suponer conflictos de caracter profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador
debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le

supongan conflictos éticos.
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S) Compensaciones del trabajo

Segun el modelo esfuerzo — recompensa, la interaccion entre un esfuerzo elevado y un
bajo nivel de recompensas a largo plazo representa un riesgo para la salud, Siegrist

entiende el control de estatus, la estima y el salario.

e Estima

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemos a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de
personal, como métodos de trabajo si son participativos, con la existencia de
arbitrariedad e inequidad en las promociones, asignacion de tareas, de horarios, si el

pago salarial estd acorde con las tareas realizadas, etc.

e Inseguridad sobre el futuro

Es la preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida del empleo y a los cambios no
deseados de condiciones de trabajo fundamentales (horario, tareas, contrato, salario...).
Ademas, con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el
mercado laboral de residencia y, por otra parte, con la amenaza de empeoramiento de

condiciones de trabajo.
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CUADRO DE ANALISIS DE ABSENTISMOS DEL PERSONAL DE ANEXO 2

COHECO QUITO 2012

Cuenta de EMPLEAD Etiquetas de columna M
EQUITO Total QUITO Total general
Etiquetas de fila B ATRASO CALAMIDAD DOMESTICA FALTA INJUSTIFICADA PERMISO MEDICO PERMISO PATERNIDAD PERMISO PERSONAL PERMISO SINDICAL PERMISO FAMILIAR

CERTIFICADO DE INHUMACION Y SEPULTURA
Faringoamigadalitis aguda.

(en blanco)
(en blanco)
(en blanco)
EXAMENES DEL PADRE
REHABILITACION
REPOSO 4
(en blanco) 30

44
HOSPITALIZACION EMPLEADO 1 1 1
HOSPITALIZACION HIJO 1 1 1
(en blanco) 3 43 20 2 68 68
ENFERMEDAD ESPOSA 1 1 1
ENFERMEDAD HIJO 1 1 1
MUERTE DE FAMILIAR 1 1 1
TRAMITE DE TESIS 2 2 2
TRAMITE EN EL MRL 1 1 1
(en blanco) 3 1 39 21 2 66 66

5
RECUPERACION 4 4 4
(en blanco) 1 36 27 2 1 67 67
FALLECIMIENTO FAMILIAR 1 1 1
RECUPERACION 5 5 5
(en blanco) 1 3 36 23 63 63
RECUPERACION 3 3 3
(en blanco) 1 2 24 15 2 44 44
1
(en blanco) 1 25 16 42 42
2
ACCIDENTE MADRE 1 1 1
FALLECIMIENTO FAMILIAR 3 1 4 4
NACIMIENTO HUJO 3 3 3
(en blanco) 2 36 11 49 49
ENFERMEDAD HIJO 1 1 1
NACIMIENTO HIJO 1 1 1
(en blanco) 1 37 9 1 48 48
[ Total general 19 1 12 429 1 247 15 13 737 737||
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ANEXO 3

FORMATO DE SOCIALIZACION DE PERSONAL
ADMINISTRATIVO DE COHECO QUITO

COHECO

RIESGOS PSICOSOCIALES

En las ultimas décadas se viene incrementando en todos los niveles la
conciencia social sobre la importancia del estrés en el trabajo, y las
consecuencias negativas que inciden en los trabajadores; el estrés es
causado por los riesgos psicosociales que pueden presentarse en el medio
laboral, y pueden causar graves danos a nuestra salud tanto fisica como

mental.

Por esta razon, llevaremos a cabo en coordinacion con la Unidad de Seguridad,
Salud y Ambiente la identificacion de los riesgos psicosociales en la empresa con

el fin de prevenir estos riesgos.

Por este motivo vamos a aplicar un cuestionario (CoPsoQ istas21) a todo el

personal de la empresa y de esta manera crear planes correctivos y preventivos.

El dia martes 19 de junio seran entregados los cuestionarios en un sobre de
manila sellado en cada puesto, por David Estrella y Gabriela Reinoso y seran

retirados el dia viernes 22 de julio por cada puesto de trabajo a las 15:00.

Estamos seguros de contar con su valiosa colaboracion y participacion para

alcanzar mejores condiciones laborales.

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION!!
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EXPOSICION DE LA HERRAMIENTA

RIESGOS PSICOSOCIALES
\f

COHECO’ v/CoPsoQ
Qui istas21

CoPsoQ) istas21

CONTENIDO

smoscon P e E—1
A 4 o S N 4
v —_ v A
niZe P e mmE P T
- o N >

ANEXO 4

RIESGOS PSICOSOCIALES

- RESPUESTAS
EMOCIONALES
g - RESPUESTAS
COGNMVAS
m m [} - RESPUESTAS
s CONDUCTUALES

—
- DISMINUCON
DEL
= RENDIMIENTO
F ey B - AUSENTSMO
- ACOSO LASORAL
- DESGASTE
PROFESIONAL J

W ImM\20 - »nm

HERRAMIENTAS PARA EVALUAR LOS RIESGOS

%
a%; ¥4 version meD

> Pe. ¢
'tCmnpﬂ;hv

/A onaro E
pg—— =

CoPsoQ-istas21 s

g
¥ v
L
cientificas

CARACTERISTICAS DE LA HERRAMIENTA

1) METODO
EPIDEMIOLOGICO
2) APLICABLEA
Este do Vida: P TODAS LAS
[ [ EMPRESAS
Voo
Congrotss

CARACTERISTICAS DE LA HERRAMIENTA

3) Anonimato y confidencialidad M ﬁ

4) Incorpora conocimiento y metodologia cientifica

EXIGENCIAS PSICOLOGICAS APOYO SOCIAL Y
ENEL TRABAJO CALIDAD DE LIDERAZGO
- mmnﬁ“ o
-+ Exigencias de esconder «  Apoyo socii compaieros
emociones *  Apoyo socal superiores

- Exigencias emocionales +  Calidad de iderazgo
-  Exigencias cognitivas -+ Sentidode grupo

« Previsibiidad

«  Claridad de rol
‘CONTROL SOBRE ELTRABAJO +  Conflico de rol
» Influenca COMPEN SACIONES EN ELTRABAJO
» Posibilidades de desarrolio « Estima
ECa sclim s S oA - Inseguridad enel futuro
= Sentido del trabajo +» DOBLEPRESENCRK
» Compromiso -

DOBLE PRESENCIA

Exigencias Psicolégicas en el trabajo

Exigencias de
esconder
emociones
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CONTROL SOBRE EL TRABAJO

DESARROLLO

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO

Posibilidades de relacion
social

Apoyo social
i -
alta Apoyo
Apoyo social
supenores

; ¢ X%
ol D e

T P

Calidad de liderazgo X

COMPENSACIONES EN EL TRABAJO

ESTIMA

INSEGURIDADEN
EL FUTURO

CONTROL SOBRE EL TRABAJO

CONTROL SOBRE 551':‘;‘:22]2’)&
LOS TIEMPOS

% COMPROMISO

APOYO SOCIAL Y CALIDAD DE LIDERAZGO

FASE DEL PROCESO DE INTERVENCION | ¢QUIEN LA REALIZA?
EVALUACION DE RIESGOS
a) Acordar la utilizacién del métod: Grupo de Trabsio

- Presentar el método CoPsoQ-istas21
-___Firmar el acuerdo para la implementacion del método

b) Preparar y realizar el trabajo de campo Grupo de Trabsjo
- Adaptar el cuestionario
Disefiar la y recogida del yla

sensibilizacion dehplanula
- Poner en marcha el trabajo de campo

<) Interp los Itados y " didas p " Grupo de tradajo

y P 0s datos y g el inf E1 Comité de Seguridad y Salud
Concretar la exposicion, suongenylasmedms preventivas
Informar a la plantila

PLANIFICACION DE LA ACTIVIDAD PREVENTIVA

d) Impl las medidas p i Grupo de trabejo

Ordenar, y las p €1 Comité de Seguridad y Salud
Informar a la plantila

DISTRIBUCION DEL CUESTIONARIO

Toma de prueba al personal
administrativo
— Se los reunira en grupos de
10-12 personas

Toma de pruebas al personal
administrativo
Entrega del cuestionarioen
sobre de manilasellado
Recoleccion del cuestionario
después de 4dias.

I ntar y evaluar las medidas preventivas

MODIFICACION DE ISTAS 21

Las preguntas que se pueden
suprimir: sexoy edad (garantizar
el anonimato), Modificar: edad,

antigledad, relxcion laboral,
jornada en contrato, horario, dias
de la semana laborablesy Crear:

puestode trabajo y
departamento.
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INFORMATIZAR RESULTADOS

Introduccion ¢ Qué y Por qué?
Metodologia CoPsoQ-istas21:
Resultados

3.1. Tosa de respuesto: % personas global

3.2. Condiciones de trabajo Datos sociodemograficos:
Sexoy edad, Area y puesto de trabajo, Tipo de

relacion laboral y antighedad en la empresa, NUmero
de horas, tipo de contrato segun jornada, disefio de la

tarea)

3.3. Exposicion dimension a dimension: Datos de 20
dimensiones psicosociales

INTERPRETAR RESULTADOS

Concretar la exposicion, su origen y las medidas
preventivas

% de trabajadores en distintos niveles de exposicion a riesgos
B- Bty .

DRTRIRTRIRIRD

RTRTIRTIE]

13 Conacto vt Owet41)
14 Pos remcn soce

1)
15 Aporo soce compatierss
1)

20 atma 0159
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ANEXO 5

TABLA 71: PREGUNTAS QUE PUEDEN SUPRIMIESE

PREGUNTA Y OPCIONES DE CAMBIO(S) POSIBLE(S) OBJETIVO e OELDS
RESPUESTA POR DEFECTO
1. Sexo Elminar la pregunta Garantizar e anonimato en | Si se supnme esta no
empresas pequefias o en las | podran analizarse las di
Eres: que hay muy pocos hombres o | de exposicion por sexo i
o Muer MLy pOCas Mijenes. elaborar el documento de
5 Hokiline indicadores de igualdad
2. Edad a) Eliminar la pregunta. Garantizar el anonimato en | Si se supnme esta pregunta no

¢ Queé mn_uﬁ_ tienes?
Menos de 26 anos

Entre 26 y 35 afos
Entre 36 y 45 afios
Entre 46 y 55 anos
Mas de 55 anos

U o o o d

b) Modificar los intervalos de
edad que se obbenen por
defecto

c} Afadir hasta 5 opciones de
respuesta mas.

empresas pequenias o en las

que hay muy pocas personas de
un determinado grupo de edad.

se podra presentar
resultado por edad.

ningun

1

Entre 18 y 27 anos
Entre 28 y 37 afos
Entre 38 y 47 anos
Entre 48 y 57 anos
Mas de 58 anos

o O O O O

Preguntas que pueden suprimirse

MODIFICACION
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TABLA 2: PREGUNTAS CUYAS OPCIONES DE RESPUESTA SE PUEDEN MODIFICAR

(jLAS PREGUNTAS NO SE PUEDEN SUPRIMIR!)

IMPLICACIONES DELA

PREGUNTAY CAMBIO(S) POSIBLE(S) OBJETIVO{S) ADAPTACION
OPCIONES DE
RESPUESTA POR
DEFECTO
16. Antiguedad a) Elminar alguna(s) opcion{es) | Localizar las exposiciones. Imprescindible para  producr
de respuesta resultados  especificos por
¢ Cuanto tiempo llevas b) Modificar el inlervalo de las | Eliminar las) opoon{es) de | antigledad.

trabajando en XXX?
Menos de 30 dias

Entre 1 mesy hasta b
meses

Mas de b meses y
_.__mmﬂmm.a_nm
. Mas de 2 anos y hasta
5 anos

Mas de 5 afos v hasta
de 10 afos

" Mas de 10 anos

o Masde 10 afos y
hasta 15 afios

o Masde 15 anosy
hasta 20 afos

o Masde 20 aios

opciones de respuesia que se
obhenen por defecto.
c) Afadir un miamo de 3

opciones de respuesta mas.

respuesta que no se adecuen a la
reahdad de la empresa.

Poder representar la realidad de
las condiciones de trabajo de foda
la plantila en los nervalos de
respuesta garantzando |
anonimato.

ANADIDO
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17. Relacion laboral a) Eliminar alguna(s) opcion{es) de | Localzar las exposiciones. Imprescindible para  producir
¢ Queé tipo de relacion respuesta resultados especificos por tipo de
laboral tienes con XXX? | b) Modificar el redaciado de las | Eliminar lals) opoaodn{es) de | contrato.
Soy fijo (lengo un opaones de respuesta gue se | respuesta que no se& adecuen a la
confrato indefinido, ) o obbenen E:._M_Mmmnﬁnm : realidad de la empresa.
; Afadir un mo opciones

Soy fijo discontinuo de respuesta mas. Poder representar la realidad de

Soy temporal con las condiciones de trabajo de toda
contrato formativo la plantiia en las opoones de
(contrato temporal respuesta.
para la formacion, en
practicas. ) Garantizar el anomimato.

temporal .

_Hnnm.h._nﬂ ato por obra y MODIFICACION
senacio, circunstancias
nm_u_u_.ua:nﬂn:
intenmidad, etc. u

Soy funci . o Aprueba

Soy o Aprendizaje

o Pasantia

m_mmﬂ.:nn m_._____u_ A5nom ﬂ%._ o Anplazofijo
reabdad trabajo para o Discapacidad
aiguen del que o Indefinido
dependo, trabajo para

no o dos chentes)

Soy becano/a

Trabajo sin contrato




18. Jornada en contrato
Tu contrato es:

A tiempo completo
con reduccion de
jomada (maternidad,
paternidad, estudios,
discapacidad....)

A tlempo completo

A tiempo parcial con
reduccion de jomada
(matemidad,
patermidad, estudios,
discapacidad....)

A tiempo parcal

a) Eliminar alguna(s) opcion(es) de
respuesta

NO se puede modificar el redactado,
ni afiadir opciones de respuesta

Localizar las exposiciones

Eliminar la(s) opcidnles) de
respuesta que no se adecuen a la

realidad de [a empresa.

Garantizar el anonimato.

Impresandible para

producir |

resultados especificos por fipo de

jornada en contrato.

Il

o Atiempo completo
o Atiempo parcial

MODIFICACION
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19. Horario
¢ Cual es tu horario de
trabajo?
Jomada partida
{manana y tarde)
Tumo fjo de manana
Tumo fijo de tarde
Tumo fijo de noche
Tumos rotatorios
excepio & de noche
_ Tumos rotatonos con
el de noche

| a) Elminar alguna(s) opoadn{es) de

respuesia.

b) Modificar el redaclado de las
opoones de respuesita que se
obtienen por defecto.

c) Afadir un maximo de 4 opciones
de respuesta mas.

Elminar la{s) opaon(es)

de

respuesta que no se adecuen a la

reahdad de la empresa.

Representar la realidad de las
condiciones de frabajo de toda la

plantila en Ilas opciones de

respuesta
Garantizar el anonimato.

Imprescindible para producr
resultados por tipo de horano.

'S

o Turno fijo de tarde

o Jornada Completa (mafanay tarde)
o Turno fijo de mafana

MODIFICACION




Localzar las exposicones

Elminar la{s) opoon{es) de
respuesta que no se adecuan a la
reaiidad de |a empresa.

Representar la reahbdad de las
condiciones de trabajo de toda la

Imprescindible  para
resultados por tipo de distnbucon
semanal de la |

i

MODIFICACION




TABLA 3: PREGUNTAS PARA LAS QUE HAY QUE CREAR OPCIONES DE RESPUESTA

(;NO PUEDEN SUPRIMIRSE!)
IMPLICACIONES DE LA

PREGUNTA ELABORACION OBJETIVO(S) ADAPTACION
9. Departamentos, areas, Exige ncluir los | Localizar las exposiciones. Imprescindible para producr
secciones, zonas. departamentos, SECCIones, resultados especificos por
zonas u otras unidades de | Garantizar anomnimato. unidades de gestion de la
Indica en que geshon o agrupaciones de empresa.

ﬁ-w_uﬁnuz.__m_dim.____ﬂ mﬂummmﬂmnﬁ_nmmnm_m
seccion{es) trabajas en la empresa.

actualidad/ has trabai
durante los ulti 2 MESES Si existen rotaciones entre

meses, umdades de gestion hay que

establecer un penodo en
meses para su consideracion.

o Control de calidad Mantenimiento

o Ajuste Montaje

o Laboratorio Ventas

o Postventas Contabilidad

o IT Logistica

o Recursos Humanos USSA

o Recepcion Contact Center MODIFICACION
o Bodega

Alta Directiva (Gerencias)
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10. Puestos de trabajo

Senala el (o los) puestofs) o
que ocupas en la actualidad/
has ocupade—==l=a=jltimos
XX meses. | 8 meses

Exige inclur los puesios de
trabajo/ocupacones 0
agrupaciones de eslos,
especificos de la empresa.

S exislen rotaciones enlre
puestos de trabajo, hay que
esiablecer un penodo en
meses para su consideracion

Localzar exposiciones.

Garantizar anonimalo.

Imprescindible para producr
resuftados especificos por
puesio de trabajo / ocupacon.

Asistentes

Ayudantes (Area Técnica)
Pasantes

Técnicos

Subtécnico
Chofer-Mensajeria-Cobranzas

Ejecutivos de Posventa)
Ingeniero de Soporte
Jefaturas

Subjefaturas

Recepcionistas

Coordinador (Representantes de Ventas y

Alta Directiva (Gerente y Presidencia)

MODIFICACION
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO

AREA MONTAJE / AYUDANTE B

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX

CARGO DE
EVALUADOR:

ANEXO 6

XXXXX

EVALUADO: XXXXXX

CARGO:

Avudante B de Montaie

AREA: Montaje

FECHA:

Por favor califique el desempefio del colaborador en la ejecucion de las funciones mas importantes del cargo;

marcando con una X en la casilla correspondiente.

© -=Supera ampliamente las expectativas

O =Supera las expectativas

© -Cumple las expectativas

® - Cumple parcialmente las expectativas

O = |nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Posee conocimiento acerca de la funcién de cada una de las partes del
ascensor

Conoce las medidas para el montaje de puertas de hall, quisios -
plataforma, chasis.

Reconoce y maneja adecuadamente herramientas de trabajo

Comprende la lectura de flexémetros y escalas

3

PUNTAJE

B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo

PROMEDIO 1

Cuidado de herramientas y material entregado

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales

Organizacion y orden en el lugar de trabajo

3

PUNTAJE

PROMEDIO 1 +
PROMEDIO 2 =
TOTAL

PROMEDIO 2

NIVEL DE DESEMPENO
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA MONTAJE / AYUDANTE A

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX

CARGO DE
EVALUADOR:

XXXXXX

EVALUADO: XXXXXX

CARGO:

Avudante A de Montaie

AREA: Montaje

FECHA:

Por favor califique el desempeiio del colaborador en la ejecucién de las funciones mas importantes del cargo;

marcando con una X en la casilla correspondiente.

® -=Supera ampliamente las expectativas

@ =Supera las expectativas

® -Cumplelas expectativas

® - Cumple parcialmente las expectativas

@ - |nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Lee y comprende planos de obra

Conoce la técnica de plantilla y toma de medidas

Realiza soldadura eléctrica

Ejecuta el montaje de guias, amortiguadores, controles y limitador de
velocidad.

3

PUNTAJE

B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo

PROMEDIO 1

Cuidado de herramientas y material entregado

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales

Organizacion y orden en el lugar de trabajo

3

PUNTAJE

PROMEDIO 1 +
PROMEDIO 2 =
TOTAL

PROMEDIO 2

NIVEL DE DESEMPENO
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA MONTAJE / SUBTECNICO

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXOXXXX CARGO DE XOOOXX
EVALUADOR:

EVALUADO: XXXXXX CARGO: Subtécnico

AREA: Montaje FECHA:

Por favor califique el desempeiio del colaborador en la ejecucién de las funciones mas importantes del cargo;
marcando con una X en la casilla correspondiente.

® -=Supera ampliamente las expectativas

@ =Supera las expectativas

® =Cumplelas expectativas

® -Cumple parcialmente las expectativas

O -=insatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Realiza la instalacién completa de un ascensor

Comprende la lista de partes

Supervisa y lidera el equipo de trabajo

Conoce el trabajo en el interior del ducto 3

PUNTAJE PROMEDIO 1
B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo

Cuidado de herramientas y material entregado

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales

Organizacién y orden en el lugar de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 2

PROMEDIO 1 +
PROMEDIO2 = NIVEL DE DESEMPENO
TOTAL
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA MONTAJE / TECNICO

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX CARGO DE XXXXXX
EVALUADOR:

EVALUADO: XXXXXX CARGO: Técnico
AREA: Montaje FECHA:

Por favor califique el desempefio del colaborador en la ejecucion de las funciones mas importantes del cargo;

marcando con una X en la casilla correspondiente.

® -=Supera ampliamente las expectativas

O =upera las expectativas

® =Cumplelas expectativas

® = Cumple parcialmente las expectativas
O -|nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Conoce e instala al menos dos series de equipos

Lee y comprende planos mecanicos

Mantiene relaciones adecuadas con las personas encargadas del
proyecto

Supervisa y lidera el equipo de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 1
B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo

Cuidado de herramientas y material entregado

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales

Organizacién y orden en el lugar de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 2
PROMEDIO 1 +

PROMEDIO2 = NIVEL DE DESEMPENO
TOTAL
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA DE MANTENIMIENTO / TECNICO

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX CARGO DE XXXXXX

EVALUADOR:

EVALUADO: XXXXXX CARGO: Técnico

AREA: Mantenimiento FECHA:

Por favor califique el desempefio del colaborador en la ejecucién de las funciones mas importantes del cargo;
marcando con una X en la casilla correspondiente.

© -=Supera ampliamente las expectativas

O -Supera las expectativas

® =cCumplelas expectativas
® = Cumple parcialmente las expectativas
O -|nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Realiza las notas de pedido de materiales y retira de la bodega

Hace el mantenimiento preventivo y correctivo de todos los equipos
Mitsubishi

Llena diariamente las hojas de tiempo y reportes de mantenimiento de
acuerdo a las actividades realizadas

Supervisa y lidera el equipo de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 1
B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo

Cuidado de herramientas y material entregado

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales

Organizacién y orden en el lugar de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 2

PROMEDIO 1 +
PROMEDIO2 = NIVEL DE DESEMPENO
TOTAL
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA MANTENIMIENTO / SUBTECNICO

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX CARGO DE XXXXXX

EVALUADOR:

EVALUADO: XXXXXX CARGO: Subtécnico

AREA: Mantenimiento FECHA:

Por favor califique el desempefio del colaborador en la ejecucién de las funciones mas importantes del cargo;

marcando con una X en la casilla correspondiente.

© -=Supera ampliamente las expectativas

O -=Supera las expectativas

® -Cumplelas expectativas

® - Cumple parcialmente las expectativas
O -|nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Realiza las notas de pedido de materiales y retira de la bodega

Hace el mantenimiento preventivo y correctivo de todos los equipos
Mitsubishi

Llena diariamente las hojas de tiempo y reportes de mantenimiento de
acuerdo a las actividades realizadas

Apoya al técnico en la supervision del equipo de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 1
B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo

Cuidado de herramientas y material entregado

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales

Organizacion y orden en el lugar de trabajo 3

PUNTAJE PROMEDIO 2
PROMEDIO1 +

PROMEDIO2 = NIVEL DE DESEMPENO
TOTAL
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA MANTENIMIENTO /AYUDANTE A

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX CARGO DE XXXXXX
EVALUADOR:
EVALUADO: XXXXXX CARGO: Ayudante A de
Mantenimiento
AREA: Mantenimiento FECHA:

Por favor califique el desempeiio del colaborador en la ejecucion de las funciones mas importantes del cargo;
marcando con una X en la casilla correspondiente.

© -=Supera ampliamente |as expectativas
O =supera las expectativas
© -Cumplelas expectativas
® - Cumple parcialmente las expectativas

@ - |nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Asiste en el mantenimiento correctivo y preventivo de los equipos

. o 5 4 3 2 1
Mitsubishi.
Tienen conocimiento de Electrénica, Estructura mecanica, y

. o . . . o 5 4 3 2 1

Conocimiento Técnico de los diferentes equipos Mitsubishi.
Tiene un grado alto de experticia en el mantenimiento de los equipos 5 4 3 2 1
Realiza el mantenimiento bajo los parametros que constan en la hoja de 5 4 3 5 1
reporte de mantenimiento para ascensores y escaleras eléctricas

PUNTAJE PROMEDIO 1
B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo 5 4 3 2 1

Cuidado de herramientas y material entregado 5 4 3 2 1

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo 5 4 3 2 1

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales 5 4 3 2 1

Organizacién y orden en el lugar de trabajo 5 4 3 2 1
PUNTAJE PROMEDIO 2

PROMEDIO 1 +
TOTAL PROMEDIO 2= NIVEL DE DESEMPENO

TOTAL
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FORMATO DE EVALUACION DE DESEMPENO
AREA MANTENIMIENTO /AYUDANTE B

FORMULARIO DE EVALUACION DE DESEMPENO

EVALUADOR: XXXXXX CARGO DE XXXXXX
EVALUADOR:
EVALUADO: XOXOOXX CARGO: Ayudal?te'B de
Mantenimiento
AREA: Mantenimiento FECHA:

Por favor califique el desempefio del colaborador en la ejecucién de las funciones mas importantes del cargo;
marcando con una X en la casilla correspondiente.

® =Supera ampliamente las expectativas
O =supera las expectativas

© -Cumplelas expectativas

0 - Cumple parcialmente las expectativas
O - |nsatisfactorio

A) FUNCIONES CLAVES DEL CARGO

Asiste en el mantenimiento correctivo y preventivo de los equipos

. .y 5 4 3 2 1
Mitsubishi.
Tienen conocimiento de Electrénica, Estructura mecénica, y

. L . . . o 5 4 3 2 1

Conocimiento Técnico de los diferentes equipos Mitsubishi.
Tiene un grado medio de experticia en el mantenimiento de los equipos 5 4 3 2 1
Realiza el mantenimiento bajo los parametros que constan en la hoja de 5 4 3 5 1
reporte de mantenimiento para ascensores y escaleras eléctricas

PUNTAJE PROMEDIO 1
B) VALORES CORPORATIVOS

Aplica procedimientos y normas de seguridad en el trabajo 5 4 3 2 1

Cuidado de herramientas y material entregado 5 + 3 2 1

Respeto, iniciativa y colaboracién con el equipo de trabajo 5 4 3 2 1

Manejo adecuado en las relaciones interpersonales 5 4 3 2 1

Organizacion y orden en el lugar de trabajo 5 4 3 2 1
PUNTAJE PROMEDIO 2

PROMEDIO 1 +
TOTAL PROMEDIO2=  NIVEL DE DESEMPENO

TOTAL
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PARAMETROS DE MEDICION DE
EVALUACION DE DESEMPENO

Ponderacidn

Grado del nivel de

Significado PLAN DE ACCION

desempefio
Cumplimiento alto de sus funciones y actividades Procede a cambiar a Contrato indefinido
10-8 Alto diari:s y (Condicion de estar laborando minimo durante 1
' afio)
79.5 Vedio Cumplimiento medio de sus actividades, necesita Conversar con el jefe inmediato si procede ono el
' mejorar en algunos aspectos cambio
. . . Permanecera con contrato Fijo y recibiria una
' Necesita mejorar sustancialmente en su o e
49-1 Bajo . i . charlay capacitacion en el conocimiento que
desempefio y rendimiento diario _
necesita reforzar
EVALUADORES
EVALUADORES AREA CARGO
Richard Boas Montaje Jefe de Ingenieria de Instalacion
Paul Castillo Montaje Jefe de Montaje
Victor Guastay Montaje Supervisor de Montaje

Alfredo Minda

Mantenimiento

Jefe de Ingenieria de Mantenimiento

Antonio Argudo

Mantenimiento

Subjefe de Mantenimiento

Francisco Aldaz, Edwin
Montenegro, Edison
Bastidas o Fernando
Chiluisa

Mantenimiento

Técnicos de Zona
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PROGRAMA DE PAUSAS ACTIVAS

D EJERCICIOS RECOMENDADOS PARA EL CUELLO

Con la ayuda de la mano lleve la cabeza
hacia un lado como si tocara el hombro con
la oreja hasta sentir una leve tensin.
Sostenga durante 15 sequndos y realicelo
hacia el otro lado.

Entrelace las manos y llévelas detrds dela
cabeza de manera tal que lieve el mentdn
hacia el pecho. Sostenga esta posicion
durante 15 sequndos.

> EJERCICIOS RECOMENDADOS PARA BRAZOS

Con la espalda recta, cruce los brazos por
detrds de la cabeza e intente llevarlos hacia
arriba. Sostenga esta posicion durante 15

sequndos.

Lleve el brazo hasta el lado contrario y con la
otra mano empajelo hadia el hombro.

Realice este ejercicio durante 15 segundos y
luego hagalo con &l otro brazo,

D EJERCICIOS RECOMENDADOS PARA LAS MANOS

Estire el brazo hacia el frente y abra la
mano como si estuviera haclendo la senal
de pare, y con ayuda de la otra mano
leve hacla atras todos los dedos
durante 15 sequndos.

Lleve hacia adelante la mana y voltee hacia abajo
todos los dedos, con ayuda de Ia otra mano ejerza
un poco de presion hada atras durante 15

sequndos.

D EJERCICIOS RECOMENDADOS PARA PIERNAS

Recuerde hacer los ejerciclos minimo tres (3) veces al dia y con ambas piernas.

Levante 13 rodilla hasta donde le sea
posible y sostenga esta posicion durante 15
segundos. Mantenga recta la espalda y la
pierna de apoyo.

{se recomienda sostenerse)

D EJERCICIOS RECOMENDADOS PARA 0J0S

Con el cuello recto mire hacia arriba,
hacia la derecha, hacia la izquierda y

hacia abajo repetidamente durante 10
sequndos.

Conservando la plema recta, extiéndala
al maximo pasible.

Mantenga esta posicin durante 15
sequndos.

Con el cuello recto haga movimientos
circulares con los ojos hacia el lado dere-

D EJERCICIOS RECOMENDADOS PARA LOS HOMBROS

Eleve los hombros lo que mds pueda
y sostenga esta posicidn durante 15
sequndos, luego descanse.

i
Extienda completamente el brazo hacia el
frente, voltee la mano hacia abajo y con la
mana contraria ejerza un poco de presian sobre
el pulgar, hasta que sienta algo de tension,
Luego se debe hacer con el otro brazo.

(Con una mano estire uno a uno cada dedo de
la mano contraria (como sl los estuviera
contando) y sostengdlo durante 3 sequndos.

De un paso al frente, apoyando el
taldn en el piso y lleve la punta de|
ple hada su cuerpo.

Mantenga durante durante 15

sequndos,

cho y luego hacia le lado izquierdo
durante 10 sequndos.

ANEXO 7

€D POSITIVA

Lleve los brazos hacia atrds, por la espalda baja
y entrelace los dedos e intente subir fas manos
sin soltar los dedos.
Sostenga esta posicion durante 15 sequndos y
hagalo con el otro brazo.

€ POSITIVA

Lieve los brazos hacia atrds por encima del
nivel de los hombros, tome un codo con la
mano contraria, empujindolo hacia el
cuello. Sostenga durante 15 sequndos y
cambie de lado.

€ POSITIVA

@_, :

Con las palmas de las manos hacia
arriba, abra y clerre los dedos.
Estose debe reptir 10 veces.

€ POSITIVA

Extienda sus brazos hacia el frente y flexione
las piemas, simulando que se sienta en el
airey mantenga esta posicion durante 15 se-
qundos.

€D POSITIVA

Cierre los ojos durante 30 segundos,
respire profundo y piense en algo

POSITIVO

Recuperado de: http://www.positiva.gov.co/pyp/descargables
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