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INTRODUCCION

La siguiente investigacion esta encaminada al estudio de los riesgos psicosociales en
el Centro de Salud “Centro Histérico del Distrito 17D04” del Ministerio de Salud, el mismo
que realiza la prestacion de servicios en el area de salud pablica. La labor que tiene una
Institucion publica en cuanto a la salud, es un trabajo arduo y complejo, ya que, al ubicarse
en una zona critica urbana, con una poblacion de bajos recursos, los trabajadores
continuamente tienen que tratar diversos problemas médicos, sociales y culturales, asi como
interactuar con diferentes personas, para lo cual es importante analizar los riesgos
psicosociales que estan presentes en los colaboradores del centro de salud, ademas de
conocer su realidad laboral con el fin de, posteriormente, realizar una propuesta de

intervencion que permita reducir los mismos.

Es asi como se realizd una investigacion minuciosa desde el origen de los riesgos
psicosociales con base en entidades, normas y leyes que sustentan el tema, asi como se utilizd
la herramienta F-PSICO para determinar los riesgos existentes en la institucion e identificar,

de ser el caso, los que se encontraban muy elevados, para su futura intervencion.
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CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

1.1 TEMA

Propuesta de Intervencion de Riesgos Psicosociales para el Centro de Salud Centro
Histdrico del Distrito 17D04 del Ministerio de Salud, en la Ciudad de Quito en el afio 2017.

1.2 DATOS ORGANIZACIONALES

Nombre: Centro de Salud Centro Historico del Distrito 17D04.

Actividad: prestacion de servicios en el &rea de salud publica

Direccion: Vicente Rocafuerte (Centro Historico).

Caracteristicas: el Centro de Salud es un Centro de Salud Tipo C, en donde se cuenta
con todos los servicios médicos basicos, por ejemplo, Obstetricia, Odontologia,
Radiologia, Pediatria, Rehabilitacion o Emergencias las 24 horas (Secretaria Nacional
de Comunicacion, 2014).

Contexto: el Centro de Salud, es una institucion que se encuentra en el sector de salud,
el cual forma parte del Ministerio de Salud Publica del Ecuador.

Mision: Ejercer la rectoria, regulacién, planificacion, coordinacion, control y gestion
de la Salud Publica ecuatoriana a través de la gobernanza, vigilancia y control sanitario
para garantizar el derecho a la Salud a través de la provision de servicios de atencion
individual, prevencion de enfermedades, promociéon de la salud e igualdad, la
gobernanza de salud, investigacion y desarrollo de la ciencia y tecnologia; articulacion
de los actores del sistema, con el fin de garantizar el derecho a la Salud (MSP, 2016).
Vision: El Ministerio de Salud Publica, ejercerd plenamente la gobernanza del
Sistema Nacional de Salud, con un modelo referencial en Latinoamérica que priorice
la promocién de la salud y la prevencion de enfermedades, con altos niveles de
atencion de calidad, con calidez, garantizando la salud integral de la poblacion y el
acceso universal a una red de servicios, con la participacion coordinada de

organizaciones publicas, privadas y de la comunidad (MSP, 2016).
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Figura 1: Organigrama general (Ministerio de salud publica, 2014)

1.3 JUSTIFICACION

“La indagacion e impulso de herramientas que propendan a mejorar la salud mental de

las personas ocupa un papel central para la psicologia organizacional” (Polo, 2013). Es

por ello por lo que, realizar una propuesta de intervencion, es sumamente importante

dentro del &rea organizacional, ya que de esta area dependera que la salud del trabajador

y el ambito en el que él labore, se encuentren en éptimas condiciones.

Desde que entro6 en vigencia el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el trabajo

(2005), las organizaciones han puesto méas énfasis en la prevencion y deteccion de los

diversos riesgos psicosociales que se presentan en las organizaciones, en este se expresa

la obligatoriedad de que las empresas creen un plan de prevencién, el cual garantice al

empleado una correcta armonia en su lugar de trabajo acorde a las capacidades de cada

uno de ellos tomando en cuenta principalmente su bienestar fisico y mental (Ledn, 2016).




El ambiente laboral en el que el trabajador pasa a diario, lo puede conllevar por varias
situaciones que intervienen en sus acciones laborales. Es por ello, que, con el objetivo de
asegurar Optimas condiciones laborales, es importante ejecutar una propuesta de
intervencion de los riesgos psicosociales muy elevados y elevados, presentes en las diversas
areas de la organizacion, determinados a través de la aplicacion de la herramienta F-Psico
(INSHT, 2012). Posteriormente, una vez determinados los factores, se procedera a realizar
entrevistas puntuales a los jefes de las areas del Centro de Salud, para la obtencion y

levantamiento de informacion precisa e importante respecto a los factores mas relevantes.

Es importante que dentro de la organizacion se minimicen los impactos de los riesgos
psicosociales tanto en la vida laboral, como en la salud fisica y mental de cada trabajador.
Por lo cual dentro del area de psicologia organizacional el realizar la presente investigacion
ampliara de una manera significativa los conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera

universitaria.

1.4 ANTECEDENTES

La unidad de salud ocupacional del Distrito 17D04, en el afio 2014 implementé un
formulario de historia ocupacional al Centro de Salud elaborado por el area de salud
ocupacional, en donde se determinaron 8 variables acerca de factores de riesgo y factores
psicolaborales. Estas variables fueron determinadas mediante los censos y las opiniones que
los empleados pudieron ofrecer acerca de las situaciones que atraviesan en sus labores
diarias. Sin embargo, una vez que la informacion fue tabulada, no se hizo ningln avance en

el tema para cuidar la salud de cada trabajador o prevenir futuros riesgos.

Bernardo Jiménez en un extracto del libro “Factores y Riesgos Psicosociales” publicado
en el 2010, menciona que “los riesgos psicosociales cada vez son mas habituales, para lo
cual se recomienda su adecuada evaluacion y control con el objetivo de evitar los riesgos
relacionados que dafian la salud y la seguridad en el area de trabajo” (Jiménez, 2010, pag.

4), por lo que es importante que sean estudiados y profundizados



dentro de una empresa, debido a los diversos cambios que ocurren dentro de la misma,

los trabajadores estan expuestos constantemente a los riesgos.

Con la propuesta adecuada de una intervencion de riesgos se puede actuar a tiempo
para un mejor manejo de riesgos psicosociales. Del mismo modo, se sensibilizara al
personal, y asi los empleados se daran cuenta que la empresa se preocupa por su salud y
el empefio que ponen en su labor diaria, con todo esto se podra implementar programas

que fomenten el cuidado fisico y mental.

El estudio de riesgos psicosociales es un tema bastante amplio, se han hecho varias
investigaciones en Ecuador, es asi como en la Universidad Central del Ecuador se
encuentra la investigacion titulada “Coémo los riesgos psicosociales influyen en la
satisfaccion laboral en la Planta el Troje de la Empresa Publica Metropolitana de Agua
Potable” (Chicaiza, 2011), el cual menciona que evaluar los factores de riesgo psicosocial
en una empresa permite mejorar notablemente el nivel de satisfaccidn laboral de todos los
empleados. Como resultado principal de dicha investigacion se minimizo los riesgos
psicosociales y se mostré un mejoramiento en la satisfaccion laboral y mejor6 la

productividad.

1.5 OBJETIVOS

General
Realizar una propuesta de intervencion en Riesgos Psicosociales para el personal del

centro de salud “Centro Historico del Distrito 17D04”.

Especifico
o Determinar la importancia de los Riesgos Psicosociales en el centro de
salud “Centro Histérico del Distrito 17D04”
o Realizar el diagnostico de la situacion actual de los Riesgos Psicosociales
del centro de salud “Centro Historico del Distrito 17D04”
o Determinar los riesgos psicosociales que se encuentren presentes en el
centro de salud “Centro Histdrico del Distrito 17D04” a través de la herramienta F-
Psico.
o Disefiar una propuesta de intervencién en Riesgos Psicosociales que, de

acuerdo con el F-PSICO, son muy elevados.



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 FACTORES Y RIESGOS PSICOSOCIALES

El trabajo es la secuela de una accién propiamente del ser humano, suele ser voluntaria,
pero en ciertas ocasiones se la realiza bajo cierta rigidez. Esta labor puede ser ejecutada en
el mismo lugar de trabajo, en la misma empresa, en el hogar o en ocasiones en una zona
externa, la cual se sujeta a circunstancias y al medio ambiente laboral. EI hecho de que el
trabajo implique una actividad donde se aplique una fuerza del mismo, de manera manual o
usando diferentes maquinarias, connota que esta actividad se someta a diferentes conflictos,
los cuales suelen darse cuando el trabajador siente la necesidad, como cualquier ser humano
de ser reconocido y recompensado por su labor, en donde él tendré que aplicar previamente
su mayor esfuerzo y energia fisica, psicologica y mental “para de este modo lograr analizar
la informacion, reducir obstaculos, responsabilizarse sobre la carga de trabajo y realizar
esfuerzos para utilizar efectivamente la maquinaria, herramientas y asi sobrellevar los

posibles riesgos que se presentan en el medio ambiente laboral” (Neffa, 2015, pag. 11).

En la década de 1970 se empieza a alertar a las empresas acerca de la sensibilidad, la
importancia de saber reconocer y los efectos que los factores y riesgos psicosociales pueden
provocar dentro de una organizacion, en ese afio aparece una gran preocupacion acerca de
este tema y la estrecha relacion que tienen con la salud fisica, psicoldgica y mental de los
trabajadores (Neffa, 2015).

Este tema puede referirse de las siguientes formas “factores psicosociales laborales,
factores psicosociales de riesgo o factores psicosociales de estrés y riesgos psicosociales”
(Jiménez, 2010, pag. 4). Aunque son vocablos semejantes, es fundamental recalcar que entre
los mismos hay bases histéricas y conceptuales lo que indica que son diferentes. Para lo cual

es pertinente marcar sus diferencias.



2.1.1 Diferencia entre factores y riesgos psicosociales

En el afio de 1986 la OIT publica un documento, en donde propone como definicion a
los factores psicosociales, que son aquellas interacciones en primer lugar entre el trabajo, el
ambiente, la satisfaccion que haya en su area laboral y las condiciones que la empresa les
proporcione, y en segundo lugar las capacidades que tenga el trabajador, la cultura y las
necesidades o situaciones que pueda tener el colaborador fuera del trabajo, lo cual dependera
de cada empleado para que estas situaciones influyan en su salud y el rendimiento que este
pueda proporcionar (Jiménez, 2010). Es decir, las diferentes condiciones que presenten los
colaboradores pueden afectar de manera positiva 0 negativa a la empresa y salud, todo
dependeré de la manera en que puedan sobrellevarlos.

En cuanto a los factores psicosociales de riesgo son aquellos que inician con una respuesta
de tension o estrés de “los factores organizacionales y psicosociales de las empresas”
(Jiménez, 2010, pag. 8), por lo que cuando inciden negativamente en la salud del trabajador

tanto fisica como psicoldgica pasan a ser directamente factores psicosociales de riesgo.

Tabla 1: Diferencia Riesgos y Factores Psicosociales

FACTORES FACTORES RIESGOS
PSICOSOCIALES PSICOSOCIALES DE PSICOSOCIALES
LABORALES RIESGO
Conjunto de percepciones y | Condiciones organizacionales | Situaciones laborales que

del

interacciones en el trabajo, su

experiencias empleado;
medio ambiente, satisfaccion,
necesidad, cultura y situacién

personal

que poseen elementos con
probabilidad de

negativamente la salud fisica y

afectar

psicoldgica del trabajador

tienen una alta probabilidad de

dafiar la salud de los
trabajadores, fisica, social o

mentalmente

Tomada de: (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013)

2.2 RIESGOS PSICOSOCIALES

Los riesgos psicosociales pueden afectar al trabajador de dos maneras: puede ser exterior
al organismo el cual afecta a la dificultad que tiene un trabajador de adaptarse a su puesto de

trabajo o de la tenacidad que este pueda tener para resolver problemas o



conflictos dentro del area de trabajo ya sea “individual o colectivamente” (Neffa, 2015,
pag. 48). Y por otra parte estan los factores de riesgo psicosociales, estos se basan en los
elementos mentales y psicologicos que a la larga causan estrés o tension, que pueden
evolucionar inconscientemente de ser una afeccion mental a una organica. En resumen “los
riesgos psicosociales, son diferentes de los factores psicosociales, debido a que no se basan
en contextos organizacionales sino hechos, circunstancias o cambios en el organismo con
una alta posibilidad de perjudicar la salud de los colaboradores” (Instituto Vasco de
Seguridad y Salud Laborales, 2014, pag. 12), sin embargo, a cada trabajador le afecta de

diferente forma.

2.2.1 Definicion de riesgos psicosociales

Para comprender de mejor manera la presente investigacion, es necesaria la explicacion
detallada del término “riesgo psicosocial”. Primeramente, se podria empezar por
descomponer la palabra Psicosociales; “Psico’: porque perjudican a la persona por medio de
la psique, es decir afectan las funciones de la mente y el conjunto de actos que ella realiza,
y “Social”: ya que su origen es social y suelen darse en varias caracteristicas del ambiente
de trabajo (OIT, 2013).

Por otro lado, en la nota técnica de prevencion del INSHT se menciona que en 1984 un
comité formado por miembros de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) y la

Organizacién Mundial de la Salud (OMS), definieron este término como:

Aquellas condiciones presentes en una situacion de trabajo, relacionadas con la
organizacion, el contenido y la realizacion del trabajo susceptibles de afectar
tanto al bienestar y la salud (fisica, psiquica o social) de los trabajadores como
al desarrollo de su trabajo (INSHT, 2012).

Con el pasar del tiempo esta definicion ha ido cambiando, sin embargo, la relacion entre
trabajo y persona que genera los riesgos psicosociales se mantiene, asi por ejemplo, el
Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) se basa en mejorar el ambiente
laboral de un trabajador y menciona que, los riesgos psicosociales afectan al estado de salud
de un empleado, son causadas principalmente por “una mala condicién de trabajo,

concretamente de una deficiente organizacion del trabajo” (ISTAS, 2006).



2.2.2 Principales Riesgos Psicosociales

El Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) explica que se puede prevenir
que el trabajo perjudique la salud de los trabajadores, si se adquiere una buena salud laboral,
mediante un entorno de trabajo correcto y justo “donde los colaboradores desarrollen una
tarea digna y también hagan posible su colaboracion para mejorar las situaciones de salud y
seguridad laboral” (ISTAS, 2006).

Sin embargo, si lo mencionado anteriormente no se llega a cumplir en una empresa, esta
situacion da lugar a los riesgos psicosociales, que dafian a la salud de los empleados,
originando estrés y en casos mas extremos enfermedades graves como “cardiovasculares,
respiratorias, inmunitarias, gastrointestinales, dermatolégicas, endocrinoldgicas,

musculoesqueléticas y mentales” (ISTAS, 2006).

El estrés, la intimidacidn, la molestia fisica y mental que experimentan los colaboradores
suele ser la secuela de una inapropiada reparticion del trabajo y no de inconvenientes,
temperamentos o situaciones que manifiesten problemas personales o familiares (OMS,
2017).

Es asi como la Unién General de Trabajadores (UGT, 2012) considera que los riesgos
psicosociales dentro del estrés laboral son el estrés o sindrome de desgaste profesional,
tecnoestrés y el estrés postraumatico de origen laboral, los cuales seran explicados a

continuacion:

Tabla 2: Principales Riesgos Psicosociales

ESTRES LABORAL VIOLENCIA EN EL TRABAJO

Estrés o sindrome de desgaste
profesional (BURNOUT)

Actos o actitudes de violencia fisica

, Tecnoansiedad, tecnofatiga,tecnoadiccion.
Tecnoestrés

Estrés postraumatico de origen

Laboral
Tomada de: (Observatorio de riesgos psicosociales UGT, 2012)

Violencia de terceros




2.2.2.1 El estrés laboral

Este riesgo psicosocial suele ser el mas comun, ya que de este se derivan los otros riesgos
psicosociales, es decir a partir del estrés se generan respuestas antes los diferentes

componentes psicosociales.

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo menciona que el estrés laboral
es un fendmeno que se encuentra cada vez mas frecuente en el ambito laboral, el cual afecta a
la salud fisica, psicoldgica y perjudica la salud en las empresas, por lo que baja la eficiencia
colectiva e individual. Este se origina cuando existe una desorganizacion entre el trabajador,
su lugar de trabajo y la organizacion. En donde el trabajador siente que no dispone de las
herramientas suficientes para desenvolverse en su puesto de trabajo. Las principales

consecuencias del estrés laboral son:

e Consecuencias fisicas como los trastornos gastrointestinales, cardiovasculares,
respiratorios, dermatologicos, musculares y mas.

e Consecuencias psicoldgicas como trastornos del suefio, ansiedad, depresion, mal
humor, trastornos de la personalidad.

e Consecuencias para la empresa como el absentismo, deterioro de relaciones

interpersonales, baja productividad.

La persona pasa su mayor parte del dia en el trabajo por lo que, las consecuencias suelen
presentarse en conjunto, muchas veces en un nivel basico y en casos graves en avanzado
(Hoyo, 2013).

2.2.2.2 Desgaste profesional o sindrome de burnout
Este término aparecio por primera vez en 1974 con el psicologo Herbert J.

Freudenberger, tras describir las sefiales del agotamiento profesional (Ortega, 2003). Este
sindrome es el producto de un proceso que empieza por estrés laboral permanente y
termina en el desgaste emocional y agotamiento para las tareas que debe realizar el
trabajador en su puesto. En 1986 Jackson y Maslach definieron al burnout como “un
sindrome de cansancio animico, que se puede ocasionar entre personas que laboran

directamente con clientes o pacientes, etc.” (Instituto Vasco de Seguridad y Salud



Laborales, 2015).

Existen tres caracteristicas para poder identificar este sindrome. La primera es el
agotamiento emocional, consiste en la falta de energia, lo que genera que los procesos
emocionales disminuyan. La segunda es la despersonalizacion, que se manifiesta con
indiferencia y sobre todo diversos comportamientos negativos hacia los clientes. Y
finalmente, es el enriquecimiento personal reducido, consiste en reprimir la manera en que
se realiza las actividades laborales y el producto de esas actividades, que suelen valorarse de

forma insuficiente.

2.2.2.3 Tecnoestrés

El uso de la tecnologia en el &mbito laboral cada vez es mas frecuente, lo cual supone
que las empresas deben estar atentas a los cambios que esto genera, es decir la presencia
de las TICs que son teléfonos moviles sistemas informaticos, entre otros, toman un gran
impacto en el trabajo, y por ende los trabajadores tienen que enfrentarse a nuevos
desafios, en donde la empresa espera que su colaborador mejore su productividad con la
insercién de dltimas tecnologias. El tecnoestrés se vuelve un riesgo psicosocial cuando
en las empresas tienen ‘“gran necesidad de adquirir las ultimas novedades TIC, sin
importar la salud del trabajador o usar las TIC durante gran parte del dia, provocando el

aislamiento de su colaborador”.

Dentro del tecnoestrés, esta la tecnoansiedad que se caracteriza por presentar actitudes
de incapacidad al uso de las TIC, la tecnofobia, en donde el colaborador presenta
agotamiento o cansancio por el uso prologando de TIC, finalmente esta la tecnoadiccion,
la cual se caracteriza cuando el trabajador siente la necesidad de usar la TIC por periodos

muy largos (Observatorio de Riesgos Psicosociales UGT, 2013)

2.2.2.4 Estrés postraumatico de origen laboral

Acoso Sexual Laboral: Son las conductas sexuales que tengan el fin de dafiar la integridad
de una persona de manera verbal o fisica (Instituto VVasco de Seguridad y Salud Laborales, 2015).
El acoso sexual laboral es el abuso de poder que tiene una persona para obtener un beneficio

sexual de otra, puede presentarse verbalmente, fisicamente o incluso con las miradas o gestos, lo
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gue provoca un clima organizacional negativo, asi como una baja productividad y absentismos;
mientras que en la persona provoca un dafio fisico y psicoldgico muchas veces irreversible, las
personas que sufren acoso sexual laboral suelen ser personas vulnerables e indefensas. Por lo que,
es necesario que, en las empresas se elaboren compromisos de prevencién y sancion ante esta
tematica, la empresa también debe realizar charlas informativas y de sensibilizacion a los
empleados sobre sus derechos e inconvenientes que puede provocar esto. Por su parte la
Organizacién Internacional del Trabajo cred diversas politicas en contra del acoso sexual laboral,

como el poder denunciar de manera confidencial, sanciones disciplinarias (Rivera, 2010).

Acoso laboral o Mobbing: su estudio comenz6 en los afios 80, sin embargo, su analisis se
ha hecho méas amplio, porque representa un riesgo psicosocial que afecta mentalmente al
trabajador. Segun la Organizacién Internacional del Trabajo (2003), se explica que es todo
hecho o comportamiento que se desvia de lo cominmente llamado razonable, en donde una
persona es agredida o avergonzada por otro compafiero de trabajo en cuanto a su rol y
practica profesional. Para que cierta conducta sea considerada como violencia laboral, debe
ser repetitiva, por lo menos una vez a la semana por seis meses, este comportamiento esta
apoyado en un trato injusto con la persona, causando miedo por medio de agresiones
constantes, ya sean fisicas o verbales (Universidad Pedagdgica y Tecnoldgica de Colombia,
2005).

2.2.3 Determinantes de los Riesgos Psicosociales

Existen dos determinantes principales para los riesgos, los estructurales y los
individuales. El determinante estructural es el ambiente laboral, la organizacion en general,
la forma en que se realiza el trabajo y las relaciones sociales en el area en el que se
desenvuelve una persona laboralmente, las cuales son aptas para poder relacionarse con la
actividad mental y psicoldgica de cada colaborador lo cual tiene un gran impacto en la salud
mental, social o fisica de cada uno de ellos. En este punto, es muy comdn que cuando un
colaborador presenta algun problema de salud, la alta direccidn de la empresa se ve obligada
de implementar algun tipo de modalidad o reparacion para mejorar la salud de su empleado.
Logrando de esta manera que la empresa no sufra pérdidas econémicas ni gastos extras, asi

como también que el trabajador reingrese rapidamente a su lugar de trabajo. Segundo se
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encuentra el determinante individual ya que cada persona percibe de distinta manera los
riesgos, en donde cada empleado aplica diferente energia para suplir las faltas y carencias en
el trabajo. Por lo que, individualmente las personas “pueden contrarrestar los riesgos en base
a su disposicion de adecuacion y la forma en que sobre llevan las situaciones” (Neffa, 2015,
pag.110). Sin embargo, si los trabajadores no tienen la posibilidad de enfrentar estos riesgos
0 si tienen cierta duda para no ejecutar de manera adecuada su trabajo, de la cual depende
exclusivamente su sueldo “cada uno puede fabricar tacticas personales y colectivas propias
de cada labor para tratar de rechazar la presencia de los posibles riesgos presentes” (Neffa,
2015, pag.110). Esto provoca que sea complicado medir o determinar el impacto que causa
en cada uno. Es asi como la marca que ocasione en la persona dependera estrechamente del
tiempo en que esté expuesto a los mismos, es decir si este es frecuente u ocasional y si

necesita ayuda profesional para superarlo o solucionarlo (Neffa, 2015).

2.2.4 Dimensiones de los Riesgos Psicosociales

Los riesgos psicosociales se pueden dividir en diversos grupos, es asi como en una
publicacion anunciada por la OIT en el (2013) llamada “La organizacién del trabajo y los
riesgos psicosociales: una mirada de género” (OIT, 2013). Se establecen cinco dimensiones

de riesgos psicosociales que se detallaran a continuacion:

1. El exceso de exigencias psicoldgicas del trabajo
Hace referencia a cuando los colaboradores trabajan de manera irregular o rapidamente,
cuando el ambiente en el que se encuentran no les da la apertura para emitir opiniones y una
toma rapida de decisiones (OIT, 2013).

2. La falta de control, influencia y desarrollo en el trabajo
En este punto, el trabajador no tiene un margen de autonomia de la manera de hacer sus
tareas, por otro lado, ocurre cuando la tarea que se realiza en el puesto de trabajo no permite
aplicar las competencias de cada persona y cuando el empleado no puede ajustar los horarios
correctos de descanso o de necesidades personales (OIT, 2013).

3. La falta de apoyo social y de calidad de liderazgo

Ocurre cuando el trabajador labora de manera retirada, sin supervision o apoyo de un
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jefe o sus propios comparieros de trabajo. Por otro lado, su trabajo se encuentra por lo general
con labores mal definidas o sin la induccién correcta de cual es realmente su funcion (OIT,
2013).

4. Las escasas compensaciones del trabajo
Inicia cuando al colaborador le generan una inseguridad contractual, es decir tiene una

preocupacion por su situacion dentro de la empresa, en donde se le realizan cambios de sus
funciones obligatoriamente, ocurre también cuando el trabajador no es tratado de manera
justa o es tratado de forma violenta, por lo cual no se le reconoce su trabajo y esto se

evidencia en su remuneracion (OIT, 2013).

5. Daoble presencia
El hecho de que una persona realice labores en el hogar y en una empresa son exigencias
periddicas las cuales deberian obtener de manera conjunta a las de un trabajo remunerado.
Sin embargo, el tiempo y organizacion de una empresa imposibilita la proximidad de las dos

labores (OIT, 2013).

2.2.5 Causas y consecuencias de los Riesgos Psicosociales

2.2.5.1 Causas

Neffa (2015), en su libro “Los riesgos psicosociales en el trabajo”, detalla las 4 causas

relacionadas estrechamente con la misma.

1) La insatisfaccion de la carga: la cual puede ser fisica o mental, y tiene que ver
con la implementacion de nuevos métodos, procesos y la manera de estructurar las

labores lo que lo hace apresurado y severo.

2) Las nuevas formas de gestion de la fuerza de trabajo: se pretende optimizar el
tiempo e incrementar el ritmo de trabajo para generar cierto tipo de reto entre los mismos
colaboradores, implantando de esta manera “un método especifico y constante para

evaluar y controlar al personal” (Neffa, 2015, pag. 121).
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3 Los horarios prolongados: el tener horas de trabajo irregulares o
individuales genera que el colaborador pierda el ritmo de su vida personal y familiar,
ya que debe estar disponible en cualquier momento segun la necesidad de su empresa.
Por ejemplo, que en periodo de vacaciones sea llamado a cubrir ciertas necesidades

que solo el colaborador puede hacerlo.

4) Las amenazas de desempleo: la sospecha o miedo a ser despedido o algun

tipo de manifestacion de la fuerza de trabajo (Neffa, 2015).

2.2.5.2 Consecuencias

Los riesgos psicosociales generan una serie de efectos o consecuencias negativas que
puede afectar la vida laboral o personal de un trabajador. El origen y el nivel en que los
perjudique “depende especialmente del factor de riesgo que pueda existir, de su magnitud,
durabilidad, continuidad, asi como del significado que tiene para el trabajador y las técnicas
que use para enfrentar las circunstancias que puedan presentarse” (Instituto Vasco de
Seguridad y Salud Laborales, 2015). Es decir, sus consecuencias impactan en diferentes
aspectos de su vida, como en la salud del empleado, lo cual puede provocar deterioro en su
estado fisico, asi como provocar diversas enfermedades relacionadas con el corazén o

incluso enfermedades de la piel.

Con base en un aporte de la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se
establecieron diferentes guias que determinan las posibles causas de los riesgos en los
colaboradores de una empresa. En donde los empleados declararon “sufrir los sintomas de
perturbaciones relacionadas con las Condiciones de Medio Ambiente y Trabajo (CyMAT) y
los riesgos psicosociales del trabajo” (Neffa, 2015, pag. 40). Sin embargo, existen causas
tanto para la empresa como es el alto costo que tiene que cubrir la misma, en donde se
interrumpe la productividad, disminuye la calidad del empleado y hay un gran obstaculo en
el cumplimiento de los objetivos empresariales, como para los clientes, ya que disminuye la

calidad de atencion.
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Otra consecuencia comun es el deterioro mental, como las capacidades emocionales, o la
perturbacion de su conducta, estan también las secuelas relacionales, las cuales manifiestan
problemas personales y familiares, también la dificultad para adaptarse al entorno, ya que la
persona tiende a ser mas desconfiada, trata de aislarse de su entorno normal y presenta una
actitud pesimista antes las circunstancias, lo que genera consecuencias negativas para la

empresa, que en muchas ocasiones por el bajo rendimiento

del empleado existen secuelas econdmicas y el ambiente laboral se degrada (Instituto
Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2015).

Es decir, los riesgos psicosociales tienen secuelas en la salud de los colaboradores,
también en el d&mbito laboral, relaciones sociales, familiares y personales, tal como se

observa en el siguiente cuadro:

Tabla 3: Consecuencias de los riesgos psicosociales
Darios en la salud fisica y mental
Consecuencias para ° Salud fisica: enfermedades cardiovasculares, alteraciones
la salud del gastrointestinales, afecciones cutaneas. °
trabajador/a Salud mental: alteraciones de la conducta, capacidades
cognitivas, emocionales, entre otros.
Inadaptacién a la relacidn con el entorno
° Existe mas sensibilidad a la critica, desconfianza,
Consecuencias aislamiento social, ademas de una posible agresividad,
relacionales cinismo o pesimismo.
Problemas de pareja
Deterioro de las relaciones familiares
° El descenso del rendimiento de los trabajadores.
° La degradacion del ambiente de trabajo.
Consecuencias para ° El aumento de los accidentes laborales.
la empresa ° Consecuencias econémicas, sociales y organizativas para
la empresa.

Consecuencias generales para la Seguridad Social
Consecuencias para Asumiendo los costes derivados de sus correspondientes
la sociedad tratamientos, no reinvirtiendo, de esta manera, en una
mejora de las condiciones organizativas de la empresa.
Tomada de: (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

2.2.6 Efectos de los Riesgos Psicosociales segln el género: femenino y masculino

Tanto hombres como mujeres estan expuestos a los riesgos psicosociales, sin embargo,
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existe una gran diferencia en como cada género percibe los mismos, con base en un estudio
realizado en el 2011 por el Ministerio de Ciencia e Innovacion mediante el Analisis de la
Varianza Mdltiple (MANOVAS) se determind que las mujeres poseen més circunstancias
psicosociales negativas, es decir, tienen mas sobre carga laboral, aislamiento social, mientras
que los hombres presentan altos niveles de Burnout y cierta dificultad en la ambigliedad de
rol. Sin embargo, el aspecto comun que afecta al género femenino y masculino es el conflicto
familia-trabajo, ya que los dos necesitan un gran apoyo de su familia en situaciones dificiles,
“a ambos les afecta de igual modo que la familia y el trabajo sean compatibles, y que ambas

esferas se puedan conciliar, o equilibrar, o “integrar”’, de manera adecuada” (Salanova, 2011)

Asi mismo, segun el articulo “Ecuador 2016: acuerdos comerciales y crisis econdmica”,
publicado por el Diario el Universo, es importante enfatizar la crisis socioeconémica en
Ecuador, misma que tiene sus inicios en los desastres naturales, el bajo nivel de desempleo,
lo cual ha provocado que en Ecuador las personas enfrenten un futuro inseguro (Falconi,
2016). Segun Ramos (2008) en un articulo publicado por Rodriguez esto conlleva a que las
personas presenten un alto indice de riesgo psicosocial “doble presencia”, el cual se entiende,
como aquel “trabajo ejecutado por empleadas remuneradas, como al realizado en las tareas
familiares, domésticas” (Rodriguez, 2014, pag. 173). Este riesgo es asociado en su mayoria
a las mujeres, quienes son las que establecen y ejecutan la mayor parte de actividades del
hogar. Esto se evidencia en que los datos que proporciona el Instituto Sindical de Trabajo,
Ambiente y Salud en el afio 2012, indica que las mujeres conceden de 5 a 6 horas a las
labores domésticas y aparte las horas que laboran, mientras que los hombres dedican 2 horas,
por lo que esto supone que si el numero del ndcleo familiar aumenta es mayor la carga para

la mujer y peor es su estado de salud.

Este riesgo psicosocial es el principal responsable de la diferenciacion en el trabajo de
hombres y mujeres, esto se debe a que las mujeres no pueden poner todo su potencial en el
trabajo porque parte de este se lo destina para el hogar “por lo que se les condiciona el acceso
a cargos de direccion, lo cual provoca que el estatus y nivel profesional de la mujer se
reduzca a medida que sus deberes sociales se incrementan” (Rodriguez, 2014, pag. 174). Sin
embargo, existe un mecanismo para reducir este riesgo para la mujer y es la contratacion de
una persona que le ayude en el hogar o que las tareas del hogar se repartan equitativamente

(Rodriguez, 2014).
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2.2.7 Prevencion e intervencion de Riesgos Psicosociales

La Ley de Prevencién de Riesgos Laborales, en cumplimiento del deber de proteccion,
decreta como los superiores en una empresa deben asegurar la seguridad y la salud de los
colaboradores que laboran en dicha organizacion en todos los aspectos relacionados con el
trabajo, también los psicosociales o relativos a la organizacion del trabajo (art. 14.2)
(Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014). Es asi como, para prevenir los
riesgos se deben seguir varios pardmetros en cierto orden. Estos seran explicados
posteriormente como las buenas practicas, la evaluacion de riesgos psicosociales y

finalmente el procedimiento de prevencion y resolucion de conflictos.

Las buenas préacticas se las realizard acorde a cada riesgo, ya que todos necesitan distintas
medidas para su prevencion, disminucion o eliminacion. Para lo cual la guia de prevencion
de riesgos psicosociales detalla varias acciones para una buena practica de prevencion a nivel

individual, organizacional y mixta.

Sin embargo, adicional la prevencion de riesgos se la deberia realizar por tres razones, el
primero por la normativa y la ley vigente, segundo porque las empresas deberian prevenir
desde su ética y moral y finalmente porque el contrarrestar cualquier tipo de riesgo ayuda a

mejorar la productividad y el clima laboral de la misma

Tabla 4: Niveles de intervencion de Riesgos Psicosociales

° Formacion de todo el personal sobre los diferentes riesgos
psicosociales, su desarrollo y consecuencias y sobre las formas
de abordarlos de manera no violenta.

° Intervencidn acerca de los sentimientos de culpa o autoestima
que puedan provocarse.

° Técnicas de relajacion y meditacion para reducir el estrés,
ansiedad, tension.

° Aplicacion de terapia cognitivo-conductual.

° Ejercicio fisico.

° Existencia de programas de atencion al trabajador que le
ofrezca consejos y le remita al especialista si es preciso.

Nivel
individual
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° Programas de educacion y entrenamiento a empleados y
supervisores acerca de los riesgos psicosociales.
° Intervencién sobre caracteristicas fisicas y ambientales del

trabajo.
° Promocion de una comunicacion adecuada.
Nivel ° Imparcialidad en el manejo de la situacién por parte de la
organizacional empresa.

° Disponer un protocolo elaborado para la prevencion y
resolucién de conflictos.
° Fomentar la cultura de respeto y compafierismo.

° Fomentar el apoyo social por parte de compafieros y
supervisores.
° Promocion del ajuste entre el empleado y el ambiente para
hacer frente al desequilibrio entre recursos individuales,
demandas ambientales y ajuste de expectativa.
Nivel individual/ ° Clarificacion de roles para evitar conflicto y ambigiiedad de
organizacional rol.
° Participacién de los miembros de la empresa en
las distintas fases del proceso de intervencién.

Tomada de: (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

La evaluacion de riesgos psicosociales implica identificar, evaluar y valorar los posibles
riesgos presentes en una empresa con el fin de aminorar o eliminar los mismos, para lograr
crear medidas preventivas adecuadas para cada situacion. El Instituto Vasco de Seguridad y
Salud Laborales menciona que existen seis fases de la evaluacion de los riesgos, la primera
es identificar los factores, la segunda es elegir la metodologia y técnicas de investigacion a
aplicar, laterceraes la planificacion y realizacion del trabajo de campo, la cuarta corresponde
al andlisis de los resultados y elaboracion de un informe, quinto elaboracién y puesta en
marcha de un programa de intervencion y finalmente el seguimiento y control de medidas

adoptadas, Esto se explica a continuacion:

|
Identificacion de los factores de riesgo \ |

v%}

Analisis de los factores
de riesgo

Eleccién de la metodologia v las
técnicas

~ Evaluacion de los
Aplicacion de la metodologia v las factores de riesgo
técnicas

Gestion de los
riesgos

Analisis de los resultados y elaboracion
del informe

~_

Elaboracion y puesta en marcha de un
programa de intervencion
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Figura 2: Evaluacion de los riesgos
Fuente: Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

Identificacion de los factores: esta fase menciona que es importante precisar cual es el
problema que tiene que investigarse, para lo cual se debe tener en cuenta que hay distintas
situaciones del trabajo que poseen una correlacion “por lo que se requiere abordar el tema
de estudio comprendiendo los vinculos existentes con el resto de los factores intervinientes”
(Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales , 2014, pég. 37), es decir, es primordial
conseguir la mayor cantidad de informacién posible mediante documentos y estadisticas, los
diferentes aspectos que puedan afectar al personal como enfermedades, absentismo, datos
generales de la empresa entre ellos: el salario, los servicios, entre otros los que guiaran al
objetivo principal para obtener un conocimiento exacto de la situacion que atraviesa la

empresa y los factores que se evaluaran.

1. Eleccion de la metodologia y técnicas de investigacion a aplicar: se debe escoger
una metodologia acorde a lo que se necesita investigar para analizar debidamente la
informacion recolectada, para el estudio de los riesgos hay que tomar en cuenta el problema,
los objetivos y al grupo que se evaluard, tomando siempre en cuenta la normativa legal
referente a los riesgos. Un instrumento y metodologia valido debe tener fiabilidad, validez y
estar sustentado en la seguridad cientifica. El méetodo que se suele emplear para recolectar
datos es la informacion que aporta directamente cada empleado por medio de cuestionarios
o test, que son aplicados individualmente con el fin de tener una respuesta mas real (Instituto
Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

2. Planificacién y realizacion del trabajo de campo: luego de recoger toda la
informacion necesaria, se procede a analizar los resultados obtenidos para identificar las
causas de los riesgos, con el fin de realizar un diagndéstico, para posteriormente elaborar un

plan de mejora (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

3. Anélisis de los resultados y elaboracion de un informe: en este punto se elabora y
pone en marcha un programa de intervencién acorde al diagnéstico previamente realizado,
es asi como las medidas deben ser faciles de comprender y ajustadas a la situacion. “Una
accion anticipada involucra que el aplicar las diferentes técnicas debe estar encaminado a
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erradicar el origen de los riesgos, lo que involucra centrarse en la empresa y las
caracteristicas del trabajo que se realice” (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales,
2014, pag. 40). Luego de la intervencion se debe informar al personal acerca de los riesgos
que pueden perturbarles y las medidas que se van a tomar.

4. Elaboracion y puesta en marcha de un programa de intervencion: realizar un
seguimiento de medidas preventivas para una reevaluacion posterior. Sin embargo, la
prevencion no termina con la evaluacion, debe ser un proceso continuo para que los
trabajadores gocen de buena salud, de este modo mejoraran los niveles de satisfaccion,

teniendo una organizacion sana (Instituto VVasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

5. Seguimiento y control de las medidas adoptadas: es necesario realizar un
acompafiamiento continuo de los riesgos psicosociales encontrados en la organizacion, asi
como de las medidas y actividades que se realizaran, para que de este modo se logre
minimizar y eliminar los riesgos existentes, con lo cual también se podra comprobar que la

intervencion propuesta es la correcta (Instituto Vasco de Seguridad y Salud Laborales, 2014).

Asi también, para una correcta intervencion es importante obtener el compromiso de los
directores de una empresa para que sean conscientes del peligro que conllevan los riesgos
para que posteriormente estén convencidos de que es necesario una intervencion, y que de

esta forma toda la organizacién esté involucrada.

En conclusion, es necesario elaborar un diagnostico de la problematica presente, para esto
se debe conocer los factores que estén provocando los riesgos, para luego valorar el nivel de
los efectos ocasionados, sin embargo “los requerimientos y las diferentes situaciones del
trabajo y los trabajadores requieren varias formas en el momento de realizar una intervencion
especifica” (Daza, 2015, pag. 2). Dentro de la intervencion de los riesgos psicosociales se
hace un proceso para identificar las posibles causas y consecuencias que dieron lugar a esta
problematica, sin embargo, esto se lo debe ejecutar cuando el problema es leve, asi también,
existen varios motivos por los cuales debe efectuarse una prevencion, entre los cuales estan:
mejorar la productividad de los empleados, brindandoles un adecuado ambiente laboral, es
una obligacidn por parte de la empresa, ya que se basa en distintas normativas que obligan

el cumplimiento de evaluar los riesgos.
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A continuacion, se presenta un resumen de las diversas caracteristicas y tipos de
informacion que la empresa debe recoger para un adecuado procedimiento de evaluacion, la
cual consta de una toma de datos para recolectar informacién general de la empresa, para
luego pasar al método, en donde se observaréa los procedimientos aplicados en la empresa,

con el fin de obtener un adecuado resultado de la evaluacion.

Tabla 5: Caracteristicas y tipo de informacion

INFORMACION OBJETIVA

Datos generales de la organizacion como: el organigrama,
horarios de los trabajadores, sistemas de promocidn, tareas y
responsabilidad, funciones, entre otros.

Caracteristicas sociodemograficas como: edad, sexo,
antigliedad en la empresa, régimen laboral, puesto al que
pertenece.

Darios a la salud como: absentismos, indices de rotacion de
puestos, declaraciones de incapacidad.

Productividad en cuanto a aspectos relacionados con el
rendimiento y la calidad laboral.

Procedimientos

Toma de datos

Actas de reuniones del Comité de Seguridad y Salud, asi como
informes anteriores de prevencion.

Observacion de diferencias entre el procedimiento prescrito, el
que se aplicd y las estadisticas disponibles.

Tomada de: (Merino, 2016)

Meétodo

2.3 PRINCIPALES FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Para este estudio, se ha definido utilizar la herramienta Factores F-Psico, que sera

descrita a continuacion:

2.3.1 Factores: F-PSICO

La herramienta FPSICO elaborada por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo (INSHT) clasifica a los riesgos psicosociales en 9 factores: Tiempo de trabajo,
Autonomia, Carga de trabajo, Demandas psicoldgicas, Variedad/contenido,

Participacion/Supervision, Interés por el trabajador/Compensacion, Desempefio de rol,
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Relaciones y apoyo social (INSHT, 2012.s/n). Las cuales se describiran a continuacion:

eTiempo de trabajo (TT)

Por tiempo de trabajo se entiende a los distintos aspectos que se vinculan con la
organizacion transitoria de las actividades laborales en el transcurso de la semana y a diario.
Es decir, valora el efecto de la duracion de trabajo, considerando el lapso de descanso que la
actividad lo permite, de la calidad y cantidad de la fase de trabajo en la vida social (INSHT,
2012).

eAutonomia (AU)

Este factor hace referencia a los aspectos de las diferentes situaciones del trabajo en
cuanto a la capacidad y posibilidad de cada empleado para poder dirigir y tomar decisiones
acerca de la organizacion temporal de las actividades laborales en especifico el método y
organizacion del trabajo. La Autonomia se proyecta en dos bloques, el primero es la
autonomia temporal, que se refiere a la autonomia que se le da al empleado acerca de la
administracion temporal de algin elemento de la empresa como los descansos durante sus
horas de trabajo o la forma en que lleve su trabajo, la cual puede ser alterada de ser necesario.
Y segundo estd la autonomia decisional, se refiere a la aptitud de un trabajador para
contribuir con el desenvolvimiento de su trabajo, el cual se expresa en la capacidad de la
toma de decisiones con base en las tareas que este debe realizar y la manera en que las
distribuye (INSHT, 2012).

eCarga de trabajo (CT)
La carga de trabajo es el grado de demanda de trabajo a la que el empleado debe
enfrentarse y la manera que este utiliza para resolver lo que implica su labor. “Es asi como
la carga de trabajo es alta: cuando hay una carga excesiva (componente cuantitativo) y

dificultosa (componente cualitativo)” (INSHT, 2012, pag. 2).

La carga de trabajo se considera por 3 cuestiones, la primera es la presion de tiempo, la
cual se evalua por el tiempo que se les atribuye a las ocupaciones, la rapidez que demanda
el realizar la actividad laboral y la necesidad que apresurar el trabajo en determinados

momentos. La segunda cuestion es el esfuerzo de atencidon, “independientemente del
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ambiente de la tarea, ésta necesita tener cierto tipo de atencion” (INSHT, 2012, pag. 2). Se
la determina por la energia y el empefio de las atenciones que se necesitan para elaborar la
informacion que se recibe en el transcurso de la actividad laboral y la forma en que debe
mantenerse esta energia o esfuerzo. El grado de esfuerzo o energia atencional se pueden
extender en momentos en los que hay suspensiones muy seguidas y sus consecuencias son
importantes o cuando el trabajador debe prestar atencion a varias tareas a la vez. Por
altimo, esta la cantidad y dificultad de la tarea, la cantidad de trabajo que el empleado debe
enfrentar y solucionar en dia a dia es importante para determinar la carga, asi como también
la complejidad que tiene el empleado para la ejecucién de su trabajo y las diferentes tareas
que debe realizar (INSHT, 2012).

eDemandas psicoldgicas (DP)

Este factor explica la naturaleza de las diversas demandas a las que debe enfrentarse el
empleado en el trabajo, estas demandas son de naturaleza emocional y cognitiva. Es asi como
las de naturaleza emocional son los momentos en los que el realizar la tarea supone un
esfuerzo que va mas alla de las capacidades emocionales que el trabajador puede percibir.
“Es asi como el esfuerzo esta encaminado a cohibir los sentimientos o emociones y a
conservar la prudencia para facilitar una contestacion a las demandas del trabajo, por
ejemplo, con el trato de pacientes, clientes, entre otros.” (INSHT, 2012, pag. 2). Sin
embargo, muchas personas optan por ocultar sus emociones en el trabajo y sobre todo cuando
se trata de compafieros superiores o subordinados. Mientras que las de naturaleza cognitiva
se puntualizan dependiendo del esmero intelectual que el trabajador emplea en sus tareas
asignadas es decir del “procesamiento de informacion del régimen laboral en base a
experiencias previas, actividades de retencion y restauracién de informacion de la memoria
y finalmente buscar diversas soluciones, entre otros” (INSHT, 2012, pag. 2). Por lo que este
sistema cognitivo se involucra en la exigencia del trabajo, es decir en la exigencia del

conocimiento y el manejo de informacion y la forma en que se planifique.

eVariedad/contenido (VC)

La variedad o contenido del trabajo es la percepcion “acerca de que el trabajo posee un
motivo y beneficio propio para el trabajador, en la organizacién y para la comunidad en
general” (INSHT, 2012, pag. 3), lo que genera un significado de compensacion economica.
Esto se lo evalta por medio de varios items que examinan en que dimension el trabajo esta
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vinculado con una diversidad de tareas, si es una labor importante y si tiene reconocimiento

del ambiente del colaborador.

eParticipacion/Supervision (PS)

Los aspectos acerca del control sobre el trabajo son dos: el primero es el que desempefia
el trabajador mediante su cooperacién en distintos aspectos del trabajo, y el segundo es el
que desempefia la empresa sobre el empleado mediante el control de sus servicios. Por lo
tanto, la participacion examina los grados de involucramiento

y colaboracién que el empleado sostiene con los diferentes aspectos de la empresa y el
trabajo, mientras que la supervision es la apreciacion que el trabajador hace del control que
le realizan sus jefes con base en las diversas perspectivas de la realizacion del trabajo
(INSHT, 2012).

eInterés por el trabajador/Compensacion (ITC)

Este explica el nivel en que la organizacion demuestra una preocupacion de forma
personal por el empleado. Esto se evidencia en la formacion que brinda la empresa al
colaborador, como el desarrollo de carrera, su formacion y por hacerles conocer sobre esos
aspectos. Lo que denota “una igualdad entre lo que el colaborador contribuye y la retribucion

que por ello adquiere” (INSHT, 2012, pag. 3).

eDesempefio de rol (DR)

Este factor se deriva con base en lo que se hace en cada lugar de trabajo, para lo cual se
propone tres aspectos; la claridad, el conflicto y la sobrecarga de rol. La primera tiene que
ver con la descripcion de las funciones y las responsabilidades, es decir la cantidad y calidad
de trabajo, el tiempo que tenga para realizarla y la carga del puesto. La segunda, que es el
conflicto de rol, se refiere a requerimientos incoherentes o impropios entre si, o que pudiera
desencadenar una disputa ética para el colaborador. Y finalmente, la sobrecarga de rol, que
es la atribucion de obligaciones y cargas que no forman parte de las tareas o la labor que el

trabajador deberia realizar normalmente (INSHT, 2012).

eRelaciones y apoyo social (RAS)
Este factor describe las propiedades del estado de trabajo que provienen de las relaciones
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que se fijan entre los trabajadores en su entorno laboral. Es asi como el “apoyo social” es un
factor que se lo entiende como moderador de estrés, esto se resume en la capacidad de poder
recibir apoyo instrumental o apoyo de otras personas dentro de la empresa, con lo cual se
lograra realizar de manera correcta el trabajo. Por otro lado, las conexiones con los diferentes
compaiieros de trabajo son de “diferente frecuencia e intensidad, de circunstancias
dificultosas con diferente entorno, es decir, varias formas de intimidacion o problemas
personales, ante las cuales, las empresas pueden o no haber optado por diferentes protocolos
de intervencion” (INSHT, 2012, pag. 4).

2.4 NORMATIVA LEGAL DE RIESGOS PSICOSOCIALES

La Ley de Prevencion de Riesgos Laborales es una norma que determina “las obligaciones
y derechos de los trabajadores y las competencias de otros agentes de la prevencion de
riesgos” (Velazquez, 2011, pag. 111). A pesar de esto, no existe una norma sistematizada que
sea Unicamente aplicada para los riesgos psicosociales, ya que esta norma tiene
especificaciones generales de los riesgos, mas no detalla de manera minuciosa los riesgos
psicoldgicos de los mismos. Sin embargo, la ley 31/1995, de Prevencion de Riesgos
Laborales, en el articulo 40.2 de la Constitucién Espafiola, menciona que los poderes
publicos deben cuidar la seguridad en el trabajo, lo que involucra crear una politica para
salvaguardar la salud de los colaboradores mediante la prevencion e intervencion y principal
atencion de los riesgos psicosociales que suelen ser ocasionados en el area laboral, los cuales
encuentran en esta ley su base principal. En esta se conforma el contexto en el que se debe

desarrollar la forma de prevenir estos riesgos.

Por otro lado, existen Directivas, son mandatos que tienen que aplicarse de manera
consecutiva, la mas importante es la 89/391/CEE que establece medidas para mejorar la
salud del empleado, es asi como esta directiva “tiene el objetivo de determinar las
responsabilidades para constituir un adecuado nivel de cuidado para la salud de los
colaboradores para los riesgos que se derivan de las condiciones de trabajo” (INSHT, 1995,
pag. 4). Del mismo modo, en el Capitulo 1 Art 2 de la Ley de Prevencion de Riesgos
Laborales (LPRL) explica que el objetivo principal es fomentar la salud y la seguridad del

trabajador por medio del desarrollo de diferentes actividades que son esenciales para
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prevenir estos riesgos. Los riesgos psicosociales al ser cada vez mas frecuentes y tener graves
consecuencias, ha obligado a implementar una “cobertura legal inicial y al progreso de una

ley sobre el tema” (Jiménez, 2010, pag. 21).

2.4.1 Normativa Legal en el Ecuador

En Ecuador se cred la Direccion de Seguridad y Salud en el Trabajo, la cual surgi6 ante
el programa que se encuentra en La Constitucion de la Republica del Ecuador, el Art.326
numeral 5 manifiesta que “toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, seguridad, higiene y bienestar”
(Asamblea Constituyente, 2012), la necesidad de proteger y defender la salud, integridad y
la vida de los trabajadores. Por otro lado, la ley de prevencién de Riesgos Laborales
manifiesta que la distribucion del trabajo es una parte de las situaciones laborales las cuales
intervienen en la salud de los trabajadores. “Por lo que, las caracteristicas de la organizacion
del trabajo deben ser evaluadas, controladas y modificadas si generan riesgos” (ISTAS,
2006). Por otro lado, el Ministerio de Relaciones Laborales en un articulo denominado
“factores y riesgos laborales psicosociales” explica que uno de sus principales objetivos es
“impulsar a las organizaciones a ejecutar evaluaciones de riesgo psicosocial adecuadas,
apropiando los instrumentos tanto al ambiente cultural y al organizacional del pais”
(Ministerio de Relaciones Laborales, 2013, pag. 2). Para lo cual se basan en el siguiente
sustento legal, el primero es la Constitucion Politica del Ecuador, en el Art. 331 “Se prohibe
toda forma de discriminacion, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o

indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.” (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013,

pag. 2),

Luego esta la decision 584 del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
en el Capitulo Ill, en donde menciona que se debe evaluar los riesgos psicosociales,
habitualmente, con el objetivo de poder advertir estos riesgos, asi también, esta la resolucion
957, en donde se aplica la gestion técnica que consta de la “identificacion y evaluacion y
control de los riesgos, asi como también del seguimiento de medidas de control” (Ministerio
de Relaciones Laborales, 2013, pag. 2). Finalmente, estd la Resolucion CD333 del
Reglamento para el sistema de Auditoria de Riesgos de Trabajo, la cual explica que se
deberian ejecutar inspecciones de factores de los riesgos presentes a los lugares de trabajo,

para lo cual se deben usar herramientas validas (Ministerio de Relaciones Laborales, 2013).
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2.4.1.1 Decreto 0082

El 16 de junio del 2017 el Ministro del Trabajo expidid la Normativa: Erradicacion de la
Discriminacion en el Ambito Laboral, este es el Acuerdo Ministerial 0082, el cual consta de

10 articulos, que seran mencionados a continuacion:

Art 1. Objeto “establecer regulaciones que permitan el acceso a los procesos de seleccion
de personal en igualdad de condiciones, asi como garantizar la igualdad y no discriminacion
en el ambito laboral, estableciendo mecanismos de prevencion de riesgos psicosociales”

(Berrezueta, 2017, pag. 3).

Art 2. Este documento diferencia claramente lo que es la discriminacién, definiéndola
como cualquier trato que tenga que ver con la exclusion de una persona en cuanto a la
identidad de género, edad, pasado judicial o cualquier otra asi como cierto tipo de
favoritismo, por otro lado explica también que “no se considerard como discriminacion los
criterios de seleccion de talento humano, basados en el conocimiento o experiencia y ademas

requisitos inherentes para el adecuado desenvolvimiento de la vacante” (Berrezueta, 2017,

pag. 3).

Art 3. Menciona que lo dispuesto en esta normativa debe ser aplicado de forma obligatoria
tanto en el ambito publico como en el privado en cuanto al “reconocimiento de los derechos
de las personas y de grupos de atencion prioritaria” (Berrezueta, 2017, pag. 4).

Art 4. Explica que todas las personas tienen la misma oportunidad y derecho de participar

en procesos de seleccidn de personal sin ningdn tipo de discriminacion.

Art 5. Se refiere a diversas prohibiciones en cuanto a los requisitos de seleccion de
personal, entre los que estan las fotografias, edad, etnia, pruebas de embarazo y VIH, estado

civil, pasado judicial, la prohibicion de atuendo referente a una etnia o identidad de género.

Art 6. Este articulo menciona las diferentes prohibiciones en cuanto a la discriminacion
del espacio laboral del trabajador, tales como el establecer tareas no afines a la discapacidad

0 conocimiento, con el objetivo de obligarle al trabajador a renunciar, todo tipo de
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agresiones, la intimidacion, la divulgacién de su intimidad u orientacién sexual.

Art 7. Si los Arts. 5y 6 no son cumplidos los trabajadores o postulantes podran denunciar
de forma escrita o verbal, presentando pruebas y especificando los detalles de cada hecho.

Art 8. Si en un proceso administrativo se produce un acto de “delito o vulneracion de
Derechos Humanos, la autoridad del Trabajo debera poner en conocimiento de la autoridad

competente tales hechos” (Berrezueta, 2017, pag. 5).

Art 9. Todas las empresas que tengan mas de 10 empleados deberan efectuar el programa
de prevencion de riesgos psicosociales. Este programa “deberd ser implementado y

reportado cada afio al Ministerio Rector del Trabajo” (Berrezueta, 2017, pag. 5).

Art 10. En el caso de que las organizaciones no cumplan con lo establecido en el Art 9
tendran una sancién, en el caso de ser entidades privadas se procedera al cierre de la empresa
“y/o la suspension de actividades de conformidad a lo establecido en el Cddigo de Trabajo
y segun lo que emita el Ministerio rector del Trabajo” (Berrezueta, 2017, pag. 5), en el caso
de ser entidades publicas se sancionaran a los trabajadores que incumplen con la normativa
segun lo “establecido en el régimen disciplinario de la LOSEP, su Reglamento General y los
reglamentos internos institucionales” (Berrezueta, 2017).

Por otro lado, esta normativa posee cuatro disposiciones:

Primera, las autoridades poseeran un plazo de 30 dias a partir de la publicacion de la
normativa para incluir en la pagina de la empresa el programa de prevencion de riesgos

psicosociales, el cual puede ser ajustado acorde las necesidades de cada organizacion.

Segunda, las autoridades tendran que iniciar el acatamiento del programa a partir del 1 de
enero del 2018.

Tercera, las autoridades laborales realizaran charlas y talleres de sensibilizacion del
programa de riesgos psicosociales.
Disposicion final, la normativa estara vigente a partir de su publicacion en el Registro
Oficial (Berrezueta, 2017).
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2.5 F-PSICO

Este cuestionario es una técnica que permite recoger datos e identificar situaciones reales
de los diferentes aspectos del trabajo que conllevan amenazas para los trabajadores, “su
objetivo principal es contribuir informacién para identificar los factores de riesgo en un
ambiente determinado, permitiendo, el diagndstico psicosocial de una empresa o de areas
parciales de la misma, a partir de los cuestionarios de aplicacion individual” (INSHT, 2014),
es decir, que el ambiente psicosocial se refiere a las condiciones que imparcialmente se dan
y a las que son divisadas y experimentadas por el trabajador. Es por ello, que, al analizar la
situacion, se debe conocer las principales peculiaridades y la percepcion que tienen los

empleados de su trabajo.

2.5.1 Historia de la herramienta F-PSICO

Esta herramienta fue elaborada por el Instituto de Seguridad y Salud en el Trabajo
(INSHT), para la evaluacion de los riesgos psicosociales, consta de 44 preguntas variadas

las que llegan a 89 puntos, y con ellos se logra evaluar 9 principales factores psicosociales.

La primera version de esta herramienta F-PSICO se publicé en el afio 2011; sin embargo,
tres afios después se realizd una nueva verificacion para la mejora de este en cuanto al
“feedback o retroalimentacion de las organizaciones que han utilizado esta herramienta para
determinar los riesgos psicosociales” (INSHT, 2014), creandose de este modo la version 3.1
con el mismo objetivo de evaluar los riesgos psicosociales. Sin embargo, el principal cambio
de la version 3.0 a la version 3.1 es que se puede recolectar informacion de la fecha y hora
de cuando se ingresan los datos, asi como, si no se ha respondido una pregunta no se puede

pasar a la siguiente.

Finalmente, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT)
“encomendd al Departamento de Metodologia de les Ciencias del Comportamiento de la
Universidad de Barcelona el estudio sobre las propiedades psicométricas” (INSHT, 2014)
con el objetivo de que la herramienta cumpla las dos principales exigencias psicométricas:
fiabilidad y validez. La fiabilidad hace referencia a la capacidad que tiene la herramienta
para proporcionar iguales mediciones en distintas ocasiones, mientras que la validez es el

nivel en el que la herramienta mide la variable que se requiere medir (INSHT, 2014).
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2.5.2 Caracteristicas de la herramienta

La principal caracteristica es que es una herramienta de caracter evaluativo, que permite
“dirigir las formas adecuadas de la manera de intervenir que deben aplicarse en la
organizacion dentro de un entorno psicosocial” (INSHT, 2014) por lo que, las fichas que
contiene esta herramienta permiten reunir informacién previa como aspectos de la empresa

en general y también informacién de acciones preventivas.

2.5.3 Ventajas y desventajas de la herramienta

Existen “cinco posibles aplicaciones del método de factores psicosociales” (INSHT,
2012) que pueden ser consideradas como ventajas ya que tiene varias posibilidades para

determinar cada situacion presente en una organizacion.

1) Permite evaluar diferentes situaciones de manera concreta

2) Permite localizar el origen del problema

3 Permite disefiar, generar cambios y sobre todo priorizar situaciones

4) Permite comparar diversos grupos 0 un mismo grupo en dos momentos.
5) Permite tomar conciencia de la situacion real que atraviesa la empresa

(INSHT, 2012).

En cuanto al informe final que se presenta, la principal ventaja es que este detalla
concretamente la postura de los colaboradores de la muestra antes elegida con base en cada
pregunta, lo que ayuda a determinar un porcentaje real de cada respuesta con relacion a
“aspectos concretos relativos de cada factor” (INSHT, 2012), es decir es un cuestionario de

aplicacion individualizada.

Otra ventaja presente es que para cada factor se obtuvo el coeficiente de Cronbach, el cual
muestra estabilidad interna del FPSICO. Este coeficiente presenta una fiabilidad “excelente
a nivel global” (INSHT, 2012). Y en cuanto a su validez, esta se eligié con base en criterios
como la “satisfaccion laboral y la salud percibida” (INSHT, 2012) razones muy importantes
para poderlos comparar con el método de los riesgos psicosociales. Asi mismo, al ser una

herramienta de aplicacion informatica simplifica el procedimiento de los datos ingresados,
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el F-Psico es una de las herramientas con el menor nimero de preguntas (75 items) y con el

menor tiempo de rellenar (30 minutos aproximadamente).

Sin embargo, la principal desventaja de esta herramienta es que la evidencia empirica que
se basa en la observacién y experiencia es sumamente delimitada (UGT, 2013).
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CAPITULO I1l: MARCO METODOLOGICO

3.1 METODOLOGIA

3.1.1 Tipo de investigacion

El tipo de investigacion de esta disertacion es proyecto producto, de alcance descriptivo,
porque se analizard, se recogera informacion y se describira diferentes situaciones en las que
se presentan los riesgos psicosociales dentro del Centro de Salud, para posteriormente buscar
la manera de prevenir y manejar adecuadamente las situaciones que afectan al colaborador,

mediante la propuesta de intervencién de estos.

3.1.2 Disefio de investigacion

Esta investigacion es no experimental, porque no se manipulan las variables, es
transeccional descriptivo debido a que se proporciona una visibn en un momento

determinado y se describen las caracteristicas de una poblacion especifica.

3.1.3 Poblacion y muestra

Para esta investigacion se tiene una poblacion de 111 colaboradores de las diversas areas
del Centro de Salud, entre las cuales estan: administrativa, médica, trabajo social, farmacia
y mantenimiento. Considerando la poblacion elegida, se utilizO una muestra de 86
trabajadores, para escoger la muestra se usoé un muestreo probabilistico aleatorio, los mismos
que tenian que cumplir una caracteristica para delimitar su colaboracion en la investigacion,

como tener mas de un afio laborando en el centro de salud.

Para el calculo de la muestra se utilizé un nivel de confianza del 95%, con un margen de

error del 5% y se utilizo la siguiente formula:
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N-Z% g?
(N=1)e4+4 7% qg?

En donde los equivalentes de los elementos de la formula son:

n=

Tamafio de la muestra
N= Poblacidn

Varianza de la poblacion (generalmente se usa el valor 0,5)

Nivel de confiabilidad (95%, que en valores Z equivale a 1,96)
(N-1)= ||Coeficiente de correccién

Error muestral (entre 1y 9%, generalmente se usa el 5%)

Y cuando al ser reemplazados se obtiene lo siguiente:

111x(0.5) %x(1.96) 2

(111 = 1)x(0.05) 2+(0.05) 2x(1.96) ?

Resultado — Tamario de la muestra: 86 trabajadores.

3.1.4 Recoleccion de la informacion

El instrumento de evaluacion que se utilizd para esta investigacion fue el F-PSICO,
version 3.1, el cual fue disefiado por el INSHT. Este instrumento posee fiabilidad y validez,

es facil de usar ya que Unicamente es necesario descargar su aplicacion informatica que
explica el manejo de la aplicacion y el anélisis de datos.

3.2 INSTRUMENTO

El instrumento F-Psico 3.1 evalla los factores psicosociales, consta de 44 preguntas,

algunas de ellas compuestas, por lo que el nimero de preguntas en total es de
89. Para evaluar 9 factores:
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Tabla 6: Factores del F-Psico

FACTORES SIGLAS

ITEMS

° Trabajo en sabados
° Trabajo en domingos y
festivos

Tiempo de T Compatibilid Tiempo de descanso semanal
trabajo advida > Compatibilidad vida
laboral-vida . .
. laboral-vida social
social
° Posibilidad de atender
asuntos personales
Autonomia  ° Distribucion de pausas
temporal reglamentarias
° Adopcidn de pausas no
reglamentarias
° Determinacion del ritmo
) ° Actividades y tareas
Autonomia AU ° Distribucion de tareas
° Distribucién del espacio de
trabajo
Autonomia Métodos, procedimientos y
decisional ~ Pprotocolo

° Cantidad de trabajo
° Calidad del trabajo
° Resolucién de incidencias
° Distribucién turnos

Presiones de
tiempos

° Tiempo asignado a la tarea

° Tiempo de trabajo con rapidez
° Aceleracion del ritmo de
trabajo

Carga de trabajo CT

Esfuerzo de
atencion

° Tiempo de atencién

° Intensidad de la atencion
° Atencion multiplestareas
° Interrupciones en la tarea
° Efecto de las
interrupciones

° Previsibilidad de las
tareas
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Cantidad y dificultad de
la tarea

° Cantidad de trabajo

° Dificultad del trabajo

° Necesidad de ayuda

° Trabajo fuera del horario
habitual

Demandas psicologicas

DP

Exigencias psicoldgicas

° Requerimientos de
aprendizaje, adaptacion,
iniciativas, memorizacion,
creatividad

Exigencias emocionales

° Requerimientos de trato
con personas

° Ocultacién de emociones
ante: superiores,
subordinados, comparieros
y ante clientes.

° Exposicién a situaciones
de impacto emocional

° Demandas de respuesta
emocional

Variedad/Contenido

VC

Trabajo rutinario

° Trabajo rutinario

° Sentido del trabajo

° Contribucion del trabajo
° Reconocimiento del
trabajo por: superiores,
comparieros, clientes,
familia

Participacion

/Supervision

PS

Grado de participacion

° Participacién en la
introduccion de cambios en
equipos y materiales, en
métodos de trabajo, en el
lanzamiento de nuevos
productos, en la
reorganizacion de areas de
trabajo, en la introduccion
de cambios en la direccién,
en contrataciones de
personal, en la elaboracion
de normas de trabajo.

° Supervision sobre la
planificacion, el ritmo y la
calidad

35



Interés por el trabajador

/Compensacion

ITC

Equilibrio entre esfuerzo
y recompensas

° Informacion sobre: la
informacion, posibilidades
de promocién, requisitos
para la promocion,
situacion de la empresa.

° Facilidades para el
desarrollo profesional

° Valoracion de la
formacion

° Equilibrio entre esfuerzo
y recompensas

° Satisfaccion con el
salario

Desempefio de rol

DR

Conflicto de rol

° Especificaciones de: los
cometidos, procedimientos,
cantidad de trabajo, calidad
de trabajo, tiempos de
trabajo, responsabilidad del
puesto

° Tareas irrealizables

° Procedimientos de trabajo
incompatibles con objetivos
° Conflictos morales

° Instrucciones
contradictorias

° Asignacion de tareas que
exceden el cometido del
puesto

Relaciones y apoyo social

RAS

Gestion de la empresa de
las situaciones de
conflicto

° Apoyo social instrumental
de distintas fuentes:
-Puedes contar con: jefes,
comparieros, subordinados,
con otras personas que
trabajan en la empresa

° Calidad de las relaciones
° Exposicion a conflictos
interpersonales, violencia
fisica y psicoldgica, acoso
sexual

° Gestion de la empresa de las

situaciones de conflicto
° Exposicion a discriminacion

Elaborado por: Lizbeth Sasintufia

Fuente: (INSHT, 2012)
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3.2.1 Justificacidn psicométrica

En la primera version del metodo se observé la necesidad de crear una herramienta que
sea de facil aplicacion, es asi como se opto por crear una herramienta que minimice el tiempo
de aplicacion, que permita que los trabajadores la completen de forma anénima, entre otros.
Y posteriormente se definio factores que debian incluirse en la herramienta, lo cual ayudo a
implementar las variables. Para luego someterla a una prueba de juicio en donde las
preguntas establecidas puedan representar los riesgos que se pretenden medir para de este

modo, contrastar la validez de contenido de cada item (INSHT, 2014).

e Fiabilidad

Cada factor tiene el coeficiente alfa de Cronbach el cual indica la fiabilidad del
instrumento mediante los items, “cuanto mas cerca se encuentre ¢l valor del alfa a ,1 mayor
es la consistencia interna de los items analizados” (Frias, 2011), los criterios de
interpretacion estan entre:

Inadecuada < (menor) 0,60

Adecuada, pero con déficit <= (menor o igual) 0,70
Adecuada <= (menor) 0,80

Excelente >= (mayor o igual) 0,85

3.2.2 Aplicacion del instrumento

La herramienta F-Psico, fue aplicada mediante Google Drive, primeramente, se realizo la
recoleccion de e-mails del personal seleccionado con la ayuda de la Analista Distrital de
Talento Humano en el mes de Octubre, consecutivamente se envid el link del cuestionario a
los trabajadores en donde se les informaba su finalidad y sobre todo la confidencialidad asi
como el anonimato, documento que se adjunta en el anexo N.-2 “Comunicado”, el test fue
llenado entre Octubre 19 y Diciembre 05 del 2017 mediante un comunicado por parte de la

directora del centro de salud.
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3.3 PROCESAMIENTO DE DATOS

Inicialmente el cuestionario fue transcrito en Google Drive, posteriormente el resultado
de cada pregunta fue descargado en Excel para luego, cada dato ser ingresado manualmente
en la aplicacion informatica F-PSICO 3.1 y asi obtener un resultado global y poder

determinar los riesgos psicosociales que se encontraban elevados en el Centro de Salud.

3.4 ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.4.1 Analisis demogréafico

0 10 20 30 40 50 60 70

Grafico 1: Género

En lo referente a la variable estadistica de género, se puede observar que la mayoria de
los empleados, es decir, el 71% corresponde al género femenino, y el 29% al género
masculino, lo que implica una desigualdad de género, debido a que predominan las mujeres
en este centro de salud. Existiendo la probabilidad de acuerdo con lo citado por Elvira Ramos
(2008), que las mujeres tienen mayor tendencia a un alto indice de riesgo psicosocial a causa
de la doble presencia, es decir, mujeres que aparte de su puesto de trabajo cumplen con el
rol de amas de casa.
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Grafico 2: Edad

Se puede observar que el 56% de los trabajadores estan en un rango entre 42 y 60 afios.
En relacién con la figura de género, al ser mas mujeres, se puede deducir que la mayor parte
de servidores pasan de los 48 afios y se podria equilibrar entre el riesgo de doble presencia,
tomando en cuenta que no es una edad en la cual la carga familiar (hijos menores de 18 afios)
sea un factor presente que repercuta en su ambito laboral.

oo | o
15-1Baiios _ 9%

s | o

1sancs | 27 %

0 5 10 15 20 25 30

Gréfico 3: Antigiiedad

En el gréfico anterior se observa el nivel de estabilidad que tienen los trabajadores, ya que
un 30% se encuentra laborando por mas de 19 afios, los mismos que por el tipo de trabajo
tienden a presentar una mayor predisposicion a verse afectados por riesgos psicosociales.
Sin embargo, también se puede observar la existencia de un alto porcentaje de personas con
pocos afios de antigliedad.
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Por otro lado, se diferencian dos grupos predominantes que hacen referencia al personal
nuevo (1-5 afios, 27%) y al antiguo (+19afios, 30%). Con lo cual se observa una

compensacion entre el personal nuevo con el personal mas antiguo.

CODIGO DE TRABAIO _ 28%

Gréfico 4: Régimen Laboral

De los datos que arroja el grafico, se puede observar que el 72% representa a servidores
que pertenecen a la Ley Orgéanica del Servicio Publico (LOSEP), es decir, en este grupo se
encuentran servidores pablicos con un nivel de estudio técnico, tercer y cuarto nivel de
educacion. Por lo que perciben una remuneracion acorde a su formacion académica.
Mientras que el 28% pertenece a los trabajadores que vienen a ser el grupo operativo (apoyo)
en este Centro de Salud, los cuales tienen un nivel de educacion como méaximo bachillerato
y por ende su sueldo esta relacionado a su puesto de trabajo, que en general, es un sueldo
estandarizado, ya que cada uno esta determinado en escalas a través de un manual de puestos

aprobado por el Ministerio de Trabajo.

Segun la entrevista realizada a la Analista de Talento Humano, este grupo de trabajadores
se sienten en desventaja, probablemente por su nivel de educacion, su remuneracién o por
sus tareas repetitivas; sin embargo, gozan de mayor estabilidad laboral, porque estan
amparados por un contrato colectivo que se basa en sus conquistas laborales para lograr

beneficios adicionales como subsidios, alimentacion, transporte, horas extras.
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Grafico 5: Puesto

El gréfico estadistico denota que el 47% pertenecen a los profesionales de la salud, es
decir que dan atencion directa a los pacientes, mientras que el 35% pertenece al personal
operativo, quienes cumplen actividades complementarias o de apoyo y finalmente el 19%

perteneciente al personal que cumple funciones administrativas.

Evidenciando que los puestos de trabajo estan correlacionados con la vision del
MSP/Centros de Salud, razon por la cual el mayor porcentaje de puestos de trabajo se

direcciona a profesionales de la salud como médicos, enfermeros, psicélogos, entre otros.

3.4.2 Andlisis e interpretacion de resultados f-psico

La herramienta F-PSICO mide 9 factores que se representan mediante siglas, que
permiten entender y conocer los riesgos a los que se encuentran expuestos los empleados del
Centro de Salud.

Del mismo modo, para procesar el analisis de los resultados se presenta la siguiente escala
de valoracion, que indica en colores, la magnitud del riesgo presente, desde una situacion

adecuada, hasta un riesgo muy elevado:

‘!Situacicﬁn Adecuada Dﬁiesgu moderado .Hiesgo elevado .Hiesgn muy elevado Media
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A continuacion, se detalla el resultado general que se obtuvo en la evaluacién de la

herramienta, aplicada a la muestra de los 86 trabajadores del Centro de Salud:

!SituaciénAdecuada DHiesgn moderado .Hiesga elevado .Hiesgn muy elevada
I .
" T
T BN

Media

16.58

51.00

47.33

64.42

18.74

38.85

46.20

38.33

21.92

Figura 3: Resultado general
Tomado de: F-psico 3.0

3.4.2.1 Factores de riesgo muy elevado

Los factores de riesgos psicosociales muy elevados son aquellos que en el recuadro de

resultado general suman mas del 40% entre riesgos elevados y muy elevados. Estos riesgos

suponen gue los empleados del Centro de Salud se encuentran en condiciones inestables en

su lugar de trabajo, lo que influye en la salud fisica, psicolégica o emocional, y por ello es

necesario realizar una intervencién inmediata.

Es asi como el orden de prioridad segun el F-PSICO son: Participacion/Supervision con

un 67%, Demanda psicoldgica 49%, Carga de trabajo, 43%, Relaciones y apoyo social
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39%, Desempefio de rol 35%, Interés por el trabajo/Compensacion 33%, Tiempo de
trabajo 20%, Variedad/Contenido 12% y Autonomia 12%

Sin embargo, conforme al pedido de la organizacion, por circunstancias internas, es que

en este estudio se desarrolld los siguientes: Carga de trabajo, Demandas psicoldgicas,

Participacion/Supervision e Interés por el trabajador/Compensacion.

e Carga de Trabajo (CT)

CT

La carga de trabajo es uno de los riesgos que se encuentra muy elevado ya que el resultado
se encuentra entre el 21% como riesgo elevado y 22% como riesgo muy elevado dando un
total del 43%.

Este factor se refiere a la cantidad de trabajo que tiene que realizar el colaborador, es
decir, el tiempo que le toma realizar sus actividades o realizar varias al mismo tiempo, asi
como su exigencia laboral, sin tomar en cuenta su desgaste intelectual. Asi mismo, se
considera una elevada carga de trabajo cuando el componente cuantitativo es excesivo, y una
carga de trabajo es dificil cuando interviene en gran medida el componente cualitativo
(INSHT, 2011).

La “carga de trabajo es la uniéon de demandas mentales y fisicas a las que se expone el
colaborador en su transcurso laboral” (Fundacion para la prevencion de riesgos laborales,
2015), por lo que, en la actividad profesional, mental y fisica estan unidas, sin embargo, la
intensidad que se aplique de cada una varia acorde al trabajo. Es asi como los factores que
se asocian a este riesgo son los esfuerzos o manipulacion de cargamento, posturas, atencion,

etc.
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Las exigencias fisicas corresponden al consumo de energia y son estas las que se
relacionan con los movimientos repetitivos de la persona o la postura que tenga para realizar
su trabajo, mientras que las exigencias mentales se basan en la funcion del tiempo que
emplea el trabajador para dar una respuesta ante cualquier tipo de mensaje recibido, para lo
cual hay que tener en cuenta diversos factores como la cantidad de informacidn que reciben,

la edad, nivel de educacion o aprendizaje, interés, entre otros.

Este riesgo psicosocial se basa en los siguientes items: presiones de tiempo, esfuerzo de
atencion, cantidad y dificultad de la tarea.

Gréfico 6: Presiones de tiempos

La presion de tiempo se evalta por medio de: la duracion que se establece para realizar
la tarea, la rapidez que se necesita para cumplir el trabajo y finalmente la necesidad de
aligerar tiempo de trabajo en ocasiones concretas.

Este factor se basa en diversos items como: tiempo asignado a la tarea, trabajo con rapidez
y acelerar el ritmo de trabajo. Por lo que en el grafico se puede observar que el 68% de los
colaboradores ‘“‘siempre, casi siempre y a menudo” deben acelerar el ritmo de trabajo, es
decir la mayoria del tiempo el personal esta presionado con las actividades que debe cumplir
en cierta velocidad y ritmo, por lo que la presién de tiempo que debe emplear en su trabajo
es realmente alta, lo cual supone un riesgo elevado, esto se debe que, al ser una institucion

que brinda servicios de salud gratuitos y que es complementado con medicacion gratuita,
44



supera la oferta de la poblacién asignada y demanda espontanea.

Grafico 7: Esfuerzo e intensidad de atencion

El esfuerzo de atencién menciona que independientemente de la tarea que el trabajador
realice, esta requiere atencion, es decir, que la labor que se realice viene determinada por
otros factores como la intensidad y el esfuerzo de atencion para gestionar la informacion que
se recoge del area de trabajo con el objetivo de proporcionar respuestas claras y concisas.
Sin embargo, los niveles del esfuerzo y la intensidad de la atencion pueden verse
perjudicados debido a las interrupciones en la actividad o cuando se debe prestar atencion a
varias tareas a la vez. Este se basa en los siguientes items: tiempo e intensidad de atencién,
atencion a multiples tareas, efecto de las interrupciones y lo previsible de las tareas (INSHT,
2011).

En el gréfico 7 se observa que el esfuerzo de atencion que deben tener los empleados “a
veces” es del 48% y el 16% en “siempre o casi siempre” dando un total del 64% de los
trabajadores que opinan que el tiempo de atencidn que se emplea, asi como la atencion a
diversas tareas o la interrupcion en la misma es alta, mientras que la intensidad de la atencion
es “alta y muy alta” la cual tiene el 91% “ es decir los empleados deben atender al mismo
tiempo diferentes estimulos. Esto esta determinado a las necesidades con base en lo que
requiere el paciente en cada uno de los servicios de salud, que brinda el profesional de salud,
personal operativo y administrativo, entre otros, por lo que la actividad requiere de un alto
nivel de concentracion por tratarse de que todo el trabajo va direccionado al bienestar de

pacientes (madres, nifios, personas con discapacidad) los cuales son grupos vulnerables y
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exige un alto nivel de responsabilidad.

: B

Grafico 8: Cantidad y dificultad de la tarea

La cantidad de trabajo es la carga de actividad que se le da a un trabajador y la
complejidad de esta, la cual, si fuese equilibrada mejoraria la produccion, caso contrario
lentifica el desarrollo de esta. Mientras que la dificultad de la tarea es el posible conflicto
que puede presentar un empleado para realizar las actividades correspondientes a su area de
trabajo. Este método valora los siguientes items: cantidad y dificultad del trabajo, necesidad
de ayuda y trabajo fuera del horario habitual (INSHT, 2011).

En el grafico 8 se puede evidenciar que el 52% “a veces” posee dificultad en la realizacion
de su trabajo, mientras que el 46% menciona que su carga de trabajo es elevada. Lo que
implica que la cantidad y dificultad de esta sea alta a consecuencia de una gran demanda
ante la oferta gratuita de la cartera de servicios que ofrece el Centro de Salud, ademas de
politicas internas y procesos administrativos que deben realizar para complementar el trabajo
(Plataformas virtuales, informes, etc.), otro factor es la deficiente o tardia dotacion de

insumos, materiales, medicamentos, etc.

e Demandas Psicoldgicas (DP)

El riesgo psicosocial de demandas psicoldgicas se encuentra dentro del riesgo muy
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elevado, ya que el porcentaje esta entre el 20 y 29%. Este, hace referencia a las exigencias
cognitivas y emocionales. Las exigencias cognitivas son aquellas que se basan en la
necesidad de aprender cosas 0 métodos nuevos, tener iniciativa, buena memoria, ser creativo,
es la capacidad de controlar algunas cosas al mismo tiempo. Mientras que las exigencias
emocionales son aquellas que afectan directamente a los sentimientos del trabajador. Por lo
que, los colaboradores necesitarian una intervencién en cuanto al aprendizaje del control e
inteligencia emocional dentro de la organizacion, para lograr de este modo cambiar a una

situacién adecuada.

Gréfico 9: Exigencias psicologicas y emocionales

La evaluacion de exigencias psicologicas trata acerca de los requerimientos de
aprendizajes, adaptacion, iniciativas, memorizacion y creatividad, es decir son las demandas
realizadas frente al trabajo, aquellas que se definen por el grado de presién o esfuerzo
intelectual que el trabajador aplique en su area laboral. El trabajo al que estan expuestos los
colaboradores requiere todo el tiempo de aprender e innovar su conocimiento, adaptacion a
nuevas situaciones, creatividad y poseer buena memoria.

Se puede concluir que el 79% entre “siempre o casi siempre y a menudo” de los
empleados sefialan que las exigencias psicoldgicas y el proceso de aprendizaje cognitivo es

alto.

Tomando en consideracion los graficos 2 y 3 correspondientes al rango de la “EDAD” y
“ANTIGUEDAD?” existe un alto porcentaje de funcionarios que pasan de los 48 afios de

edad y 19 afios de servicio, tiempo en el cual lograron adaptarse a sistemas, aprendizajes,
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politicas internas en su debido momento y ante exigencias actuales con nuevas estructuras
organizacionales, nuevos métodos de trabajo, el uso obligatorio de herramientas

tecnologicas, les genera un alto riesgo psicosocial de demanda psicologica.

Las exigencias emocionales se basan en los requerimientos de tratos con personas,
ocultacién de emociones ante superiores, subordinados, compafieros, clientes y demandas
de respuestas emocionales. Son diversas situaciones que suponen un esfuerzo que cohibe los
sentimientos o emociones debido a que el trabajador debe mantener una compostura
adecuada en su area de trabajo, por ejemplo, el tratar con clientes o pacientes o incluso con
los superiores, también el ocultar las diversas emociones que puede tener el colaborador
frente a sus compafieros o clientes. Estas exigencias suelen derivarse del nivel en el que se
encuentre involucrado el trabajador en las distintas circunstancias emocionales que
provienen de las relaciones sociales que se dan lugar en el trabajo, mismos que tienen un
componente emocional importante para mantener una buena relacion con toda la
organizacion (INSHT, 2011).

Mientras que el 48% del personal “siempre o casi siempre y a menudo” estd expuesto a
demandas emocionales, ya que, por ser un centro de salud con su objetivo principal, el de
brindar atencion a pacientes con dolencias fisicas, psicologicas, en este contexto, el
trabajador estd obligado en todo momento a ocultar sus emociones personales y dar un

servicio con calidad y calidez para lograr el bienestar del cliente externo.

e Participacién/Supervision (PS)

La participacion/supervision tiene el 15% como riesgo elevado y el 52% como riesgo

muy elevado, lo que da una sumatoria del 67% lo cual connota el riesgo psicosocial mas
elevado dentro del Centro de Salud. Este factor posee dos dimensiones acerca del control de

su trabajo, la participacion y la supervision.
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Gréfico 10: Participacion

La participacion, que realiza el colaborador mediante su aporte en distintos aspectos del
trabajo, es decir, aqui interviene la introduccion de cambios en quipos y materiales, métodos
de trabajo, lanzamiento de nuevos productos, reorganizacion de areas de trabajo,
contrataciones de personal y elaboracion de normas de trabajo (INSHT, 2011). Es asi como
se evidencia que el 73% de los empleados, menciona que “solo recibe informaciéon” y en
ocasiones ‘“no tiene ninguna participacion” dentro de su area de trabajo, al tratarse de una
Institucion con una estructura organizacional definida, con procesos pre establecidos,
normativas reguladas por el Ministerio de Salud, Ministerio de Trabajo, entre otras, por
ejemplo en el lanzamiento de nuevos servicios o camparias de salud la actividad a los
trabajadores es impuesta mas no socializada, no existe un proceso de informacion adecuado
al nivel operativo, es estrictamente coordinada con los mandos medios (supervisores, jefes

inmediatos).

Grafico 11: Supervision
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La supervision es lo que realiza la organizacidn sobre sus trabajadores con base en la
actividad que realiza cada uno, se refiere de este modo a la valoracion que el empleado
realiza sobre el grado de inspeccion que los jefes ejercen sobre la ejecucion de la actividad
o trabajo. Es decir, al control acerca de las técnicas, la organizacion, el ritmo y la eficacia
del trabajo (INSHT, 2011). EI 72% de los empleados opinan que es adecuada, eso estd
determinado porque existe una buena coordinacién de la directora del Centro de Salud, con
los jefes inmediatos de cada servicio, también un conocimiento previo de los objetivos que
deben alcanzar cada grupo de trabajo dentro de la Institucion y seran los responsables del
cumplimiento de la calidad del trabajo realizado.

e Interés por el trabajador/ Compensacion (ITC)

ITC

Este riesgo psicosocial posee un 23% de riesgo muy elevado y 15% de riesgo elevado

dando un total del 38% que expone al trabajador, este riesgo hace referencia al interés y
preocupacion que tiene la empresa por el trabajador en cuanto a la formacion, plan de carrera
y por informar a los mismos de los beneficios que puede alcanzar, asi como también la
estabilidad laboral, la proporcion entre lo que el colaborador contribuye y la compensacion

0 recompensa que obtiene por ello (INSHT, 2011).

2%

4086
308s
2086
10% i
0%
inhr:\:lll':.‘llt\'iru':ri Insuficiente  Es adecuada
35% 41% 23%

Gréfico 12: Interés por el trabajador
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La figura expresa que el 76% de encuestados coinciden que “no hay informacién o es
insuficiente” respecto al interés de la institucion frente al trabajador, evidenciando
estrictamente una gestion por resultados que es una norma técnica que rige el estado para las
instituciones publicas la cual se basa principalmente en el control, seguimiento y evaluacion,
a través de la herramienta técnica con evaluaciones al desempefio, dejando de lado los

intereses individuales como es el plan carrera, capacitacion, ascensos entre otros.

Gréfico 13: Compensacion

La figura 16 representa que el 63% de los colaboradores se encuentra “insatisfecho y muy
insatisfecho” en cuanto a la compensacion de su trabajo, la compensacion que el trabajador
recibe por su aporte es exclusivamente remunerativa, en escalas que ya estan establecidas
por el Ministerio de Trabajo para los empleados del Ministerio de Salud, de acuerdo con un
Manual de Puestos. Incluso escalas remunerativas que no han sido revisadas desde hace 8

anos.
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CAPITULO IV: PROPUESTA DE INTERVENCION

4.1 DEFINICION
El Instituto Sindical de Trabajo Ambiente y Salud (ISTAS), 2006 define al plan de

intervencion como una herramienta mediante la cual se incorpora actividades preventivas de
la empresa en su sistema general de gestion y se instaura su politica de prevencién o

intervencion de riesgos.

4.2 BENEFICIOS DEL PLAN DE PREVENCION

La fundacion para la prevencién de riesgos laborales (2014), menciona que existen cinco

beneficios de realizar una buena prevencion de riesgos psicosociales:

1 Razones humanas: se debe generar buenas préacticas acerca de la salud laboral
del colaborador, para que de esta forma se eviten diferentes tipos de perjuicios a la salud o
ciertos tipos de malestar a los mismos, garantizando que la tarea no vaya a crear molestias o
dafios a otros (Fundacion para la prevencién de riesgos laborales, 2014, pag. 85).

2 Razones econdmicas: una baja siniestralidad en la empresa, es decir los sucesos
amparados por pdlizas de seguros, no sélo porque los accidentes de trabajo son costosos,
sino también porque en un ambiente seguro los colaboradores presentan un mejor
rendimiento (Fundacion para la prevencion de riesgos laborales, 2014, pag. 86).

3 Razones legales: el incumplir una norma establecida, puede producir sanciones
acordes a las responsabilidades, ante las diferentes autoridades correspondientes (Fundacion
para la prevencion de riesgos laborales, 2014, pag. 86).

4 Razones de calidad: “los sistemas de Gestion Preventiva, si se integran con
otros Sistemas de Gestion ya establecidos para la calidad o el medio ambiente, forman un
blogue que garantizan los principios de Calidad Total en la imagen de la empresa”
(Fundacion para la prevencion de riesgos laborales, 2014, pag. 86).

5 Razones de eficacia: la prevencion de los riesgos psicosociales son un elemento
mas de responsabilidad y gestion empresarial, los cuales deben constituirse en la gestién
global de una empresa, con el fin de asegurar la eficacia de todos los sistemas (Fundacion

para la prevencion de riesgos laborales, 2014, pag. 86)
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Tabla 7: Carga de trabajo

1. Objetivo

Sensibilizar a los jefes inmediatos de una distribucidn equitativa de trabajo a sus colaboradores.

1. Intervencion

-Revision y actualizacion del manual de funciones de los colaboradores.
-Informe de propuesta de actualizacion del manual de funciones para su aprobacion.
- Socializar entre jefes y colaboradores el manual de funciones actualizado.

-Induccidn por cada jefe de area a los trabajadores de la redistribucion de actividades.

Beneficiario | Recursos Responsables | Indicadores Supuestos Medios de
verificacion
Jefes inmediatos | Manual de Directora del Numero de reuniones | Manual de Formulario de la
de cada area funciones. Centro de Salud planificadas/Numero Funciones Evaluacion del
de reuniones desactualizado Desempefio.
Materiales de Especialista en ejecutadas
oficinay Salud Ocupacional Registro de
tecnoldgicos y Psicologo asistencia
Organizacional
Auditorio asignados por el
Distrito.
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2. Objetivo

Desarrollar estrategias del manejo efectivo del tiempo

2. Intervencion

-Ejecucidn talleres:

Taller 1: Crear el habito de planificar el tiempo, establecer con claridad los objetivos en la agenda personal y la disminucion de
postergaciones en las tareas

Taller 2: Técnica del tiempo 6ptimo con la organizacion

Taller 3: Planificacion de métodos de priorizacion

Beneficiario | Recursos Responsables Indicadores Supuestos Medios de
verificacion

Miembros de Materiales de Directora del Numero de asistentes / | Falta de interés de | Evaluacion
equipo de oficinay Centro de Salud Numero de los colaboradores | andnima acerca del
trabajo tecnologicos participantes impacto del taller
Especialista en convocados Horarios de trabajo
Auditorio Salud Ocupacional
y Psicélogo

Organizacional
asignados por el
Distrito.

Elaborado por: Lizbeth Sasintufia
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Tabla 8: Demandas Psicolégicas

1. Objetivo

Actualizar conocimientos sobre métodos y herramientas a los colaboradores

1. Intervencion

-Concientizar la importancia del cambio de estilos de trabajo y el uso de herramientas actuales en los trabajadores.

-Desarrollar un plan de capacitacion en temas especificos para el desarrollo de las tareas.

Beneficiario | Recursos Responsables | Indicadores Supuestos Medios de
verificacion
Todo el personal | Personal Directora del % ejecutado del Plan Falta de interés Registros de
del Centro de capacitado Centro de Salud de Capacitacion asistencia
Salud Horarios de trabajo
Material Especialista en
tecnologico Salud Ocupacional Evaluacion técnica

Espacio fisico

y Psicélogo
Organizacional
asignados por el
Distrito.

del conocimiento
brindado
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2. Objetivo

Desarrollar habilidades sobre el control y manejo de emociones

2. Intervencion

-Organizar talleres de inteligencia emocional:

Taller 1: Componentes de la inteligencia emocional: autoconocimiento y autocontrol emocional, automotivacion y empatia.
Taller 2: Técnicas del control de emociones.
Taller 3: Inteligencia emocional aplicada al entorno personal, social y laboral

Beneficiario

Recursos

Responsables

Indicadores

Supuestos

Medios de

verificacion

Todo el personal
del Centro de
Salud

Materiales de
oficinay
tecnologicos

Personal
capacitado

Espacio fisico

Directora del
Centro de Salud

Especialista en
Salud Ocupacional
y Psicélogo
Organizacional
asignados por el
Distrito.

Numero de asistentes /
Numero de
participantes
convocados

Falta de interés de
los colaboradores

Horarios de trabajo

Registros de
asistencia

Nivel de aceptacion
del taller

Elaborado por: Lizbeth Sasintufia
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Tabla 9: Participacion/Supervision

1. Objetivo

Ampliar los conceptos respecto al factor de participacion/supervision

1. Intervencion

-Realizar una reunién con el personal de cada area de trabajo con su jefe inmediato para sensibilizar la importancia del rol que

cada uno cumple, las limitaciones y niveles jerarquicos que se tiene por las estructuras organizacionales.

Beneficiario

Recursos

Responsables

Indicadores

Supuestos

Medios de

verificacion

Todo el personal
del Centro de
Salud

Espacio fisico

Material
tecnoldgico y de
oficina

Directora del
Centro de Salud
Jefe de cada érea
Psicélogo
organizacional
asignados por el
Distrito.

Numero de asistentes/
Ndmero de
participantes
convocados

Falta de interés

Horarios de trabajo

Hojas de registro de
asistencia
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2. Objetivo

Reforzar las habilidades de liderazgo en la Directora del Centro de Salud y mandos medios

2. Intervencion

-Realizar talleres de liderazgo:

Tallerl: Autoconocimiento intrapersonal
Taller 2: Gestion de personas: relaciones sociales e impacto sobre los demas, rol playing
Taller 3: Aplicacion de herramientas de la comunicacion interna.

Beneficiario

Recursos

Responsables

Indicadores

Supuestos

Medios de

verificacion

Todo el personal
del Centro de
Salud

Materiales de
oficinay
tecnologicos

Personal
capacitado

Espacio fisico

Directora del
Centro de Salud

Especialista en
Salud Ocupacional
y Psicologo
Organizacional
asignados por el
Distrito.

NuUmero de asistentes/
Ndmero de
participantes
convocados

Falta de interés de
los colaboradores

Horarios de trabajo

Registros de
asistencia

Nivel de reaccion al
taller

Elaborado por: Lizbeth Sasintufia
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Tabla 10: Interés por el trabajador

1. Objetivo

Identificar las necesidades de los trabajadores.

1. Intervencion

- Levantamiento de informacidn de los intereses de los trabajadores para lograr un mayor compromiso con los objetivos de la

Encuesta

organizacional
asignados por el
Distrito.

institucion.
Beneficiario | Recursos Responsables | Indicadores Supuestos Medios de
verificacion
Todo el personal | Material Directora del Numero de encuestas Falta de Resultados
del Centro de tecnoldgico y de Centro de Salud aplicadas/nimero de colaboracién para | estadisticos
Salud oficina Jefe de cada area | trabajadores llenar las encuestas | encontrados
Psicélogo
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2. Objetivo

Constituir grupos heterogéneos en igualdad de condiciones con los colaboradores del Centro de Salud para fortalecer relaciones

interpersonales

2. Intervencion

Realizar un taller de empoderamiento, con el fin de mejorar la satisfaccion laboral

Beneficiario

Recursos

Responsables

Indicadores

Supuestos

Medios de

verificacion

Todo el personal
del Centro de
Salud

Materiales de
oficinay
tecnologicos

Personal
capacitado

Espacio fisico

Directora del
Centro de Salud

Especialista en
Salud Ocupacional
y Psicologo
Organizacional
asignados por el
Distrito.

Numero de asistentes/
Ndmero de
participantes
convocados

Falta de interés de
los colaboradores

Horarios de trabajo

Registros de
asistencia

Nivel de aceptacion
del taller
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3. Objetivo

Desarrollar un plan de incentivos no remunerativos

3. Intervencion

Buscar estrategias para llegar al trabajador mediante reconocimientos motivacionales, aprovechando canales tecnolégicos como
mensajes motivacionales, resaltar el alcance de metas individuales.

Beneficiario | Recursos Responsables | Indicadores Supuestos Medios de
verificacion
Todo el personal | Material Directora del % de estrategias Falta de Reportes e informes
del Centro de tecnoldgico y de Centro de Salud planteadas creatividad e de actividades
Salud oficina Jefe de cada area iniciativa de la compensatorias que

Encuesta

Psicélogo
organizacional
asignados por el
Distrito.

persona asignada
para cumplir la
tarea

se proponen

Elaborado por: Lizbeth Sasintufia
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CONCLUSIONES

e Los riesgos psicosociales se pueden presentar como situaciones perjudiciales, con la
posibilidad de impactar en salud mental o fisica de los trabajadores, asi como en su bienestar y
en el desempefio, ahi se deriva la importancia de tomar en cuenta y ejecutar medidas preventivas

que logren su impacto en la organizacion

e Se logré la concienciacién a las autoridades de la existencia de Factores de Riesgos
Psicosociales en el centro de salud, teniendo en cuenta que en la Institucion no se ha realizado

previamente ningun tipo de diagnostico e intervencion en esta area.

e Los resultados del analisis demografico (edad, género y antigliedad) permitieron
identificar el nivel de influencia de los riesgos psicosociales que recaen sobre el trabajador al
momento de realizar su tarea, con lo que puede identificarse una parte de las causas que

conllevan a que se presenten los riesgos en el centro de salud.

e Se determind la presencia de Riesgos Psicosociales, dando como resultado la necesidad

de implementar acciones de analisis jerarquizacion y causas de la existencia de estos factores.

e Mediante laaplicacion de la herramienta F-Psico se encontré que, de los nueve factores,
siete de ellos se encuentran dentro de los riesgos elevado y muy elevado, los cuales estan sobre
el 20% dentro de la escala de valoracion, sin embargo, para la presente investigacion, se
tomaron los cuatro factores mas predominantes que presentan una escala de “elevados y muy
elevados” que afectan a este grupo de trabajadores, tales como: (carga de trabajo, demanda
psicolOgica, participacion/supervision e interés por el trabajador/compensacion), los cuales
fueron aceptados por la Institucion.
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e Con la existencia de los riesgos psicosociales muy elevados dentro de la institucién, se
generd la necesidad de realizar programas que mejoren el bienestar de los trabajadores a través

de la implementacion de una propuesta de intervencion.

RECOMENDACIONES

e Se recomienda realizar un diagndstico, ejecucion, evaluacion y seguimiento de forma

periddica para evitar que se agudice o incremente el nivel de cada riesgo.

e Se recomienda un mayor reconocimiento al colaborador, tomando en cuenta que el

resultado de las tareas estan influenciadas por el bienestar y la seguridad en su puesto.

e Es fundamental determinar las competencias necesarias para que cada colaborador
pueda desempefiar sus funciones de forma adecuada y disminuir la tensidn que genera la falta

de cumplimiento de las obligaciones.

e Dar a conocer conceptos bésicos sobre el tema socializando el diagnostico actual de
Riesgos Psicosociales a los trabajadores con sus posibles causas - consecuencias y formas de

prevencion, con el fin de obtener la participacion, colaboracion y actitud al cambio de cada uno.

e Revisar y actualizar los descriptivos de cargo, distribucion de carga horaria, actividades,
y socializar normativas pre-establecidas por el centro de salud, para que los trabajadores
conozcan el rol que cumple cada uno y la importancia de la tarea para el logro de objetivos

institucionales.

e Buscar mecanismos que permitan la ejecucion de planes de intervencion, considerando
que actualmente existe una normativa que exige la prevencion de los riesgos en los lugares de

trabajo.
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e Desarrollar los talleres de manejo del tiempo, que le permitan a los trabajadores

organizar mejor su trabajo y cumplir con los objetivos propuestos.
e Trabajar de forma permanente en los talleres de inteligencia emocional con el fin de que

los colaboradores puedan aprender a manejar las situaciones emocionales que implican el trato

con personas que tienen algun tipo de enfermedad o dolencia.
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Por medio del presente, me permito indicar a ustedes que en la unidad Centro
Histérico, se va a realizar la EVALUACION DE RIESGOS PSICOLOGICOS Y
SOCIALES EN LA UNIDAD CENTRO HISTORICO EN UNA MUESTRA
ALEATORIA DE (88 PERSONAS) PERSONAL DE LA UNIDAD, que se encuentra
detallado el listado en el Anexo: Muestra Aleatoria. APLICANDO EL TEST F Psico.
Esta evaluacion sera realizada por la Psc. Lisbeth Sansituafia, como parte de su
tesis de grado. La misma que se encuentra autorizada por el Dr. Calispa.

OBJETIVOS DE LA ENCUESTA:

General
Realizar una propuesta de intervencion en Riesgos Psicosociales para el personal
del Centro de salud Centro Histdrico del Distrito 17D04.

Especificos:

» Determinar la importancia de los Riesgos Psicosociales en una organizacion.
» Realizar el diagndstico de la situacién actual de los Riesgos Psicosociales del
centro de salud Centro Histérico del Distrito 17D04.

» Determinar los riesgos psicosociales que se encuentren presentes en el
cgnﬁro de salud Centro Historico del Distrito 17D04 a través de la herramienta F
-Psico.

Por lo anteriormente expuesto, solicito a las personas que se encuentran dentro de
la muestra aleatoria su participacion, la encuesta les llegara en forma electrénica.

Informacién que hago llegar para los fines consiguientes.

(T




Anexo 3: Cuestionario de evaluacion F-psico (Google Formularios)
CUESTIONARIO F-PSICO

El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre las condiciones psicosociales
en su trabajo.

El cuestionario es anénimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas.

Con el fin de que la informacion que se obtenga sea (til es necesario que conteste sinceramente a
todas las preguntas.

***SENALAR UNA SOLA RESPUESTA POR CADA PREGUNTA.

*Obligatorio

GENERO *
(O FEMENINO

(O MASCULINO

EDAD *

Tu respuesta

REGIMEN LABORAL AL QUE PERTENECE *
(O LOSEP

(O CODIGO DE TRABAJO

PUESTO AL QUE PERTENECE *

(O Asistente de atencion al usuario

Auxiliar administrativo de salud del sector salud
Auxiliar de enfermeria

Auxiliar de farmacia

Auxiliar de laboratorio

Auxiliar de odontologia

Bodeguero

Empleado sanitario

Enfermera/o

Medico general/ especialista/ pediatra/ ginecologo/ obstetra/ familiar
Psicoélogo/a

Quimico/ bioquimico farmaceutico
Administrativo

Técnico de radiologia

Técnico de mantenimiento

Tecnodlogo médico de laboratorio/ imagenologia

O0000000O0OO0OO0OO00O0OOO

Trabajador/a social



CUANTOS ANOS LABORA PARA EL MINISTERIO DE SALUD
PUBLICA *

SIGUIENTE ———— Pagina 1 de 2

Nunca envies contrasefias a través de Formularios de Google

CUESTIONARIO F-PSICO

*Obligatorio

CUESTIONARIO

1.¢Trabaja los sabados? *
(O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca

2.;Trabaja los domingos y festivos? *
O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca

3.;Tiene la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender
asuntos de tipo personal? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casinunca

4.;Con qué frecuencia tiene que trabajar mas tiempo del horario
habitual, hacer horas extra o llevarse trabajo a casa ? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca



5.;Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en
el transcurso de una semana (7 dias consecutivos)? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casinunca

6.;Su horario laboral le permite compaginar su tiempo libre
(vacaciones, dias libres, horarios de entrada y salida) con los de
su familia y amigos? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casinunca

7.;Puede decidir cuando realizar las pausas reglamentarias
(pausa para comida o bocadillo)? *

O siempre o casi siempre

(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca

8.Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas
reglamentarias, ; puede detener su trabajo o hacer una parada
corta cuando lo necesita? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casi nunca

9.;Puede marcar su propio ritmo de trabajo a lo largo de la
jornada laboral? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca



10.;Puede tomar decisiones referente a: *

siempre o casi

it amenudo aveces
siempre

Lo que debe hacer

(actividades y O O O

tareas a realizar)

La distribucion de

tareas a lo largo O O O

de su jornada

La distribucion del
entorno directo de

su puesto de

trabajo (espacio, O O O
mobiliario, objetos

personales, etc)

Como tiene que
hacer su trabajo

(método,

protocolos, O O O
procedimientos de

trabajo...)

La cantidad de
trabajo que tiene O O O

que realizar

La calidad de

trabajo que O O O

realiza

nunca o casi
nunca

O

O

@)

O

11. Qué nivel de participacion tiene en los siguientes aspectos

de su trabajo: *

solo recibo

puedo decidir se me consulta & s
informacion

Introduccion de
cambios en los
equipos y O O O

materiales

Introduccion de
cambios en la
manera de O O O

trabajar

Lanzamiento de

nuevos o mejores

productos o O O O
servicios

Reestructuracion o

reorganizacion de

departamentos o O O O
areas de trabajo

Cambios en la

direccion o entre O O O

sus superiores

Contratacion o

incorporacion de O O O

nuevos empleados

Elaboracion de las
normas de trabajo O O O

ninguna
participacion

O

@)
@)

12. ;Cémo valora la supervision que su jefe inmediato ejerce

sobre los siguientes aspectos de su trabajo? *
no interviene insuficiente adecuada
El método para
realizar el trabajo O O O

La planificacion
del trabajo

La calidad del
trabajo realizado

o o o
b O O O
o O o

excesiva

@)

O
O
©)



13.¢,Cdémo valora el grado de informacidén que le proporciona la
empresa sobre los siguientes aspectos? *

no hay informacion insuficiente es adecuada
Las posibilidades de
formacion O O O

Las posibilidades de
promocion O O O

Los requisitos para

ocupar plazas de O o O

promocion

La situacion de la

empresa en el O O O

mercado

14. Para realizar su trabajo ;cémo valora la informacién que
recibe sobre los siguientes aspectos? *

muy clara clara poco clara nada clara

Lo que debe hacer

(funciones,

competencias y O o O O
atribuciones)

Como debe hacerlo

(métodos,

protocolos, @) ®) @) @)
procedimientos de

trabajo)

La cantidad de
trabajo que se
espera que haga

La calidad de
trabajo que se
espera que haga

El tiempo

asignado para O O O O

realizar el trabajo

La responsabilidad

del puesto de

trabajo (qué

errores o defectos (D) O O ©
pueden achacarse

a tu situacion y

cuales no)

15. Sefale con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones
en su trabajo *

snempre o casi a menudo aveces nunca o casi
siempre nunca

Se le asignan

tareas que no

puede realizar por

holenetins @) (®) O @)
recursos humanos

o materiales

Para ejecutar

algunas tareas

tiene que saltarse O O O o
los métodos

establecidos

Se le exige tomar

decisiones o

realizar cosas con

las que no esté de

acuerdo porque le O o o O
suponen un

conflicto moral,

legal, emocional...

Recibe

instrucciones

contradictorias

entre si (unos le O O O O
mandan una cosa y

otros otra)

Se le exigen

responsabilidades,

cometidos o tareas

que no entran

dentro de sus O O O O
funciones y que

deberian llevar a

cabo otros

trabajadores



16. Si tiene que realizar un trabajo delicado o complicado y

desea ayuda o apoyo, puede contar con: *

i i : no ten n
siempre o casi nunca o casi 0 tengo, no

3 a menudo aveces hay otras
siempre nunca
personas
susjefes o O ®) o o
Sus
ompeateros ©) ®) O @) @)
Sus
subordinados O O O O O

Otras personas

que trabajan O O O O O
en la empresa

17. ¢Cémo considera que son las relaciones con las personas
con las que debe trabajar? *

O buenas

(O regulares

O malas

() notengo compafieros
18. Con qué frecuencia se producen en su trabajo: *

raras veces con frecuencia constantemente no existen

Los conflictos O O O O

interpersonales

Las situaciones o o o O

de violencia fisica
Las situaciones de

violencia
> psicologica

(amenazas, O O O O

insultos, hacer el
vacio,
descalificaciones
personales)

Las situaciones O O O O

de acoso sexual
>

19. Su empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal
entre trabajadores *

O deja que sean los implicados quienes solucionen el tema

O pide a los mandos afectados que traten de buscar una solucioén al
problema

(O tiene establecido un procedimiento formal de actuacion

O nolosé

20. En su entorno laboral ¢se siente discriminado? (por razones
de edad, sexo, religién, raza, formacion, categoria...) *

O siempre o casi siempre
() amenudo

(O aveces

O nunca

21. ;A lo largo de la jornada cuanto tiempo debe mantener una
exclusiva atencién en su trabajo? (de forma que le impida
hablar, desplazarse o simplemente pensar en cosas ajenas a su
tarea) *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

(O aveces

O nunca



22. En general, ;como considera la atenciéon que debe mantener
para realizar su trabajo? *

muy alta
alta
media

baja

O0O0O0O0

muy baja

23. El tiempo de que dispone para realizar su trabajo es
suficiente y adecuado: *

() siempre o casi siempre

(O amenudo

O aveces

(O nunca o casi nunca

24. La ejecucion de su tarea, ¢le impone trabajar con rapidez? *
O siempre o casi siempre

(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casi nunca

25. ;Con qué frecuencia debe acelerar el ritmo de trabajo? *
O siempre o casi siempre

(O amenudo

O aveces

(O nunca o casi nunca

26. En general, la cantidad de trabajo que tiene es: *
(O excesiva

(O elevada

(O adecuada

O escasa

(O muy escasa

27. ;Debe atender a varias tareas al mismo tiempo? *
O siempre o casi siempre

(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casi nunca
28. El trabajo que realiza, ¢le resulta complicado o dificil? *
O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casi nunca



29. ¢En su trabajo tiene que llevar a cabo tareas tan dificiles que
necesita pedir a alguien consejo o ayuda? *
O siempre o casi siempre

(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casinunca

30. En su trabajo, tiene que interrumpir la tarea que esta
haciendo para realizar otra no prevista *

(O siempre o casi siempre

(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca

31. En el caso que existan interrupciones, ;alteran seriamente a
la ejecucion de su trabajo? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casinunca

32. ¢La cantidad de trabajo que tiene suele ser irregular o
inesperado? *

(O siempre o casi siempre
(O amenudo

(O aveces

(O nunca o casi nunca

33. En qué medida su trabajo requiere *

siempre o casi nunca o casi
< amenudo aveces
siempre nunca

Aprender cosas 0 O O O O

métodos nuevos

Adaptarse a
nuevas
situaciones

Tener buena
memoria

@) ©) @) ©)
Tomar inicativas ®) @) @) @)
@ O O O
@) @) O O

Ser creativo

Tratar

directamente con

personas que no

estan empleadas

en su trabajo O O
(clientes,

pasajeros,

alumnos,

pacientes, etc)

O
O

10



34.En su trabajo jcon qué frecuencia tiene que ocultar sus
emociones y sentimientos ante...? *

siempre o casi nuncaocasi  notengo, no

i a menudo aveces

siempre nunca trato
Sus superiores
jerarquicos O O O O O
S
s:j;ordinados O o O O O
Sus
compaiieros de ® © ® (&) @)
trabajo
Personas que
no estan
empleadas en
la empresa
(clientes, O O O O O
pasajeros,
alumnos,

pacientes, etc)

35. Por el tipo de trabajo que tiene, ;esta expuesto a situaciones
que le afectan emocionalmente? *

O siempre o casi siempre
(O amenudo

O aveces

(O nunca o casi nunca

(O no tengo, no trato

36. Por el tipo de trabajo que tiene ;con qué frecuencia se

espera que de una respuesta a los problemas emocionales
personales de sus clientes externos? (pasajeros, alumnos,
pacientes, etc.): *

siempre o casi siempre
a menudo
aveces

nunca o casi hunca

OO0O0OO0O0

no tengo, no trato

37. El trabajo que realiza ¢le resulta rutinario? *
O no

O aveces

(O bastante

O mucho

38. En general ;considera que las tareas que realiza tienen
sentido? *

(O mucho

() bastante

O poco
O nada

39. ;Como contribuye su trabajo en el conjunto de la empresa u
organizacion? *

(O no es muy importante
() esimportante

(O es muyimportante

O nolosé

11



40. En general, ¢esta su trabajo reconocido y apreciado por...? *

siempre o casi nunca o casi no tengo, no

siempre a menudo aveces it trato
Sus superiores O O O O O
Sus
compaiieros de O O O O O
trabajo
El publico,
cliel_wtes,
e © @) @) @) O
pacientes, etc.
(si los hay)
Su famili
amistaces O O O O O

41. ;Te facilita la empresa el desarrollo profesional (promocién,
plan de carrera,...)? *

(O adecuadamente

O regular

(O insuficientemente

O no existe posibilidad de desarrollo profesional

42. ;Coémo definirias la formacién que se imparte o se facilita
desde su empresa? *

(O muy adecuada
O suficiente
(O insuficiente en algunos casos

(O totalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que hace y
las recompensas que la empresa le proporciona es: *

(O muy adecuada
(O suficiente
(O insuficiente en algunos casos

(O totalmente insuficiente
44. Considerando los deberes y responsabilidades de su trabajo
;esta satisfecho con el salario que recibe? *

(O muy satisfecho
(O satisfecho
(O insatisfecho

(O muy satisfecho
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