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RESUMEN

La presente investigacion se realizé en la empresa Ecuatran, dedicada a la fabricacion de
transformadores de energia eléctrica, que busca facilitar el uso de la energia mediante
productos y servicios de calidad, trabajando con profesionalismo con un recurso humano
altamente calificado y procedimientos estandarizados. La Ultima Evaluacion de
Desempefio (método 360°) realizada a inicio del afio 2014, correspondiente al periodo
2012-2013, arrojo porcentajes bajos en el desempefio de los empleados que requerian
indagacion para diagnosticar las causas y brindar alternativas de solucion. Por esta razon
nace la necesidad de realizar un andlisis de los riesgos psicosociales como posible causa
del bajo desempefio laboral, ademas, este andlisis, busca ser una contribucion tanto para
los departamentos de Gestion del Talento Humano, como de Seguridad y Salud
Ocupacional de la organizacion. En tal virtud, las variables de estudio se desarrollan en
el caso del desempefio laboral, con los resultados existentes de la evaluacion antes
mencionada; y en el caso de los riesgos psicosociales, se utilizd el Test de Riesgos
Psicosociales de Navarra contando con la participacion de los empleados del area
administrativa. Consiguiendo como resultados la inexistencia de una incidencia
considerable entre ambas variables, asi también, en la evaluacion de uno de los riesgos
psicosociales se evidencié un foco de alarma de Mobbing en el personal evaluado.
Dichas observaciones fueron tomadas en cuenta para el disefio de un plan de prevencion
el mismo que aportara estrategias de mejoramiento continuo. Se utilizo la metodologia
analitica. Palabras claves: desempefio laboral, riesgos psicosociales, estrategias,

mejoramiento continuo.
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ABSTRACT

This research project took place in Ecuatran, a company engaged in the manufacturing
of electrical power transformers in order to facilitate the use of power with quality
products and services, working with professionalism, with highly qualified human talent
and standardized procedures. The last performance evaluation (360° method) that took
place at the beginning of the year 2014 concerning the period of 2012-2013 resulted in
low percentages in the performance of the employees, which required investigation in
order to diagnose the causes and suggest alternatives for solution. From here, the need
arose to do an analysis of the psychosocial risks as a possible cause and the impact that
could be seen in work performance. In addition, this research is intended to be a
contribution to both the Department of Human Talent Management and the Department
of Work Safety and Health of the organization. Therefore, the work performance study
variables were developed with the existing results of the aforementioned evaluation. In
the case of psychosocial risks, the Psychosocial Risks Test of Navarra was used along
with the participation of the employees of the administrative area. The results were
obtained showed that there is not a considerable impact between both variables. Also, in
the evaluation of one of the psychosocial risks, a warning light of mobbing emerged in
the staff that was evaluated. Such observations were taken into consideration for the
design of a prevention plan which will suggest strategies for continuous improvement.

An analytical methodology was used.

Key words: work performance, psychosocial risks, strategies, continual

improvement.
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INTRODUCCION

La OIT considera que los trabajadores en general estan expuestos a sufrir dafios en su
salud debido a las inadecuadas condiciones en las que laboran, junto a ellas estan todos
los factores individuales externos a las areas laborales a los que también se exponen de

manera cotidiana (Organizacién Internacional del Trabajo, 2014).

En América Latina y a lo largo de la historia a nivel mundial, las organizaciones han

sido sobre todo, espacios en los que los trabajadores pasan la mayor parte de su tiempo.

En Ecuador, la existencia de los Factores Psicosociales y la influencia en el rendimiento
laboral de las personas, es sin duda la gran asignatura pendiente hoy en dia en las
empresas dado que dicha mediacion debe basarse en un diagndstico de situacion previa
precisada a través de una evaluacion de riesgos. La Constitucion Ecuatoriana en el Art.
326, numeral 5, en referencia al Derecho al trabajo menciona que: “toda persona tendra
derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su
salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.”, ademas sobre el mismo tema,
Convenios y Tratados Internacionales, Ley de Seguridad Social, Cédigo del Trabajo,
Reglamentos y disposiciones de prevencion de riesgos del trabajo deben ser cumplidas

en todas las empresas del pais.

El Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social (IESS), a traves del Seguro de Riesgos del
Trabajo (SGRT) busca garantizar a los afiliados y empleadores la seguridad y salud

laboral mediante acciones y programas de prevencion y auditorias a través del Sistema



de Auditoria de Riesgos del Trabajo (SART), asi también, proteger oportunamente a los

afiliados y a sus familias en caso de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales.

Actualmente, se evidencia que el medio laboral en el que se desempefia el individuo
muestra diversas evoluciones desde sus inicios con respecto a distintos elementos
organizacionales, individuales y del mercado que engloba el campo ocupacional,
mostrando que la competencia del mercado actual requiere empresas organizadas,
dindmicas y con altos estandares de calidad que permitan adaptarse con mayor facilidad
a un entorno globalizado cambiante y cada vez mas exigente. Resulta importante poner
atencion a las condiciones laborales negativas a las que se ven expuestos los trabajadores
dentro de una organizacion, que de no corregirlas pueden presentar dafios en el clima
laboral y afecta el bienestar fisico y psicoldgicos de la persona, impidiendo elevar el
nivel de atencidn, responsabilidad y concentracion para potencializar el desempefio

dentro del ambiente laboral.

La empresa Ecuatran S.A., de la ciudad de Ambato dedicada a la fabricacion de
transformadores de energia eléctrica; a través del Departamento de Gestion de Talento
Humano en coordinacion con Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional, brinda
bienestar laboral mediante actividades de induccion, motivacion y capacitacion
dotandoles, ademas, de equipos de proteccion personal, demostrando un buen nivel de

preocupacion por el bienestar de sus trabajadores.

Con la presente investigacion se aspira aportar con un Plan de Mejora para controlar y/o

disminuir los riesgos psicosociales, proponiendo estrategias de mejora de los



procedimientos, previo andlisis de los actuales, buscando el desarrollo de competencias

y satisfaccion dentro del area laboral en la mencionada empresa.

Es importante considerar la factibilidad del trabajo investigativo debido a la necesidad
de la empresa y la predisposicion existente del &rea Gestion de Talento Humano,
teniendo la posibilidad de recabar informacion de fuentes primarias con la mayor
exactitud y confiabilidad posibles permitiendo satisfacer no sélo la necesidad bésica de
seguridad sino también sociales. El trabajador que valore mas su trabajo en su
significado, permitira tener mayor identidad y compromiso con la organizacion; gracias
al nivel de satisfaccion y motivacion laboral que desarrollarian sus colaboradores la

imagen de la empresa aumentara.

La aplicacion del EI Test de Navarra, se constituye en una herramienta importante con
la que se evaluaran los factores de riesgos psicosociales por medio de las variables:
participacion, implicacion, responsabilidad; formacion, informacion, comunicacion;
gestion del tiempo, cohesion de grupo. Se descubren contextos desfavorables que son
riesgos potenciales en la salud de los trabajadores desde la perspectiva psicosocial. Es
decir, el método mencionado es una herramienta preventiva de gran importancia, la
identificacion, valoracion y control de los factores junto con la planificacion y adopcion
de las correspondientes medidas preventivas, conducirdn a una gestion administrativa
eficaz de la organizacion, en el sentido de un ajuste apropiado entre la tarea a
desempefiar, el entorno, la empresa y los empleados. En la empresa Ecuatran S.A. no

han realizado evaluaciones en cuanto al tema psicosocial.



Por otra parte, se evaluard el nivel de desempefio con la aplicacion del método de
Evaluacién del Desempefio 360°, tomando en cuenta que es un procedimiento
estructural y sistematico para medir, evaluar los conocimientos, funciones y
competencias relacionados con el trabajo; permite que un empleado sea evaluado por
todo su entorno con el fin de obtener una vision global de su desempefio dentro de su
puesto de trabajo.

Los resultados de la Gltima Evaluacion de Desemperfio efectuada en el mes de enero del
2014, correspondiente al periodo 2012-2013 (segun el manual de funciones que reposa
en el Departamento de GTH), demostraron que las areas de conocimientos (24%) y
funciones (40%) deben ser mejoradas, por esta razon nace el interés de una investigacion

en pro de buscar acciones para alcanzar un 6ptimo desempefio.



CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1  Trabajo

Tomando como referencia el Articulo 23 de la Declaracion Universal de los Derechos
Humanos, el que sefiala: “trabajo es el medio por el que cualquier ser humano puede
satisfacer sus necesidades basicas y afirmar su identidad; la forma en la que puede
sustentar a su familia y vivir una existencia conforme a la dignidad humana” (parr. 1),
por medio del trabajo, el hombre busca una supervivencia digna supliendo sus
necesidades Y las de su familia; mejorara su calidad de vida de acuerdo a su desempefio
laboral.

Por otro lado, para la Organizacién Internacional del Trabajo (2004), el trabajo se define
como el conjunto de actividades humanas, que reciben remuneracion o no, produciendo

bienes o servicios para satisfacer una necesidad.

1.1.1 Trabajo en América Latinay el Caribe

Con respecto al trabajo en America Latina y el Caribe, la OIT (2006) manifiesta que el
Trabajo decente involucra contar con suficientes plazas de trabajo para responder a las
demandas, ademas de garantizar un trabajo productivo y de calidad, los trabajadores

deben tener condiciones de libertad, igualdad, seguridad y dignidad humana.



A nivel organizacional es indispensable brindar a los colaboradores un ambiente de
trabajo adecuado, en condiciones favorables que permitan a la par que satisfaga sus

necesidades, ser competitivo en sus tareas.

1.1.2 El trabajo en el Ecuador

La Historia del trabajador ecuatoriano en busca de sus derechos laborales inicia con los
primeros nucleos de clase obrera a finales del siglo XIX e inicios del XX, lucharon por
mejorar salarios, reducir jornadas y conseguir derechos laborales basicos.

El primer Cadigo de trabajo fue dictado por el Presidente Alfredo Baquerizo Moreno en
el mes de septiembre de 1916, puntualizando la garantia del trabajo en jornadas de ocho
horas diarias y seis dias en la semana, tomando como dia de descanso obligatorio el
Domingo, regulandose de esta manera la jornada de trabajo y fijar 48 horas de laborales
semanalmente.

En el afio 1921 se dicta la ley que enfatiza los accidentes de trabajo y las enfermedades
profesionales. Mas adelante, el 13 de Julio de 1925, se crea el Ministerio de Prevision
Social y Trabajo, actual Ministerio de Relaciones Laborales y como departamento

adjunto a dicha cartera de Estado, la Direccion General del Trabajo (Vivas, 2011).

1.1.3 Datos recabados INEC
La siguiente informacion de investigaciones realizadas en el afio 2013 y Junio del afio
2014 es tomando de la pagina del Instituto Nacional de Estadisticas y Censos (INEC)

acerca del ambito laboral en el pais:



Tabla 1.1 Tasa de Desempleo. Ciudades principales del Ecuador

TASA DE DESEMPLEO

2013 (Diciembre) 2014 (Junio)
Nacional Urbano Rural 4,15% 4,65%
Quito 4,04% 4,16%
Guayaquil 5,72% 6,96%
Cuenca 3,68% 3,37%
Machala 3,81% 3,07%
Ambato 3,36% 5,02%

Fuente: INEC
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Los valores reflejados en la tabla anteriormente expuesta, muestran que la tasa de
desempleo en la ciudad de Guayaquil tiene un porcentaje del 6.96%, la méas alta y la
ciudad que le sigue en porcentaje considerable es la ciudad de Ambato con un 5.02%, las
mismas que han subido en relacién al afio anterior; sin embargo la ciudad de Machala

cuenta con un porcentaje de 3.07% menor al arrojado en el 2013.

Tabla 1.2 Tasa de Ocupados Plenos

TASA DE OCUPADOS PLENOS 2013 (Diciembre) 2014 (Junio)
Nacional Urbano Rural 42,69% 43,78%
Quito 65,25% 68,26%
Guayaquil 52,93% 53,96%
Cuenca 64,65% 63,78%
Machala 55,55% 49,79%
Ambato 47,56% 46,52%
Fuente: INEC

Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Como referencia las principales ciudades del Ecuador, en la ciudad de Quito se

evidencia un porcentaje de 68.26% con respecto al indice de personas que consiguieron



un trabajo, esta tasa es alta, a comparacion de ciudades como Machala, Ambato y

Cuenca las que bajaron su tasa de ocupacion en el 2014.

1.1.4 Aspecto laboral en la ciudad de Ambato

Segun los datos arrojados por el INEC en el periodo Junio de 2014; se muestra la
variacion que ha tenido el mercado laboral en el Ecuador, detallando porcentajes de las
principales ciudades del pais. Para la presente investigacion, se toma como referente a la

ciudad de Ambato, a continuacion se cita:

Tabla N°- 1.3 Evolucion del Mercado Laboral de la ciudad de Ambato

Ciudad: AMBATO 2013 (Diciembre) 2014 (Junio)
PEA 95.661 93.596
Error Estandar 2.958 3.457
Limite Inferior 89.842 86.803
Limite Superior 101.481 100.388
Coeficientes De Variacion 3,09% 3,69%

Fuente: INEC
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Se puede evidenciar en la primera tabla, como los porcentajes de la Poblacién
Econdmicamente Activa (PEA) en la ciudad de Ambato, han decaido en el afio 2014

(93.596) a comparacion del estudio realizado en Diciembre de 2013.



Tabla N°- 1.4 Clasificacion de la Poblacion Urbana segun condicién de actividad por
ciudades principales y sexo

. AMBATO
CONDICION DE ACTIVIDAD TOTAL HOMBRES  MUJERES
POBLACION TOTAL 181.872 88.591 93.281
Poblacion Menor de 10 afios 29.441 15.152 14.289
Poblacién en Edad de Trabajar (PET) 152.431  73.439 78.992
Poblacién Econémicamente Activa (PEA) 93.596 49.294 44.302
Ocupados 88.895 47.097 41.798
Ocupados Plenos 43.536 24917 18.619
Subempleados 45.041 21.941 23.100
Visibles 7.923 3.046 4.877
Otras formas 37.118 18.895 18.223
Ocupados No clasificados 318 239 79
Desocupados 4.701 2.197 2.504
Desempleo Abierto 4.165 1.857 2.307
Desempleo Oculto 536 340 197
Cesantes (%) 3.759 1.561 2.198
Trabajadores Nuevos (*) 942 636 306
Poblacién Econémicamente Inactiva (PEI) 58.835 24.145 34.690

Fuente: INEC
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Del total de la poblacién econémicamente activa, se muestra que el valor que
corresponde al Subempleo es mayor al nimero de personas ocupadas plenas en la ciudad
de Ambato, esto a pesar de que el Subempleo no brinda una seguridad laboral,
condiciones favorables dentro del puesto de trabajo, afiliacion laboral, salario fijo, entre

otros beneficios.
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1.2  Desempefio Laboral

Conte (2005), define como las acciones y conductas necesarias para alcanzar las metas
en una organizacion. Asimismo no representa una consecuencia o resultado de una

accion, el autor considera que es el desempefio es en si la accion.

Mientras que Stoner (1994), menciona “el desempeno laboral es la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto

a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (p. 510).

Segln las anteriores aseveraciones, se pude definir al desempefio laboral como las
actividades que el trabajador realiza en su cargo o puesto de trabajo para la consecucion

de metas institucionales.

1.2.1 Elementos del desempefio laboral

La evaluacion del desempefio requiere de elementos que permitan obtener mayor
objetividad en los resultados, estos parametros pueden ser decididos por el
Departamento de Gestion de Talento Humano; los analistas no determinan si es acertado
extraerlos del analisis de puestos, responsabilidades, actividades del puesto de trabajo, o

a partir de observacion directa.

Para Chiavenato (2000), el desempefio laboral se evalUa segun factores actitudinales de
cada trabajador como la disciplina, cooperacion, responsabilidad, creatividad, ademas de

factores propios del puesto: conocimientos, trabajo en equipo, liderazgo, entre otros.
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En relacién a la misma tematica, Alles (2003), expone que el desempefio laboral conjuga
a los comportamientos y resultados que ha obtenido un trabajador durante un
determinado periodo. De igual manera, sostiene que el desempefio de una persona se
basa en sus conocimientos adquiridos, experiencia en las funciones a su cargo, asi como

de las competencias.

1.2.2 Evaluacion del desempefio laboral

Citando a Alles (2005), en su publicacion del Desempefio por Competencias, manifiesta
que el anélisis del desempefio de un individuo es un instrumento que sirve para dirigir y
supervisar al trabajador, con el objetivo de que se desarrollen personal y
profesionalmente, mejorar continuamente en los resultados existentes y el
aprovechamiento adecuado de recursos humanos dentro de una organizacion.

En este sentido, Stoner (1994), explica que el desempefio laboral es “la manera como los
miembros de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto
a las reglas basicas establecidas con anterioridad” (p. 510). Sobre la base de esta
definicién se plantea que el desempefio laboral esta referido a la ejecucion de las
funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera eficiente, con la
finalidad de alcanzar las metas propuestas.

En tal modo, podemos decir que la evaluacion del desempefio representa una técnica
muy valiosa en la administracion de personal, con el fin de valorar su desempefio y en el
puesto de trabajo para conocer su actuacion y su potencial de avance profesional dentro
de la organizacion, ademas detectar situaciones que impidan el correcto desarrollo de la

persona dentro del ambito laboral que merecen ser atendidas para su pronta rectificacion.



1.2.3 Tipos de Evaluacion de desempefio
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Para Alles (2008), existen distintos tipos de evaluacion del desempefio, expuesto en la

siguiente tabla:

Tabla N°- 1.5 Tipos de Evaluaciones del Desempefio

Evaluacion de desempefio
(vertical - 90°)

Evaluacion de desempefio
180°.

Evaluacion del Desempefio
360°.

“Combina la administracion
por objetivos con la gestion
por competencias. Permite
conducir mejor a los
colaboradores y a la
organizacién en su conjunto,
el calculo de
compensaciones variables y
otros usos organizacionales
relacionados con planes de
sucesiéon, diagramas de
reemplazo, planes de

carrera, etc.”

‘Es un esquema mas

sofisticado de los
tradicionales y permite que la
persona sea evaluada por su
entorno: jefes, pares 'y
clientes. No todos evaltan a
todos, si no que a una
persona la evalian el jefe,
dos o tres pares. Puede
incluir otras personas como
proveedores 0  clientes.

Cuantos mas evaluadores

participen, el sistema

adquiere mayor objetividad”

“Es un esquema quiza mas

sofisticado que los
tradicionales y permite que la
persona sea evaluada por
todo su entorno: jefes, pares 'y
subordinados”.

Los principales usos que se
da a la evaluacién de 360
grados son las siguientes:
*Medir el

personal.

Desempefio del

*Medir las Competencias.
*Disefar Programas de

Desarrollo.

Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Fuente: Alles, Martha. 2008

Entre otros conceptos de este tipo de evaluacion se citan a los siguientes autores:

Evaluacion del Desempefio 360°. Conocida como evaluacion integral, Zufiiga (2006),
la define como una herramienta dirigida a medir el desempefio personal, las

competencias o conductas, y disefiar programas de desarrollo.
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De igual manera, Herrera, Rodriguez (1999), consideran que este tipo de evaluacion
busca dar una perspectiva global del desempefio evaluado, obteniendo aportes de

supervisores, comparieros, clientes internos y la propia autoevaluacion.

Parra (2002), menciona la teoria que es una evaluacion diferente que cambia el
paradigma que el jefe sea siempre el evaluador de las competencias de los subordinados,

teniendo ademas la opinion de personas cercanas al desenvolvimiento del evaluado.

Por lo tanto, la mayor contribucién de la evaluacion de 360 grados es brindar una vision
completa al trabajador sobre su desempefio lo mas certera posible, al obtener aportes
valiosos desde todos los angulos que los rodean como son: Jefes, compafieros,

subordinados, clientes internos, etc.

1.3 Riesgo Laboral

Maica (2012), considera que el riesgo es la probabilidad que una amenaza se convierta
en un desastre, asi cuando la vulnerabilidad y la amenaza se juntan se transforman en un
riesgo. A su vez, Chéavez (2013), manifiesta que los riesgos laborales son los producidos
por la accion del trabajo, que podrian resultar en dos manifestaciones: los accidentes o
las enfermedades profesionales que podria generar situaciones de invalidez temporal o

permanente o la muerte de la victima.



1.3.1 Clasificacion de Riesgos Laborales

Gréfico N° 1.1 Clasificacién de Riesgos Laborales

Clasificacién
Riesgos Laborales

Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo Riesgo
Fisico Quimico Biolégico Psicosocial Ergondnico Mecanico
: . 4 Malas Magquinaria en
Ruido Polvo Bacterias Estrés posturas movimiento
— Temperatura |~ Vapor —  Virus — Mobbing — Sobreesfuerzos |— Herramientas
Ay : Movimientos Caida de
lluminacién Disolventes Hongos Burnout repetitivos objetos
— Vibraciones | [~ Liquidos | '— Parésitos | | Acoso | _Levantamiento | _Maquinasy
sexual de cargas equipos
| - | | Violencia | Trabajo en
Radiadiges Cases Fisica computadora
S Sustancias
Ventilacion quimicas
| Riesgo
Eléctrico

Elaborado por: Andino, Ruth 2014
Fuente: Diaz, P. (2009). Prevencién de Riesgos Laborales.
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1.3.2 Riesgos Psicosociales.

La OIT (1986), los define como la interaccion entre la organizacion, el medio ambiente
y las condiciones del trabajo, asi como las capacidades del trabajador, necesidades,
cultura y experiencias, mismas que podrian ejercer una influencia nociva en la salud,
rendimiento y satisfaccion de los colaboradores por medio de sus percepciones y

experiencia.

ISTAS (2004), denomina factores psicosociales a aquellos factores de riesgo originados
en el lugar de trabajo, que generan respuestas de tipo fisioldgico, emocionales,
cognitivos y conductual que pueden ser antecesoras de enfermedades en ciertas

circunstancias (parr.1).

1.3.2.1 Tipos de riesgos psicosociales.

Citando a la Herramienta Multimedia para la deteccion y control de Riesgos
Psicosociales en la Pyme, elaborada por el Gobierno de Aragon, sostiene la clasificacion
de riesgos laborales: al estrés laboral, el “burnout” o sindrome de estar quemado, el
“mobbing” o acoso laboral, el acoso sexual y la violencia fisica, detallados a

continuacion:

13211 El Estrés Laboral.

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo del Gobierno de
Espafia (2001), el estrés es el conjunto de reacciones emocionales, cognitivas,

fisiologicas y de comportamiento ante aspectos adversos del contenido del puesto, la
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organizacion o el entorno de trabajo. Igualmente sustenta que el estrés relacionado con
el trabajo se experimenta cuando las demandas del medio ambiente laboral exceden la
capacidad de los trabajadores para controlarlas, obteniendo como posibles efectos: el
absentismo, problemas disciplinarios, comunicacion agresiva, disminucion de la
produccién o de la calidad; comportamientos negativos como alcoholismo, drogas,
violencia, hostigamiento; trastornos psicoldgicos como trastornos del suefio, depresion,

ansiedad o irritabilidad.

La Herramienta Multimedia para la deteccion y control de Riesgos Psicosociales en la
Pyme (2003), manifiesta que en los ultimos afios han surgido nuevas patologias, como
el “workalcoholic” (término anglosajon referente a la adiccion al trabajo), o “karoshi”
(en Japon se conoce como la enfermedad neurovegetativa provocada por la adiccion al

trabajo y que, en ocasiones, degenera en suicidio) (parr. 1).

Las situaciones de estrés generan una serie de respuestas tipicas en los sistemas:

« Cognitivo: pensamientos y sentimientos de preocupacion, miedo, inseguridad; que
llevan al individuo a un estado de alerta, ansiedad, tension, falta de concentracion
(Herramienta multimedia para la deteccion y control de Riesgos Psicosociales en la

Pyme, 2003, parr. 3).

« Fisioldgico: representadas en palpitaciones, taquicardia, sequedad de boca, dificultad
para tragar, escalofrios, sudoracion, tension muscular, respiracion agitada y ahogos,
molestias de estbmago, mareos, entre otros sintomas (Herramienta multimedia para la

deteccion y control de Riesgos Psicosociales en la Pyme, 2003, parr.4).
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» Motor: el individuo presenta dificultad de expresion verbal, bloqueos o tartamudez,
movimientos torpes, aumento de la conducta de fumar, comer y beber, llanto,
movimientos repetitivos de pies y/o manos (Herramienta multimedia para la deteccion y

control de Riesgos Psicosociales en la Pyme, 2003, parr. 5).

1.3.2.1.2 EIl Burnout o sindrome de estar quemado.

El psicoanalista Freudenberger (1974), utiliza por primera vez el término Burnout de
manera clinica, definiéndolo como “una sensacién de fracaso y una experiencia
agotadora que resulta de una sobrecarga por exigencias de energia, recursos personales o

fuerza espiritual del trabajador” (parr. 4).

Maslach y Jackson (1986), define el sindrome como "un sindrome de agotamiento
emocional, despersonalizacion y baja realizacion personal, que puede ocurrir entre

individuos que trabajan con personas" (parr. 2).

NTP 704 (2005), conceptualiza el burnout como la respuesta al estrés laboral cronico
integrado por actitudes y sentimientos negativos hacia los compafieros con quien se
trabaja y hacia el propio rol profesional, ademas de la sensacion de encontrarse

emocionalmente agotado.

1.3.2.1.3 Mobbing o Acoso en el Trabajo.

En el Congreso sobre Higiene y Salud en el Trabajo del afio de 1990, el psicologo sueco

Heinz Leymann defini6 por primera vez el término mobbing como:

La situacion en que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema de forma

sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o
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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 esa persona acabe abandonando el lugar de

trabajo (parr.1).

Considerando lo citado por la Herramienta multimedia para la deteccion y control de
Riesgos Psicosociales en la Pyme (2003), la situacion se caracteriza por ser un conflicto
entre dos partes, donde la parte hostigadora tiene una posicion superior a la del
trabajador hostigado de la cual se aprovecha, lo que podria desencadenar una patologia
propia del estrés frente al fracaso en el afrontamiento de las situaciones y en el control

de la ansiedad (parr. 3).

1.3.2.1.4 Acoso sexual.

Siguiendo lo referido por la Comunidad Europea (1991), se entiende por Acoso sexual a
aquella conducta sexual que afectarian a la dignidad de las mujeres y de los hombres en

el trabajo, incluida la conducta de superiores y compafieros, que resulta inaceptable.

Segln la OIT y la Unidn Europea (2002), acoso sexual laboral es el comportamiento de
caracter sexual no deseado que realiza un empleado con el propoésito o el efecto de
atentar contra la dignidad de algin/a compafiera de trabajo, creando un ambiente

intimidatorio, ofensivo u hostil.

1.3.2.1.5 Violencia fisica.

Tomando lo sefialado por la NTP 489 (1998), sobre la Violencia en el lugar de trabajo se

refiere al desarrollo de comportamientos violentos, los mismos que puede suponer un
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importante riesgo para la salud y seguridad de las personas dentro de una organizacion.

Estas agresiones pueden adoptar la forma de insultos, amenazas o agresiones fisicas, asi

como incluir conductas verbales o fisicas amenazantes, intimidando a la victima.

1.3.3 Meétodos de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

Tabla N°- 1.6 Métodos de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

) . AcCO0SO i o
Estrés Mobbing Burnout Violencia fisica
sexual
-Cuestionario de
_Método LEST Maslach
_ -Entrevistas -Entrevistas -Entrevistas
-Escala -Test proyectivos
sintomatica de Técnicas personales personales
5 -Escala Cisneros
estres ESE Proyectivas -Evaluacion -Evaluacion
-Test de Riesgos -LIPT-60 Leyman -Observacion psicolégica y psicolégica y
Laborales Navarra _ _ social de la social de la
-Cuestionario - -
-Test familia. familia.
-Cuestionarios CAPP Psicométricos
-Test -Test
-Observacién . )
-Indicadores del proyectivos proyectivos

Burnout

-Escala Burnout

Fuente: Navarra, Cisneros, Maslach, Leyman

Elaborado por: Andino, Ruth 2014
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1.3.3.1 Test de Riesgos Psicosociales de Navarra

De acuerdo al Instituto de Navarro de Salud Laboral del gobierno de Navarra, el Test de
Factores Psicosociales busca obtener una vision global de la situacion de una
organizacion en cuanto a situaciones de riesgo psicosocial ademéas de realizar una

evaluacion inicial de los factores psicosociales.

Lahera & Gongora (2002), autores de esta herramienta que permite identificar y valorar
aquellas condiciones de trabajo y factores que pueden afectar a la salud y seguridad de

los trabajadores en su entorno laboral.

Estructura del método

El método esta conformado de un cuestionario estandar individual con 30 items
y opcion de respuesta personal. Los 27 primeros items estan referidos a los
grupos de variables a evaluar y los restantes hacen referencia a la
predisposicion de las organizaciones al acoso psicolégico. Las variables analizadas
estan agrupadas en las siguientes areas:

-Participacion, implicacién, responsabilidad

-Formacidn, informacion, comunicacion

- Gestion del tiempo

-Cohesidn de grupo

Ventajas

Se trata de un instrumento sencillo facil de aplicar, requiere poco tiempo y por su

estilo de evaluacion se puede aplicarse a colectivos de trabajadores.
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Inconvenientes

Estd excesivamente centrado en el trabajador y existes factores y aspectos

propios de la empresa que no se consideran.

Areas de evaluacién

Participacion, implicacion, responsabilidad

Se refiere al grado de libertad e independencia que tiene el trabajador para
controlar y organizar en su trabajo y para determinar los métodos a utilizar,
teniendo en cuenta siempre los principios preventivos. Define el grado de
autonomia del trabajador para tomar decisiones. Se entiende que trabajo
saludable debe ofrecer a las personas la posibilidad de tomar decisiones
(Lahera & Gongora, 2002).

En esta dimension se integra ademas los siguientes factores:

- Autonomia

- Trabajo en equipo

- Iniciativa

- Control sobre la tarea

- Control sobre el trabajador

- Rotacién

-Supervision

- Enriquecimiento de tareas
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Formacion, informacion, comunicacion

Es el grado de interés personal que la organizacion demuestra por los
trabajadores, facilitando el flujo de informaciones necesarias para el correcto
desarrollo de las tareas. Las funciones y las atribuciones de cada persona,
dentro de la organizacion, tienen que estar bien definidas para garantizar la
adaptacion Optima entre los puestos de trabajo y las persona que lo ocupan
(Lahera & Gongora, 2002).

Los aspectos que se incorporan a esta area son:

- Flujos de comunicacion

- Acogida

- Adecuacion persona/ trabajo

- Reconocimiento

- Adiestramiento

- Descripcién de puesto de trabajo

- Aislamiento

Gestion del tiempo

Establece el nivel de autonomia concedida al trabajador para determinar la
cadena y ritmo de su trabajo, la distribucion de las pausas y la eleccién de las
variaciones de acuerdo a sus necesidades personales (Lahera & Gongora,
2002).

En esta dimensién se han integrado los siguientes factores:

- Ritmo de trabajo
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- Apremio de tiempo
- Carga de trabajo
- Autonomia temporal

- Fatiga

Cohesion del tiempo

Definido como el patrdon de estructura del grupo, de las relaciones que
emergen entre los miembros del grupo. Este concepto incluye aspectos como
solidaridad, atraccion, ética, clima o sentido de comunidad. La influencia de
la cohesion en el grupo se manifiesta de sus miembros en la conformidad
hacia la mayoria (Lahera & Gongora, 2002).

Se evallan los aspectos:

- Clima Laboral

- Manejo de conflictos

- Cooperacién

- Ambiente de trabajo

Hostigamiento Psicologico (Mobbing)

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

lugar de trabajo. El efecto que pretende alcanzar es el de intimidar, consumir
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emocionalmente e intelectualmente a la victima, con vistas a eliminarla de la

organizacion (Lahera & Géngora, 2002).

1.4  Sustento Legal

Se torna importante conocer la normativa legal en materia de seguridad y salud laboral
en el Ecuador, las mismas que debe ser cumplida y consolidar un compromiso como
empleados y empleadores el defender la salud e integridad de ambas partes relacionadas
laboralmente.

Tomando como referencia el informe publicado por el Ministerio de Relaciones
Laborales en Septiembre 2013 denominado Factores y Riesgos Laborales Psicosociales:
Nuevos Riesgos Laborales Emergentes e Introduccion a la Evaluacion, el sustento legal

sobre Riesgos Psicosociales se muestra a continuacion:

Constitucién Politica del Ecuador

Art. 331: “Se prohibe toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de

cualquier indole, sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo” (p.155).

Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (2014).

Decision 584. Capitulo 11, Articulo 11

b) “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periddicamente, con la finalidad
de planificar adecuadamente las acciones preventivas, mediante sistemas de vigilancia
epidemiolégica ocupacional especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de

riesgos” (p.132).
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Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (2005).

Resolucion 957. Art. 1

b) Gestién Técnica:

- ldentificacién de Factores de Riesgo

- Evaluacion de los Factores de Riesgo

- Control de Factores de Riesgo

- Seguimiento de Medidas de Control

Reglamento para el sistema de Auditoria de Riesgos de Trabajo (2010).

Resolucion CD333, Numeral 2. Art. 9.

Gestion Técnica Literal

a. “Se han realizado mediciones de los factores de riesgo ocupacional a todos los
puestos de trabajo con métodos de medicién (cuali-cuantitativo segun corresponda),
utilizando procedimientos reconocidos en el &mbito nacional o internacional a la falta de

los primeros”.

b. “La medicion tiene una estrategia de muestreo definida técnicamente”.
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15 Nota Técnica de Prevencién

Las Notas Técnicas de Prevencion (NTP) son documentos elaborados por el Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (1982), basadas en temas preventivos en
las &reas de seguridad, higiene, medicina, toxicologia, psicosociologia, formacién, etc.
Pérez (2005), considera que son instrumentos técnicos de facil manejo, disefiados con la
finalidad de informar, actualizar, promocionar y difundir los temas relacionados con la

Seguridad y Salud en el Trabajo, a manera de un manual.

Estos documentos no son vinculantes, ni de obligado cumplimiento, pero facilitan la

aplicacion técnica de las exigencias legales.

Tabla 1.7 NTP 840

El método del INSL para la identificacion y
evaluacion de factores psicosociales

Nombre de la

nota
Método Test de Riesgos Psicosociales de Navarra
Matilde Lahera
Redactoras Clotilde Nogareda

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2009).
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Tabla 1.8 Fichatécnica del Método de Evaluaciéon de Navarra

Ambito de aplicacion

Dirigido a cualqguier sector o tamafio de empresa

Clasificacién del
método

Metodologia

Variables analizadas

Herramientas del
Método

Utilizacion del método
Capacitacion

Articulacion de las
medidas preventivas

Ambito de aplicacién

Clasificacion del
método

Metodologia

Variables analizadas

Herramientas del
Método

Utilizacion del método

Capacitacion

Articulacion de las
medidas preventivas

Idéneo como evaluacion inicial

Cuantitativa en lo que se refiere a cuestionario estandarizado, y
cualitativa en lo referido al analisis del apartado de
observaciones que acomparia a todos los items.

Participacion, Implicacion, Responsabilidad
Formacion, Informacion, Comunicacion
Gestion del tiempo
Cohesién de grupo
5. Mobbing
Cuestionario de aplicacion individual de 30 items y una opcién de
respuesta personal. Hoja de datos de la empresa. Programa
informatico para su correccion.

PN E

Sencillo, de f&cil aplicacion y correccion

Formacién a nivel de Técnico Superior en PRL especialidad
preventiva Ergonomia y Psicosociologia Aplicada

Se presenta a modo de guia una serie de recomendaciones
generales que deberan ser especificadas para cada
realidad/situacién particular

Dirigido a cualquier sector o tamafio de empresa
Idéneo como evaluacién inicial

Cuantitativa en lo que se refiere a cuestionario estandarizado, y
cualitativa en lo referido al analisis del apartado de
observaciones que acompafia a todos los items.

1. Participacion, Implicacion, Responsabilidad

2. Formacion, Informacién, Comunicacién

3. Gestion del tiempo

4. Cohesion de grupo

5. Mobbing
Cuestionario de aplicacion individual de 30 items y una opcién de
respuesta personal. Hoja de datos de la empresa. Programa
informatico para su correccion.

Sencillo, de f4cil aplicacion y correccidn

Formacién a nivel de Técnico Superior en PRL especialidad
preventiva Ergonomia y Psicosociologia Aplicada

Se presenta a modo de guia una serie de recomendaciones
generales que deberan ser especificadas para cada
realidad/situacion particular

Fuente: Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2009).
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1.6 Empresa Ecuatran S.A

ECUATRAN S.A, empresa con gran trayectoria en el mercado nacional fue creada en el
afio de 1979 por un grupo de empresarios de la provincia de Tungurahua, con el objetivo
de constituir una empresa que pueda brindar soluciones eléctricas al mercado nacional.
Hoy por hoy se consolida como una de empresa del sector industrial mas importantes y
de gran crecimiento en el pais, cuenta con una infraestructura de alto nivel, talento
humano altamente calificado. Su mision se expresa en la facilitacion del uso de la
energia, con productos, soluciones y servicios de calidad, trabajando conjuntamente con
sus clientes, mediante un compromiso y profesionalismo del personal, para generar
rentabilidad a los accionistas y apoyar al desarrollo de la comunidad. En 1987 se obtiene
el sello de calidad INEN y en el afio de 1999 se inicia el proceso para la obtencién del
sello de calidad 1SO 9001: 2000, sello que se obtuvo en el afio 2002 otorgado por la
consultora internacional DET NORSKE VERITAS. Actualmente se encuentra
trabajando en convenio con la empresa uruguaya Urutransfor, que gracias al acuerdo de
complementacion tecnoldgica para transformadores de potencia, proveen productos de

alta tecnologia y calidad al MERCOSUR y al mundo.

1.6.1 Mision

Ecuatran S.A. facilita el uso de la energia, con productos, soluciones y servicios de
calidad, trabajando conjuntamente con clientes, mediante un alto compromiso y
profesionalismo del personal, para generar rentabilidad a los accionistas y apoyar al

desarrollo de la comunidad.
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1.6.2 Mision

Ecuatran S.A es una compaiiia lider en Ecuador y con presencia en la Region Andina,
que fabrica y comercializa transformadores y soluciones para distribucion eléctrica,

atendiendo a sus clientes agregando valor, calidad y tecnologia.

1.6.3 Valores corporativos
e Compromiso
e Respeto
e Lealtad
e Cumplimiento del Marco Legal
e Satisfaccion del Cliente
e Trabajo en Equipo

e Mejoramiento Continuo

1.6.4 Gestion de Talento Humano.

El departamento de Gestion de Talento Humano, area importante para la consecucion de
objetivos organizacionales se encuentra al presente en evolucion, a cargo de

procedimientos especificos y estandarizados por 1SO, como son:

Perfiles por competencias

Reclutamiento, seleccion e induccién

Evaluacién de desempefio

Capacitacion y Entrenamiento



30

e Medicion de Clima Laboral

e Desvinculacion de personal

1.6.5 Politica de Calidad

Ecuatran S.A. busca satisfacer los requerimientos de sus clientes, mediante el disefio,
fabricacion, mantenimiento, reparacion y comercializacion de transformadores; disefio,
instalacion 'y comercializacion de proyectos electromecanicos especiales;
comercializacion de equipos y materiales electromecanicos; que cumplan normas

técnicas, brindando atencion oportuna y mejorando continuamente los procesos internos.



CAPITULOII

METODOLOGIA

2.1 Introduccion.

Se torna de vital trascendencia para el mundo organizacional, generar una calidad de
vida en el trabajo, con condiciones favorables no sélo de infraestructura se refiere, sino
también circunstancias afines a relaciones interpersonales, ambiente adecuado, dotacién
de materiales necesarios y equipos de proteccién personal, planes de capacitacion,
condiciones seguras dentro de las instalaciones, asi como una buena direccion que
incentive la participacién e implicacion del trabajador con la empresa. Ello asegurara
salud mental de los colaboradores y su correcto desarrollo en funciones o tareas a su
cargo, de esta manera lograr la consecucion de objetivos personales, departamentales y
organizacionales y, ademas permita generar un empoderamiento del empleado con su
trabajo. Lo anteriormente sefialado debe ser estudiado y analizado por el empleador,
considerando como oportunidades de inversion y crecimiento con una vision hacia el

progreso de la institucion.
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2.2 Significado del problema.

Al resultar la medicion de riesgos psicosociales un instrumento de prevencion sobre la
seguridad y salud laboral, permitiendo diagnosticar cuales son los factores que estan
influyendo con el desempefio laboral para enfocarse en medidas que permitan minimizar

los riesgos a fin de proporcionar en un nivel adecuado de satisfaccion laboral.

Esta tematica merece ser abordada mediante una investigacion de caracter formal por la

importancia que conlleva la misma en la estructura de la organizacion.

2.3 Definicion del problema.

2.3.1 Preguntas basicas.

e Existe la presencia de Riesgos Psicosociales en el personal administrativo de la

empresa ECUATRAN de la ciudad de Ambato?

A causa de la diversidad de actividades que cumplen los empleados administrativos, se
ven expuestos a riesgos psicosociales como el alto nivel de estrés, gran carga de trabajo

mal distribuido dentro del horario de trabajo.

o (El desempefio laboral del personal administrativo esta siendo afectado
negativamente?

Segun los datos recabados en la Gltima Evaluacién del Desempefio (360°), realizada en
el mes de Enero del afio 2014, muestra que existe baja en el nivel de rendimiento de los

empleados de la empresa.
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e ;La presencia de los Riesgos Psicosociales tiene incidencia en el desempefio laboral

del personal administrativo de la empresa ECUATRAN de la ciudad de Ambato?

La presencia de riesgos Psicosociales tiene una incidencia negativa en el desempefio de
los empleados, el mismo que se ve disminuido por la falta de un método adecuado para

manejarlos y posteriormente eliminarlos.

e (Cual es la principal alternativa para prevenir los Riesgos Psicosociales en el
desemperio del personal administrativo de la empresa ECUATRAN de la ciudad de

Ambato?

Mediante la presente investigacion se buscara una alternativa que mejore el rendimiento
de los empleados como charlas, talleres de concientizacién, entre otros, los que ayudaran

a disminuir los Riesgos existentes en la empresa.

2.4 Planteamiento del Problema

2.4.1 Variables e indicadores

Variable Dependiente: Desempefio Laboral

Indicadores: Evaluacién del desempefio 360°

e Conocimientos
e Funciones

e Competencias



Variable Independiente: Riesgos Psicosociales

Indicadores: Test de Riesgos Psicosociales de Navarra, el mismo que mide:

Participacion, implicacion, responsabilidad
Formacion, informacion,

Gestion del tiempo

Cohesion de grupo

Mobbing

2.5 Delimitacién del problema

2.5.1 Delimitacién de Contenido

e Campo: Psicologia Organizacional

e Area: Recursos Humanos y/o Riesgo Laboral

e Aspecto: Riesgos Psicosociales, Desempefio Laboral

2.5.2 Delimitacion Espacio:

Provincia: Tungurahua

Ciudad: Ambato

Institucion: Empresa ECUATRAN S.A
Area: Administrativa

Direccidn: Km 7 % via a Guaranda, parroquia Santa Rosa
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2.5.3 Delimitacion de Tiempo:

Seis meses a partir de la aprobacion del plan de disertacion.

2.6 Hipdtesis

Los riesgos psicosociales inciden en el desempefio laboral del personal administrativo de

la empresa ECUATRAN de la ciudad de Ambato.

2.7 Objetivos

2.7.1 Objetivo General:

Determinar la incidencia de los Riesgos Psicosociales en el Desempefio Laboral del

personal administrativo de la empresa ECUATRAN de la ciudad de Ambato.

2.7.2 Objetivos Especificos:

e Evaluar los Riesgos Psicosociales presentes en el personal administrativo de la
empresa ECUATRAN de la ciudad de Ambato.

e Analizar los resultados de la Evaluacion del Desempefio Laboral realizada el mes de
Enero del 2014 en la empresa ECUATRAN de la ciudad de Ambato.

e Disefiar un plan de prevencion de Riesgos Psicosociales para mejorar el Desempefio

Laboral del personal administrativo de la empresa ECUATRAN.
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2.8 Método

2.8.1 Analitico

El estudio de material bibliografico encontrado en libros y péginas de apoyo web,
articulos cientificos, sirvio para apreciar las circunstancias actuales, permitiendo brindar

propuestas reales de mejora.

2.8.2 Tipo de investigacion

¢ Investigacion Bibliografica

La investigacién es documental o bibliogréfica debido a que se fundamenta en la
informacion cientifica consultada en libros, enciclopedias, tratados y manuales de
diagndstico y que han sido utilizados para la investigacion del tema propuesto.

¢ Investigacién de Campo

Se obtuvo datos acudiendo a la Empresa ECUATRAN en la Ciudad de Ambato, y se
realizd ademas la evaluacion al personal administrativo de la misma.

Este tipo de investigacion es mas flexible, con mayor amplitud de difusion, se basa en
los resultados que se obtendran de la poblacién elegida, mediante la aplicacion en este
caso, del Test de Riesgos Psicosociales de Navarra.

¢ Investigacion correlacional

Se utilizo este tipo de investigacion, con el objetivo de evaluar el grado de relacion entre
los riesgos psicosociales y el desempefio laboral, variables investigadas en el presente

trabajo.
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Estudia situaciones en las cuales se analiza las variaciones en uno o mas factores
asociados e interrelacionados con la variacion de otros factores (Panigua, Pinilla, &

Chajin. 2008, p.69).

2.8.3 Técnicas e Instrumentos
2.8.3.1 Técnicas

e Técnicas psicométricas

Se aplico el test de riesgos psicosociales Navarra, que permitié identificar la presencia y
el tipo de riesgo psicosocial presente en los empleados evaluados pertenecientes al area

administrativos de la empresa Ecuatran.

e Encuesta

La encuesta es una técnica que permite obtener informacion empirica sobre
determinadas variables que quieren investigarse para hacer un analisis descriptivo de los
problemas o fenémenos. El cuestionario como instrumento de la encuesta permite

recopilar informacion que se desea obtener de acuerdo a un tema especifico.
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2.8.3.2 Instrumentos

Instrumento 1:

e Test de Riesgos Psicosociales de Navarra.

Fue elaborado por el Instituto Navarro de Salud Laboral, este instrumento de evaluacion
sirve para llevar a cabo el primer acercamiento al estado general de la empresa desde el
punto de vista psicosocial. Aquellas areas donde surjan deficiencias seran el punto de

arrangue para evaluaciones de riesgo mas especificas. Estudian las siguientes variables:

« Participacion, implicacion, responsabilidad: autonomia del trabajador para
tomar decisiones.

« Formacion, informacion, comunicacion: acceso de informacion necesaria
para realizar las tareas del cargo.

 Gestion del tiempo: autonomia y ritmo de trabajo del empleado.

« Cohesidn de grupo: relaciones entre miembros del grupo de trabajo.

« Mobbing: hostigamiento psicoldgico laboral.

Ciertas variables como Gestion del tiempo, participacion, responsabilidad, formacion
constan tanto en el Diccionario de competencias como en los perfiles de puestos que

maneja Ecuatran.
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Instrumento 2:
e Cuestionario
El cuestionario es un instrumento de investigaciébn que consiste en una serie de
preguntas que deben estar redactadas de forma coherente, y organizadas, secuenciadas y
estructuradas de acuerdo con una determinada planificacion. La evaluacion del
desempefio 360°, contiene preguntas de acuerdo a las competencias, funciones y
conocimientos de cada uno de los cargos de los empleados, elaboradas por el
departamento de GTH. Es un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados relacionados con el
trabajo, asi como el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es
productivo el empleado y si podra mejorar su rendimiento futuro. Es una herramienta
que permite que un empleado sea evaluado por todo su entorno: jefes, pares,
subordinados, el mismo (autoevaluacion). Puede incluir otras personas como
proveedores o clientes. El objetivo es brindar a los empleados una perspectiva global de
su desempefio lo mas precisa posible. Este trabajo de disertacion se apoyard a los
resultados de la Gltima Evaluacion de Desempefio efectuada en el mes de Enero del 2014

en la Empresa ECUATRAN.

2.9 Poblacion

La empresa Ecuatran cuenta con 130 colaboradores, los que se encuentran divididos en
las areas de produccion (80) y administracion (50).

En una breve conversacion con la encargada del departamento médico de la empresa,

manifiesta que el personal administrativo, se encuentra expuesto a mayores condiciones
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de riesgo psicolégico a causa de largas jornadas, trabajo bajo presion; presentando
fatiga, dificultades para concentrarse, dolores de cabeza constantes, preocupacion y

angustia, se considerod por esta razon tomar como muestra a los 50 empleados.



CAPITULO 111

PRESENTACION DE RESULTADOS

3.1 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

311 Presentacion de resultados del test de Navarra de Riesgo Psicosociales.

-Introduccién

En coordinacion con el Departamento de Seguridad y Salud Ocupacional de la
empresa ECUATRAN, con el fin de obtener informacidn certera sobre el estado de la
organizacion dentro del &mbito psicosocial como estrategia de mejora para la salud
ocupacional de sus trabajadores, se estudio la posibilidad de aplicar el Test de
Navarra como una herramienta practica y apropiada que permite evaluar cinco
factores de riesgos psicosociales, establecidos en cinco dimensiones: Participacion-
Implicacion- Responsabilidad, Formacion- Informacion- Comunicacion, Gestion del

tiempo, Cohesion de grupo, Mobbing.

Despues de elaborar el informe que contiene las ventajas del uso del Test de Navarra,
los detalles de como se llevara a cabo la investigacion, fue presentado a la Gerencia
General de la empresa con el objetivo de la respectiva aprobacion ademas, acordar la
modalidad de aplicacion y coordinar la fecha y hora para la misma. Dicho acuerdo se
efectud positivamente; luego de que el Ing. Diego Lara, Gerente de la empresa
ECUATRAN analizara los beneficios que la empresa tendria con este estudio, da la

aprobacion y presta las facilidades para la aplicacion.
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Con respecto a datos sobre Riesgos Psicosociales existentes en estudios anteriores, fue
notificado que la empresa carece de alguna investigacion dentro de esta area por lo
que los resultados a obtener en este periodo seran trascendentales para la
Organizacion para determinar la situacion real de sus trabajadores y como los riesgos

inciden o no en su desempefio laboral.

-Aplicacién del cuestionario

El dia martes 18 de Noviembre del 2014, se realizd una prueba piloto, con la
participacion de 6 trabajadores de las areas de Sistemas, Gestion de Talento Humano,
Seguridad Industrial, Contabilidad, Departamento médico, para que la muestra se
representativa de todos los departamentos y asi determinar si el test de Navarra
requeria de alguna modificacidén con respecto al lenguaje aplicado; no se obtuvieron

novedades.

Posteriormente se les presenta el Test a 50 colaboradores del area administrativa de
manera personalizada en cada uno de sus puestos de trabajo, brindando las
especificaciones necesarias para el correcto desarrollo de la herramienta, con fecha 19

de Noviembre del mismo afio.

Arrojando los siguientes resultados:

Tabla 3.1. Datos socio demograficos

NUMERO PORCENTAJE
MASCULINO 33 66%
FEMENINO 17 34%
TOTAL 50 100%

Nota: n=50
Fuente: Test de Navarra Riesgos Psicosociales.
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Como se muestra en la tabla 3.1, la poblacién que particip6 en la investigacion tiene un

porcentaje del 66% de personal masculino, siendo el 34% el personal femenino.

Gréfico 3.1. Representacién grafica de datos socio demografica

B MASCULINO
B FEMENINO

Nota: n=50

Analisis: del total de la poblacién evaluada, se evidencia que el 66% pertenecen al

género masculino (33 personas) y el 34% al género femenino (17 personas).

Tabla 3.2 Participacién, Implicacién y Responsabilidad

Frecuencia Porcentaje

Inadecuado 34 68%

Total 50 100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

La tabla 3.2 muestra que de 50 empleados, 34 obtuvieron un nivel inadecuado en cuanto
a Participacion, Implicacion y Responsabilidad, a su vez, 8 evaluados adquirieron un

nivel Muy Inadecuado, teniendo similar cantidad en el nivel Adecuado.
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Gréfico 3.2. Interpretacion del area: Participacién, Implicacion y Responsabilidad
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Anélisis: se refleja que existe un mayor porcentaje de evaluados quienes obtienen un

nivel inadecuado en la dimensidn Participacion, Implicacién y Responsabilidad (68%),

por lo que se pude decir que el grado de libertad e independencia que el empleado tiene

en su trabajo no es adecuado.

Tabla 3.3. Formacién, Informacién, Comunicaciéon

Frecuencia

Porcentaje

Inadecuado

Total

23

50

46%

100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

En la dimension Formacion, Informacién, Comunicacion, el personal administrativo de

Ecuatran muestra un porcentaje alto en cuanto al nivel inadecuado (23 empleados), casi

alcanzando al nivel Adecuado dentro de la misma area, 25 individuos.
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Gréfico 3.3. Interpretacion del area Formacion, Informacion, Comunicacion

50%
45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%
Muy Inadecuado Adecuado
Inadecuado Adecuado
\ m Series2 2% 46% 50% 2%

Analisis: en el gréafico 3.3 se muestra porcentajes cercanos en los niveles Inadecuado
(46%) y Adecuado (50%) respectivamente, indicando que el grado de interés que la
organizacion demuestra por sus colaboradores esta presente pero no esta correctamente

definido para todos los empleados.

Tabla 3.4. Gestién del Tiempo

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 17 34%
Fuente:
Total 50 100%

Investigacion de campo
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Los resultados de la dimension Gestion del tiempo, expresan que 15 empleados obtuvieron
un nivel Muy Inadecuado, 17 tienen un nivel Inadecuado, a su vez, 14 adquieren un nivel

Adecuado y un minimo de la poblacién encuestada (8 personas) nivel Muy Adecuado.
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Gréfico 3.4 Interpretacion del area: Gestion del Tiempo
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Analisis: el porcentaje mayor que refleja el nivel Inadecuado (34%), dentro de la
dimension Gestion del Tiempo y el nivel Adecuado representado por el (28%),
determina que la poblacion evaluada requiere un incremento en la autonomia para

determinar la cadena y ritmo de su trabajo.

Tabla 3.5 Cohesi6n de Grupo

Frecuencia Porcentaje
Inadecuado 14 28%
Total 50 100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Del total de la poblacion encuestada, en la dimension Cohesion de Grupo; 4 personas
adquirieron un nivel Muy Inadecuado, 14 un nivel Inadecuado, 30 empleados obtienen
un nivel Adecuado y 2 manejan un nivel Muy Adecuado en cuanto a las relaciones

intergrupales.
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Gréfico 3.5 Interpretacion del area: Cohesion de Grupo
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Andlisis: el nivel Adecuado muestra un 60% en lo que se relaciona con la dimension de

Cohesion de Grupo, indicando que las relaciones intergrupales existentes entre los

miembros del personal administrativo de la organizacion son positivas.

Tabla 3.6 Mobbing

Frecuencia

Porcentaje

Total

50

100%

Fuente: Investigacién de campo
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

En la tabla 3.6 se muestra los resultados sobre la Gltima dimensién evaluada Mobbing, se

obtiene que del total de la poblacion, 34 empleados tienen un nivel Bajo, mientras que 16

personas obtienen un nivel Alto en este factor de riesgo.
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Gréfico 3.6 Interpretacion del area: Mobbing
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Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Andlisis: es importante mencionar que el nivel de Mobbing diagnosticado en las
personas que fueron evaluadas llega a 68% en un nivel bajo, sin embargo el 32%
restante muestra un foco de alarma que debe ser intervenido con la mayor premura.
Investigando a profundidad los posibles casos de hostigamiento psicoldgico presentes en

la empresa.

Conclusiones.

e Los resultados demostraron que las dimensiones que presentan mayores porcentajes
en niveles Inadecuado y Muy Inadecuado corresponden a: Participacion, Implicacion y
Responsabilidad, Formacién, Informacion y Comunicacién, asi como Gestion del

tiempo.
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e En cuanto a la primera dimension evaluada (Participacion, Implicacion y
Responsabilidad) se refleja en el porcentaje alto obtenido (68%) en el nivel Inadecuado,
que el grado de dependencia e independencia que tiene el empleado es bajo.

e La dimension Formacion, Implicacion, Comunicacion evaluada, permitio recabar
porcentajes muy cercanos en los niveles Inadecuado (46%) y Adecuado (50%)
respectivamente, demostrando que el grado de interés que la organizacion demuestra por
sus colaboradores estd presente pero no esta correctamente definido para todos los
empleados.

e Gestidn del tiempo refleja un porcentaje alto en los niveles Muy Inadecuado (30%) e
Inadecuado (34%), indicando que el personal administrativo de Ecuatran requiere un
incremento en la autonomia que se le brinda al empleado para determinar el ritmo de su
trabajo, la distribucion de las pausas en las actividades laborales ejecutadas a diario.

e Se obtuvo un porcentaje alto (60%) en la cuarta dimensién evaluada, Cohesion de
Grupo revelando que las relaciones intergrupales existentes entre los miembros de la
empresa son positivas.

e En cuanto a la dimension que evalta el Mobbing, es importante mencionar que el
68% de la poblacion encuestada indica un nivel bajo, sin embargo el 32% restante
muestra un foco de alarma que debe ser analizado con la mayor premura para controlar

los casos existentes y evitarlos a futuro.
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Recomendaciones

e Es recomendable fomentar la participacion de los empleados en la organizacion,
ademas de permitir que el trabajador decida cémo distribuir y planificar las tareas a
realizar durante la jornada laboral.

e Desarrollar actividades en relacion con la dimension de Formacion, Implicacion,
Comunicacion como definir las funciones de cada uno de los puestos de manera
eficiente, asi como analizar los canales de comunicacion existentes, permitird mejorar el
nivel de adaptacion entre los puestos de trabajo y las personas.

e Con los datos obtenidos en la dimension Gestion del tiempo, se permite sugerir que
se brinde la oportunidad de contar con mayor autonomia en las actividades que lleve a
cabo el empleado, permitiéndole que decida sobre el ritmo de su trabajo.

e El foco de alerta que se pudo diagnosticar en cuanto a Mobbing, aunque representa
un nivel bajo, es importante analizarlo detalladamente, estudiando los posibles casos
existentes, sin dejar de lado la prevencion y concientizacién a través de charlas sobre el

hostigamiento laboral y las formas de combatirlo.
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312 Presentacion de resultados de la Evaluacion del desempefio 360°.

-Introduccion

En la empresa Ecuatran, se maneja la herramienta para la evaluacién del Desempefio
segun el método 360°, el mismo que permite conocer cOmo se encuentra el trabajador
en su desempefio siendo calificado por todo el entorno de su puesto de trabajo:
subordinado, par, cliente, jefe y autoevaluacion; todo esto con el objetivo de obtener
datos validos sobre resultados y sea asi mas factible la toma de medidas necesarias

para un mejoramiento continuo.

Antes de consolidar a esta herramienta, se llevaba a cabo en afios pasados el Método

180°.

- Aplicacion de la herramienta

La herramienta de para medir la Evaluacion del Desempefio que se aplicé a los
empleados de la empresa Ecuatran fue el método 360°, el mismo que se efectud en el
mes de Enero del 2014. Desarrollandose la evaluacién por medio de la via electrénica,
donde cada empleado realizaba la calificacion de acuerdo a distintas areas como:
funciones, competencias y conocimientos del puesto de las personas que eran
asignadas en calidad de subordinado, jefe, par, cliente y la autoevaluacion. Sin
presentarse mayor problema durante la aplicacion. Se lleva a cabo la retroalimentacion
de los resultados obtenidos, gracias a la participacion de los directivos de cada uno de
los departamentos, quienes con la guia del personal de GTH, realizan la socializacion

con el evaluado. Las dimensiones que se manejan en esta evaluacion van orientadas al
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analisis de Funciones, Competencias y Conocimientos que los trabajadores manejan

dentro de su puesto laboral.

Las politicas que se ejecutan segun los resultados obtenidos en la evaluacion son:
-Bajo: de 5 a 6 puntos. Requiere capacitacion en areas de bajo rendimiento

- Medio: de 7 a 8 puntos. Requiere capacitacion

- Optimo: 9 a 10 puntos. Promover al siguiente nivel salarial
-Retroalimentacion

Los resultados son dados a conocer a cada uno de los empleados y puesto a

consideracién las medidas anteriormente citados segun sea el caso.
En este trabajo se obtuvieron los siguientes datos:

Dimensiones de la Evaluacion del Desempefio 360°

Tabla 3.7 Funciones

Frecuencia Porcentaje
Medio 20 40%
Total 50 100%

Fuente: Evaluacién del desempefio
Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Del total de empleados administrativos encuestados, 20 personas obtuvieron un nivel
Medio en el area de Funciones correspondiente al 40%, mientras que 30 pertenecen al

60% del nivel optimo.
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Gréfico 3.7 Interpretacion Funciones

60%
40%

20%

0% .
Medio Optimo

M Series2 40% 60%

Andlisis: los empleados administrativos de la empresa Ecuatran en sus evaluaciones,
indican que las funciones a su cargo, estan siendo llevadas, en gran mayoria (60%) que
corresponde a 30 empleados, con nivel Optimo de desempefio desarrollandose

favorablemente en sus puestos y en la organizacion.

Tabla 3.8 Conocimientos

Frecuencia Porcentaje
Medio 12 24%
Total 50 100%

Fuente: Evaluacién del desempefio

Elaborado por: Andino, Ruth 2014

En el area de Conocimientos se obtuvo un mayor porcentaje (76%) en el nivel 6ptimo
representado por 38 personas evaluadas, y 12 personas que corresponden al 24% restante

en un nivel medio en cuanto a los conocimientos que poseen esta poblacion.
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Gréfico 3.8 Interpretacion Conocimientos
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Anélisis: los datos que arrojan los resultados de la Evaluacion del desempefio permiten
constatar que en el tema relacionado a los conocimientos que cada trabajador requiere
para ejercer bien su trabajo, estan siendo aplicados dentro un pardmetro éptimo y medio

en la actualidad.

Tabla 3.9 Competencias

Frecuencia Porcentaje
Fuente: Evaluacién del desempefio

Elaborado por: Andino, Ruth 2014

La totalidad de la poblacién (100%) adquiere un nivel 6ptimo en el area de Competencias

de los puestos de trabajo de los empleados administrativos.
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Gréfico 3.9 Interpretacion Competencias
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Anélisis: el nivel de competencias que el personal refleja es muy favorable para la
organizacion, debido a que se estan cumpliendo las competencias que cada puesto de
trabajo requiere para su correcto desarrollo, corroborando que Ecuatran cuenta con

personal altamente competente.

Tabla 3.10. Desempefio Laboral

Frecuencia Porcentaje
Medio 40 80%
Bueno. 9 18%
Total 50 100,0

Fuente: Evaluacién del Desempefio 360°

Elaborado por: Andino, Ruth 2014

El desempefio laboral evaluado en los empleados administrativos, reflejo que 40 personas,

representados en un 80%, tienen un nivel Medio de Desempefio laboral.
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Gréfico 3. 10 Interpretacion Desempefio Laboral
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Analisis: se refleja que el mayor porcentaje de evaluados obtienen un nivel medio en su
evaluacion de desempefio (80%), siendo muy bajo el porcentaje de personas que

obtienen un nivel bajo (2%).

Conclusiones.

o El area analizada en el Cuestionario de Evaluacion de Desempefio que corresponde a
Funciones, arrojé resultados positivos, comprendidos en un 60% en el nivel 6ptimo,
indicando que las tareas que comprende cada uno de los puestos estan siendo operadas
efectivamente.

e De igual manera, en el area de Conocimientos demuestra un nivel Optimo
comprendido en un 76% de empleados, lo que refleja la existencia de conocimientos

apropiados para que cada trabajador ejerza bien su trabajo.
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e Las Competencias evaluadas dentro de la Evaluacion de Desempefio, sefialan que la
poblacion conserva un nivel 6ptimo en las competencias que cada uno de sus puestos

requiere para la realizacion de sus tardeas dentro de la organizacion.

Recomendaciones:

e Si bien es cierto, las areas evaluadas en el Desempefio Laboral obtuvieron porcentajes
favorables, es importante mantener y superar los indices actuales.

e Se torna valioso que posteriormente a un proceso de evaluacién que se desarrolle en
la organizacion, se realice retroalimentacion con los participantes con el fin de promover
la mejora continua.

e Como una clave significativa para aumentar el desempefio es la motivacion. Se
deberia disefiar estrategias de motivacion, tomando en cuenta que un empleado

motivado trabaja mejor y en consecuencia incrementa potencialmente su productividad.



ANALISIS, DISCUSION Y VALIDACION DE RESULTADOS

CAPITULO IV

4.1 Analisis y discusion de resultados

A continuacion se detalla las correlaciones existentes entre la variable del Desempefio
Laboral y las dimensiones de Test de Navarra de Riegos Psicosociales, que se
identificaron como desfavorables en el andlisis ubicado en el capitulo anterior.

Tomando en cuenta el indice de correlacion de Pearson (r), donde el valor varia de

acuerdo a la siguiente tabla:

Tabla 4.1 indice de correlacion de Pearson (r)

VALOR

SIGNIFICADO

-1

Correlacion negativa grande y perfecta

-0,9a-0,99

Correlacion negativa muy alta

-0,7 a-0,89

Correlacion negativa alta

-0,4 a-0,69

Correlacién negativa moderada

-0,2a-0,39

Correlaciéon negativa baja

-0,01 a-0,19

Correlacién negativa muy baja

0

Correlacion nula

0,01a0,19

Correlacién positiva muy baja

0,2a0,39

Correlacion positiva baja

0,4a0,69

Correlacion positiva moderada

0,7a0,89

Correlacion positiva alta

0,9a0,99

Correlacion positiva muy alta

1

Correlacién positiva grande y perfecta

Fuente: Suarez, M. (2004). Interaprendizaje Holistico de Matematica
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Tabla 4.2 Correlacion Desempefio Laboral/ Participacion, Implicaciéon y
Responsabilidad

Correlaciones

Desempefio RESULTADO
Laboral PIR

Correlacién de Pearson 1 -,085

Como se muestra en la tabla 4.2, la correlacion de Pearson existente entre el Desempefio

Laboral y Participacion, Implicacion y Responsabilidad es negativa muy baja r= (-,085).

Tabla 4.3 Correlacion Desempefio Laboral/ Formacion, Informacién, Comunicacioén

Correlaciones

Desempefio RESULTADO
Laboral FIC

Correlacion de Pearson 1 -,062

Como se muestra en la tabla 4.3, la correlacién de Pearson que se presenta entre el
Desempefio Laboral y Formacion, Informacion, Comunicacion es negativa muy baja r=

(-,062).

Tabla 4.4 Correlaciéon Desempefio Laboral/ Gestidn del tiempo

Correlaciones

Desempeiio  RESULTADO
Laboral GT

Correlacién de Pearson 1 -,241

Como se muestra en la tabla 4.4, la correlacion de Pearson que se presenta entre el

Desempefio Laboral y la Gestion del tiempo es negativa baja r= (-,241).



60

4.2  Verificacion de la hipotesis
Con los resultados que se obtuvo en la investigacion, se pudo determinar que no existe
correlacion, por lo tanto no se demuestra incidencia entre los riesgos psicosociales y el

desempefio laboral.



CAPITULOV

PROPUESTA DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

51 Tema:

Disefio de un plan de prevencién de Riesgos Psicosociales para mejorar el desempefio

laboral del personal administrativo de la empresa Ecuatran.

5.2 Introduccion

Una vez evaluados los Riesgos Psicosociales a los que se enfrentan los trabajadores de
la empresa Ecuatran, es importante intervenir y desarrollar medidas necesarias para su

control.

El presente plan de prevencion de Riesgos Psicosociales se enfoca en las dimensiones
del Test de Navarra donde se obtuvieron un grado inadecuado y muy inadecuado en

los resultados:
-Participacion, Implicacién, Responsabilidad
-Formacion, informacién, comunicacion

-Gestion del tiempo
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5.4
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Objetivo General
Disminuir la presencia de los riesgos psicosociales para mejorar el desempefio
laboral de los empleados de la empresa Ecuatran, por medio de estrategias de

prevencion concretas.

Objetivos Especificos
Disefiar medidas de prevencion e intervencion enfocadas a mantener y desarrollar
el Desempefio Laboral.
Identificar las oportunidades de mejora de la empresa.
Colaborar con el Departamento de Gestion de Talento Humano con la

presentacion del plan de prevencion, para una futura implementacion.



PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Tipo de
Dimension Estrategia Actividad Frecuencia Recursos Responsable Presupuesto .
estrategla
e Despertar el
interés en el e Socializar los
empleado para dar diferentes o .
) Inicial Intervencion
aportes en la toma medios de .
) Director del
de decisiones participacion a Reuniones 4rea
importantes los trabajadores Cartelera
Participacion,
Implicacion e Fomentar el * Formacion de Semanal N.A Intervencion
trabajo en equipo grupos de
Responsabilidad trabajo Area de
) Informes
¢ Revisar los Recursos
niveles de o Llevar Humanos
participacion registros de Semanal Intervencion
Libro de
(buzones, control de
registro

reuniones, trato

directo, escritos...)

participacion
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e Organizar

talleres Videos
o Mejorar los vivenciales con
canales de participacion de _ Juegos _
L Trimestral Intervencion
comunicacion todo el personal Di4lodos )
. 9 Area de GTH
Formacion
e Definicion de Jefes de
Informacién N.A
tareas equipos
Comunicacion e Fomentar la asignadas y el
claridad y la margen de Cartelera Supervisores
transparencia autonomia de Semanal Prevencion
L Tripticos
organizativa entre acuerdo a su
departamentos capacitacion y Memorandos
el rol dentro de
la empresa
e Adecuar la e Planificacién
cantidad de en base a la
trabajo al tiempo designacion de Semanal Informes
Intervencion
gue dura la tareas o
- Memorandos Area de GTH
Gestion de ;
jornada N.A
tiempo e Talleres de Supervisores
e Entrenamien capacitacién en .
trenamiento P Inicial Audiovisuales

en control del
tiempo y

negociacion

organizacion de
tareas con

relacion al

Intervencion
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tiempo de
trabajo y
negociacion

e Determinar
tiempos de
descanso a
través de

Pausas Activas

e Establecer

procedimientos

e Creacion de

espacios de

Cohesién de para ejecutar o )
, d esparcimiento y Trimestral Motivador Area de GTH $800.00 Prevencion
grupo acciones de L
y relajacion
prevencion de
grupal
enfermedades
laborales
¢ Sensibilizar al ¢ Organizar )
e Capacitad
personal sobre la talleres de or interno
importancia de la capacitacion $500.00 Intervencion
prevencion de sobre el Anual
Mobbing acoso laboral y/o Mobbing e Test Area de GTH
violencia fisica Psicolégico
¢ Estudiar los que
. . N.A
e Garantizar el casos profundice
Permanente
respeto y el trato especificos de el Mobbing Prevencion

justo al

acoso laboral,
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empleado

buscar
soluciones y
remitirlos si el

caso lo amerita

Elaborado por: Andino, Ruth 2014

Fuente: Resultados investigacion de campo
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Mediante la evaluacion de los riesgos psicosociales, se pudo concluir que
existen dimensiones con porcentajes altos desfavorables que deben ser
tomados en cuenta para establecer medidas de control, asi como de prevencion
para que el nivel de riesgos psicosociales baje.

En el caso de la dimension Participacion, implicacion y responsabilidad,
muestra un 68% en nivel inadecuado; similar a la dimension de Gestion del
tiempo donde no hay mayor diferencia entre porcentajes muy inadecuado,
inadecuado y adecuado, lo que no permite tener una visién clara conforme a
esta area; circunstancia parecida ocurre en la dimension  Formacion,
informacién y comunicacion.

La dimension que evalia la Cohesion de Grupo muestra un porcentaje del
60%, lo cual indica que las relaciones interpersonales dentro de la empresa son
aceptables.

Es importante mencionar que con este trabajo se pudo obtener datos que no se

conocian acerca del nivel de Mobbing que existe en la empresa, refleja un 68%
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nivel bajo el cual el porcentaje faltante considera que si existe acciones entre
comparfieros relacionados al acoso laboral. Por lo expuesto en el punto
anterior, se podria pensar que debido a la modalidad de la evaluacion, el
personal requiere una investigacion a fondo en cuanto a relaciones se refiere,
ya que los resultados estan siendo incongruentes.

Las dimensiones que presentaron correlacién con fueron Gestién de tiempo y
Cohesidn de grupos, sin embargo esta no es significativa, lo que no representa
incidencia entre riesgos psicosociales con el desempefio laboral.

Con los datos obtenidos en la investigacion, se pudo evidenciar que no se
presenta una mayor incidencia entre ambas variables como se planteaba en la
hipotesis inicial.

El andlisis de los resultados de la Evaluacién del desempefio arrojaron que el
80% de la poblacion muestra un nivel favorable, ya que en las dimensiones
que esta area conlleva, se obtuvo porcentajes altos de aceptabilidad para el
progreso y crecimiento empresarial.

Segun el trabajo realizado, se evidencié que la empresa no cuenta con una
herramienta implantada propiamente para el diagnostico de riesgos
psicosociales, por lo que ésta investigacion es la primera en efectuarse dentro
de esta area, siendo un punto de partida para futuros estudios orientados a
garantizar la salud psicologia de los colaboradores de la empresa.

La herramienta que fue utilizada por la empresa para la medicién de la

evaluacion del desempefio (método 360°), cuenta con pocas politicas detallas
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para la gestion de mejora de acuerdo con los resultados que se generen con la

misma.

6.2 Recomendaciones

El interés por brindar una calidad de vida laboral debe ser trascendental para
quienes estén delante de una empresa, se deberia generar condiciones que
aseguren la salud fisica y psicoldgica de cada uno de sus colaboradores.

Se recomienda a la empresa implantar periodos de evaluacién de riesgos
laborales dentro de la misma, lo que permitiria contar con datos reales acerca
de este ambito en Seguridad y Salud ocupacional, muy importante para el
desarrollo institucional.

Se consolidaria de gran valor para el departamento de Gestion de Talento
Humano, el mejoramiento de las politicas de evaluacién detalladas de acuerdo
a cada uno de los valores que se espera conseguir.

Debe tomarse en cuenta que el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores
es favorable, al mismo tiempo se deberia considerar estrategias que permitan
mantener y elevar el desempefio de los trabajadores de la empresa Ecuatran.
Cada uno de los responsables de los departamentos de la empresa Ecuatran,
deben mantenerse vigilantes frente a alguna situacion que prenda un foco de
alerta con las relaciones que maneja el personal, con la finalidad de tomar
medidas correctivas que impidan el roce entre compafieros.

Las dimensiones del Test de Navarra que mostraron puntajes bajo en su

evaluacion deben investigarse en la empresa para la disminucion gracias a
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estrategias correctivas donde pueda participar todo el personal y a la vez sean
también parte activa y productiva de un cambio en el ambiente laboral.

Se puede sugerir planes de capacitacion para fomentar una alianza entre
compafieros de trabajo y la organizacién, ademés se podria generar espacios de
esparcimiento donde las relaciones mejoren entre departamentos y crezca el

trabajo en equipo, con visién al crecimiento institucional.



71

BIBLIOGRAFIA

Alles, Martha. (2008). Evaluacion por Competencias. Evaluacion 360°. Buenos Aires;

Granica.

Aragén, Antonio. (2004). Fundamentos de direccién y gestion de recursos humanos.

Thomson Learning Ibero. Esparia.

Ceballos, Rafael. (2011). Prevencion de riesgos laborales para psicologos. Jaén

Formacion Alcala.

Chiavenato, Idalberto. (2000). Administracion de Recursos Humanos. Bogota, Mc Graw

Hill.

Chiavenato, Idalberto. (2002). Gestion del Talento Humano. Bogota, Mc Graw Hill.

Cdodigo de Trabajo

Constitucién Politica del Ecuador. Art.331

Declaracién Universal de los Derechos Humanos; Art. 23.

Diaz, Pilar. (2009). Prevencién de riesgos laborales: Seguridad y Salud laboral. Madrid,

Espafa: Paraninfo.

Herramienta multimedia para deteccion y control de Riesgos Psicosocial en la Pyme

(2003). Gobierno de Aragon.

Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.

Instituto Nacional de Estadistica y Censo.



72

Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2009).

Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. (2004).Decision 584.

Ley de Riegos del Trabajo (LRT).

Lahera, Mathilde & Gdéngora Juan. (2002). Factores Psicosociales. Identificacion de
situaciones de riesgo. Recuperado el 17 de diciembre de 2014, de Navarra.es:

http://www.navarra.es.

NTP 840. EI método de INSL para la identificacion y evaluacion de factores

psicosociales. Lahera Mathilde. INSL.

NTP 438: Prevencion del estrés: intervencion sobre la Organizacion. Daza Félix. INSL.

NTP 349: Prevencion del estrés: intervencién sobre el individuo. Daza Félix. INSL.

Organizacion Internacional del Trabajo.

Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo (2005).

Reglamento para el Sistema de Auditoria de Riesgos de Trabajo (2010).

Romero, Maria. (2012). Manual de prevencion de riesgos laborales. Albacete, Espaiia:

Bomarzo.

Suérez, Mario. (2004). Interaprendizaje Holistico de Matematica, Ed. Graficas Planeta,

Ibarra, Ecuador.

Vivas, Narciza. (2011). Breve resefia del Codigo de Trabajo en el Ecuador. Recuperado

el 17 de 12 de 2014, de Buenas tareas:



73

http://www.buenastareas.com/ensayos/Breve-Rese%C3%B1la-Del-

C%C3%B3digo-De-Trabajo/1379775.html

Zuiiiga, Geovanny. (2006). Conceptos bésicos de salud ocupacional y sistema general

de riesgos profesionales en Colombia. Gestiopolis.com



74

ANEXOS

Anexo 1.

Test de Navarra. Factores riesgos psicosociales

FACTORES PSICOSOCIALES
IDENTIFICACION DE SITUACIONES DE RIESGO

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

A continuacion le presentamos una serie de preguntas con vanas alternativas de respuesta.
Desde un punto de vista general, elija |a opcidn que méas se acerque a su empresa.

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

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

Ante cualquier duda que le surja durante la ejecucidn de la encuesta, no dude en pedir cualquier
aclaracidn o informacién adicional.

Muchas gracias por su colaboracion.

DATOS RELATIVOS A LA EMPRESA

Actividad a Ia que se dedica

Sector ol que pertencce

Certificacion en calidad

Jormads laboral 1turno | | 2tumos| | 3 tamos [ | otros tumes [ |

Plantilia

Numera de Defegndos de Prevencion




FACTORES PSICOSOCMLES - INENTIFICALION DE SIMUNCMINES DE RIESGD
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A Mo
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FACTORES PRICOSOCIALES - IDENTRFCACION BE SITUSCMAES DE RIESED
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Anexo 2. Evaluacion del desempefio 360°

- |
EVALUACION DEL DESEMPERO 2 ECUIAT F2A/N/ =4

Evaluado:

Periodo:

Autoevaluacion

Habilidades y Destrezas

En las siguientes preguntas que encontrara a continuacion, seleccione y escriba el literal

que considere:

a) Nunca

b) Raravez

c) Algunas veces
d) Frecuentemente
e) Siempre

-Manipula la maquinaria garantizando la salud fisica y de sus compafieros

-Demuestra fortaleza en el desempefio de actividades

-Expresa claramente a sus compafieros lo que necesita para cumplir con su
trabajo y lo solicita de forma cordial

-Escucha atentamente a los demas, esforzandose por comprender el significado
de la informacién que recibe

-Atiende con prontitud las demandas de sus clientes internos, secundarios o
comparieros cumpliendo con tiempo y calidad

-Mantiene una actitud de disponibilidad total para el cliente interno y externo

-Escucha, respeta y valora las ideas y propuestas de sus pares y colaboradores

-Alienta cotidianamente el liderazgo y promueve el entusiasmo entre los
miembros del equipo

-Genera y transmite compromiso en sus comparieros, subordinados, los motiva
y hace participes

-Demuestra preocupacion por optimizar recursos (materiales, suministros,
equipos, energia, etc.) y transmite a los demas

-Conoce los aspectos més relevantes de la organizacién como su mision, vision
y valores corporativos

-Acepta sus tareas, aptitudes y actitudes a las normativas vigentes del
Reglamento, los procedimientos y otras politicas internas.

-Genera resultados esperados con agilidad y proponiéndose metas para si mismo

TERMINAR EVALUACION
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Anexo 3.
Organigrama empresarial. Ecuatran S.A.
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Anexo 4.

Ambato. 27 de febrero de 2014

Estimado Ingenicro.

Diego Lara

GERENTE ECUATRAN S.A
De mi consideracion.

Me dirijo a su persona con un cordial y atento saludo, augurandole éxitos en sus actividades
diarias y a la vez solicitarle de la mancra mas comedida me permita realizar mi trabajo de
Disertacion de Grado (Tesis de Grado) dirigida a la prestigiosa empresa que usted
acertadamente dirige. con el siguiente tema: “ANALISIS DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DE LA
EMPRESA ECUATRAN?, cl cual servirda de apoyo para el cumplimiento del marco legal
en las actividades que lleva a cabo el Ingeniero Andrés Moscoso en el Area de Seguridad

Industrial y a la vez, para cl bicnestar y el desarrollo de la Institucion.

Por la favorable atencién que se digne dar a la presente, anticipo mi agradecimiento.
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Anexo 5
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Anexo 6

Fotos de la aplicacion del Test de Factores de Riesgo Psicosociales de Navarra a los

empleados administrativos de la Empresa Ecuatran S.A.




