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RESUMEN EJECUTIVO

Con la finalidad de prevenir la incidencia de los factores de riesgo existente en los
colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda., se llevo a cabo, por solicitud de la misma
compaiiia, una evaluacion de Riesgos Psicosociales empleando el Test FPSICO (version 3.0);
esto, acompafiado por una propuesta de intervencion alineada a las necesidades Yy
requerimientos especificos de cada departamento y sucursal de la ciudad Quito — Ecuador y
considerando las dimensiones con mayor nivel de repercusion. El estudio se desarrolla a partir
de una investigacion tedrica que ayuda a comprender el origen, caracteristicas y consecuencias
de los Riesgos Psicosociales en el trabajo y la manera en la que se puede mitigarlos, esto a su
vez, facilita la evaluacion, diagnostico y propuesta de intervencion para beneficio de la salud y
bienestar de los trabajadores de la organizacion. Este proyecto permitié identificar los 3
factores con mayor nivel de riesgo psicosocial en cada unidad, los cuales fueron presentados al

departamento de Talento Humano y al personal de la junta directiva correspondiente.

Palabras clave: Factores psicosociales, riesgos psicosociales, evaluacion de riesgo, salud y

bienestar ocupacional, propuesta de intervencion.



ABSTRACT

In order to prevent the incidence of existing risk factors in the employees of the company Dilipa
Cia. Ltda., and considering the request of the same company, an evaluation of Psychosocial
Risks was carried out using the FPSICO Test (version 3.0); This is accompanied by an
intervention proposal aligned to the specific needs and requirements of each department and
branch of the city Quito - Ecuador and considering the dimensions with the highest level of
impact. The study is developed from a theoretical investigation that helps to understand the
origin, characteristics and consequences of Psychosocial Risks at work and the way in which
they can be mitigated, this information facilitates the evaluation, diagnosis and proposal of
intervention for the benefit of the health and welfare of the workers of the organization. This
Project allowed the identification in each area of the 3 factors with the highest level of
psychosocial risk, which were presented to the Human Talent Department and the

corresponding board of director’s staff.

Key Words: Psychosocial Factors, psychosocial risks, risk assessment, occupational health

and welfare, intervention proposal.
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CAPITULO |
MARCO INTRODUCTORIO
1.1.Tema
Diagnéstico y propuesta de intervencion de los riesgos psicosociales en el trabajo para

los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.

1.2.Datos de la organizacion

1.2.1. Nombre
DILIPA CIA. LTDA.

1.2.2. Actividades

Dilipa Cia. Ltda. es una empresa ecuatoriana caracterizada por la distribucion de
suministros de oficina y Utiles escolares en el mercado; cuenta con una amplia variedad de
libros, articulos de tecnologia y cristaleria, facilitando y beneficiando asi el trabajo de sus
clientes. Es preferida por los clientes gracias a su variedad de articulos y productos, precios

competitivos y profesionalismo (Segura, 2010).

1.2.3. Ubicacion

El local matriz, en conjunto con las oficinas administrativas de la empresa, se encuentra

ubicada en la Av. 10 de agosto N52-15 y Capitdn Ramoén Borja.

1.2.4. Caracteristicas

Dilipa Cia. Ltda. es una empresa ecuatoriana enfocada en actividades de indole
econdmico y comercial; cuenta con mas de trescientos colaboradores entre todas sus agencias.
Actualmente, tiene doce sucursales a nivel nacional, siete de ellas ubicadas en Quito, tres en
Santo Domingo, una en Portoviejo, una en Ibarra y una en Ambato (Medina, 2018). La empresa

es familiar y se encuentra comprometida con la excelencia y atencién en el servicio.



1.3.Contexto

La empresa se encuentra en el pais por mas de treinta afios y gracias al apoyo de sus
proveedores y colaboradores ha logrado posicionarse en el mercado, generando asi margenes
de rentabilidad, bienestar dentro y fuera de las instalaciones y un desarrollo sostenible que le
permita proyectarse hacia el futuro. (Segura, 2010).

Papelerias, bazares, copiadoras e imprentas son los clientes al por mayor de Dilipa Cia.
Ltda, los cuales adquieren de la misma suministros de papeleria y oficina necesarios para su
funcionamiento. Por su parte, los estudiantes de educacidn basica y superior son considerados
como los clientes al por menor de la empresa. Cabe considerar que, la temporada de inicio de
clases, tanto en la region sierra y costa, aumentan la clientela de la organizacion (Segura, 2010).

Se puede identificar a Juan Marcet, Paco, Comisariato del Libro, Libreria Espafiola, entre
otras, como la principal competencia de Dilipa Cia. Ltda. El estudio de este factor permite
analizar el crecimiento y desarrollo de la empresa; esto en conjunto de los resultados,

posicionamiento, participacion y estrategias de mercado de la organizacion (Segura, 2010).

1.4.Estatus:

a) Mision: “Somos una empresa ecuatoriana comercializadora de Tttiles escolares y
suministros de oficina, comprometida con la excelencia en el servicio.” (Dilipa, 2018).

b) Vision: “Ser la primera opcion de compra con cobertura nacional e imagen
internacional.” (Dilipa, 2018).

c) Valores corporativos: Dilipa (2018) presenta los siguientes valores corporativos:

e Amor y pasion e Desarrollo integral del ser humano
e Comunicacion efectiva e Servicio
e Honestidad e Trabajo en equipo



d) Organigrama estructural

| JUNTA GENERAL DE SOCIOS ‘

| DIRECTORIO ‘

| PRESIDENCIA ‘
| GERENCIA ‘
PROCESOS Y GESTION
DECALIDAD [~~~ 7777 TTTTTTTT
]
COMERCIAL OPERACIONES
MARKETING L |
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YLOGISTICA

SISTEMAS

I CANAL OFICINASE

INSTITUCIONAL

Figura 1. Organigrama estructural de la empresa Dilipa Cia. Ltda. (Junta General de socios-20
de diciembre de 2018- Medina, A., entrevistador)

1.5.Justificacién

Debido al nuevo contexto de globalizacion, caracterizado por el avance tecnoldgico y la
competitividad comercial, las empresas se han visto en la necesidad de actualizar y mejorar las
dindmicas y practicas organizacionales; esta gestion ha generado cambios considerables en la
manera de trabajar, en las condiciones laborales y en las practicas organizacionales, lo cual, a
su vez, ha facilitado la aparicion de “nuevos riesgos” que afectan la salud fisica y mental de los
trabajadores (Camacho y Mayorga, 2017).

Ahora bien, esta disertacion permitira identificar los factores de riesgo psicosocial que
afectan la salud, bienestar y desempeio de los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda;
tomando en cuenta que el Ministerio del Trabajo, a partir del Acuerdo Ministerial N°0-82 del
afio 2017, art.9, sostiene que la evaluacion de riesgos psicosociales es un requisito que ayuda
a prevenir esta problematica en las organizaciones. Asi pues, Dilipa Cia. Ltda., preocupada por
el bienestar de sus trabajadores y cumpliendo con la normativa legal, se ve en la necesidad de
contar con un diagnostico actualizado.

Los factores psicosociales, definidos por Gil-Monte (2012), son considerados como un
conjunto de elementos organizacionales, conformados por el capital humano y el medio
ambiente de trabajo, los cuales al no estar conectados generan el malestar fisico y mental de

los colaboradores, formando a su vez, fatiga o estrés laboral (Gil-Monte, 2012).



Por su parte, Gutiérrez y Viloria (2014) consideran que los riesgos psicosociales en el
trabajo se encuentran influenciados por factores ambientales propios de la organizacion, tales
como las dindmicas y practicas organizacionales, las condiciones laborales, la satisfaccion en
el trabajo, entre otras; esto acompafado por las capacidades, necesidades e incluso la cultura
propia del trabajador (Gutiérrez & Viloria, 2014).

Con esta investigacion se beneficiara la empresa Dilipa Cia Ltda., ya que podra contar
con un diagndstico y una propuesta de intervencion que ayude a prevenir la incidencia de los
riesgos psicosociales en el trabajo. Ademas, los colaboradores también se veran favorecidos
con este proyecto, dado que la propuesta contara con estrategias que ayuden a erradicar la
problematica, mejorando asi su salud y bienestar. Por otra parte, la ganancia del estudiante con
esta investigacion se da, puesto que pudo profundizar y enriquecer su conocimiento en cuanto
a la tematica en cuestion.

Para la ejecucion de este proyecto se utilizd6 un cuestionario validado, de uso
generalizado, de tal manera que los resultados presentados son confiables y de utilidad para la
empresa. Al finalizar este proyecto, el estudiante se permite entregar un diagnostico y una
propuesta de intervencion que considera, ayudara para prevenir los riesgos psicosociales en el

trabajo para los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.

1.6.Antecedentes

A lo largo de los ultimos afios, los colaboradores se han visto inmersos en un medio
laboral méas complejo y competitivo, en donde las actividades que realizan implican mayor
concentracion y desempeio; estas condiciones de trabajo pueden afectar el bienestar de los
trabajadores, dando lugar asi a una serie de riesgos psicosociales que ocasionan un dafio en la
salud y bienestar de estos (Sanchez, 2016).

Cabe mencionar que el constante desarrollo de las empresas implica altos niveles de
atencion y esfuerzo por parte de los trabajadores, esto acompanado por las responsabilidades,
sobrecarga laboral y largos turnos de trabajo que requiere el cargo; todos estos aspectos hacen
de los riesgos psicosociales una problematica que requiere de atencion inmediata (Pasquel
2014).

Ahora bien, en caso de presentarse riesgos psicosociales en la empresa Dilipa Cia. Ltda.,
esta problematica, no sélo afecta la salud y bienestar del personal, sino también se presenta una
repercusion en el desempetio y productividad del mismo, dificultando asi la consecucion de los
objetivos organizacionales. Considerando que el bienestar del capital humano es una de las

prioridades para el 4rea de Talento Humano de la organizacion, se realiza esta investigacion
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con el proposito de identificar las causas y efectos que tienen los riesgos psicosociales en la
salud y desempefio de los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.; esto acompafiado de
una propuesta de intervencion que facilitara la prevencion de esta problematica.

Se considera que la empresa Dilipa Cia. Ltda. requiere de un diagnostico actualizado que
permita facilitar el trabajo de la directiva respecto a la prevencion de los riesgos psicosociales
presentes en la empresa; mismo que puede ayudar a mejorar las condiciones laborales para
lograr un buen ambiente de trabajo que se encuentre lejos de esta problematica.

Cabe considerar que, durante los ultimos afios, se han realizado varios estudios e
investigaciones en cuanto a los riesgos psicosociales se refiere, lo cual ha facilitado la
conceptualizacion de estos factores. Uno de los primeros documentos de orden investigativo
que aborda esta tematica hace referencia al reconocimiento y control de estos riesgos (Baez &
Moreno, 2010).

Por otra parte, Kalimo, El-Batawi y Cooper (1988) presentan también un primer
acercamiento a esta problemadtica, ya que consideran la relacion existente entre las demandas
laborales y la manera de actuar y pensar de los colaboradores con la aparicion de estos factores,
los mismos que inciden en el bienestar y desempefio de los trabajadores. Entre algunas obras
mas recientes que atienden la problemadtica, se encuentran las investigaciones de Gil-Monte
(2012) y Gutiérrez y Viloria (2014), los cuales hacen referencia a los tipos de riesgo psicosocial

presentes en las organizaciones, tales como el estrés, la violencia y el acoso laboral.

1.7.0bjetivos
1.7.1. Objetivo General:
Elaborar el diagndstico y propuesta de intervencidon de los riesgos psicosociales en los
colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda. de la ciudad de Quito, para prevenir y mitigar la

incidencia de estos factores en la salud, bienestar y desempefio de los trabajadores.

1.7.2. Objetivos Especificos:
e Realizar la investigacion teorica sobre los riesgos psicosociales en el trabajo.
e Realizar el diagnostico de los factores de riesgos psicosociales a los que se exponen los
colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.
e Disefiar una propuesta de intervencion para prevenir los riesgos psicosociales
detectados entre los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.

e Comunicar los hallazgos a las audiencias de la organizacion.



CAPITULO 11
MARCO JURIDICO, TEORICO Y CONCEPTUAL

2.1. Marco Juridico

A lo largo de los ultimos afios, los riesgos psicosociales en el trabajo se han convertido
en una problematica de estudio para las empresas, ya que, el bienestar de sus colaboradores se
ha visto perjudicado por la repercusion de factores, tales como el estrés, la carga laboral, el
mobbing, el acoso laboral, entre otros. Por tal razén, existe mucho interés y preocupacion por
parte de los directivos de las organizaciones para disminuir y eliminar, en la medida de lo

posible, su presencia e impacto.

2.1.1. Normativa legal

Las legislaciones de Salud y Seguridad Ocupacional y riesgos psicosociales son
determinadas por varias instituciones, las cuales pueden ser de orden nacional o internacional;
la jerarquia de aplicacion de dichas ordenanzas estd determinada por un orden denominado
piramide de Kelsen, la que representa de forma gréfica la estructura juridica escalonada, cuyo
objetivo es jerarquizar el poder legislativo de un pais (Kelsen & Vernengo, 2009). De este
modo, la Constitucion, en el art. 425 describe:

El orden jerarquico de aplicacion de las normas sera el siguiente: La Constitucion; los

tratados y convenios internacionales; las leyes organicas; las leyes ordinarias; las normas

regionales y las ordenanzas distritales; los decretos y reglamentos; las ordenanzas; los
acuerdos y las resoluciones; y los demas actos y decisiones de los poderes publicos.

(Constitucion de la Republica del Ecuador 2008, pag. 189).

Por lo tanto, a continuacion, se presenta la piramide de Kelsen que se considera aplica el

Ecuador, referente al tema de Salud y Seguridad Ocupacional del pais:


http://www.xuletas.es/ficha/calidad-34/
http://www.xuletas.es/ficha/calidad-34/

Consti on de
la del

internacionales
(Organizacion
Internacional del

Figura 2. Piramide de Kelsen. Adaptada de (Constitucién de la Republica del Ecuador, 2008).

2.1.2.Constitucion de la Republica del Ecuador — CRE

La Constitucion de la Republica del Ecuador - CRE, decretada en el Registro Oficial 449,
cuya fecha corresponde al 20 de octubre del 2008, consta de 444 articulos, 30 disposiciones
transitorias y un régimen de transicion. De los cuales, cinco articulos estan relacionados con
salud, trabajo y seguridad social, en la presente se relaciona esto a los riesgos laborales ya que
son producto de una mala practica en las normativas de salud. Entonces, en la seccidon séptima
de la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008, pag. 29), el Art. 32 dice:

La salud es un derecho que garantiza el Estado, cuya realizacion se vincula al ejercicio

de otros derechos, entre ellos el derecho al agua, la alimentacion, la educacion, la cultura

fisica, el trabajo, la seguridad social, los ambientes sanos y otros que sustentan el buen

ViVir.

Por otra parte, el Art. 33 de la seccién octava de trabajo y seguridad social indica
(Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag. 29):

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de realizacién

personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas trabajadoras el pleno

respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el

desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.



Ademas, en la seccion sexta el Art. 326 menciona que el trabajo es un derecho que se
sustenta en 16 principios, de los cuales: el cinco y el seis, se relacionan especificamente con la
salud y seguridad del trabajo. El numeral cinco afirma: “toda persona tendrd derecho a
desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar”. El numeral seis: “toda persona rehabilitada después de un
accidente de trabajo o enfermedad tendré derecho a ser reintegrada al trabajo y a mantener la
relacion laboral, de acuerdo con la ley” (Constitucion de la Republica del Ecuador, 2008, pag.
152).

Finalmente, el Art. 332 y 369 mencionan los riesgos laborales:

El Estado garantizard el respeto a los derechos reproductivos de las personas

trabajadoras, lo que incluye la eliminacién de riesgos laborales que afecten la salud

reproductiva, el acceso y estabilidad en el empleo sin limitaciones (...). Y el seguro
universal obligatorio cubrira las contingencias de enfermedad, maternidad, paternidad,
riesgos de trabajo, cesantia, desempleo, vejez, invalidez, discapacidad, muerte y aquellas

que defina la ley (...). (Constitucion de la Republica del Ecuador 2008. pag. 150-168).

2.1.3.0rganizacion Internacional del Trabajo

A nivel mundial la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), desde el aiio de 1919
aborda temas relacionados con el trabajo y los colaboradores, desde este punto de partida,
existen aproximadamente 190 acuerdos internaciones que obligan a los diferentes paises en el
mundo a cumplir normativas que generen condiciones laborales favorables y sin ningtn tipo
de discriminacion, ademas de contar con aspectos relacionados a las caracteristicas generales
del empleo. Los acuerdos deben ser ratificados por cada pais, y tienen seguimiento continuo,

lo que permite un control por parte de la OIT (Meneses, 2018).

2.1.4.Comunidad Andina de Naciones

La Decision 584, es un documento que hace referencia a algunos aspectos relacionados
con el riesgo psicosocial, dicha decision pertenece al Instrumento Andino de Seguridad y Salud
en el trabajo (CAN). Especificamente, el capitulo III, tiene dos articulos sobre riesgos
psicosociales, por una parte, se encuentra el articulo 11, literal k; y por otra esta el articulo 26,

los cuales mencionan:



Art. 11. Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades
de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en
cuenta la ergonomia y las demas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de
riesgos psicosociales en el trabajo (CAN, 2005, pag. 14 citado en Meneses, 2018, pag.
20).

Art. 26.- El empleador debera tener en cuenta, en las evaluaciones del plan integral de
prevencion de riesgos, los factores de riesgo que pueden incidir en las funciones de
procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposicion a los
agentes fisicos, quimicos, bioldgicos, ergondomicos y psicosociales, con el fin de adoptar
las medidas preventivas necesarias CAN, 2005, pag. 16 citado en Meneses, 2018, pag.
20).

2.1.5.NTP en riesgos psicosociales:

Otros documentos importantes en la linea juridica son las Normas Técnicas de
Prevencion (NTP), mismas que fueron desarrolladas por el Ministerio de Trabajo, Migraciones
y Seguridad Social (2018), mediante el Instituto Nacional de Seguridad y Salud en trabajo de
Espana, estamentos que tienen validez teorica para el Ecuador. Entre los titulos, que se han
desarrollado por cientos, se ha analizado 28 NTP (Notas técnicas de prevencion) relacionadas
con los riesgos psicosociales, entre las cuales estan:

NTP 179: La carga mental del trabajo: definicion y evaluacion

NTP 226: Mandos: ergonomia de disefio y accesibilidad

NTP 380: El sindrome del edificio enfermo: cuestionario simplificado

NTP 401: Fiabilidad humana: métodos de cuantificacion, juicio de expertos

NTP 405: Factor humano y siniestralidad: aspectos sociales

NTP 412: Teletrabajo: criterios para su implantacion

NTP 413: Carga de trabajo y embarazo

NTP 415: Actos inseguros en el trabajo: guia de intervenciéon - Afio 1996

NTP 416: Actitudes frente al cambio en trabajadores de edad avanzada

NTP 419: Condiciones de trabajo y circulos de calidad

NTP 423: Programacidén neurolingiiistica (PNL): aplicaciones a la mejora de las

condiciones de trabajo (I)

NTP 424: Programacion neurolingiiistica (PNL): aplicaciones a la mejora de las

condiciones de trabajo (II)


http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/101a200/ntp_179.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/201a300/ntp_226.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/301a400/ntp_380.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_401.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_405.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_412.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_413.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_415.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_416.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_419.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_423.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_423.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_424.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_424.pdf

NTP 443: Factores psicosociales: metodologia de evaluacion - Ao 1997

NTP 444: Mejora del contenido del trabajo: rotacion, ampliacion y enriquecimiento de
tareas - Afio 1997

NTP 450: Factores psicosociales: fases para su evaluacion - Afio 1997

NTP 455: Trabajo a turnos y nocturno: aspectos organizativos

NTP 544: Estimacion de la carga mental de trabajo: el método NASA TLX

NTP 603: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social (I) - Afio 2001
NTP 604: Riesgo psicosocial: el modelo demanda-control-apoyo social (II) - Afio 2001
NTP 659: Carga mental de trabajo: disefio de tareas

NTP 702: El proceso de evaluacion de los factores psicosociales - Afio 2005

NTP 730: Tecnoestrés: concepto, medida e intervencion psicosocial - Afio 2006

NTP 732: Sindrome de estar quemado por el trabajo "Burnout" (III): Instrumento de
medicion - Afio 2006

NTP 759: La adiccion al trabajo - Afio 2007

NTP 780: El programa de ayuda al empleado (EAP): intervencién individual en la
prevencion de riesgos psicosociales - Ao 2007

NTP 856: Desarrollo de competencias y riesgos psicosociales (I) - Afio 2010

NTP 926, Metodologia de evaluacion de los factores psicosociales F-Psico

NTP 944: Intervencidn psicosocial en prevencion riesgos laborales: principios comunes
(D) - Afio 2012

NTP 945: Intervencidn psicosocial en prevencion riesgos laborales: principios comunes

(II) - Afio 2012

En la nota técnica de prevencion NTP 926, se encuentra la metodologia de evaluacion de

los factores psicosociales F-Psico, instrumento que, en el caso de Dilipa, se lo ha utilizado

anteriormente; este describe las caracteristicas actualizadas sobre el método de evaluacion aqui

utilizado, el cual fue disefiado por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo

(INSHT). Esta nota técnica es una guia que permite identificar y evaluar los factores de riesgos

psicosociales y estd compuesta por cinco items: Bases teodricas. Los factores psicosociales;

Descripcion de los factores de riesgo; Aplicaciones del método; Presentacion de resultados y

Justificacion Psicométrica (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2012).
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http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_443.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_444.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_444.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_450.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/401a500/ntp_455.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/501a600/ntp_544.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/601a700/ntp_603.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/601a700/ntp_604.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/601a700/ntp_659.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_702.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_730.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_732.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_732.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/752a783/759.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/751a785/780%20.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/751a785/780%20.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/856a890/856w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937/ntp-944%20w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937/ntp-944%20w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937/ntp-945%20w.pdf
http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/NTP/NTP/Ficheros/926a937/ntp-945%20w.pdf

2.1.6.Norma Técnica del Ministerio del Trabajo

El Ministerio del Trabajo del Ecuador, en el 2013 public6 una Norma Técnica que
permitiria comprender las dimensiones psicosociales laborales, de las cuales a continuacion se
presenta su grafico y la descripcion teodrica correspondiente:

La Norma Técnica DSST-NT-25, proporciona informacion referente a las dimensiones

psicosociales, donde utiliza esta conceptualizacion:

FACTORES FACTORES RIESGOS
PSICOSOCIALES PSICOSOCIALES DE PSICOSOCIALES
LABORALES RIESGO

Conjunto de
percepciones y
experiencias del
empleado;
interacciones en el
trabajo, su medio
ambiente,
satisfaccion,
necesidades, culturay
situacion personal.

Figura 3. Factores y Riesgos Psicosociales. (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, Pag.3)

Toda la informacion presentada, permite fundamentar legalmente los principales aspectos
de los riesgos psicosociales en la organizacion, cada una de ellas tiene importancia a nivel
internacional, pero, sobre todo a nivel nacional, ya que se identifica la relevancia que tiene el
diagndstico de los riesgos laborales, esto con la finalidad de asegurar una salud en el ambito

laboral de todas las personas que trabajan en el pais.

2.2. Marco Tedrico

2.2.1. Factores Psicosociales laborales

Gomez, Segura, Castrillon & Perilla (2016), en su un articulo sobre la evaluacion de

factores de riesgos psicosociales laborales, explican que algunos factores pueden ser mas

relevantes que otros, sin embargo, lo importante es realizar un analisis holistico, es decir, un
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estudio total entre la interaccion de los diferentes factores, y no de manera separada, ya que
esto permite una mejor intervencion para la organizacion.

Desde una perspectiva tedrica, Polo, Palacio, De Castro, Mebarak y Velilla (2013),
sefialan que los factores de riesgo psicosocial pueden ser atendidos a partir de la psicologia
aplicada, la cual, al ser una disciplina cientifica y practica profesional, tiene como propdsito
mejorar la salud mental de los colaboradores; esto incluye las emociones y sentimientos
positivos, el compromiso, el bienestar y la satisfaccion en el puesto de trabajo.

Por su parte, Raffo, Rdez y Cachay (2013) sostienen que los diferentes factores
ambientales presentes en las empresas generan los riesgos psicosociales, produciendo asi un
malestar en la salud de los colaboradores. Ademas, consideran que estos factores de riesgo no
so6lo inciden en la salud y bienestar del personal, sino también en su desempefio y
productividad.

Béez y Moreno (2010), sefialan que los factores organizacionales y psicosociales
presentes en las empresas pueden ser disfuncionales, con lo que delimitarian el concepto de
riesgos psicosociales puesto que, cuando esto sucede, una cadena de respuestas
psicofisiologicas de estrés incide en el bienestar fisico y mental de los colaboradores,
perjudicando asi su productividad y desempefio.

Por su parte, Contreras y Esguerra (2006), afirman que, el enfoque de la psicologia
positiva procura prevenir los riesgos laborales y psicosociales presentes en las empresas; esto
a partir del desarrollo de un buen ambiente de trabajo, en donde la salud y el bienestar del
colaborador se conviertan en una prioridad. Por otra parte, Polo, et. al (2013), sostienen que el
modelo de Corey Keyes, también conocido como el estado de completo bienestar, “da mayores
respuestas a la comprension psicosocial de la salud mental, tanto metodoldgica como
empiricamente, y hasta el momento, es una fuente de investigacion que se debe profundizar en
variables relacionadas con las organizaciones” (p. 563). Asi pues, se considera que existen
varias perspectivas tedricas a partir de las cuales se pueden desarrollar e implementar
propuestas de intervencion que ayuden a combatir los factores psicosociales laborales
negativos en el trabajo, dando prioridad asi a la salud y bienestar del colaborador.

Para complementar lo antes expuesto, Benavides, Gimeno, Benach, Martinez, Jarque y
Berra (2002) afirman que la incidencia de los riesgos psicosociales tiene una alta probabilidad
de afectar la salud de los trabajadores. A partir de estos postulados, se considera que estas
dimensiones tienen la capacidad de ayudar o disminuir la eficiencia de las labores que realizan
los trabajadores, lo cual a su vez dependera de la percepcion que tenga el colaborador. Es decir,

si son positivos, facilitaran el desarrollo personal y profesional de los mismos, pero, si son
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negativos, se convertirdn en factores psicosociales de riesgo, de los que se explicard a

continuacion.

2.2.2.Factores Psicosociales de riesgo

Tomando en cuenta que, los factores psicosociales de riesgo, conforme lo define el MDT,
son las “condiciones organizacionales que poseen elementos con probabilidad de afectar
negativamente la salud fisica y psicolégica del trabajador”, se puede afirmar que, estan
generados por la actividad laboral y pueden estar relacionados con un desgaste o mal
funcionamiento de ciertos aspectos propios de la organizacion, por lo cual, Gill-Monte y Pedro

(2012), proponen cuatro de ellos:

2.2.2.1. Caracteristicas de la tarea:

Cantidad de trabajo, desarrollo de aptitudes, ritmo de trabajo, falta de autonomia,
responsabilidad, repetitividad, entre otros. Es importante describir algunos elementos que

intervienen en los riesgos, de tal manera se encuentra:

e Contenido y significado del trabajo: Existen dos tipos de clasificacion, alto y bajo.
Cuando el trabajador se encuentra conforme con sus funciones y actividades, y siente
que genera un valor en la empresa, tiene un contenido y significado alto del trabajo.
Por el contrario, cuando la persona no se siente con importancia, 0 considera que su
funcién no aporta a la institucion, se presenta un contenido y significado bajo. Llaneza,
(2009), citado en (Castellanos, 2015).

e Diversidady variedad de la tarea: Se pueden definir dos tipos de actividades, aquellas
gue son motivantes y atractivas para los colaboradores, y por lo tanto generan un
interés a los trabajadores para realizar sus funciones, y por otra parte aquellas que son
repetitivas y sin ninguna atraccion, de tal manera, son tareas mondtonas y desgastantes
(Llaneza, 2009 citado en Castellanos, 2015).

e Carga de trabajo: Se refiere a las exigencias tanto fisicas como mentales que debe
cumplir un trabajador en su jornada laboral, cuando sobrepasa a la capacidad de la
persona se conoce como sobrecarga y cuando es inferior a esta capacidad se habla de
infracarga laboral (OIT, 1984 citado en Castellanos, 2015).
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e Autonomia: “Capacidad que tiene un empleado para organizar, decidir y definir
esquemas que se deben utilizar en una organizacion” (Castellanos, 2015, pag. 19). La

autonomia se puede reflejar en tres aspectos: procedimientos, tiempo y organizacion.

2.2.2.2. Caracteristicas de la organizacion:

Variables de estructura, competencias, canales de comunicacidén, procesos de
socializacion y plan de carrera, estilo de liderazgo, entre otras. A continuacion, se describen
algunas caracteristicas que se relacionan con la organizacion segun Pastrana (2009) citado en

(Castellanos, 2015):

e Estructura de la organizacion: Hace referencia a la organizacion interna de la
empresa, aqui se encuentra la jerarquizacion, las relaciones del personal, gestion por
procesos, metas de la empresa, entre otras.

e Grado de satisfaccion: Relacién directa entre las funciones que cumple el trabajador
y su nivel de cumplimiento de estas, ademas, del cumplimiento de expectativas.
Algunos factores que intervienen en la satisfaccion del trabajo son: reconocimiento,
autonomia, jornadas laborales, desarrollo y crecimiento, capacitacion, proteccion y

salud, entre otras.

2.2.2.3. Caracteristicas del empleo:

Disefio del lugar, salario o sueldo, estabilidad, condiciones fisicas y ambientales del lugar
de trabajo, entre otras. Castellanos en el afio 2015 cita a Pastrana (2009), describiendo algunos
factores que intervienen en el empleo y los riesgos, como:

e Interés por el trabajador: Se refieren a todos aquellos beneficios monetarios y no

monetarios que el trabajador percibe por parte de la empresa.

e Seguridad laboral: Se refleja cuando las condiciones de trabajo son las adecuadas y

se cumplen con las medidas de salud y seguridad en el trabajo.

e Participacion y supervision: Grado de interaccion que la empresa tiene con los

colaboradores, ademas, la relacion interpersonal entre jefes y operarios. (Castellanos,
2015).

14



2.2.2.4. La organizacion del tiempo de trabajo:

En este punto es importante reflexionar aquellas jornadas nocturnas o las que se
relacionan con los dias de descanso de los colaboradores, es indispensable considerar este punto
con la carga laboral que se mencion6 en parrafos previos.

A partir de los aspectos mencionados anteriormente, se puede decir que el origen de los
riesgos psicosociales se da por caracteristicas diferentes, pero en términos generales se veran

relacionados con la organizacion, sus caracteristicas y la persona.

2.2.3.Riesgos Psicosociales

La Organizacion Internacional del Trabajo (1986) citado en Matabanchoy (2012, pag.
95), define los riesgos psicosociales como: “la relacidon e interaccion entre el contenido, la
organizacion, la gestion y las condiciones ambientales del trabajo con los roles, funciones y
necesidades de los trabajadores”. Para complementar lo antes mencionado, Neffa (2015), indica
que el término psicosocial se utiliza de manera general, para referirse a la interaccion de varios
factores, los cuales generan perturbaciones en los mecanismos psiquicos y mentales.

A lo largo de los afios se han encontrado varios efectos de los riesgos psicosociales, los
cuales se muestran de diferente forma, no se puede decir que son los Unicos, sin embargo, si
los mas comunes. Ademds, se considera que suceden con mayor frecuencia en las
organizaciones; aunque es indispensable tomar en cuenta que estos riesgos psicosociales se
manifiestan principalmente dentro del trabajo (intralaborales), pero no se dan de manera
aislada, sino que se relacionan directamente con aspectos externos al trabajo (extralaborales) y
personales. Baez y Moreno (2010) citado en Pérez (2016), sostienen que los riesgos
psicosociales mas comunes son: el estrés, la violencia, el acoso laboral, el acoso sexual, la
inseguridad contractual y el burnout o desgaste profesional.

En cuanto a las caracteristicas de los riesgos psicosociales se refiere, Bdez & Moreno
(2010) mencionan que estos factores tienen la capacidad de extenderse en el espacio y el
tiempo, por lo cual, se complica su control. Ademas, tienden a multiplicar las incidencias y
repercusiones de otros riesgos, tales como los de seguridad y salud ocupacional; estos aspectos
complican la intervencion y prevencion de la problemadtica, sin embargo, no se considera una
tarea imposible que una empresa comprometida con el bienestar y salud de los trabajadores no

pueda resolver.
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2.2.3.1. Caracteristicas de los riesgos psicosociales

Como se menciono en el acapite anterior, las manifestaciones de los riesgos psicosociales
dependeran mucho del contexto de cada persona, sin embargo, se pueden dar ciertas

caracteristicas generales que tienen en comun los riesgos (Baez & Moreno, 2010):

> Se extienden en el tiempo y espacio: Segun Rick y Briner, (2000) citados en (Béez &
Moreno, 2010), los riesgos psicosociales no son iguales a los demaés riesgos que por lo
general se encuentran especificos en un lugar y se dan en un momento determinado,
dichos autores explican que una caracteristicas de los riesgos psicosociales es la no
localizacion, ya que estos tienen su origen en caracteristicas de la organizacion o en
caracteristicas de la tarea, condiciones que no son especificas en un lugar, ni momentos
exactos.

> Dificultad de objetividad: No existen unidades de medida objetiva, ya que los riesgos
psicosociales por lo general pueden evaluarse por la apreciacion de la experiencia
colectiva, ademas, viéndose influenciada por las percepciones y experiencias de cada
persona.

» Afectan a otros riesgos: Los seres humanos son organismos bio-psico-sociales, y todo
aquello que sucede internamente en el organismo afecta a este en su exterior y
viceversa, se ha encontrado que los riesgos psicosociales conllevan a una mayor
cantidad de accidentes en el trabajo y una mayor vulnerabilidad de las personas (Engel,
1977 citado en Baez & Moreno, 2010).

> [Escasa cobertura legal: A diferencia de los demaés riesgos, donde se conoce con
precision la manera de actuar y como la ley lo ampara; los riesgos psicosociales son
tratados de manera muy general y con una imagen de simplemente preservar la salud
del trabajador.

> Estan moderados por otros factores: Como se ha indicado previamente en el texto,
los riesgos psicosociales se ven mediados por las percepciones, experiencias y contexto
de las personas, por lo cual, si bien los riesgos representan contenidos mayormente en
la poblacidn trabajadora las variables personales son determinantes en el resultado final.

> Dificultad de intervencidn: Finalmente, una problematica de los riesgos psicosociales
es su dificil intervencion, ya que por las caracteristicas que se han mencionado
anteriormente, resulta complicado establecer medidas para cada persona. Ademas, no

se puede constituir un plazo fijo e inmediato para controlar o disminuir los factores de
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riesgo. Pero, se puede investigar los riesgos psicosociales desde el punto del puesto,

mas no del trabajador y asi disminuir un poco la problematica. (Badez & Moreno, 2010).

2.2.3.2. Consecuencias y efectos de los riesgos psicosociales

Las consecuencias de los riesgos psicosociales al igual que las caracteristicas son
diferentes en cada individuo, sin embargo, se puede decir que existen ciertas consecuencias que
se dan de manera global. En este punto, es importante mencionar que los riesgos al venir
moderados por el contexto personal y las caracteristicas internas y externas de trabajo pueden
generar consecuencias positivas en ciertos trabajadores, pero en este caso se analizara solo
aquellas repercusiones negativas.

Por otra parte, las consecuencias se pueden dar tanto en el colaborador, como en la
organizacion. Los aspectos negativos para el trabajador se pueden manifestar en tres campos
diferentes, los cuales afectan su salud fisica, mental y social.

En la salud fisica se pueden dar alteraciones cardiovasculares, digestivas,
musculoesqueléticas, enddcrinas, entre otras. En la salud mental se encuentran alteraciones
emocionales, conductuales y cognitivas. Y, en las alteraciones en la salud social afectan las
relaciones interpersonales con la familia, amigos, compafieros de trabajo mismo.

En cuanto, a las consecuencias negativas para la organizacion, las mas comunes son el
absentismo, incremento de la siniestralidad, disminucion en la calidad de productos y servicios,
reduccion de la productividad y disminucion de beneficios en general (Gobierno de Aragon,

2019).

Con relacion a los efectos de los riesgos psicosociales pueden tener darse en los
trabajadores o individuos, pero también se pueden evidenciar consecuencias en la organizacion,
de tal manera se presenta un grafico donde se los enlista, esta informacion fue tomada de

Moreno y Baez (2010) citado en Albuja (2014):
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eEfectos del estrés

eEfectos de la Violencia

eEfectos del Acoso Laboral

eEfectos del Acoso Sexual

eEfectos de la Inseguridad Contractual
eEfectos del burnout

*Otros riesgos psicosociales: conflicto familia-trabajo y
trabajo emocional

Efectos individuales

e Absentismo, presentismo e intenciones de abandono

eProductividad empresarial, satisfaccion, compromiso
laboral

eAciidentes y dafios a terceros
eConductas laborales contraproducentes
eConciliacion trabajo- familia

Figura 4. Efectos de los factores psicosociales, (Baez y Moreno, 2010 citado en Albuja,
2014).

2.2.4.Evaluacion de riesgos psicosocial

El documento de Berral (2010) sefiala que la evaluacion de riesgos psicosociales se basa
en la estrategia de resolucion de problemas, la cual inicia en la identificacién de problemas,
consecuentemente se disefian y aplican planes de control, lo cual viene a ser la evaluacion y
aplicacion de medidas. Finalmente, se comprueban los resultados obtenidos (Berral, et al.,
2010).

La evaluacion tiene como objeto conocer cudles son los riesgos psicosociales, qué
personas estan expuestas y qué dafios puede provocar. Ademas, se debe considerar que en esta
evaluacion existen varios elementos como: “las condiciones de trabajo que pueden provocar
dafio, los factores moderadores y las consecuencias, ya sean sobre la persona o sobre la
organizacion” (Berral, et al., 2010, pag. 54).

Segun, el Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia (2015), existen ciertas
pautas y orientaciones para la evaluacién de factores de riesgos psicosociales. Las fases de

evaluacion son (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2015):
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2.2.4.1. Identificacion de los factores de riesgo

En esta fase se recomienda recoger informacion con técnicas poco constituidas, tales
como: entrevistas semi estructuradas, observacion, grupos de discusion, entre otros. Ademas,
en esta fase se puede solicitar a los trabajadores que describan abiertamente sobre las
condiciones a las que se ven expuestos y que en cierto momento pueden causar malestar en sus

actividades laborales diarias.

2.2.4.2. Eleccion de metodologia, técnicas e instrumentos de aplicacion

La eleccion de la técnica depende de los factores especificos que se quiera evaluar,
tomando en cuenta la importancia de analizar y comparar los distintos métodos, técnicas e
instrumentos; y a su vez observar las ventajas y desventajas de cada uno de estos. Sin embargo,
se pueden manejar varias metodologias, para utilizar y combinar informacién cualitativa y
cuantitativa.

El objeto de la eleccion es recolectar informacion interna y externa, dentro de lo cual se
encuentra el analisis documental de publicaciones del sector, bibliografia sobre el tema, y mas.
Por otra parte, los datos indirectos cuantitativos que son los test y cuestionarios, y los
cualitativos que son entrevistas, grupos de discusion e inventarios. Por ultimo, los datos
directos que son listas de chequeo, observacion de las condiciones de trabajo, instrumentos de

analisis de puestos de trabajo (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, 2015).
2.2.4.3. Planificacién y realizacion del trabajo de campo
En esta fase se toma en cuenta que la entrega de escalas o cuestionarios no debe realizarse
de improviso, sino informar previamente a los trabajadores sobre los aspectos y objetivos de la
evaluacion. Aqui se trabaja la relacion y empatia con los colaboradores.

2.2.4.4. Analisis de los resultados y elaboracion de un informe

Se trata de identificar las causas reales y no las aparentes. El producto de este analisis

debe ser planteado en un informe técnico.
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2.2.4.5. Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion

El programa de intervencion de riesgos psicosociales se encuentra elaborado en base a
un sustento teodrico, el cual esta alineado de acuerdo con las necesidades y requerimientos de
la empresa. Cabe mencionar que cada actividad propuesta cuenta con indicadores, responsables
y objetivos generales y especificos que deben ser cumplidos para mitigar el riesgo psicosocial

identificado; esto en base a los resultados obtenidos por el test.

2.2.4.6. Seguimiento y control de las medidas adoptadas

El departamento de Talento Humano, en conjunto con los Administradores y Jefes
departamentales, son los principales responsables de dar seguimiento y control a las estrategias
y acciones propuestas en este estudio. Se han sugerido la elaboracion de cronogramas,

reuniones y matrices de seguimiento para facilitar el cumplimiento de esta fase.

2.2.5. Evaluaciones aprobadas por el MDT

En el Acuerdo Ministerial N°0082 del afio 2017, se decreta sobre la normativa para la
erradicacion de la discriminacién en el dmbito laboral y a su vez se describe acerca del
programa de prevencion de riesgos psicosociales. En este, se establece que las empresas que
cuenten con mas de 10 trabajadores deberan implementar esto y dentro del mismo se
encuentran los cuestionarios de evaluacion de riesgos psicosociales, con el fin de evaluar los
factores de riesgo psicosocial que pueden afectar a la salud de los trabajadores.

Los cuestionarios de evaluacion de riesgos psicosociales aprobados a la fecha, en
Ecuador son: ISTAS 21, F-PSICO, Bateria de Instrumentos de Colombia (Villalobos) y la
herramienta mas reciente de evaluacion de riesgo psicosocial, que realizdo el MDT en un

convenio con la Universidad SEK (Ministerio del Trabajo, 2018).

2.2.5.1. ISTAS 21 (CoPsoQ)

Es el Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ) elaborado en el afio 2000, y su
adaptacion al Estado Espafiol, lo realiz6 el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud
(ISTAS), cuenta con varias versiones entre ellas estan: una larga, la cual se utiliza para la

investigacion; una mediana, esta se encuentra disefiada para evaluar riesgos en empresas

20



medianas o grandes; y otra version corta, que permite analizar los riesgos psicosociales en
empresas pequenias (Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2003).

La version corta del ISTAS 21 tiene por objeto identificar y medir la exposicion a seis
grandes grupos de factores de riesgo para la salud de naturaleza psicosocial en el trabajo, estos
grupos de factores son:

1. Exigencias psicoldgicas - EP
2. Trabajo activo y posibilidades de desarrollo (influencia, desarrollo de habilidades,

control sobre los tiempos) - TAPD

3. Inseguridad - INS

4. Apoyo social y calidad de liderazgo - ASCL
5. Doble presencia -DP

6. Estima-EST

Dicha version estd compuesta por 38 preguntas, en 6 apartados. Los resultados se
obtienen de la suma de cada una de las respuestas, y con la cual se podré interpretar en qué
grado de riesgo psicosocial se encuentra el trabajador; y se las identifica de la siguiente manera
(Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud, 2003):

> Verde: Nivel de exposicion psicosocial mas favorable para la salud

» Amarillo: Nivel de exposicion psicosocial intermedio
» Rojo: Nivel de exposicion psicosocial mas desfavorable para la salud

Por su parte, la version media del ISTAS 21 consta de 109 preguntas cortas, las cuales 25
son acerca de las condiciones de empleo y trabajo, 69 son de la exposicion a factores
psicosociales y 15 son sobre la salud y bienestar personal. Esta version mide 20 dimensiones
psicosociales, que estan agrupadas en grandes grupos que son (Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud , 2014):

1. Exigencias psicoldgicas
Conflicto trabajo-familia
Control sobre el trabajo

2
3
4. Apoyo social y calidad de liderazgo
5. Compensaciones

6

Capital social
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2.2.5.2. Bateria de Instrumentos para la Evaluacion del Riesgo Psicosocial

Otro instrumento aprobado en el Ecuador es la Bateria de Instrumentos para la
Evaluacion del Riesgo Psicosocial, realizada por gloria Villalobos, en la Pontificia Universidad
Javeriana de Colombia, dicha bateria tiene como objeto identificar y evaluar los factores de
riesgo psicosocial intra y extralaboral en poblacion laboralmente activa, asi como el nivel de
estrés. Estd compuesta por 8 instrumentos de evaluacion, entre los cuales se incluyen 4

cuestionarios intralaborales, extralaborales y estrés. (Ministerio de la Proteccion Social, 2010).

2.2.5.3. Cuestionario de Riesgos Psicosocial MDT (Ecuador)

Ademas, se encuentra el Cuestionario de Riesgos Psicosocial MDT (Ecuador), este
permite evaluar factores de riesgo psicosocial en situaciones que causan dafio en la salud del
trabajador; proporciona un diagnostico inicial desde el punto de vista psicosocial. Este
cuestionario estd compuesto por 58 items, divididos en 8 dimensiones (Ministerio del Trabajo,
2018):

1. Cargay ritmo de trabajo
Desarrollo de competencias
Liderazgo
Margen de accion y control
Organizacién de trabajo
Recuperacion

Soporte y apoyo social

© N o o B~ DN

Otros puntos importantes (acoso discriminarlo, laboral, sexual).

Para obtener los resultados se realiza una sumatoria simple de las respuestas
proporcionadas en el cuestionario y se las clasifica en nivel de riesgo bajo, medio o alto

(Ministerio del Trabajo, 2018).

2.2.5.4. FPsico (V3.0)

Es un método de evaluacion psicosocial del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo, que permite realizar un diagnostico de la situacion psicosocial de una empresa o

de areas parciales de la misma. Este instrumento utiliza metodologia online, presencial y mixta.
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Para facilidad del lector, se lo adjunta como (Anexo No. 1).
F-PSICO V3.0, estd compuesto por 86 items, que a su vez estan agrupados en 9 factores
diferenciados, que son (Ferrer, Guilera, & Perd, 2011):
1. Tiempo de trabajo -TT (4 items)
2. Autonomia — AU (12 items)
3. Carga de trabajo -CT (11 items)
4. Demandas psicoldgicas —DP (12 items)
5. Variedad/contenido del trabajo - VC (7 items)
6. Participacion/supervision — PS (11 items)
7. Interés por el trabajador/compensacion - ITC (8 items)
8. Desempeiio de rol - DR (11 items)
9. Relaciones y apoyo social -RAS (10 items)
Por ser el test que se utilizara en este estudio, a continuacion, se parafrasean los nueve

factores que evalua:

Tiempo de Trabajo (TT): Este factor considera el orden y estructura temporal de las
actividades y tareas que realizan los colaboradores en el transcurso del dia y al finalizar cada
semana de trabajo. A partir de esto, el factor realiza una evaluacion que mide el impacto y/o
repercusion que el tiempo de trabajo laboral (considerando los espacios de descanso) tiene

sobre la vida social del trabajador (INSHT, 2012).

Autonomia (AU): Este factor considera la capacidad y posibilidad personal que tiene el
colaborador a la hora de participar en la gestion, estructuracion y procedimiento del trabajo,

esto en cuanto al tiempo y tipo de labores a realizarse (INSHT, 2012).

Carga de Trabajo (CT): Este factor considera el nivel de demanda de trabajo a la que el
colaborador se ve expuesto, tomando en cuenta la cantidad de actividades y labores que debe

realizar y la dificultad que las mismas implican (INSHT, 2012).
Demandas Psicologicas (DP): Este factor considera el grado de exigencia cognitiva y

emocional a la que el colaborador estd expuesto durante la ejecucion de las actividades

laborales (INSHT, 2012).
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Variedad de Contenido del trabajo (VC): Este factor permite identificar si el colaborador
considera que las actividades que realiza tienen un significado y son de utilidad para la empresa
en la que labora. A partir de esto, el factor también evalua si el trabajador se siente reconocido
y apreciado por las tareas ejecutadas, recibiendo por parte de la empresa incentivos de orden

emocional mas no econémicos (INSHT, 2012).

Participaciéon / Supervision (PS): Este factor considera dos dimensiones del control sobre el
trabajo, por lo cual, en primer momento, mide el nivel de participacion que el colaborador tiene
sobre los diferentes procedimientos, aspectos y actividades en la empresa, y segundo momento,
evalta el grado de supervision que la organizacion ejerce sobre el trabajador mediante el

control de sus actividades diarias (INSHT, 2012).

Interés por el trabajador / Compensacion (ITC): Este factor considera el grado de
preocupacion que la empresa demuestra por el trabajador, esto en cuanto a aspectos de indole
personal y en un periodo de tiempo a largo plazo. La empresa, a través de oportunidades
promocion, planes de carrera, espacios de motivacion, entre otros, demuestra su interés para
con los trabajadores; esto acompaiado de un equilibro entre el aporte del colaborador y la

remuneracion que este recibe (INSHT, 2012).

Desempeiio de rol (DR): Tomando en cuenta la definicion de las tareas que se le asignan al
empleado, este factor considera la claridad con la que se transmiten las funciones y
responsabilidad que deben cumplirse. A su vez, evalua el nivel de conflicto que existe entre las
demandas incongruentes y/o contradictorias entre si, provocando confusion y malestar en el

colaborador (INSHT, 2012).

Relaciones y apoyo social (RAS): Este factor considera el grado de relaciones interpersonales
y nivel de apoyo (laboral y emocional) que existe entre los colaboradores de la empresa

(INSHT, 2012).

2.2.6.Prevencion de riesgos psicosociales

Segun el Departamento de Asistencia Técnica para la prevencion de Riesgos Laborales
UGT de Andalucia (2009), el empleador tiene la responsabilidad de realizar evaluacion sobre

los riesgos psicosociales, lo cual se convierte en su herramienta clave para realizar programas
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que permitan prevenir el nivel de dichos riesgos en el trabajo. De tal manera, se mencionan la
indispensabilidad de tres datos o informacién al momento de evaluar; por una parte, esta el
analisis del puesto de trabajo, luego los acontecimientos que ya se han dado en la organizacioén
y finalmente la evaluacién con cuestionarios vigentes. En términos generales, una medida
preventiva tiene que ir enfocada a cuatro grandes aspectos de la organizacion: el disefio del
trabajo, el liderazgo, los estdndares morales del trabajo y posicién social de las personas
afectadas (Riesgos Laborales UGT de Andalucia, 2009).

Segun Charria, Sarsosa y Arenas (2011) el realizar un diagnostico de los riesgos
psicosociales constituye el primer paso para prevenir la problematica. A partir de esto, se
requiere de estrategias de intervencion que cuenten con una estructura sistematica, las cuales
estén acorde al contexto social y a las condiciones intralaborales que faciliten la ejecucion de
dichas estrategias.

Con el fin de complementar lo antes expuesto, Gonzalez, Giachero y Delgado (2012)
sostienen que las empresas, en su afan por prevenir esta problematica, deben llevar a cabo un
proceso dinamico que comprenda tres momentos o etapas:

1) La evaluacion inicial de los riesgos que inciden en el trabajo de los colaboradores
2) La revision periddica de los riesgos

3) La intervencion puntual para contrarrestar la problematica.

2.3. Marco Conceptual

Para esta investigacion, se consideran los siguientes términos:

Acoso Laboral: Segin la Direccion del Trabajo (2007, pag. 5) “el acoso laboral o “mobbing”
es un comportamiento agresivo y dominante que afecta directamente la dignidad e integridad

del colaborador o colaboradora, incidiendo asi en el trabajo diario de los mismos”.

Burnout o desgaste profesional: También conocido como sindrome de estar quemado
laboralmente, para Torrades (2007, pag. 105) “es una de las maneras de progresar del estrés
laboral. Es un proceso progresivo con cuadro polifacético y evolutivo”. De manera general, es

un agotamiento emocional y proceso de despersonalizacion.

Demandas laborales: Segun Del Hoyo (2014, pag. 7) “las demandas laborales son reportes o

tramites de caracter social que el trabajador o colaborador puede imponer al empleador en el
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caso de que sus derechos se vean incumplidos”.

Estrés: La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) citado en Torrades (2007, pag.105),
define estrés como “el conjunto de reacciones fisioldgicas que prepara el organismo para la
accion”. Es decir, es la reaccion bioldgica del cuerpo para adaptarse a los cambios, sin embargo,

el nivel en que la hormona se presente en el cuerpo depende del estado psiquico personal.

Factores Psicosociales: Vieco y Abello (2014) sostienen que los factores psicosociales
representan aquellos aspectos de las condiciones laborales que pueden influenciar de manera
negativa sobre la salud y bienestar de los colaborares en cualquier empresa; esto se puede
presentar mediante mecanismos de orden psicologico y fisioldgico, los cuales pueden ser

catalogados como estrés, burnout, acoso psicologico, sobrecarga laboral, entre otros.

Violencia laboral: Segun el (Observatorio Permanente de Riesgos psicosociales s.f., pag. 4)
“la violencia laboral constituye una de las problematicas organizacionales mas graves en el
mundo; estd se caracteriza por el abuso y malestar relacionado con el puesto de trabajo,

poniendo asi en peligro la salud y bienestar del colaborador”.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGIO

3.1.Tipo de Investigacion

El tipo de disertacion fue proyecto-producto, ya que responde a la necesidad de una
organizacion, a través de la utilizacion de fundamentos tedricos de orden técnico-profesional,
facilitando la intervencion directa para resolver los problemas u obstaculos presentes en la
organizacion; esto acompaifiado de la elaboracidon de un producto concreto (presentado en este
informe) que permite generar cambios positivos acorde a las necesidades y requerimientos de
la empresa.

El Fpsico V3, instrumento utilizado en esta investigacion, se encuentra completamente
validado y tiene la facilidad de acoplarse a las caracteristicas y realidad de la empresa en
cuestion; este reactivo permite identificar de manera clara y precisa los factores de riesgo
psicosocial a los que se ven expuestos los colaboradores de la organizacion.

Para evaluar los riesgos psicosociales es importante conocer la fiabilidad, validez y
consistencia interna del instrumento que se utilice ya que esto facilita la aplicacion e
interpretacion de resultados. Por esta razon, el Instituto Nacional de Higiene y Seguridad en el
Trabajo presenta en su ficha técnica que los nueve factores del F-Psico 3.0 cuentan con el
coeficiente de alfa de Cronbach, el cual es un indicador de fiabilidad y consistencia interna,
obteniendo de forma global que el instrumento tiene un valor de 0.895, lo cual representa un
excelente nivel psicométrico. Ademas, se han realizado estudios de validez de criterio y validez
de constructo, encontrando que el instrumento es valido con criterios externos en el grado de
satisfaccion laboral y salud percibida; y tiene una correlacion alta en su estructura interna.
(INSHT, 2012).

Debido a que el instrumento de aplicacion como la poblacion tienen fiabilidad se puede
afirmar, que la presente investigacion es viable, ademas, los resultados que se obtengan una
vez aplicado el instrumento permitird dar conclusiones de manera global para los colaboradores
de Quito.

Cabe mencionar que el departamento de Talento Humano, en conjunto con la
autorizacion por parte de la gerencia, solicito la aplicacion de este reactivo especifico, puesto
que desean comparar los resultados obtenidos en esta investigacion con los recopilados en el

periodo 2017, considerando que se utilizd el mismo instrumento.
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3.2. Alcance

El alcance del presente proyecto es de tipo descriptivo, ya que busca detallar las
caracteristicas de los riesgos psicosociales tal y como se manifiestan en la organizacion; esto a
través de la recoleccion de informacién en los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.
de la ciudad de Quito, para presentar una propuesta de prevencion y mitigacion de la incidencia

de estos factores en la salud, bienestar y desempeno de los trabajadores.
3.3. Disefio

Es de disefio no experimental, ya que no se manipul6 ninguna variable y transeccional
porque implico la recoleccion de datos y la presentacion de informacion acerca de los riesgos
psicosociales a los que se ven expuestos los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda., a
través de la herramienta Fpsico V3, que presenta sus resultados en una escala de 4 niveles:

1. Adecuado que lo representa en verde

2. Mejorable que lo representa en amarillo
3. Elevado que se representa en anaranjado
4

Muy elevado que se presenta en rojo
3.4.Consideraciones éticas

El instrumento que se utilizd en esta investigacion es de uso libre, por lo que no se
requiere de permisos o autorizaciones, ni de algiin pago para la aplicacion de este cuestionario.
Ademas, no representa ningun riesgo en los participantes, ya que las preguntas del cuestionario
no provocan reacciones subjetivas negativas, ni desequilibrios emocionales que podrian afectar
el bienestar de estos, por lo que, considerando que no se identifican situaciones de riesgo, no
es necesario contar con un plan de contencion.

Considerando la apertura y predisposicion brindada por la mayoria de los empleados de
la ciudad de Quito y el apoyo prestado por los administradores de cada sucursal, se les
proporcioné a los colaboradores el consentimiento informado respectivo, que se encuentra en
el (Anexo No. 2), que garantiza la confidencialidad de los resultados, acompanado de una

descripcion breve del test en cuestion.
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3.5. Poblacion y muestra

La empresa Dilipa Cia. Ltda. cuenta con 310 trabajadores entre todas sus sucursales a
nivel nacional. Para fines de esta investigacion, se evalu6 a los colaboradores de la ciudad de
Quito, esto es 148 empleados, que corresponde al 92,5% de quienes trabajan en la capital. La
diferencia que corresponde al total se dio por 12 personas que estuvieron de vacaciones,
maternidad u otros. El instrumento de medicion de riesgos psicosociales y la evaluacion
correspondiente de los indicadores de la investigacion, se aplicaron a la muestra antes sefalada.
Cabe mencionar que se dieron charlas de sensibilizacion acerca de esta problematica (Anexo
No. 3), las mismas que fueron dirigidas a quienes estuvieron presentes en la toma fisica de los
datos; los cuales, posteriormente, fueron cargados en linea, en el sistema respectivo, de tal
manera que los graficos de colores salen directamente de la herramienta.

En cuanto al numero de colaboradores evaluados se refiere, se optd por utilizar la
herramienta RAOSOFT (2004), la cual permite identificar el tamafio de muestra recomendada

de acuerdo con la poblacidn total correspondiente. Asi pues, se obtuvo la siguiente informacion:

"‘\ Ra 0 s Oft® Sample size calculator

What margin of error can you accept? 5 % The margin of error is the amount of error that you can tolerate. If 90% of respondents answer yes, while 10% answer no, you may be able to tolerate a
larger amount of error than if the respondents are split 50-50 or 45-55

Lower margin of error requires a larger sample size.

5%is a common choice

What confidence level do you need? a5 % The confidence level is the amount of uncertainty you can tolerate. Suppose that you have 20 yes-no questions in your survey. With a confidence level of
Typcal cheices re 90% 95%,or 85% 55%, you would expect that for one of the questions (1in 20), the percentage of Peop!e whg answer yes would be more than the margin of error away from
the true answer. The true answer is the percentage you would get if you exhaustively interviswed everyone.

Higher confidence level requires a larger sample size
What is the population size? 160 How many people are there to choose your random sample from? The sample size doesn't change much for populations larger than 20,000.

If you don't know, use 20000

What s the response distribution? 50 % For each question, what do you expect the results will be? If the sample is skewed highly one way or the otherthe population probably is, too. If you don't
Leave fhis as 50% know, use 50%, which gives the largest sample size. See below under More information if this is confusing

Your recommended sample size is 114 This is the minimum recommended size of your survey. If you create a sample of this many pecple and get responses from everyone, you're mare likely to
get a correct answer than you would from a large sample where only a small percentage of the sample responds to your survey

Figura 5. Herramienta Raosoft (2004).

Como se puede observar en la figura, el tamafio de la muestra recomendada (en este
proyecto) es de 114 de un total de 160 empleados; esto con un margen de error del 5% y una
confiabilidad del 95%. Ahora bien, se considera que la muestra evaluada en esta investigacion,
equivalente al 92,5% del total de colaboradores de la ciudad de Quito, representa un nimero

relevante y por lo tanto confiable.

29



3.6. Fuentes de informacidn

Para el levantamiento de informacidn de este proyecto se utilizaron fuentes primarias, ya
que se recolectd datos directamente de los colaboradores de la empresa; esto a través de la
aplicacion del FPSICO V.3. Ademas, se utilizé fuentes de informacion secundaria, tales como
Google Académico, base de datos de la Pontificia Universidad Catolica del Ecuador, entre las
cuales se encuentran EBSCO Y ProQuest; ademas se utiliz6 algunas revistas cientificas como:
REDALYC y SCIELO.

3.7.Descripcidn de trabajo en campo

El primer acercamiento con la organizacion, para proponer el proyecto y contar con la
aprobacion respectiva, se lo realizo en el mes de noviembre del 2018. Para esto, se llevo a cabo
una reunion con la gerencia, la responsable del departamento de procesos y la jefe de Talento
Humano. Una vez expuestas las razones por las cuales se debia realizar la evaluacion de riesgos
psicosociales, tanto en términos de beneficios, como en respuesta al requerimiento por parte
del Ministerio de Trabajo, se autoriz6 la ejecucion del proyecto, el cual incluia la propuesta de
intervencion y la sensibilizacion de los resultados correspondientes en la ciudad de Quito.

Posterior a esta reunidon, se coordind con el departamento de Talento Humano la
aplicacion del test FPSICO V.3.0, el cual ya se habia utilizado en el afio 2017. Para esto, se
envid un correo informativo a los administradores y responsables de los diferentes
departamentos y sucursales de la ciudad de Quito, con la finalidad de que tengan conocimiento
de las fechas y responsables a cargo de realizar la evaluacion respectiva. Adicionalmente a este
estudio, la gerencia solicito se levantara los cuestionarios en las sucursales de todo el pais, para
lo cual se entreg6 los formularios levantados para que Dilipa realice los analisis respectivos.

A continuacion, se presenta el cronograma de aplicacion del test, el cual fue aprobado
por la gerencia y por el departamento de Talento Humano; con el fin de ejecutarlo entre el
ultimo trimestre del 2018 y el primer trimestre del afio 2019; tanto en las oficinas como locales
comerciales a nivel nacional. Conforme el plan de esta investigacion se tomo en cuenta

solamente los datos de Quito, como estaba predeterminado en sus objetivos.
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Tabla 1.

Cronograma de aplicacion FPSICO V3.0

Cuarto Trimestre 2018 Primer Trimestre 2019
Sucursales y Departamentos Oct Nov Dic Ene Feb Mar
21|21 2]1]2

AMBATO

SANTO DOMINGO (Incluye las tres
sucursales)

IBARRA

PORTOVIEJO

CARRION

VILLAFLORA

TUMBACO

CALDERON

COTOCOLLAO

UNIVERSIDAD CENTRAL

KENNEDY

BODEGA - MATRIZ

ADMINISTRACION (Incluye los
departamentos de ventas, compras y Marketing)

Ahora bien, una vez coordinadas las fechas de aplicacion del test, se acordd con el
departamento de Talento Humano utilizar los espacios de motivaciéon quincenales (de cada
sucursal y departamento) para la evaluacion respectiva. En primera instancia, se programé un
espacio de sensibilizacion de 45 minutos, donde se expuso el concepto de riesgos psicosociales,
su origen, causas, tipos y efectos, asi como, se dio a conocer la importancia de la evaluacion
del test y los beneficios que este implica. Posterior a este momento, se llevd a cabo el
levantamiento de informacion correspondiente, lo cual tomé 30 minutos aproximadamente en
cada taller, esta actividad se dio inicio con el levantamiento de informacion en las sucursales
de provincia, para luego pasar a las sucursales y oficinas de Quito. Cabe considerar que el
apoyo e intervencion brindado por la trabajadora social y por los jefes de cada departamento y
sucursal, durante el espacio de sensibilizacion, promovi6 el interés de los colaboradores y

facilito la aplicacion del test.
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3.8. Procesamiento de la informacion

A partir de la informacion que se recopild de la aplicacion del cuestionario de Riesgos
psicosociales FPSICO V.3 y en conjunto a los datos adicionales correspondientes a este
proyecto, se procedio a analizar e interpretar los datos en cuestion; cabe considerar que esta
investigacion contd con un direccionamiento especifico y estuvo enfocado a determinar la
existencia o ausencia de la problematica determinada. Ahora bien, la informacion que se obtuvo
fue de gran utilidad para elaborar el producto y disefiar las medidas preventivas

correspondientes, las cuales seran presentadas en el ultimo apartado de este documento.

3.9.Sensibilizacion del estudio

Previo a la aplicacion del cuestionario FPSICO V3.0 se considerd importante dar a
conocer a los colaboradores de la empresa cual es el objetivo de este instrumento, tomando en
cuenta que es el segundo afio que se realiza esta evaluacion. Cabe mencionar que, se
aprovecharon los espacios de motivacion quincenales, que ofrece la empresa a sus empleados,
para realizar esta sensibilizacion, la cual se llevo a cabo gracias al apoyo del departamento de

Recursos Humanos de la empresa, acompanado por la trabajadora social.

3.9.1. Levantamiento manual de la informacion

Uno de los mayores obsticulos al momento de levantar la informacion de los
colaboradores fue de que la mayoria no se sentia comodo con la version digital del FPSICO
V3.0, generando confusion en las preguntas e incluso desinterés para con las mismas; esto se
lo pudo observar en la primera toma realizada en la sucursal de Carrion — Quito. A partir de
esto, se considerd necesario imprimir los cuestionarios y levantar la informacion de manera
manual; esto con el objetivo de evitar un sesgo en los resultados obtenidos. Ademas, fue de
gran utilidad, puesto que implicé una mayor comunicacion interpersonal con los empleados,

generando cierto grado de empatia con los mismos.

3.10. Carga al sistema y tabulacion de datos

Una vez aplicado los 148 cuestionarios a los empleados de la matriz Quito y sucursales,

se llevo a cabo la carga de informacion al sistema correspondiente; esto a través del software
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proporcionado por el FPSICO V3.0, el cual facilita la interpretacion de los resultados y agilita
la presentacion de los informes correspondientes. Adicionalmente, se utiliz6 también la
herramienta Excel para generar los cuadros que permiten distribuir de manera eficiente los
datos obtenidos e identificar los porcentajes de riesgo a los que se ven expuestos los
colaboradores de la empresa; esto a su vez, ayudd a determinar el numero especifico de
personas que estan siendo afectadas por los diferentes factores psicosociales.

En el Anexo 4, se presenta los datos en Excel que complementan la informacién
proporcionada por la misma herramienta FPSICO V3.0, lo que permite observar los datos de
mejor manera, ayudando a segmentarlos de acuerdo con cada sucursal evaluada y facilita el

analisis e interpretacion individuales.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE RESULTADOS

En la empresa DILIPA CIA. LTDA., se realizé un diagndstico y una propuesta de

intervencion de los riesgos psicosociales encontrados en la evaluacion realizada entre

noviembre 2018 y marzo 2019, en las diferentes sucursales de la empresa.

4.1.Datos demogréficos generales

Para efectos de analisis y comparacion los resultados obtenidos en el personal de oficinas-

Matriz y en los locales- Sucursales, se presenta en graficos similares. Los datos demograficos

que se analizaron en este estudio fueron:

>

YV V. V VYV V

Edad
Género
Cargo
Formacion
Antigiiedad
Estado Civil

Es importante mencionar que, del estudio realizado a 148 colaboradores, 80 pertenecen

a las sucursales de la ciudad de Quito, lo que representa al 54%, y 68 son del personal

administrativo o de oficinas, esto es el 46% de los encuestados. Para una mejor identificacion

de los datos demograficos se ha divido a las personas en dos grandes grupos: sucursales y

administrativos.

PERSONAL

M Sucursales

B Administrativos

Figura 6. Total, de personal encuestado
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Edad: El cuestionario utilizado en este estudio permite al investigador plantear los
rangos de edad segun lo considere pertinente, de tal manera se establecieron seis intervalos de
edad:

De 16 afios a 24 afios
De 25 anos a 34 afios
De 35 anos a 44 afios
De 45 afios a 54 afios

De 55 afios a 64 anos

YV V. V V V V

De 65 en adelante

En las sucursales de la ciudad de Quito se pudo obtener que el rango de edad con mayor
porcentaje de personas es el de 35 a 44 afios, con un 38%. Siguiendo este orden, con el 35% se
encuentran las personas de 25 a 34 afios, es decir, el personal de las sucursales se encuentra en
una edad adulta. Por otra parte, el 16% esta representado por personas entre 16 a 24 afios y el

11% del personal son personas que superan los 44 afos.

SUCURSALES QUITO
0; 0%
1;1% M 16-24 afios
8; 10% 13; 16% 25-34 afios
W 35-44 afos
W 45-54 afios
M 55-64 afos

B 65 0 mas afios

Figura 7. Edad del personal sucursales Quito

Con relacion al personal administrativo el 86% se encuentran comprendidos entre 16 a
44 afios, es decir mas de las tres terceras partes de la oficina estan en una etapa adulta madura.
El 14% restante son personas desde los 45 afios en adelante y de ellos a penas una persona tiene
65 afios o mas, lo cual representa el 1% de la poblacion, entonces se puede decir que la mayor

parte del personal administrativo es joven.
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ADMINISTRATIVO

W 16-24 afos
W 25-34 afos
W 35-44 afos

45-54 afios

B 55-64 afos

27;40%

M 65 0 mas afos

Figura 8. Edad del personal administrativo- matriz.

Género: Otra informacion que se obtuvo mediante el cuestionario fue el género de las
personas, en este caso se dio dos opciones masculino o femenino, y la respuesta se encuentra
dada por la perspectiva de cada individuo. Dilipa Cia. Ltda., es una organizacion que no
escatima al momento de contratar personal seglin el género, lo cual se pudo evidenciar en las
sucursales como en el area administrativa.

Existe un mayor porcentaje de mujeres en las sucursales del 55%, mientras que, en el
personal administrativo el mayor porcentaje lo tiene el género masculino con el 66%. En total

se puede decir que en la empresa el 55% son hombres y el 45% mujeres.

SUCURSALES ADMINISTRATIVO

B Masculino ™ Femenino B Masculino ®Femenino

Figura 9. Género personal de sucursales Figura 10. Género personal de
oficinas
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Cargo: Al ser Dilipa Cia. Ltda., una empresa comercializadora la mayor cantidad de
personal se dedica al area de ventas.

En las sucursales de la ciudad de Quito se puede observar que el 79% de personas
pertenece al area comercial, esto hace referencia al cargo de servicio y atencion al cliente, el
cual involucra ventas. Ademas, un 17% hace referencia personal administrativo, esto debido a
que en cada sucursal existen dos personas, la una que es el administrador de sucursal y la otra
el asistente administrativo. El 4% restante de personal se encuentra distribuido en cargos

técnicos y otros, en este segundo se encuentran el personal de servicios generales.

SUCURSALES

1% | 0% = Gerentes

3%

= Administrativos
(asistentes, analistas,
coordinadores)

Comercial (ventas)

79%
= Técnicos (mecanicos)

m Otros

Figura 11. Cargo del personal de sucursales

ADMINISTRATIVOS

3%

= Gerentes
= Administrativos (asistentes,
analistas, coordinadores)

Comercial (ventas)

m Técnicos (mecanicos)

16% = Otros

Figura 12. Cargo del personal de oficina
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En la oficina Matriz se encuentra el grupo gerencial representado por el 4% de la
poblacion. Por otra parte, se encuentra las personas que tienen cargos técnicos y de ventas con
el 50%, en este grafico se logra identificar que el 43% tienen un cargo administrativo, que
puede ser asistentes, analistas, coordinadores, entre otros. Finalmente, el 3% del personal

pertenece al area de servicios generales.

Formacion académica: La empresa brinda oportunidades con relacion a la formacion
académica, siendo asi que permite el estudio financiado en parte por la organizacion, por tal
motivo el nivel de escolaridad esta en constate modificacion. A la fecha que se realizd la
encuesta se encontraron los siguientes datos:

Para las sucursales Quito, el 2% tienen una escolaridad primaria, el 82% cuentan con un
nivel de formacion de bachillerato. En este dato demografico, se puede determinar que, del
82% un 50% se encuentra estudiando para obtener un titulo de tercer nivel. El porcentaje
restante del 16% son personas que tienen una formacidn superior a bachillerato, entre ellos
personas universitarias y algunas con cuarto nivel. No existen personas con posgrado.

Para el 4rea administrativa se encuentra que, el 62% de personas tienen titulo de bachiller,
el 15% cuentan con estudios universitarios, el 10% representan las personas con estudios de

cuarto nivel y otros. Mientras que 6% es personal con estudios primarios.

SUCURSALES

= Primaria Secundaria Universitario Cuarto nivel = Posgrado Otros

. 0, = 90,
3, 4% 0;0%2,36 2; 2%

7::9%

Sy

66;:82%

Figura 13. Formacion académica personal de sucursales Quito
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m Primaria = Secundaria = Universitario = Cuarto nivel = Posgrado = Otros

Figura 14. Formacion académica personal administrativo Quito

Antigiiedad: El factor de antigiiedad es muy necesario de levantar, ya que, permite ser
contrastado con otras variables del cuestionario y analizar varios aspectos de la organizacion.
Desde esta perspectiva, el 66% de las personas de las sucursales Quito tienen menos de 6 afios
en la empresa, y en el administrativo el 71%, entonces no existe mucho personal antiguo en la
empresa. En los graficos, ademas, se puede observar que solo 9% aproximadamente de los

colaboradores tienen 14 afios 0 mas en la organizacion.

SUCURSALES

20; 25%

mO0a3afios M4a6afios 7a9afios MW10al3afios M14amas

Figura 15. Antigliedad personal de sucursales Quito
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13; 19%

M0a3afios MW4ab6afos mM7a9afos 10a 13 aflos M14amas

Figura 16. Antigiiedad personal de oficinas Quito

Estado Civil: El ultimo dato demografico que se consider6 en el cuestionario fue el
estado civil, esto como un factor que permite identificar ciertas situaciones extralaborales de
los colaboradores, como la relacion familiar, entre otras.

La mayor parte de trabajadores de las sucursales, exactamente el 56% son solteros,
mientras el 42% mantienen una relacion de pareja legalizada, entre estos casados, y union libre.
Finalmente, existe un 3% de colaboradores que son viudos, lo cual en un dato cuantitativo son

2 personas.

SUCURSALES

Viudo; 2; 3%

Casado; 26;
32%

Soltero; 45;
56%

Figura 17. Estado civil del personal de las sucursales Quito

En el caso del administrativo al igual que las sucursales predomina el estado civil soltero
con un porcentaje del 51%. Sin embargo, en este caso se ve incrementado la situacion de
personal casado, el cual presenta un porcentaje del 38%, por otra parte, el 8% restante cuenta

entre personas viudas y que mantienen union libre.
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Union Libre; 6;
9%
Viudo; 1; 2%

Soltero; 35;
51%

Figura 18. Estado civil personal de las oficinas Quito

4.2.Resultados generales de la poblacion investigada
Conforme lo establece este estudio, se presentan los resultados obtenidos agrupados por
Matriz, perteneciendo a este grupo las oficinas administrativas; y, Sucursales Quito, en donde
se incluyen 7 almacenes, incluso el de 10 de agosto y Ramoén Borja.
Para efectos de agrupar la informacion, a continuacion, se presentan cuadros con la
totalidad de resultados organizados en 2 rangos, aquellos que se consideran como
oportunidades de mejora puesto que generan riesgo por sus resultados elevados y muy elevados

y aquellos que se presentan como fortalezas, con datos de adecuado y mejorable.
Tabla 2.

Resultados generales de oportunidades y fortalezas encontradas

80 colaboradores 68 colaboradores
Factor Psicosocial %dela #de Factor Psicosocial %dela #de
poblacién personas poblacién  personas
Participacié(r;\é)Supervisién 61% 49 Participacié(r;\é)Supervisién 5% 37

Tiempo de Trabajo (TT) Cantidad de Trabajo (CT) 241% 28

Autonomia (AU) 96% 65

Autonomia (AU)
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Los factores que mayor incidencia presentan tanto a nivel de sucursales, como de matriz,

son participacion y supervision (con 61% y 54% respectivamente) y demandas psicoldgicas

(con 29% y 34%) en las dos agrupaciones, mientras que cantidad de trabajo 41% se presenta

en matriz y tiempo de trabajo 36% en sucursales. Estos datos seran analizados en apartados

posteriores y en la propuesta de intervencion.

En el caso de fortalezas, se puede observar que los factores de interés por el trabajador y

compensacion (95% y 87%), y autonomia (90% y 96%) son los de mayor relevancia y

porcentaje; de estos resultados se recomienda se mantengan las acciones que han permitido que

la percepcion de los colaboradores sea positiva, puesto que, con ello se aporta para que los

riesgos psicosociales disminuyan paulatinamente o por lo menos, se mantengan controlados.

En cuanto a los resultados de la herramienta, se analiza primero Matriz y en el siguiente

acapite las 7 sucursales.

4.2.1. Anadlisis de los rasgos psicosociales mas frecuentes en Matriz (68 empleados)

Tabla 3.

Resultados generales Matriz -Fpsico-V3.0
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Tomado de: Fpsico V3.0

15.141

37.70

49.80

56.04

20.37

35.57

29.26

31.40

19.23

Como se puede constatar en el cuadro que antecede, Participacion y Supervision presenta

un 43% de riesgo muy elevado, este factor comprende la valoracion y percepcion que el

trabajador hace respecto a la supervision que recibe y la capacidad de participar que tiene.
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Seguido del factor de Cantidad de Trabajo con un 28% de riesgo muy elevado, que comprende
el nivel de demanda de trabajo a la que el colaborador se ve expuesto; esto considerando la
cantidad de actividades laborales que debe ejecutar y la dificultad de las mismas. Finalmente,
se puede observar que los factores de Desempefio del Rol y Demandas Psicoldgicas se
encuentran presentes con un 16% y 15% de riesgo muy elevado respectivamente; estos factores
comprenden la claridad con la que se transmiten las funciones y responsabilidad a los
colaboradores y el nivel de exigencia cognitiva y emocional a los que estan expuestos por la
ejecucion de estas.

A continuacion, se presenta los resultados de los factores psicosociales en cada

departamento ubicado en la matriz:

4.2.1.1. Departamentos de la oficina Matriz

Tabla 4.
Datos del departamento de administracion

7 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS

Tiempo de Trabajo (TT)

Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado
28%=2 14%=1 29%=2 29% =2 71%=5 0 29% =2 0 100% =7 0 0 0
Cantidad de Trabajo (CT) _ AUtonomia (AU)
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado
57%=4 14% 1 0 29%=2 86% =6 0 0 14%=1 86% =6 14%=1 0 0
Desempeﬁo defRol (DR) _ _
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado
57%=4 15%=1 14%=1 14%=1 86%=6 0 0 14%=1 71% =5 29% =2 0 0

Este departamento presenta 3 factores de riesgo psicosocial que requieren intervencion,
los cuales son: Participacion y Supervision (PS) que, entre riesgo muy elevado y elevado
presenta un 58%; Cantidad de Trabajo (CT), con un 29% y Desempefio del Rol (DR) con 28%,
que, si bien presentan en su nivel de adecuado 57%, no es exactamente un puntaje ideal,
ademas, comparado con los demas factores, es el de valor mas bajo en la aceptacion por parte
de sus colaboradores. Por ello, este factor es incluido en la propuesta de mejora.

Se puede observar que 4 colaboradores (equivalente al 58% de la muestra) presentan un
riesgo elevado y muy elevado en participacion y supervision. En cuanto a los factores de

cantidad de trabajo y desempeio del rol se refiere, 2 colaboradores (equivalente al 29% de la
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muestra) presentan un riesgo que requiere intervencion.
En el grafico se puede ver ademas los factores que se los organiza como factores
intermedios y fortalezas, que son los que se estan gestionando bien al momento de la toma de

esta prueba.

Tabla 5.

Datos del departamento de contabilidad

6 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Autonomia (AU)
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado
17%=1 0 50%=3 33%=2 50%=3 33%=2 17%=1 0 100% =6 0 0 0
Desempeﬁo delfl (DR) _ _
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado
17%=1 17%=1 49%=3 17%=1 67%=4 0 33%=2 0 83%=5 17%=1 0 0
Contidad dETrabajo (CT) Tiempo dETrabajo (Tr) _
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado
33%=2 17%=1 0 50%=3 66% =4 17%=1 17%=1 0 83%=5 0 0 17%=1

De acuerdo con la informacioén del cuadro, los factores de Participacion y Supervision
(PS) con un 83%, Desempetio del Rol (DR) calificado en un 66% y Cantidad de Trabajo (CT)
en el 50%, son los de mayor riesgo en el departamento de contabilidad. Estos porcentajes
equivalen a 5 colaboradores de la muestra. Es importante mencionar que los factores que
presentan fortalezas en este departamento corresponden a Autonomia con 100%, Variedad y
contenido del trabajo (VC), 100% entre adecuado y mejorable y Relaciones y Apoyo social
(RAS) con el 83%.
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Tabla 6.

Datos de los departamentos de Talento Humano y Sistemas

7 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS

Autonomia (AU)

Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado

15% =1 0 14%=1 1% =5 71%=5 15% =1 14%=1 0 100% =7 0 0 0
Desempeﬁo del ROI (DR) _ _
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado
43%=3 14%=1 14%=1 29%=2 71%=5 29%=2 0 0 100% =7 0 0 0
Cantided de Trabajo (CT) _ Tiempo deTrabajo (TT)
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado
M%=5 0 29%=2 0 86% =6 14%=1 0 0 86% =6 14%=1 0 0

Para este analisis, se han tomado en cuenta los resultados del departamento de Talento
Humano y Sistemas respectivamente, uniéndolos en un solo cuadro, esto considerando que el
nimero de colaboradores en ambas 4reas de trabajo es reducido y se desea guardar
confidencialidad. Ahora bien, se puede observar que existe un riesgo muy elevado en
Participacion y Supervision (PS), en donde 6 de 7 colaboradores (equivalente al 85% de la
muestra), no consideran tener oportunidades u espacios para participar y dar a conocer su
opinidn, asi como, no estan conformes con la supervision que reciben.

Por otra parte, 3 colaboradores (equivalente al 43% de la muestra) presentan un riesgo
considerable en el factor de Desempefio del Rol (DR), mientras que 2 trabajadores (equivalente
al 29% de la muestra) requieren de intervencioén en cuanto a la Cantidad de Trabajo (CT) se
refiere. Vale mencionar que, en este departamento, aparte de estos 3 factores ya descritos,
solamente vuelve a aparecer una calificacion de elevado en un 14% en Demandas Psicoldgicas

(DP) y todos los demas factores, se presentan entre adecuado y mejorable.
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Tabla 7.

Datos de los departamentos de Marketing y Ventas

15 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Desempeiio del Rol (DR) Autonomia (AU)
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado
a1%=1 13%=2 20%=3 20%=3 B3%=11 %=1 %=1 13%=2 100% = 15 0 0 0
Cantidad de Trabajo (CT) Tiempo de Trabajo (TT) _
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado
53%=8 %=1 13% =2 21% =4 3% =11 20%=3 %=1 0 100% = 14 0 %=1 0
Adecuado Mejorable Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado
33%=5 40%=6 %=1 20%=3 80% 12 %=1 13%=2 0 87%=13 13%=2 0 0

Al igual que en el andlisis anterior, por temas de cuidar la privacidad, se optd por juntar
los resultados obtenidos por parte de los departamentos de Marketing y Ventas, tomando en
cuenta que el nimero de colaboradores en el departamento de Marketing es limitado y
considerando que el jefe inmediato dirige ambas areas de trabajo. Se puede observar que no
existe un factor de riesgo que supere el 50% de riesgo en la muestra evaluada, sin embargo, los
elementos de Demanda Psicoldgica (DP) y Cantidad de Trabajo (CT) con un 40% de riesgo,
asi como Participacion y Supervision (PS) con un 27% de riesgo, son los que mayor incidencia
presentan y seran incluidos en la propuesta de mejora.

Cabe destacar ademas que, en estos departamentos, el desempefio de rol (DR) con un
20%, el Tiempo de Trabajo (TT) con el 7% y las Relaciones y Apoyo Social (RAS) con el 13%,
son factores que vuelven a tener un valor en cuanto a riesgo muy elevado o elevado se refiere,
notando con son datos bajos. En cuanto a las fortalezas, el Interés por el trabajador y
compensacion (ITC) con un 7% en elevado y los demads factores aparecen como mejorables y

adecuados.
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Tabla 8.

Datos del departamento de Compras

9 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado
33%=3 2%=2 12%=1 33%=3 56% =5 2%=2 2%=2 100%=9 0 0 0
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado
56% =5 0 11%=1 33%=3 67%=6 11%=1 2%=2 100% =9
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado
4% =4 2%=2 0 33%=3 8%=1 0 2% =2 0 89%=8 0 11%=1 0

Los factores de Participacion y Supervision (PS) con 45%, Demandas Psicoldgicas (DP)
con 44% y Cantidad de Trabajo (CT) con 33%, son los de mayor riesgo en el departamento de
compras. De la muestra evaluada, 4 colaboradores, mencionan factores que requieren
intervencion.

Coincidentemente, los tres factores intermedios, presentan el 22%. Desempefio de Rol
(DR) como muy elevado y Variedad de Contenido (C), con Relaciones y Apoyo Social (RAS)
en riesgo elevado. El Interés por el Trabajador y Compensacion (ITR), aparece con un 11% de
riesgo elevado.

Finalmente, en cuanto a las fortalezas, se presentan al 100% en los factores de Autonomia

(AU) y Tiempo de trabajo (TT).
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Tabla 9.

Datos del departamento de Bodega

24 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Desempefio del Rol (DR) Autonomia (AU)

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado  Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado

33%=8 Y%=2 12%=3 d6%=11 58%= 14 17%=4 8%=2 17%=4 88%=21 0 8%=2 %=1

Cantidad de Trahajo (CT) Tiempo de Trabajo (TT) _

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado

2%=10 17%=4 33%=8 58%=14 17%=4 13%=3 12%=3 83%=20 12%=3

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado ~ Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado

54%=13 12%=3 17%=4 17%=4 58%=14 12%=3 2A%=5 9%=2 62%=15 13%=3 25%=6 0

Como se puede observar en la grafica, el departamento de bodega presenta riesgo
psicosocial en los factores de Participacion y Supervision (PS) en el 58% de la muestra
evaluada (equivalente a 14 personas), en Cantidad de Trabajo (CT) el 50 % de los colaboradores
requieren de ayuda e intervencion, mientras que el 34% (equivalente a 8 colaboradores)
presentan un riesgo considerable en el factor de Demanda Psicologica (DP).

Cabe mencionar que en este departamento tanto las fortalezas como los factores
intermedios presentan, aunque en valores menores, necesidades de intervencion por ser riesgos
elevados y muy elevados en todos los 6 factores restantes: Relaciones y Apoyo Social (RAS)
con un 30%, Variedad y contenido de Trabajo (VT), Desempefio de rol (DR) y Tiempo de
Trabajo (TT) con el 25% cada una; Interés por el trabajador y compensacion (ITC) conun 17%
y Autonomia (AU) con el 12%. Por lo tanto, aunque permanezcan en areas de fortalezas e
intermedias, se sugiere que al personal de este departamento e lo incluya en las acciones de

todos los factores que se defina trabajar.
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4.2.2. Andlisis de los rasgos psicosociales méas frecuentes en Sucursales (80

empleados)
Tabla 10.

Datos generales Sucursales -Fpsico-V3.0

!.&decuadn DMeiorable .Hiesgo elevado .Mu_l,J elevado

Tomado de: Fpsico V3.0

Al igual que se vio reflejado en la poblacién matriz, el factor Participacion y Supervision
(PS) también se presenta como un riesgo muy elevado en las sucursales de Quito, esto con un
39%. Este resultado demuestra que ciertos colaboradores consideran no tener la posibilidad de
participar en la ejecucion y/o toma de decisiones organizacionales y se sienten disconformes
con la supervision recibida. Por otra parte, los factores Demandas Psicoldgicas (DP) y Tiempo
de Trabajo (TT) presentan un 13% de riesgo muy elevado, lo cual corresponde a un alto grado
de exigencia emocional y cognitiva, acompafiado de un tiempo de trabajo mayor al requerido
y/o estipulado para la ejecucion de las actividades diarias.
De manera general en las 7 sucursales se encuentra que:
a) En cuanto a Participacion y Supervision, las 6 sucursales (excepto Carrion), presentan
oportunidades de mejora en este factor

49



b) En lo que respecta a Tiempo de Trabajo, las sucursales de Tumbaco, Cotocollao y
Kennedy requieren intervencion, las restantes presentan este factor con porcentajes
positivos

Son apenas dos factores los que, de manera relevante, requieren se realicen mejoras. Sin
embargo, para fines de la entrega de resultados a la empresa, se adjunta como anexo, los
resultados de los 3 factores que mayormente aparecen en cada Sucursal, asi como aquellos que
se evaluan como factores intermedios y fortalezas.

A continuacion, se presenta los resultados de los 9 factores psicosociales de cada sucursal,

divididos en oportunidades de mejora, factores intermedios y fortalezas.

Tabla 11.
Datos de la sucursal Tumbaco

8 colaboradores

OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Tiempo de Trabajo (TT) Cantidad de Trabajo (CT)
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
13%=1 25% =2 50% =4 12% =1 75% =6 13%=1 12% =1 100% = 8
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
50% =4 L] 12%=1 38%=3 30%=3 50% 4 12%=1 0 100% = 8 0 0 0
Desempeﬁo defol (DR) AUtonomia (AU) _
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
62% =5 13% =1 13%=1 12%=1 75% =6 13%=1 12%=1 0 88% =7 12%=1 0 0

El factor de Tiempo de Trabajo (TT) presenta un riesgo elevado en el 62% de la muestra
evaluada (equivalente a 5 colaboradores), mientras que el elemento de Participacion y
Supervision (PS) con un 50% de riesgo también requiere de intervencion. Por su parte, el
elemento de Desempefio del Rol (DR) presenta riesgo en el 25% de los colaboradores de la

sucursal de Tumbaco, asi como también lo presenta el factor de cantidad de trabajo.
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Tabla 12.

Datos de la sucursal de Calderon

13 colaboradores

OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
23%=3 31% =4 15% =2 31%=4 84% =11 0 8%=1 8%=1 92% =12 8%=1 0 0
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
62%=8 0 38%=5 0 69% =9 16% =2 15% =2 0 92% =12 0 8%=1 0
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
31%=4 46% =6 15% =2 8%=1 85% =11 0 15% =2 0 92% =12 0 0 8%=1

Como se puede observar en el grafico, el 46% de los colaboradores de la sucursal de
calder6n (equivalente a 6 trabajadores) presentan riesgo elevado y muy elevado en el factor de
Participacion y Supervision PS). Por su parte, el 38% de la muestra evaluada (equivalente a 5
personas) requieren de estrategias de intervencion para mitigar el riesgo presente en el factor
de Desempefio del Rol (DR). También, se puede observar riesgo en el elemento de Tiempo de

Trabajo (TT), esto en el 23% de los colaboradores de esta sucursal.
Tabla 13.

Datos de la sucursal Cotocollao

13 colaboradores

OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
16% =2 15% = 2 31%=4 38% =5 69% =9 8%=1 15% =2 8%=1 100% = 13 0 0 0

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
9% =1 38%=5 38%=5 15%=2 76% = 10 8%=1 8%=1 8%=1 92% =12 0 8% =1 0

_ Desempefio del Rol (DR) Cantidad de Trabajo (CT)

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado

62%=8 0 23%=3 15% =2 77% = 10 15% =2 0 8%=1 77% = 10 8%=1 15% =2 0
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El factor de Participacién y Supervision (PS) presenta un riesgo elevado y muy elevado
en el 69% de los colaboradores de la sucursal de Cotocollao, es decir, 9 personas (mas de la
mitad de los empleados), se ven afectados por la ausencia e ineficacia de este elemento. Por
otra parte, se puede observar un factor de riesgo en 53% de los colaboradores evaluados; esto
en cuanto al Tiempo de Trabajo (TT) que estos realizan. Ademas, también existe riesgo elevado

en el factor de Demandas Psicoldgicas (DP), esto en el 38% de la muestra de estudio.
Tabla 14.

Datos de la sucursal Kennedy

10 colaboradores

OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
0 20%=2 20% =2 60% = 6 50% =5 20% =2 20% =2 10% =1 80%=8 10% =1 0 10% =1
Tiempo de Trabajo (TT) Autonomia (AU) _
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
30%=3 20% =2 20% =2 30%=3 60% =6 10%=1 20%=2 10%=1 90% =9 10%=1 0 0
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
50% =5 20%=2 10%=1 20%=2 60% =6 20%=2 10%=1 10%=1 90% =9 10%=1 0 0

El factor de Participacion y Supervision (PS) se presenta con un nivel considerable de
riesgo en el 80% de los colaboradores de la sucursal Kennedy (equivalente a 8 trabajadores de
la muestra). También, se puede observar que el elemento Tiempo de Trabajo (TT) presenta un
riesgo elevado en el 50% de la muestra (equivalente a 5 colaboradores), mientras que el factor
de Demandas Psicoldgicas (DP) presenta un riesgo en el 30% de los empleados de esta sucursal.
Si bien no se presenta en la grafica, los elementos de Relaciones y Apoyo Social (RAS), asi
como también el de Autonomia (AU), también demuestra un riesgo del 30% en la poblacion

evaluada.
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Tabla 15.

Datos de la sucursal Universidad Central

10 colaboradores

OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
_ Desempefio de Rol (DR) Autonomia (AU)

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
20% =2 10% =1 10% =1 60% =6 50% =5 30%=3 10%=1 10% =1 90% =9 10% =1

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
50% =5 10%=1 10%=1 80% =8 20% =2 0% =9 [ 0 10%=1

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
30%=3 20% =2 20%=2 30%=3 80% =8 10% =1 10%=1 0 90%=9 [ 10%=1 0

Los resultados obtenidos por parte de los colaboradores de la sucursal de Universidad
Central demuestran que existe un elevado riesgo que afecta al 70% de los colaboradores del
lugar (equivalente a 7 empleados), esto en cuanto al factor de Participacion y Supervision (PS)
se refiere. Por su parte, el elemento de Demandas Psicologicas (DP) se encuentra afectando a
la mitad de la muestra, es decir, 5 de los 10 colaboradores se ven perjudicados por el riesgo de
este factor. También, el elemento Tiempo de Trabajo (TT) afecta a los colaboradores de la

empresa, especificamente al 40% de estos (equivalente a 4 empleados).

Tabla 16.

Datos de la sucursal Carrion

10 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS
Desempefio del Rol (DR)
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
20% =2 40% =4 10%=1 30%=3 60% =6 20% =2 10%=1 10%=1 100% = 10 0 0 0
Tiempo de Trabajo (TT) Autonomia (AU) _
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
40% =4 30%=3 20% =2 10% =1 60% =6 30%=3 0 10% =1 100% = 10 0 0 0
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
60% =6 10%=1 20% =2 10% =1 60% =6 30%=3 10%=1 0 80%=8 10% =1 10%=1 0




El factor de Demandas Psicologicas (DP) es el de mayor riesgo en esta sucursal, puesto
que afecta al 50% de los colaboradores (equivalente a 5 empleados). Le siguen los elementos
de Participacion y Supervision (PS) con un riesgo del 40% en la muestra evaluada (equivalente
a 4 trabajadores), asi como también el factor de Cantidad de Trabajo (CT) afectando al 30% de

los colaboradores (equivalente a 3 personas).

Tabla 17.

Datos de la sucursal de Villaflora

16 colaboradores
OPORTUNIDADES DE MEJORA FACTORES INTERMEDIOS FORTALEZAS

Autonomia (AU)

Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado

25% =4 6% =1 31% =5 38% =6 75% =12 12% =2 7% =1 6% =1 88% =14 6% =1 6% =1 0
Tiempo de Trabajo (TT) Desempeﬁo defRol (DR) _
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
31% =5 56% =9 7% =1 6% =1 81% =13 0 7% =1 12% =2 100% = 16 0 0 0
_ Cantidad de Trabajo (CT) _
Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado Adecuado Mejorable  Riesgo Elevado Muy Elevado
62% = 10 (] 13% =2 25% =4 88% =14 0 [ 12% =2 94% =15 6% =1 0 0

Participacion y Supervision (PS), Demandas Psicoldgicas (DP) y Desempefio del Rol
(DR) son los factores que mayor riesgo presentan en la sucursal de Villaflora. El 69% de
colaboradores (equivalente a 11 personas) presentan un riesgo elevado en el primer factor, el
38% de los empleados (equivalente a 6 colaboradores) requieren de intervencion y apoyo para
con el segundo elemento, y el 19% (equivalente a 3 trabajadores) muestran un riesgo
considerable en el Gltimo item evaluado.

A partir de lo antes expuesto, se puede colegir que, tanto en sucursales como en los
departamentos administrativos, los factores positivos mas relevantes son: Interés por el Trabajo
y Compensacion (ITC) y Autonomia (AU), ambos con porcentajes mayores al 90%; esto
implica que, la percepcion de los colaboradores es muy satisfactoria ante estos elementos vy,
por lo tanto, es recomendable incentivar o continuar con las acciones que han generado dichos

resultados.
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Por otra parte, se puede observar que, de manera general, los factores de riesgo que
requieren de intervencion son: Participacion y Supervision (PS), Demandas Psicolédgicas (DP),
Cantidad de Trabajo (CT), Tiempo de Trabajo (TT) y Desempefio del Rol (DR), los cuales
presentan un indice de riesgo moderado y grave, lo que, de no ser trabajado, puede generar

consecuencias negativas que atenten contra el bienestar de los colaboradores.

4.3. Comunicacion de datos obtenidos

Una vez levantada y tabulada la informacion, se consideré importante comunicar los
hallazgos obtenidos a las audiencias de la compatfiia. En principio, se presentaron los resultados
a la jefa del Departamento de Talento Humano y a la encargada de Procesos de la empresa, ya
que estos fueron los colaboradores delegados para dar seguimiento a la evaluacion
correspondiente. Para esto, se realizo una reunion en las oficinas administrativas en el mes de
junio del presente afio; en este espacio se identificaron y propusieron las mejores estrategias y
acciones para prevenir los riesgos psicosociales identificados. Ahora bien, una vez establecida
la propuesta de intervencion, se ha programado, para el ultimo trimestre del 2019, socializar a
los colaboradores participantes, los resultados obtenidos y dar a conocer las acciones que se
llevaran a cabo para prevenir los factores de riesgos correspondientes; para esto, se propone
utilizar la estrategia de comunicacion interna organizacional, misma que fue propuesta y
presentada en estudios anteriores del autor de este documento, el cual se presenta a

continuacion, con las modificaciones correspondientes:
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Tabla 18.
Estrategia de comunicacion- Plan de endomarketing

&= DiLiPA Estrategia de comunicacion

la pasion por el buen trabajo

Comunicacion Interna
Objetivo

Utilizar los medios de comunicacién interna para dar a conocer a los colaboradores las fechas,
espacios de sensibilizacidén y actividades correspondientes con los resultados obtenidos
después de la evaluacion de los riesgos psicosociales.

Acciones

Brindar informacion de los riesgos psicosociales, como laimportancia de prevenir los mismos,
esto mediante las carteleras, boletines y correo corporativo.

Notificar mediante el Intranet a los administradores de las sucursales y jefes
departamentales el cronograma de los espacios de sensiblizacién respectivos.

Enviar un correo electrénico con un triptico informativo que contenga los principales
conceptos y acciones que realizaran para mitigar los riesgos psicosociales.

Responsables

Responsable del Talento Humano
Responsable de Marketing
Administradores y jefes departamentales
Presupuesto

Ultimo trimestre 2019y primer trimestre 2020

Tomado de: Medina (2018).
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CAPITULO V
PRODUCTO

Las estrategias aqui presentadas, fueron elaboradas por el autor en conjunto con el apoyo
y aprobacion de la jefa de Recursos Humanos y la encargada de procesos de la compania. Se
realizo de esta manera, para establecer acciones viables y concretas, que vayan acorde a la
planificacion, presupuesto y necesidades de la empresa.

Los cuadros que se presentan a continuacion representan la propuesta de intervencion

identificada en dos formas:

1. Las acciones que, de manera global, representan mejoras en los factores, asi como el

costo y tiempo de aplicacion

2. Las propuestas individuales, en la que se ha incluido las sucursales y departamentos
beneficiarios, con el &nimo que se establezcan acciones de mejora en cada espacio
laboral. Para el efecto, se propone trabajar en los cinco factores de mayor relevancia:
Participacion y Supervision (PS), Carga de Trabajo (CT), Demandas Psicologicas
(DP), Tiempo de Trabajo (TT) y Desempefio del Rol (DR).

5.1. Plan de intervencion general de los Riesgos Psicosociales

En las siguientes tablas, se presentan las actividades propuestas en cada uno de los cinco
factores, entrecruzadas entre si, para denotar cuales benefician a mas de un factor; asi como el
establecimiento de las ventajas que la gerencia puede obtener a través de tres enfoques de
gestion, mismos que aportaran al desarrollo del recurso humano, logrando con estas actividades
alcanzar un mayor desarrollo. Finalmente, se presenta una propuesta de costos y tiempos de

aplicacion.
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Tabla 19.
Relacion de factores psicosociales

FACTOR DE
RIESGO

ACTIVIDADES

FACTORES DE RIESGO

Tiempo de
Trabajo

Buzdn interno de X
sugerencias
Concurso de participacion X
Taller de liderazgo X X
Espacios de
pacisce X X X
retroalimentacion
Pausas activas X
Taller de manejo de estrés X X
Espacios quincenales de X
motivacion
Cronograma de reuniones- % X
Descriptivo de cargos
Socializacion del descriptivo %
de cargos
Programa "Bienvenidos a
ogra X X
Dilipa
Técnicas y mé
hicas y metodos de X X X
optimizacion de tiempo
Grupos focales X X X
TIEMPO DE
TRABAJO ]
Jornadas "flextime" X X
Acciones correctivas de
. . X X
funciones y actividades
Reunién con alta gerencia X
Reuniones periodicas (entre
. P ( X X X
jefes y colaboradores)
Talleres de relajacion,
) . X
autocontrol o retroalimentacién

Tal como se puede observar en el cuadro antecesor existen varias actividades que

permiten disminuir mas de un factor de riesgo a la vez.
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Tabla 20.
Factores piscosociales y Enfoques de gestion

FACTOR DE ENFOQUE DE GESTION
RIESGO ACTIVIDADES Solucién de | Desarrollo | Crecimiento
Problemas | Organizacional |  Personal
Buzon interno de
. X X
sugerencias
. |Concurso de participacion X
PARTICIPACION
Y SUPERVISION .
Taller de liderazgo X X
EspaC|_os de 3 X X X
retroalimentacion
Pausas activas X X
DEMANDAS . )
PSICOLOGICAS Taller de manejo de estrés X X
Actividades dindmicas
I y X X
ludicas
Cronograma de reuniones- X X
Descriptivo de cargos
DESEMPENO DEL |Socializacién del descriptivo
X X
ROL de cargos
Programa "Bienvenidos a X
Dilipa"
Técnicas y métodos de X X
optimizacion de tiempo
Grupos focales X X
TIEMPO DE
TRABAJO ]
Jornadas "flextime" X X
Acciones correctivas de
. . X X
funciones y actividades
Reunion con alta gerencia X X
CARGADE [Reuniones periodicas (jefes X X X
TRABAJO |y colaboradores)
Talleres de relajacion,
- - X X
autocontrol o retroalimentacion

Accionar sobre estos factores de riesgo, permitird actuar en tres enfoques de gestion:
lograr mejorar la solucion de problemas, a través del personal, lograr un mayor desarrollo de

la organizacion y permitir el crecimiento de los colaboradores.

La siguiente tabla, identifica las actividades que generan costos, y el trimestre en el cual

se propone ejecutarlas:
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Tabla 21.
Cronograma y costo de implementacion

FACTOR DE [eesio T oo TIEMPO (2020
ACTIVIDADES De octubre a | Deeneroa | De abril a Dejulioa | Deoctubrea
RIESGO Sl NO
diciembre marzo junio septiembre diciembre
Buzén interno de
. X X X X X
sugerencias
. |Concurso de participacion $ 300,00 X
PARTICIPACION
Y SUPERVISION ]
Taller de liderazgo $ 100,00 X X
Espacios de
) ” X X X X X
retroalimentacion
Pausas activas X X X X X
DEMANDAS . .
PSICOLOGICAS Taller de manejo de estrés $ 100,00 X X
Actividades dinamicas y
. X X X
ludicas
Cronograma de reuniones-
- X X X X
Descriptivo de cargos
DESEMPENO DEL |Socializacion del descriptivo
X X X
ROL de cargos
Programa "Bienvenidos a
odra $250,00 X X
Dilipa
Técnicas y métodos de
L . X X X X X
optimizacion de tiempo
Grupos focales X X X
TIEMPO DE
TRABAJO .
Jornadas "flextime" X X X
Acciones correctivas de
. . X X X
funciones y actividades
Reunion con alta gerencia X X X X
CARGADE  |Reuniones periodicas (jesfes
X X X X X X
TRABAJO |y colaboradores)
Talleres de relajat:lon., . $50,00 X X
autocontrol o retroalimentacion

5.2. Propuesta individual por factor de Riesgo Psicosocial

El desarrollo de cada uno de los cinco factores encontrados como los de mayor riesgo, se
encuentra desplegado con informacion relacionada al objetivo, fechas para la realizacion,
acciones preventivas, personal responsable, el modelo de verificacion de que las acciones
sugeridas se han llevado a cabo y los recursos que se deberan dar. Luego de ello se sugiere
realizar la evaluacion del 2020, para reconocer, si, aquellos factores intervenidos, tuvieron
resultados en mejora, tanto para el personal como para la empresa Dilipa Cia. Ltda.

A continuacion, se presenta la propuesta de intervencion en los 5 factores psicosociales

identificados como mayor riesgo:
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Tabla 22.

Plan de intervencion- Participacion y Supervision

Factor de riesgo Psicosocial: PARTICIPACION Y SUPERVISION

Niwel de Riesgo: Muy Elevado

Fecha de arranque de la planificacién: 1/10/2019

meses

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

Objetivo general: Implementar estrategias de accion que permitan incrementar el nivel de participacion que los colaboradores tienen sobre los procedimientos y actividades dentro de
la compafiia, y mejorar el grado de supervision que la organizacion ejerce sobre los trabajadores.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Todo el personal; Departamentos - Todo el pesonal.

e . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos [Seguimiento .
Objetivos Acciones Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
En el Taller de
motivacion, se El asistente de RRHH en
. indicard los conjunto con la Jefa del
Mejorar la L. o
L beneficios de esta departamento, revisaran las
comunicacioén = . .
. . . accion, Buzon Numero de propuestas del personal. Esto
interna a partirde | Instalar un buzon L, . . . . . . ~
. R . 1ra reunion de posteriormente, Asistente de Asistente Esféros sugerencias estard acompafiado por un
ideas innovadoras interno de o i o . . o . - L
. . motivacion del mes de | se presentara las RRHHy administrativo Tarjetas utilizadas / informe trimestral dirigido a la
y creativas de los [sugerencias en cada o . . L . -
colaboradores sucursal y enero 2020, para indicar| mejoras en los Trabajadora de cada Dinamicas Numero de gerencia. En los casos de
procedimiento depatamentos y Social sucursal complementari| sugerencias generar un cambio en la
para los procesos departamento
L sucursales as presentadas sucursal o departamento que
y actividades de la . i, .
correspondientes, solicita, se realizaré este acto
empresa. L ., S
en el siguiente en la reunién de motivacién
espacio de correspondiente.
motivacion
Realizar un
concurso en cada
Jefe de Talento
sucursaly en la Correos ,
. . Humano, Numero de i
matriz, para electronicos de . El administrador de cada
S asistente de Correo colaboradores .
Incrementar la promover la invitacién a los - . . sucursaly el jefe de cada
L L L RRHH, Facilitadores corporarivo, [participantes en .
participacion de participacion . administradores y . - departamento seran los
A 2do trimestre del 2020 asistentes internos y Cartelerasy | elconcurso/ .
los colaboradores organizacional encargados, y . . , encargados de comunicar a sus
L . administrativos externos Sala de Numero de
en la organizacién | interna enfocada a evento de 1 hora . colaboradores sobre el evento -
. y pasantes de reuniones colaboradores .
lograr mejores por sucursal y concurso correspondiente.
- cada de la sucursal
relaciones departamento
. departamento.
interpersonales y de
supervision.
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Factor de riesgo Psicosocial: PARTICIPACION Y SUPERVISION

Nivel de Riesgo: Muy Elevado

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2019

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

meses

Objetivo general: Implementar estrategias de accidn que permitan incrementar el nivel de participacion que los colaboradores tienen sobre los procedimientos y actividades dentro de

la compafiia, y mejorar el grado de supervisién que la organizacién ejerce sobre los trabajadores.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Todo el personal; Departamentos - Todo el pesonal.

Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos  |Seguimiento
Objetivos Acciones Po1mp J P g Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Correo
Crear un taller de - . ,
. L Jefe de Talento | Faciltitadores | corporativo, Numero de . .
Desarrollar los | liderazgo dirigido a o Los temas de liderazgo, manejo
) L 2 Talleres durante Humano, Externos / Jefes| auditorio, | colaboradores ) o
métodos de administradores, - e . . . de estrés y relajacion o
., . Seguimiento semestral elafo (1 asistente de | departamentale | dinamicas, | participantes / . .,
supervision jefes . R . , autocrontol se impartirdn en un
R 2020 trimestre y 3°  |talento humano sy suministros de[ Numero de .
organizacionalen | departamentales y . . o - mismo taller que aborde todas
trimestre) y trabajadora |adminsitradores| oficinay colaboradores o
la empresa colaboradores de la . . o las tematicas.
s social. de sucursales material invitados
compafiia -
tecnoldgico.
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Factor de riesgo Psicosocial: PARTICIPACION Y SUPERVISION Nivel de Riesgo: Muy Elevado

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2019
meses

Objetivo general: Implementar estrategias de accién que permitan incrementar el nivel de participacion que los colaboradores tienen sobre los procedimientos y actividades dentro de
la compafiia, y mejorar el grado de supervision que la organizacion ejerce sobre los trabajadores.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Todo el personal; Departamentos - Todo el pesonal.

L . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos [Seguimiento .
Objetivos Acciones 9 Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Realizar
seguimiento
periédico a los Porcentaje de
espacios de avances en los
retroalimentacion a espacios de
través de la retroalimentacio
Mejorar la herramienta de n
comunicacién a i L
traves de la intranet ‘fe la Reunién post-
. L, compania evaluacién para
retroalimentacién verificar su
que permita una Comunicar los desarrollo / Encargada de Cada espacio de
supervision objetivos y temas a Incentivar la Jefe de Talento procesos y Correo retroalimentacion ira
adecuada de los tratarse en las L - L Humano, corporativo, acompafiada de un informe que
L . Seguimiento Trimestral participacion . desarrollo . .
administradores o reuniones de . Asistente del L intranet y sera presentado de manera
. - L a ejecutarse desde constante de organizacional / .
jefes retroalimentacion, departamento y herramienta de . global a la encargada de
L enero del 2020 todos los . personal que L, Namero de
departamentales, | dando prioridad a colaboradores a | Trabajadora requiere evaluacion de compromisos procesos y desarrollo
paralelamente con | las oportunidades través de social didlogo desempefio. ejecutados / organizacional, para buscar
la participacion de|  de desarrollo, espacios de NGmero de alternativas de solucion.
los colaboradores | después de cada - :
. didlogo con compromisos
en cuanto a las evaluacion de
R = talento humano propuestos en
funciones que | desempefio, donde a
estos realizan se pueda definir los . .
pu retrolaimentacio
objetivos y metas a n
cumplirse en el
siguiente periodo,
asicomo la manera
de apoyaren el
desarrollo personal.

Control: Se realizaran estrategias de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar los recursos, verificar el cumplimiento de metas individuales y grupales, y generar
nuevos planes de accion para las actividades que queden inconclusas. Las sugerencias de los colaboradores en las diferentes acciones, seran analizadas dentro de talento humano,
para solicitar a la gerencia las mejoras factibles de llevar a cabo y posteriormente, seran comunicadas a todo el personal de la sucrusal o departamento en donde se ejecute el pedido.




Tabla 23.

Plan de intervencion- Demandas Psicoldgicas

Factor de riesgo Psicosocial: DEMANDAS PSICOLOGICAS Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranqgue de la planificacion: 1/10/2019 Seguimiento de la planificacion previsto: 6 meses

Objetivo general: Proponer actividades que permitan disminuir el grado de exigencia cognitiva y emocional a la que los colaboradores se ven expuestos, durante la ejecucion de sus actividades laborales

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Cotocollao, Kennedy, Universidad Central y Villaflora; Departamentos - Marketing y Ventas, Compras y Bodega.

o . Tiempo implementacién Agentes implicados Recursos Seguimiento .
Objetivos Acciones Romp g P g Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
L Se llevara a cabo una reunion -
Seguimiento mensual . Si bien el cronograma de pausas
mensual con los jefes . . - .
del cronograma de , activas (tiempos y horarios) sera
. departamentales y Sala de NUmero de . .
actividades . . . coordinado por los asistentes
Generar pausas e sucursales para generar el . Faciltador reuniones, pausas activas
. planificadas y Asistente L . departamentales y sucursales, los
activas que se . cronograma de las pausas . . Interno y Musica, ejecutadas / L
. ejecutadas por cada : . administrativo o ; , colaboradores (uno por actividad)
realicen durante las activas, que incluye colaboradores Material Namero de .
. . sucursaly . departamental . . seran los responsables de
jordanas de trabajo responsables y horarios para de la empresa reciclado y pausas activas e . . i
N departamento . L L . planificar y supervisar la ejecucién
Dismuir las su ejecucion. Se propone ludico planifcadas . .
(propuesto desde el . de los mismos, promoviendo la
demandas que cada espacio de N
. . mes de febreo del 2019) 9 . participacion de estos.
psicologicas de los recreacion sea de 20 minutos
colaboradores,
promoviendo la
motivacion y
participacion de los Correo
mismos Realizar talleres y corporativo, Namero de
charlas dirigidos a Faciltador auditorio, colaboradores | Los temas de liderazgo, manejo de
. - ~ .o | Jefede Talento s . . N
los trabajadores de la| Seguimiento semestral | 2 Talleres durante el afio (1 . Interno y dinamicas, participantes / |estrés y relajaciéon o autocrontol se
- o Humano y asistente . , - - :
empresa sobre el 2020 trimestre y 3° trimestre) colaboradores | suministros de NUmero de impartirdn en un mismo taller que
. . del departamento . .
manejo del estrés de la empresa oficinay colaboradores aborde todas las tematicas.
laboral material invitados
tecnoldgico.
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Factor de riesgo Psicosocial: DEMANDAS PSICOLOGICAS

Niel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2019

Seguimiento de la planificacion previsto: 6 meses

Objetivo general: Proponer actividades que permitan disminuir el grado de exigencia cognitiva y emocional a la que los colaboradores se ven expuestos, durante la ejecucion de sus actividades laborales

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Cotocollao, Kennedy, Universidad Central y Villaflora; Departamentos - Marketing y Ventas, Compras y Bodega.

L . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento .
Objetivos Acciones PO Tmp g P g Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Los asistentes administrativos y
Implementar Cormeo departamentales planificaran las
actividades, . . , teméticas a ejecutarse de acuerdo a
. s . Asistente corporarivo, Numero de . .
Potenciar la dindmicas y talleres | Seguimiento mensual a N . las necesidades y pedidos de los
L - - f . L administrativo o sala de actividades
eficienciade los | précticos y ludicos | ejecutarse desde el |2 espacios de motivacion por . . colaboradores de cada lugar.
. - . . departamentaly | Colaboradores reuniones, ejecutadas / - )
espacios que disminuyan el primer espacio de mes en el segundo y cuarto o , Adicionalmente, contaran con el
. . - L - delegado de la de laempresa | suministros de Numero de -
quincenales de grado de exigencia | motivacon del mes de trimestre del 2020 . . . apoyo de un empleado voluntario
S . - actividad a oficina y actividades . .
motivacion cognitiva y abril del 2020 . ) . por actividad, promoviendo la
: ejecutarse material planifcadas S
emocional de los . participacion de todos en cada una
tecnologico -
colaboradores de las dindmicas y talleres
propuestos.

siguientes.

Control: Se realizaran estrategias de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar los recursos, verificar el cumplimiento de metas individuales y grupales, y generar nuevos planes de accion
para las actividades que queden inconclusas. El cumplimiento de las sugerencias y propuestas de los colaboradores son de gran importancia, por lo que los Jefes de cada departamento y sucursal deben
asegurarse que se respeten y ejecutuen a cabalidad. Para lograr la participacion de todos, esta actividad se sugiere sea voluntaria, dando oportunidad a que cada uno, se inscriba para las actividades
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Tabla 24.

Plan de intervencion- Desempefio del Rol

Factor de riesgo Psicosocial: DESEMPENO DEL ROL

Niwvel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2019

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

meses

Objetivo general: Implementar acciones correctivas que den claridad a las funciones y actividades que los colaboradores deben cumplir en cada puesto de trabajo.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Departamentos - Administracion, Contabilidad, Talento Humano y Sistemas; Sucursales - Tumbaco y Calderon (uso del manual de cargos)

Tiempo implementacion

responsabilidades diarias.

esta informacién a sus

colaboradores.

Agentes implicados Recursos Seguimiento
Objetivos Acciones Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Jefe de Talento Sala de
Identificar brechas extistentes | Crear un cronograma de 1 reunion Humano, Jefe y reuniones, NUmero de
entre las funciones y reuniones periédicas para | Reuniones periddicas semanal de 2 asistente del descriptivos de reuniones Estos espacios de reunion
resposanbilidades propuestas analizary evaluarla  |para el levantamiento y horas. con el departamentoy | Colaboradores cargo, realizadas / abordaran las tematicas de:
en cada descriptivo de cargo informacion de los actualizacion de los depart’amento encargada de | departamentales | suministros de NUmero de manual de cargos y
con las actividades reales de | descriptivos de cargos manuales de cargo. correspondiente procesos y oficinay reuniones valoracion de los mismos
cada posicion vigentes en la compafiia desarrollo material programadas
organizacional tecnoldgico
Generar espacios de El Jefe de RRHH es el
socializacion del Reuniones semestrales . encargado de socializar la
- . Departamento de Sala de Numero de . g -, .
descriptivo de cargo después de cada . . informacion actualizada de
. . . _ . Talento Humano Jefes reuniones, reuniones L
Dar a conocer a los impartido a los jefes evaluacion de 1reunion de 15 . . los descriptivos de cargo a
. - . y encargada de |departamentales y | suministros de realizadas / . )
colaboradores las funciones y departamentales que desemepefio, para minutos post - .. . los jefes de cada area, los
. o . . procesos y Colaboradores de oficinay NUmero de X
tareas de su puesto de trabajo permita alinear el trabajo corroborar que las evaluacion . . cuales a su vezseran los
. i desarrollo la empresa material reuniones L.
de los colaboradores con | funciones estén claras . P responsables de transmitir
. organizacional tecnoldgico programadas
sus funciones y para cada uno.
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Factor de riesgo Psicosocial: DESEMPENO DEL ROL

Niwvel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2019

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

meses

Objetivo general: Implementar acciones correctivas que den claridad a las funciones y actividades que los colaboradores deben cumplir en cada puesto de trabajo.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Departamentos - Administracion, Contabilidad, Talento Humano y Sistemas; Sucursales - Tumbaco y Calderon (uso del manual de cargos)

de su puesto de trabajo.

induccién

participantes

Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento
Objetivos Acciones Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Administrador de
. Los Jefes de sucursales se
Generar espacios de sucursal , -
T . Sala de Namero de reuniran para generar el
socializacion del . 1reunion por | /Departamento - - .
o Una vez actualizado el Jefes reuniones, reuniones descriptivo de cargos,
Dar a conocer a los descriptivo de cargo para - sucursal de 2 de Talento - . .
. . . descriptivo, se departamentales y | suministros de realizadas / conjuntamente con el Jefe de
colaboradores las funciones y impartir a los . - horas, con Humano y .. .
. generaré 1 reunion por colaboradores de oficinay Nimero de Recusos Humanos.
tareas de su puesto de trabajo colaboradores de las todos los encargada de . . .
cada sucursal. cada sucursales material reuniones Posteriormente cada
sucursales colaboradores procesos y L 0, .
. tecnoldgico programadas sucursal recibira la visita de
correspondientes. desarrollo o
o RRHH para su difusion.
organizacional
Se desea la participacion de
Se pasara por intranet | Tabulacion de todos para que se involucren
Crear el programa .
i . I una encuesta a los los resultados | el momento de realizar
Bienvenidos a Dilipa" el |. Responsables Namero de . .
, jefes departamentales y | de la encuesta . inducciones a personal
. cual, a través de L ; del departamento sugerencias
Mejorar el proceso de O L administradores de  [de intranet, para _ nuevo en cada uno de los
] - actividades practicas y de Talento . realizadas /
induccion de nuevos L . sucursales, para conocer las Facilitador Interno Intranet , departamentos y sucursales.
dinamicas, permita . . Humano, Namero de .
colaboradores generar ideas respecto [ opiniones y . ) Se sugiere que las
conocer al personal las L. . marketing y del sugerencias . .
. . a las actividades del | segerencias de | , ; L inducciones se lleven a cabo
funciones y actividades area de sistemas recibidas .
nuevo programa de todos los las veces que se requiera

dentro del mes en cada lugar,
dependiendo de su rotacion.

reuniones por sucursal.

Control: Se realizaran estrategias de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar los recursos, verificar el cumplimiento de metas individuales y grupales, y generar nuevos planes de accion
para las actividades que queden inconclusas. Para las cucursales se sugiere que se trabaje de inicio en ungrupo focal con todos los jefes de sucrusal y luego recursos humanos se ncargue de realizar las
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Tabla 25.

Plan de intervencion- Tiempo de Trabajo

Factor de riesgo Psicosocial: TIEMPO DE TRABAJO

Niwel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/01/2020

meses

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

Objetivo general: Programar actividades encaminadas a regular el orden y estructura temporal de las actividades y tareas diarias que realizan los colaboradores de la empresa, con el fin de mejorar todos los
factores psicosociales.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - N/A; Departamentos - Todo el personal

Tiempo implementacién

Agentes implicados

de trabajo.

departamento.

Recursos Seguimiento
Objetivos Acciones Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Mensajes virtuales
Generar una herramienta | que se activen una
intranet que permita publicar vezque se
Mejorar la en los computadores de los encienda el Herramienta de Numero de Los administradores y jefes
_ - P colaboradores, videos, computador, con Departamento de Todos los intranet, correo acciones departamentales seran los
administracion del Fomentar técnicas y . - S . . . .
. . . N, recordatorios, audios, en una periodicidad |sistemas, marketing y | colaboradores que | corporativo, ejecutadas / encargados de recordar al
tiempo de trabajo | métodos de optimizacion del . - . R ,
de los tiempo de trabajo general informacion que de dos horas un responsable de trabajan con dinamicas, NUmero de personal sobre la
colaboradores ' recuerde la importancia de mensaje RRHH computador material herramientas importancia de controlar su
auto controlarse en el tiempo | recordatprio de la tecnolégico. creadas tiempo.
de trabajo y la distribucién de| importancia de
actividades. autocontrolar el
tiempo.
. Correos
Crear espacios de grupos electrénicos de
focales con los S Jefe de RRHH, Numero de
. L . invitacion a los L
Equilibrar el orden| administradores y jefes L responsables Sala de decisiones . -
- administradores, L . . . La cantidad maxima de
y tiempo de departamentales para . administrativos y reuniones, ejecutadas / - .
S - : - . jefes . " , particiantes por cada espacio
trabajo ejecutado | analizar y determinar el Seguimiento trimestral departamentales, y | Facilitador Interno | suministros de Numero de .
. . departamentales y . - . de cada grupo focal sera de
por los tiempo y plazos requeridos encargada de oficina y material decisiones
. - grupos focales. .. 12 personas.
colaboradores para la ejecucion de las . desarrollo tecnoldégico propuestas por
. Reunién de 2 horas . iy
actividades de cada puesto organizacional reunion
por cada sucursal y
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Factor de riesgo Psicosocial: TIEMPO DE TRABAJO

Niwvel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/01/2020

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

meses

Objetivo general: Programar actividades encaminadas a regular el orden y estructura temporal de las actividades y tareas diarias que realizan los colaboradores de la empresa, con el fin de mejorar todos los
factores psicosociales.

Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - N/A; Departamentos - Todo el personal

de los
colaboradores en
la ejecucion de
sus actividades
diarias

2020.

cada mes)

Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento
Objetivos Acciones Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Se realizard una reunion con | Seguimiento de . .
. . Porcentaje de Se requiere del apoyo por
el personal de la alta gerencia cada jefe . - L
. L Los colaboradores | Laptop, sistema | cumplimiento de | parte de los administradores
Establecer jornadas de para la aprobacion de las departamental A L .
" s . . ; . Jefe de RRHH y Jefe de los biométrico y objetivos de los |y jefes departamentales para
Flextime" para equilibrar el jornadas "Flextime", documentado / ; S
. . . . ; - de cada departamentos cuadro de departamentos |igual las horas del biométrico
Meiorar la tiempo de trabajo y el tiempo | comprometiendo a realizar un | Revision mensual L . .

] . e L departamento administrativos que controly que aplican de cada colaboradores,
distribucién del | Personal de los trabajadores | seguimiento y control de las del biométrico . . . . S
distribucion de mismas desde el mes de enero| (altima semana de manejen FlexTime | seguimiento. jornadas resportando asf las jornadas

tiempo de trabajo "Flextime" "Flextime" aplicadas.

Implementar acciones
correctivas que den claridad
a las funciones y
actividades que los
colaboradores deben
cumplir en cada puesto de
trabajo.

Cenerar un cronograma que
permita dar seguimiento al
desarrollo y cumplimiento de
las actividades propuestas en
Desempefio de Rol

Seguimiento del
plan de actividades
propuestas para
mitigar el factor de
riesgo de
demandas
psicolégicas

Jefe de RRHH y Jefe
de cada
departamento

Colaboradores de
la empresa

Cronograma para
el seguimiento
correspondiente

Porcentaje de
cumplimiento de
las actividades
ejecutadas

Las actividades propuestas

en Desempefio de Rol (DR)

apoyaran a que esta gestion
se lleve a acabo

Control: Se desarrollara herramientas de acompafiamiento virtual, que permitan la ejecucion de las estrategias propuestas, asi como de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar estos
recursos, verificar el cumplimiento de metas individuales y grupales, y generar nuevos planes de accion para las actividades que queden inconclusas.
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Tabla 26.

Plan de intervencidn- Carga de Trabajo

Factor de riesgo Psicosocial: CARGA DE TRABAJO

Niwel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/11/2019

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

meses
Objetivo general: Generar estrategias y buenas practicas laborales que faciliten una mejor gestion de la carga laboral de los trabajadores de la empresa.
Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Carrion; Departamentos - Todo el personal
. . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento .
Objetivos Acciones po1mp g P g Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Realizar una reunién con
N , el personal de alta - .
Distribuir el nimero de P . . Ultimo trimestre 2019, . . L
gerencia que permita . Departamento de . Porcentaje de Estos espacios de reunion
colaboradores en cada - para analizar el - Correo corporarivo, . . .
analizar y valorar las L 1reunién de 3 | Talento Humano y . cumplimiento de la| abordaran las teméaticas de:
sucursal y departamento . cumplimiento de la ) N/A sala de reuniones, y .
necesidades de . horas miembros de la alta . P matriz de metas y manual de cargos y
de acuerdo a la demanda - . matriz de metas y . material tecnoldgico o - )
. contratacion y determinar o gerencia objetivos valoracion de los mismos
laboral existente. . . objetivos.
su importancia para la
empresa
Reducir la presién de . .
. Realizar reuniones
tiempo en el desarrollo de periddicas entre los jefes NUmero de
actividades y tareas de los Reunién semanal . L El Jefe de RRHH dara
. y sus colaboradores, para . h 4 reuniones | Jefe de RRHHy . actividades .
colaboradore para evitar prevista los dias lunes. Administradores y Sala de reuniones, . soporte a los jefes de cada
- crear un cronograma - mensuales de 15 colaboradores de realizadas /
que tengan sensacion de N Seguimiento . Jefes laptop y cronograma . sucursaly departamento en
. donde se determinen las minutos cada sucursales y o Nuamero de . )
urgencia y malestar al L L programado desde el Departamentales de actividades. L. la ejecucion de todo el
. principales actividades y . una departamentos actividades
momento de cumplircon | . . - mes de noviembre 2019 proceso.
. tiempos de ejecucion de propuestas
los tiempos en sus :
L las mismas.
actividades
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Factor de riesgo Psicosocial: CARGA DE TRABAJO

Niwel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/11/2019

Seguimiento de la planificacion previsto: 6

meses
Objetivo general: Generar estrategias y buenas practicas laborales que faciliten una mejor gestion de la carga laboral de los trabajadores de la empresa.
Sucursales y Departamentos beneficiarios: Sucursales - Carrion; Departamentos - Todo el personal
L . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento .
Objetivos Acciones RomP g P g Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
Lo . , 'Cr?/ar talleres de Asistente Correo corporativo, Numero de Los temas de liderazgo,
Disminuir el nivel de estrés | relajacion, autocontrol o 2 Talleres colaboradores

de los colabordaores
producido por la carga de
trabajo

retroalimentacion para

mitigar el estrés laboral

causado por la carga de
trabajo.

Seguimiento semestral
2020

durante el afio
(1° trimestre y
3° trimestre)

administrativo o
departamental y
colaboradores
participantes

Asistente de
Talento Huamano
y trabajadora social

auditorio, dindmicas,
suministros de
oficina y material
tecnoldgico.

participantes /
Numero de

colaboradores
invitados

manejo de estrés y relajacion

0 autocrontol se impartiran
en un mismo taller que

aborde todas las teméticas.

Control: Se realizaran estrategias de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar los recursos, verificar el cumplimiento de metas individuales y grupales, y generar nuevos planes de accion
para las actividades que queden inconclusas. Esta actividad se realizara posterior a la de Desempefio de Rol, puesto que ésta disminuira ostensiblemente esta problematica.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones

A partir de la investigacion tedrica realizada en este estudio, se considera que existe
amplia informacion sobre los factores de riesgo psicosocial presentes en el trabajo,
incluyendo sus causas y repercusiones sobre el bienestar laboral de los trabajadores; esto
facilito el analisis e interpretacion de los resultados obtenidos, asi como la creacion de la
propuesta de intervencion presentada en este documento.

La empresa Dilipa presenta resultados altos, medios y bajos en los diferentes factores que
evaltia el FPSICO v3, de manera general en datos manejables, siendo dos los factores
redundantes en la empresa.

Los datos encontrados en la oficina matriz difieren en poco de lo que sucede en los
almacenes, por lo que, se puede colegir que, trabajar sobre los factores Participacion y
Supervision (PS) y Demandas Psicologicas (DP) en conjunto, ayudard a que se mejoren
las circunstancias intralaborales que generan riesgo.

El factor de Participacion y Supervision (PS) es el de mayor riesgo psicosocial presente
en la compaiiia, tanto en las sucursales de la empresa, con un porcentaje del 69%, asi
como en los diferentes departamentos administrativos; con un porcentaje del 54% de la
poblacién evaluada. Si bien existen otros factores que requieren de intervencion, estos se
encuentran por debajo de la media, es decir con riesgo moderado — bajo.

Los factores de Autonomia (AU), Interés por el Trabajo (ITC) y Relaciones y Apoyo
Social (RAS) se presentan como fortalezas, o factores positivos de la empresa. Esto
permite evidenciar el aporte no monetario que la organizacion actualmente brinda a sus
colaboradores, tales como son: plan de carrera, eventos sociales auspiciados por la
empresa, capacitacion constante, espacios motivacionales, entre otros.

Las estrategias de intervencion se encuentran alineadas de acuerdo a las necesidades,
presupuesto y factores de riesgo especificos de cada sucursal y departamento respectivo,
de tal manera que, el producto entregado cumple con los requisitos solicitados por la
empresa Dilipa Cia. Ltda.

A través de varias reuniones, se realizo la sensibilizacion de los resultados a la directiva
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de la empresa y al departamento de Talento Humano, incluyendo al personal de seguridad
y salud ocupacional, como también a la trabajadora social de la compaiiia.

Por cuestiones de tiempo y logistica, el departamento de Talento Humano solicité que no
se analice los resultados de la evaluacion de riesgos psicosociales en las ciudades de
Santo Domingo, Portoviejo, Ambato e Ibarra. Cabe mencionar, que la evaluacién en
provincias del afio 2017 estuvo a cargo de los administradores de cada sucursal.

Las actividades que se proponen en cada factor permiten de una u otra forma, disminuir
los riesgos psicosociales de manera transversal, es por ello que las acciones que se
proponen ayudaran a mejorar el ambiente laboral integralmente.

La gestion del recurso humano puede ser intervenida con acciones de prevencion en
cuanto a los riesgos psicosociales y no solamente desde la ejecucion de acciones técnicas
relacionadas a su administracion

El producto que se presenta no requiere de mayor intervencion econdmica,
adicionalmente se la ha distribuido durante el 2020, para alcanzar los objetivos aqui

propuestos.

6.2.Recomendaciones

Se recomienda, actualizar constantemente la informacion que se relacione directamente
con los riesgos psicosociales, ya que estos pueden presentar modificaciones o novedades
con el tiempo, y si la empresa cuenta con este conocimiento, podrd tomar las medidas
pertinentes y necesarias para actuar en dicha problematica empresarial.

Implementar las diversas estrategias propuestas en este documento, de tal manera que se
puedan mitigar los factores de riesgo psicosocial presentes en la compaiiia, asi como
fortalecer aquellos factores que son considerados como positivos, de tal forma que, en la
evaluacion del afio entrante, estas cifras hayan mejorado.

Cumplir con las estrategias y tiempos establecidos en la propuesta de intervencion,
puesto que se encuentran estructuradas en base a un sustento tedrico y responden a la
necesidad y solicitud de la directiva.

Promover los beneficios no monetarios que la empresa brinda a sus colaboradores,
utilizando los espacios de motivacion quincenales, asi como los medios de comunicacion
interna, con los que actualmente cuenta la empresa, tales como el mail corporativo, la

cartelera, entre otros, asi como complementar con el uso de la intranet y el buzon de

73



sugerencias que aqui se proponen.

Para los departamentos administrativos, se recomienda que el jefe de cada area se
responsabilice de las actividades que se lleven a cabo para lograr un “FlexTime” que
apoye a mejorar la situacion personal de los colaboradores en cuanto a Tiempo de Trabajo
(TT), sin disminuir la calidad de resultados que cada uno brinda. Esta actividad generara
optimos resultados en todos los factores que se presentan en esta propuesta.

Compartir e informar los resultados obtenidos a los colaboradores de la ciudad de Quito,
para que ellos también sean conscientes de los factores de riesgo a los que estan expuestos
y de la importancia que tienen las estrategias de intervencion para poder prevenirlos o
mitigarlos de ser el caso.

Se recomienda que la evaluacion de los riesgos psicosociales en las provincias, para el
afio 2020, sea realizada por un miembro del departamento de Talento Humano, de tal
manera que no se delegue dicha responsabilidad a los administradores de las sucursales,
puesto que ellos no tienen el conocimiento y experticia para realizar dicha evaluacion,
ademas es necesario que las actividades se realicen a nivel nacional.

La presentacion global de los resultados permite recomendar acciones conjuntas que no
generen costos altos y que apoyaran al control de estos riesgos.

Se sugiere que todas las actividades relacionadas a disminuir estos riesgos sean
documentadas y archivadas como evidencias para ser presentadas en las inspecciones que

realicen los entes de control.
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El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre
las condiciones psicosociales en tu trabajo.
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Con el fin de que la informacién que se obtenga sea util es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
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ANEXO 2: CONSENTIMIENTO INFORMADO

“DIAGNOSTICO Y PROPUESTA DE INTERVENCION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO PARA LOS COLABORADORES DE LA
EMPRESA DILIPA CiA LTDA”

PARTE I: Informacion

Introduccion

Estimado Colaborador, le invitamos a participar en este diagndstico.

La informacidn recogida abarca preguntas relacionadas con su situacion psicosocial para
con la empresa que més tarde seran tabuladas y analizadas con el fin de obtener las
mejores conclusiones. Antes de decidirse, puede hablar con el personal de Recursos
Humanos para resolver cualquier inquietud que se le presente. Puede que existan algunas
palabras que no entienda; de este ser el caso, siéntase con la confianza de preguntar

cualquier situacion, los miembros del departamento estaran gustosos de guiarlo.

Proposito
Este estudio pretende diagnosticar y proponer un plan de intervencion de los riesgos
psicosociales en el trabajo para los colaboradores de la empresa Dilipa Cia. Ltda.

Tipo de Intervencion de Investigacion:

La investigacion incluira:

e La firma de este consentimiento informado

e Responder a un cuestionario

Esta informacion sera de gran utilidad para el levantamiento de datos que permitan, en
un segundo momento, construir metédicamente la propuesta de intervencion
institucional.

Seleccion de participantes

La investigacion considerara a todos los empleados de la empresa.
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Participacion Voluntaria

Su participacion en esta investigacion es totalmente voluntaria. Usted puede elegir
participar o no hacerlo. Tanto si elige participar o no, continuaran todos sus derechos
dentro de la organizacion sin ninguna modificacion. Usted puede cambiar de idea mas

tarde y dejar de participar aun cuando haya aceptado antes.

Duracion
La investigacion, en su fase de recoleccion de informacién, proporcionard un tiempo
méaximo de 30 minutos para resolver el cuestionario. Se estima trabajarlo en el mes de

noviembre del presente afio.

Efectos Secundarios
De acuerdo a los objetivos y metas planteadas la investigacion no produce efectos

secundarios.

Riesgos
La investigacion no plantea actividades que pudieran ocasionar riesgos fisicos o

psicoldgicos a la poblacion de estudio

Molestias
Puede considerarse como molestia para los sujetos de investigacion, el tiempo que
dediquen a llenar el cuestionario, sin embargo, es una actividad estimada para 30 minutos

a mas tardar.

Beneficios
El presente estudio pretende brindar beneficios tanto a los colaboradores como a la
empresa, a través de diagnosticar diferentes aspectos que pueden resumirse en:

e EXxigencias psicoldgicas

e Control de los aspectos que influyen en la salud del colaborador

e Calidad de liderazgo

e Sobrecarga laboral

11



Incentivos

Por el tipo de estudio, no se preve ningun tipo de incentivo para los participantes.

Confidencialidad

La informacion que se obtenga de cada participante sera exclusivamente conocida por el
investigador encargado del proyecto. La organizacion desconocera estos datos, ningun
testimonio sera tomado de manera individual sino serdn presentados resultados desde un

contexto grupal para que la identidad de cada participante quede en el anonimato.

Los datos entregados por usted seran codificados con un nimero aleatorio. Solo el
investigador encargado del proyecto sabra este dato y se mantendra la informacion de

manera confidencial.

Compartiendo los Resultados
Los resultados tabulados y analizados se compartirdn con las autoridades de la
organizacion a fin de que ellos puedan tomar las decisiones méas adecuadas para disminuir

los riesgos encontrados y lograr el bienestar en el personal.

Derecho a negarse o retirarse

Usted no tiene por qué participar en esta investigacion si no desea hacerlo y el negarse a
participar no le afectara de ninguna manera en la forma como sea tratado en la
organizacion.

Puede dejar de participar en la investigacién el momento que desee sin perder sus

derechos como empleado.

A Quién Contactar
Si tiene cualquier inquietud puede hacerla ahora o més tarde, incluso después de
haberse iniciado el estudio. La persona con la que puede establecer este contacto es:
Andrés Ivan Medina Lupera

Telf: 0989456063

Mail: medinaandresivan@gmail.com

ACEPTO NO ACEPTO
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CONSENTIMIENTO INFORMADO PERSONAL

He sido invitado a participar en la investigacion titulada: “DIAGNOSTICO Y
PROPUESTA DE INTERVENCION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES EN
EL TRABAJO PARA LOS COLABORADORES DE LA EMPRESA DILIPA CIA
LTDA.”

He sido informado (a) de las caracteristicas de la investigacion y de mi participacion en
ella, sé que no existen beneficios pecuniarios para ningin participante. Se me ha
proporcionado el nombre del investigador encargado que puede ser contactado para los
fines pertinentes.

He tenido la oportunidad de preguntar sobre la investigacion y se me ha contestado
satisfactoriamente las preguntas que he realizado.

Por tanto, CONSIENTO VOLUNTARIAMENTE participar en esta investigacion y
entiendo que tengo el derecho de retirarme de la misma en cualquier momento sin que se

vea afectada de ninguna manera mi actividad laboral.

Nombre del participante:

Fecha:

Firma del participante:
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ANEXO 3: SENSIBILIZACION

. SENSIBILIZACION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES

A A

Fccp‘ores Psudosocrolqs /g |

@
! ] i

“Factores presentes eL fodas Ls orgomiccnones con resuﬁados positives o negctwos
(Moreno & Bdez, 2010). " y{

‘ -« Contexto del trabajo : ,
j e Carga del trabajo

o Factores cognitivos -

* Salud y bienestar laboral , e
I e Organizacion del trabajo, funciones ;| §
_ o Satisfaccion laboral 1 | \
e Violencia. acoso, discriminacion i

e Tiempo de trabajo i)

e Factores fisicos

. Factorﬁ&swosocmles L

e Formacion, desarrollo de carreras

o Relaciones sociales — comunicacion del

grupo (
Familia-trabajo, seguridad, economia
e Estilo de liderazgo

]
i
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RIESGOS PSICOSOCIALES. |
| ’ [ /

: '

= Concepto J

/

"Factores de riesgo para la salud que se origiiwcn en |la organizacién del trabagjo y que pueden
, ser precursoras de enfermedad en ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.”
.. (Universitat de Valéncia, s.f.

|

{

\

!

} i ,/ |

Estan influidas por interacciones entre el medio ambiente laboral, las
caracteristicas de las condiciones de frabgjo, las relaciones entre los
trabajadores, la organizacion y las caracteristicas del trabajador.

Awrcarperadse
Intervienen las variables personales del trabajador y que I
pueden estar fuera del contexto del trabajo.

Por las caracteristicas especiales de cada personq, cada !

colaborador enfrenta las situaciones de forma diferente. o '

-—
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Diagnéstico de l‘iiésgos Pdig:osocioles I
| J { |

En esta fase se administra:
- Bateria deriesgo

~»
I. Andlisis iz 1. Administracion Ve psicosocialintralaboral
Contextual Il Aprobaciog de Cuestionarios [ {FP-PSICO V.3.)
I|
V1. Socidalizacion V. Andlisis de IV.Tabulacién R i ) )

de los resultados resultados de Informacion

5 _p
@+
+
Prevenir Salud Implicacién Desarrollo  Rendimiento S

G ESTR!ES

. El trabajador se ve presmnado ante sﬁuacrones que no
cree poder manejar, se preésenta como un estado de

agofamlemo corporal y, por lo tanto, provoca deterioro

(Moreno & Baez, 2010)
k .i‘ 3 \
Sintomas fisicos Sintomas Sintomas Sintomas
Lot intomas e de esrls s emocionales (:ngnltivos Cmductnalcs

. Nl a bajo i camumes sos
o Doleres y male o irritabiided
b} e o infermedades frecuentes o Seatacin abrumadons o Problemas con la memoria
o Ml humar o Faita de criteris
L { o [nfermedades recaentes

16



J f{VIOLENCIA g

“toda accion, incidente comportamiento en el cual una persona. m asaltada, amenazada, humillada o
lesionada coma consecuencia directa de su trabajo” (Moreno & Béez, 2010, pag. 28)

Esto se puede dar tanto en forma verbal (insul}os, humillaciones) como en forma fisica (golpes,
empujones) :

J ! ¥ | ! A

ACOSO LABURAL - MOBBING

SIS CONCCE LAS FORMAS EN QUE PODES CONVERTITE EN VICTIMA - SRESRINSIRIIIE Componamjenws iﬂadccuados y Violentos
entre pares, subordinados, jefes, ete. En esta
interaccion una persona resulta humillada,

- il insultada o violentada por una o varias veces
P s S pae
pems et i por personas que compartén su entornd

DESCALIFICACIONES

INJUSTICIAS

g et T
bt
e e

Cudpans o ot 10 a7y
Somerve 0 wrvaew (b e
e = 913 e

ABUSO DE AUTORIDAD

L o o T
Mgres -

VIOLENCIA FISICA

-
) b bt e
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gy |
.| BURNOUT

- Resultado del estrés crénico labo al que termina por dejar “quemado™ al
colaborador, al punto que no puede continwar eon sus funciones.

CONFLICTO FAMILIA
TRABAJO.

’ A consecuencia de la cargalaboral el

colaborador siente que no tiene energia para
pasar tiempo de calidad con su familiay eso le
roduce ’entimientos negqﬁivos,

5 |
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Prevencion deRiesgos Psicosociales

J
|

| i
Apoyo social mp “Presencia o ausencia relativa’de recursos de cpoyo psicologico

provenientes de ofras bersoncs sngncflcohvcs

Informacion que se ofrece a

) Conductas instrumentales que
directamente ayudan a quien ofras personas para que estas
Comprende la empatia, el S
TR AR e lo necesita; se ayuda a qtro a puedan Usorlq para hacer )
hacer o acabar el trabajo, se < frente a las situaciones
problematicas.

cuida de alguien.

g R

J ¥ y s 2 J
Consecuencias de los Riesgos Psigosociales

2 Y

o4 4
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J
*
: Rlesgos psmosqcnales segun el Mlnlsierlo del
TI‘ObOjO !y la Constitucién del Ecuador

l

RESPONSABILIDAD SOCTAL

CORPORATIVA
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Conclusiones

|
|
e e ]

Un riesgo psicosocial que no ha sido fratado de |
manera correcta puede convertirse en
violencia de cuadlquier tipo, siendo estas,
escolar, laboral o intrafamiliar, la misma que|
genera una cadena de violencia.

| N—

La prevencion de riesgos psicosociales se basa |
en la colaboracion y participacion de TODOS,

GRACIAS

POR SU

ATENCION

ENTONCES!!! 5QUE VAS HACER?, sCONTAMOS CON TU APOYO?
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