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Resumen ejecutivo

La Empresa Avesca-Pronaca se enfoca en la produccion avicola para dar respuesta
efectiva a la demanda de alimentos dirigidos al consumo humano y animal elaborados a partir
de productos y subproductos de las aves de corral. Es importante destacar que las condiciones
laborales que actualmente persisten en la institucion evidencian riesgos psicosociales que inciden
negativamente en el desempefio laboral de los colaboradores, situacion que se traduce en
afectaciones psicoldgicas fisicas y sociales, manifestandose dicho fenémeno principalmente en
el elevado nivel de rotacién de personal, situacion que afecta el manejo estratégico de los
recursos economicos, materiales y humanos dispuestos para las diferentes actividades
productivas y por consecuencia los niveles de productividad empresarial. La metodologia
utilizada la investigacion corresponde al tipo no experimentar, cuantitativo y descriptivo. Se
concluy6 que los factores psicosociales de Participacion y Supervision; asi como de Demandas
Psicoldgicas entre los colaboradores de la institucion son los que demandan de una mayor
atencion siendo por lo tanto objetivos clave para garantizar una mejora sistematica en la
reduccion efectiva de los de los riesgos psicosociales que actualmente afectan el desempefio
laboral de los colaboradores y por consecuencia de la materializacion de un ambiente laboral
equilibrado que permita el incremento sistematico de los niveles de productividad.

Palabras claves: Riesgos psicosociales, propuesta de intervencion, participacion y

supervision, demandas psicoldgicas, Recursos Humanos.
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Abstract

The Avesca-Pronaca Company focuses on poultry production to effectively respond to
the demand for food for human and animal consumption made from poultry products and by-
products. It is important to note that the working conditions that currently persist in the institution
show psychosocial risks that negatively affect the work performance of employees, a situation
that translates into physical and social psychological effects, manifesting itself mainly in the high
level of staff turnover, a situation which affects the strategic management of economic resources,
materials and human resources for the different productive activities and consequently the levels
of business productivity. The methodology used in the research is not experimental, quantitative,
and descriptive. Psychosocial factors of Participation and Supervision were concluded; as well
as Psychological Demands among the collaborators of the institution are those that demand
greater attention being therefore key objectives to ensure a systematic improvement in the
effective reduction of psychosocial risks that currently affect the employees' work performance
and, consequently, the materialization of a balanced work environment that allows the systematic

increase of productivity levels.

Keywords: Psychosocial risks, intervention proposal, participation and supervision,
psychological demands, Human Resources.
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Introduccion

Los factores que influyen en la calidad y eficacia de las organizaciones publicas y
privadas en América Latina son los riesgos psicosociales, los cuales generan inestabilidad
socioecondmica. Esto se debe a que los trabajadores no desempefian sus funciones de acuerdo a
las exigencias de sus puestos, lo que a su vez conduce a la insatisfaccion. Estos desafios
psicosociales, como el estrés en el trabajo, la disminucion de la productividad y los retrasos,

actian como motivadores negativos para los empleados en su vida diaria (Pujol et al., 2021)..

En las Gltimas décadas, ha habido un creciente interés en los riesgos psicosociales en el
entorno laboral, que pueden tener efectos perjudiciales en la salud fisica y mental de los
trabajadores, asi como en la eficiencia y éxito de las empresas. Por lo tanto, es crucial que las
compafias implementen medidas para identificar y abordar estos riesgos, y una manera de

lograrlo es a través del diagndstico y la implementacién de intervenciones especificas.

En Ecuador, a pesar de contar con leyes que respaldan la salud ocupacional de los
empleados en empresas, los riesgos psicosociales son frecuentes en el sector privado debido a la
falta de preocupacidn por parte de la alta direccion hacia el bienestar mental de sus empleados.
Aunque existen regulaciones destinadas a proteger la salud y seguridad de los trabajadores en el
lugar de trabajo, la efectiva implementacion y cumplimiento de estas normativas a menudo
enfrenta obstaculos. Es posible que muchas empresas no estén prestando suficiente atencion a

los factores psicosociales que pueden afectar el bienestar emocional y mental de sus empleados.

Los riesgos psicosociales mas comunes incluyen una carga de trabajo excesiva, falta de
apoyo y supervision insuficiente, factores que pueden tener un impacto negativo en la calidad de
vida y la satisfaccion laboral de los empleados. Ademas, el entorno laboral podria carecer de
mecanismos que permitan a los empleados participar activamente en la toma de decisiones y
resolver conflictos y preocupaciones de manera adecuada. La falta de atencion a estos riesgos no
solo afecta la salud y seguridad de los empleados, sino que también perjudica la productividad y
eficiencia de la empresa. Los empleados que enfrentan condiciones de trabajo estresantes y

desfavorables tienden a tener un rendimiento deficiente y mayor ausentismo.

Para superar este problema, es esencial que la alta direcciobn se comprometa

genuinamente con el bienestar psicosocial de sus empleados. Esto implica identificar y reducir



los riesgos psicosociales en la organizacion, implementar estrategias de intervencion efectivas y
fomentar una cultura empresarial que valore la salud y el equilibrio entre la vida personal y

laboral.

Ademas, es fundamental proporcionar capacitacion y sensibilizacion a los gerentes y
lideres de equipo sobre la importancia de abordar los problemas psicosociales en el lugar de
trabajo y fomentar un ambiente laboral positivo y saludable. De esta manera, las empresas
pueden avanzar hacia un entorno laboral donde la seguridad de los empleados sea una prioridad,

al tiempo que mejoran su productividad y competitividad en el mercado.

Las demandas laborales y psicoldgicas pueden dar lugar a estrés en el trabajo, y varios
factores influyen en esto, como el nivel de capacitacion y control del empleado en su trabajo, su
capacidad para gestionar emociones y relaciones con sus comparfieros, conflictos éticos al
realizar tareas controvertidas, condiciones de estabilidad y seguridad en el lugar de trabajo, y
oportunidades de desarrollo y crecimiento profesional (Moreno, 2019). La principal
consecuencia del riesgo psicosocial es el aumento del estrés de los empleados, la frustracion, la
depresion y la reduccion del rendimiento laboral debido a la fatiga fisica y mental causada por

el estrés, lo que resulta en pérdidas econémicas y en la productividad organizacional.

Por lo anterior, se puede asumir que en Avesca-Pronaca existen riesgos psicosociales que
pueden afectar el desempefio de los empleados de la empresa. Por lo que se planea investigar la

empresa realizando un plan preventivo que ayude a reducir estos riesgos en la empresa.

No es diferente en el caso de AVESCA-PRONACA, si bien es una empresa lider en la
industria alimentaria, vale la pena prestar atencién a las amenazas psicosociales que pueden
afectar a sus empleados. Una medida que se puede tomar en este contexto es realizar una
investigacion para identificar factores que generan peligros en el ambiente laboral, como estreés,

acoso laboral, falta de comunicacidn, falta de reconocimiento, entre otros.

Una vez conocidos, es importante implementar medidas para abordarlos. Algunas de
estas medidas pueden incluir la implementacion de un programa de bienestar en el lugar de
trabajo que anime a los empleados a realizar actividad fisica, recreacion y desarrollo personal y
profesional. También es importante apoyar la comunicacion interna para que los empleados se
sientan escuchados y apreciados y puedan identificar los factores que afectan su seguridad
laboral.



Otra medida que se puede implementar es un programa de prevencién de riesgos
psicosociales, que incluya capacitacion en habilidades sociales, resolucion de conflictos, manejo
del estrés y otros temas. Estas capacitaciones ayudan a los empleados a afrontar situaciones
dificiles y prevenir problemas mentales. Por otra parte, es importante mejorar las condiciones de
trabajo, incluidas la seguridad, la ergonomia y la organizacion del trabajo, el implementar
medidas preventivas ayuda a reducirlos en el ambiente laboral y mejorar la calidad de vida

laboral de los empleados.

Es importante monitorear y evaluar las intervenciones implementadas para determinar su
efectividad. Esta evaluacion puede incluir la medicién del ambiente de trabajo, las percepciones
de los empleados sobre el ambiente de trabajo, el impacto de las intervenciones implementadas
y otros indicadores relevantes. Con esta informacion se pueden realizar ajustes y mejoras a las

intervenciones implementadas para asegurar su efectividad.

En AVESCA-PRONACA, examinar los riesgos psicosociales e implementar medidas
preventivas ayudard a mejorar la vida laboral de los empleados y evitard que se produzcan
problemas de salud mental en el entorno laboral. Prestar atencidn a estos aspectos es importante

para la seguridad de los empleados y el éxito general de la empresa.

El proposito de este estudio es examinar los riesgos psicosociales presentes en Avesca-
Pronaca y proponer intervenciones para abordar estos riesgos. Avesca-Pronaca es una empresa
que produce y distribuye alimento para aves en Ecuador. La empresa emplea aproximadamente

a 500 empleados y se preocupa por la seguridad de sus empleados.

En primer lugar se realiz6 una evaluacion del riesgo al que esta expuesta la empresa. La
evaluacion se basa en entrevistas y encuestas a los empleados de Avesca-Pronaca, asi como el
analisis de datos relacionados con la seguridad laboral. Se descubrié que la empresa tenia varios
riesgos, como estrés laboral, desequilibrio entre la vida laboral y personal, violencia y acoso en
el lugar de trabajo, abuso de drogas y alcohol, presiones de productividad, conflictos

interpersonales, problemas de comunicacion y desarrollo profesional.

En la segunda etapa se desarroll6 una propuesta de intervencion para solucionar los
problemas psicosociales identificados. La propuesta se basa en un enfoque multifacético que
abarca varias medidas para mejorar la seguridad en el lugar de trabajo en Avesca-Pronaca. Estas

actividades fomentan una cultura laboral saludable que promueve el respeto, la comprension, la



colaboracion y la inclusion, crear un sistema de evaluacion para ellos, construccion de

infraestructura que apoye la seguridad de los empleados.

Como resultado de esta propuesta de intervencion, se espera que Avesca-Pronaca mejore
significativamente la seguridad de sus empleados y reduzca los riesgos psicosociales. Esto se
logra desarrollando una cultura laboral saludable, estableciendo un sistema de evaluacion y

desarrollando una infraestructura que respalde la seguridad en el lugar de trabajo.



Diagnostico de la empresa y del problema

1.1 Analisis del sector avicola ecuatoriano

La industria avicola en Ecuador desempefia un papel fundamental en la economia del pais
y cuenta con una rica tradicion en la produccion de alimentos de alta calidad tanto para el
mercado nacional como para el internacional. La avicultura en Ecuador se destaca como una
actividad econdémica de gran relevancia, ya que representa una de las principales fuentes de
ingresos dentro del sector agricola. En los Gltimos afios, este sector ha experimentado un
crecimiento significativo, impulsado por el aumento de la demanda y la creacién de nuevas
empresas y proyectos. Esto ha permitido a Ecuador consolidarse como uno de los principales

productores y exportadores de carne de ave en América Latina (Barzalo, 2019).

El sector avicola en Ecuador destaca por su capacidad para innovar y adaptarse a las
dinamicas cambiantes del mercado. En los ultimos afios, ha experimentado un crecimiento
constante gracias al aumento de la demanda tanto en el &ambito nacional como internacional. La
produccion de carne de ave es la principal actividad dentro de la industria avicola ecuatoriana,
representando mas del 90% de la produccién total. Asimismo, la produccion de huevos ha ido

ganando importancia en este sector.

Desde el afio 2000, el sector avicola de Ecuador ha mantenido un crecimiento anual de
aproximadamente el 10%. Este crecimiento se atribuye a mejoras en la productividad, la
incorporacion de tecnologia y avances en las practicas de produccion avicola. Estas mejoras han
permitido a los productores ecuatorianos aumentar su produccion y elevar la calidad de sus
productos. Como resultado de estos avances, Ecuador ha logrado posicionarse como el segundo

mayor exportador de carne de ave en América Latina.

Ademas, la industria avicola ecuatoriana ha realizado inversiones significativas en
infraestructura, lo que ha contribuido a un incremento en la produccién y la productividad. Esto,
a su vez, ha mejorado el acceso a los mercados internacionales, lo que se ha traducido en un
aumento de las exportaciones de productos avicolas ecuatorianos. Tirado y Abril (2020) destaca
las acciones tomadas por el gobierno nacional para implementar politicas que impulsen el

desarrollo del sector avicola, lo que ha contribuido a una mayor productividad y competitividad.



Otra fortaleza del sector avicola ecuatoriano es el potencial exportador del Ecuador, lo
que hace que la industria avicola ecuatoriana sea conocida internacionalmente. Actualmente
Ecuador exporta productos de pollo a paises como Colombia, Perd y Chile, asi como a otros
mercados como Estados Unidos y Europa Mezones et al. (2022), la exportacion de productos
avicolas ha permitido que la industria avicola ecuatoriana sea cada vez mas competitiva,

generando enormes oportunidades de negocios para los productores.

La avicultura en el Ecuador se encuentra bajo el control de organismos gubernamentales,
lo que permite un seguimiento y control continuo de los procesos productivos y de la calidad de
los productos avicolas, esta situacion conlleva la posibilidad de alcanzar altos estandares de
calidad e inocuidad alimentaria, y aumenta la confianza del consumidor. y mejorar la imagen de
la industria.(Neusa et al., 2019).

Sin embargo, el sector avicola de Ecuador también enfrenta algunos desafios. Uno de los
principales desafios es la competencia de los productos de pollo importados, que pueden ser
baratos y afectar la demanda interna. Ademas, la influenza aviar es un riesgo constante en la
avicultura, lo que requiere medidas preventivas y de control constantes para evitar la propagacion

de la enfermedad.

La industria avicola en Ecuador representa un pilar esencial de la economia del pais y se
caracteriza por su notable capacidad de adaptacion e innovacion en respuesta a las fluctuaciones
del mercado. Entre sus fortalezas se encuentran la capacidad de exportacion, las regulaciones
gubernamentales y la produccion de productos avicolas de alta calidad, mientras que los desafios

incluyen la competencia de las importaciones y la amenaza de enfermedades avicolas.

En los ultimos afos, el sector avicola en Ecuador ha experimentado un significativo
crecimiento y desarrollo. Esto ha sido resultado de diversos factores, como la creciente demanda
nacional e internacional de productos avicolas, las mejoras en las practicas de cria y produccion,

asi como la incorporacion de tecnologias avanzadas en la industria.

El acceso a nuevos mercados internacionales ha desempefiado un papel crucial en el
desarrollo del sector avicola ecuatoriano. Las exportaciones avicolas han contribuido al
crecimiento econdémico del pais y han diversificado las fuentes de ingresos en la industria.

Asimismo, este crecimiento ha generado oportunidades de empleo y ha tenido un impacto



positivo en las comunidades locales, promoviendo el desarrollo en regiones donde la avicultura

es una actividad predominante.

Dada la continua demanda de productos avicolas y el crecimiento econémico de Ecuador,
se prevé que el sector avicola continte expandiéndose en el futuro. En este sentido, es esencial
que los fabricantes y la industria en su conjunto sigan mejorando sus innovaciones y operaciones
para mantener su competitividad en el mercado global. Asimismo, es importante que el
crecimiento del sector avicola se produzca de manera sostenible y responsable, garantizando la
calidad y seguridad de los productos avicolas, asi como el bienestar de las aves y la proteccion

del medio ambiente.
1.1.1 Analisis del macroentorno del sector avicola

El sector avicola en el Ecuador se ha convertido en uno de los principales contribuyentes
a la economia nacional, el crecimiento de este sector se debe a varios factores, entre ellos la
creciente oferta de ganado y el aumento de los precios internacionales de las aves y la carne de
pollo. Estos factores han ayudado a asegurar la estabilidad y el crecimiento del sector avicola

ecuatoriano.

Mufioz et al.(2022) destaca que el analisis PEST es una herramienta Gtil para evaluar el
entorno en el que se desenvuelve el sector avicola ecuatoriano. El andlisis PEST es una
herramienta Gtil para comprender las fuerzas que afectan a una industria y a empresas especificas.

Luego se realizara un andlisis PEST para el sector avicola ecuatoriano:

Politico: El sector avicola en el Ecuador esta regulado por la Agencia Ecuatoriana de
Aseguramiento de la Calidad Agropecuaria (AGROCALIDAD) y el Ministerio de Agriculturay
Ganaderia (MAG). Estos organismos gubernamentales desarrollan regulaciones y politicas que
afectan al sector avicola, incluidos estandares de calidad, bioseguridad y requisitos de
exportacion. También se debe considerar la politica comercial del pais, que puede afectar la

exportacion e importaciéon de productos avicolas.

Ecuador sigue una politica de comercio abierto y participa en la distribucion gratuita de
productos agricolas, lo que ha creado condiciones favorables para la avicultura porque los
productores tienen acceso a materias primas de alta calidad y los consumidores tienen acceso a

productos de alta calidad a precios asequibles. Ademas, el Gobierno del Ecuador ha desarrollado



una serie de leyes y regulaciones destinadas a garantizar la inocuidad de los alimentos y proteger

al sector avicola (Jaramillo et al., 2023)..

Econdmico: El sector avicola en Ecuador es una de las principales actividades
econdmicas del pais y contribuye significativamente al PIB. La industria ha experimentado un
crecimiento constante en los Gltimos afios, impulsada por la demanda nacional y extranjera de
productos de pollo. Sin embargo, el sector avicola tambien puede verse afectado por la inflacion,

las tasas de interés y las fluctuaciones en los precios de los insumos y las materias primas.

El sector avicola de Ecuador se ha beneficiado de la estabilidad de la economia nacional
y del aumento de los precios internacionales del pollo. Esto ha provocado un aumento en el
consumo de carne de pollo, lo que ha aumentado la demanda de productos de pollo. Ademas, el
sector avicola se beneficid del fortalecimiento del délar estadounidense, lo que permitio a los

productores ecuatorianos vender sus productos en el exterior a precios mas bajos.

Cultura social: La demanda de productos avicolas esta influenciada por los habitos y
preferencias de los consumidores, que pueden verse influenciados por cambios en la cultura y
los patrones de consumo. Por ejemplo, la tendencia hacia dietas mas saludables y sostenibles

puede aumentar la demanda de productos de pollo organicos, libres de hormonas y antibiéticos.

El pueblo de Ecuador se ha beneficiado del desarrollo del sector avicola porque reduce
la desigualdad y la pobreza en algunas regiones. El sector contribuy6 a la creacion de empleo, la

inflacion y el desarrollo de infraestructuras.(Zakupula, 2022)..

Tecnologia: La tecnologia ha tenido un impacto significativo en la cria de aves de corral,
desde la automatizacion de los procesos productivos hasta la implementacién de métodos de
modificacion genética. La tecnologia ha mejorado la eficiencia y seguridad de la produccién

avicola mediante la implementacion de sistemas de control y seguimiento de calidad.

El sector avicola en Ecuador ha adoptado nuevas tecnologias, como el uso de
incubadoras, para mejorar la eficiencia productiva y la calidad del producto. Los fabricantes

pueden exportar productos de alta calidad a precios competitivos (Vélez et al., 2022).

Ubicacion: El sector avicola en Ecuador ha adoptado un enfoque ambientalmente

sustentable para asegurar la conservacion de los recursos naturales. Esto incluye implementar



practicas que reduzcan el uso de agua y energia, reduzcan la contaminacion y reciclen materiales.

Estas acciones ayudaron a garantizar la sostenibilidad a largo plazo del sector.

En resumen, el sector avicola en el Ecuador tiene factores politicos, econdémicos, sociales
y tecnoldgicos que pueden influir en su crecimiento y desarrollo. Las regulaciones
gubernamentales, la economia del pais, las preferencias de los consumidores y la tecnologia son

factores clave a considerar al analizar la situacion del sector avicola.
1.2 Laempresa Avesca Pronaca

Avesca-pronaca (2023) es una empresa lider en el sector de alimentos en el Ecuador y
uno de los mayores exportadores de productos avicolas de la region. La empresa tiene una larga
trayectoria en el mercado y se ha consolidado como una de las empresas lideres del sector en el

pais.

Es una empresa ecuatoriana con una larga trayectoria en la industria agroindustrial. Es
una de las empresas lideres del pais, dedicada a la produccion y elaboracion de productos
alimenticios, materias primas para la industria alimentaria y animal, y productos lacteos. Gracias
a su compromiso con la seguridad del consumidor, brindando alimentos de alta calidad,
productos lacteos seguros, nutritivos y saludables, se ha convertido en una empresa exitosa que
cumple con los estandares de calidad. Ademés, su compromiso con la proteccion del medio

ambiente ha permitido a la compafiia reducir su huella de carbono en un 30%.

Su objetivo es brindar a sus clientes y consumidores productos de alta calidad y para ello
ofrece una amplia gama de productos avicolas, entre ellos pollo, pavo, huevos y otros. La
empresa se centra en la innovacion y el desarrollo de nuevos productos para satisfacer las

necesidades de sus clientes y usuarios.

La compaiiia tiene un fuerte compromiso social y ambiental y ha implementado diversas
iniciativas para reducir su impacto ambiental y contribuir a la sostenibilidad ambiental. Desde
esta perspectiva, ha implementado proyectos de energia renovable, programas de conservacion

de la biodiversidad y proyectos de desarrollo comunitario en las zonas donde trabaja.

AVESCA-PRONACA(2023) se preocupa por la seguridad de sus empleados y ha
implementado medidas para garantizar un entorno de trabajo seguro y saludable. La empresa

cuenta con programas de capacitacion y desarrollo personal y profesional para sus empleados, y



pone énfasis en promover una cultura organizacional basada en la ética y la responsabilidad

social.

Ademéas de su compromiso con la seguridad del consumidor, AVESCA-
PRONACA(2023) hace todo lo posible para ofrecer a sus clientes un servicio personalizado.
Esto incluye un equipo de expertos que ayudan a los clientes a encontrar la mejor solucién para
sus necesidades dietéticas. La empresa presta servicios en el &ambito de la gestion de almacenes,

logistica, distribucion y transporte.

Empresa lider en agronegocios ecuatoriano, se preocupa por la seguridad del consumidor,
el medio ambiente y la calidad de sus productos. Esta empresa ha demostrado su capacidad para
ofrecer productos, servicios de almacenamiento y logistica de alta calidad, asi como un equipo
de profesionales brindando buenas soluciones para satisfacer las necesidades de sus clientes.
Avesca-pronaca (2023) es una empresa de alimentos lider en Ecuador, enfocada en brindar a sus
clientes y consumidores productos de alta calidad, promoviendo al mismo tiempo la

sostenibilidad y el bienestar de sus empleados y las comunidades en las que opera.
1.2.1 Resefa historica de Avesca Pronaca

Avesca-pronaca (2023) es una empresa ecuatoriana con una larga trayectoria en el
mercado de alimentos y productos avicolas. En 1953, un joven emprendedor fundd Avesca SA
en Quito, Ecuador. El objetivo inicial de la empresa era la produccién y produccion de alimentos
para pajaros, pero luego la empresa se expandié para producir alimentos para otros animales, asi

como para humanos.

Historia de la Empresa Es el afio 1950 cuando el sefior Humberto Jarin inicia la
produccion de pollo en la ciudad de Quito. En 1962 se crea la empresa Pronaca y comienza a
producir aves y productos animales. Desde el inicio de su existencia, la empresa se ha centrado
en la calidad y la mejora continua de sus productos. Esto ha convertido a Avesca Pronaca en una

de las empresas lideres en la industria avicola en Ecuador y otros paises de América Latina.

En 1976 se constituye AVESCA-PRONACA como resultado de la fusién de dos
empresas avicolas reconocidas en el pais: Avicola Ecuatoriana (AVESCA) y Productos
Naturales del Campo (PRONACA). Esta fusion permitio a la empresa ampliar su presencia en

el mercado y fortalecerse como una de las principales empresas de alimentos del Ecuador.
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Desde hace décadas AVESCA-PRONACA (2023) ha logrado un importante crecimiento
y diversificacion de su cartera de productos. En 1980, la empresa comenz0 a exportar productos
avicolas a otros paises de la region, y en 1990 comenz6 a producir alimentos nutritivos y a criar

cerdos.

En el afio 2000, Avesca Pronaca decidio aprovechar las oportunidades de mercado en la
region y expandir sus operaciones a otros paises como Colombia y PerQ. Esta decision resulto
ser un éxito y permitio a la empresa adquirir mas clientes y mejorar su presencia en los mercados
regionales. Actualmente, Avesca Pronaca es uno de los principales productores de alimento para
pollos de América Latina. La empresa ofrece muchos productos de alta calidad, conocidos por
su calidad y sabor. Estos productos incluyen semillas, alimento para pajaros, alimento para
mascotas y alimento para humanos. En todas sus actividades, la empresa se esfuerza por

mantener una alta responsabilidad medioambiental.

Avesca Pronaca se ha convertido en una empresa lider del sector avicola en Ecuador y
Latinoamérica. La empresa se esfuerza por mejorar sus productos y servicios para satisfacer las
necesidades de sus clientes. Esta filosofia ha permitido a la empresa ganarse una destacada

reputacion en el sector de la alimentacién avicola.

En los afios siguientes, la empresa siguié ampliando y ampliando su oferta de productos.
En 2012, AVESCA-PRONACA (2023) inaugur6 una nueva planta nutricional en la ciudad de
Santo Domingo y en 2015 adquirio la empresa colombiana Superpolo, lo que le permitié ampliar

su presencia en el mercado internacional.

Actualmente AVESCA-PRONACA(2023) es una empresa lider en el sector de alimentos
en el Ecuador y uno de los mayores exportadores de productos avicolas de la regién. La empresa
cuenta con una amplia gama de productos y se ha consolidado como una organizacion
comprometida con la sostenibilidad y el bienestar de sus empleados y las comunidades en las

que opera.
1.2.2 Misién

Ser una empresa lider en la produccién y comercializacidn de alimentos de alta calidad
con compromiso social y ambiental. La empresa se esfuerza por satisfacer las necesidades de sus

clientes y usuarios promoviendo la seguridad de sus empleados y de las comunidades en las que
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opera (AVESCA-PRONACA, 2023). Para cumplir con su mision, se enfoca en la innovacion y
el desarrollo de nuevos productos y tecnologias, implementando précticas sustentables y
promoviendo una cultura corporativa ética, responsabilidad social y proteccion del medio

ambiente.

La empresa también se preocupa por el bienestar de sus empleados y se esfuerza por
brindarles un ambiente de trabajo seguro y saludable, asi como programas de capacitacion y
desarrollo personal y profesional. Resumiendo la mision AVESCA-PRONACA(2023) con un
enfoque en la innovacién y la responsabilidad social, se esfuerza por ofrecer productos de alta
calidad y promover la sostenibilidad y el bienestar de sus empleados y las comunidades en las

que opera.
1.2.3 Vision

Ser una empresa lider en el mercado alimentario y avicola en Polonia y en el extranjero,
en términos de calidad de sus productos, compromiso social y medioambiental e innovacién de
tecnologias y procesos (AVESCA-PRONACA, 2023). La empresa quiere ampliar su presencia
en el mercado internacional y fortalecerse como el principal exportador de productos avicolas de
la region. Para ello, se enfoca en la mejora continua de sus procesos y productos, implementando
practicas sustentables y promoviendo una cultura organizacional basada en la ética y la

responsabilidad social.

La empresa se compromete a promover el bienestar de sus empleados y las comunidades
en las que opera mediante la implementacion de programas y medidas de desarrollo social y
ambiental para garantizar un ambiente de trabajo seguro y saludable.

1.2.4 Politicas Avesca Pronaca

AVESCA-PRONACA (2023) se destaca en el mercado no sélo por su éxito, sino también
por su compromiso con la calidad, la sostenibilidad, la seguridad de los empleados y la
responsabilidad social. Este compromiso se refleja en las politicas que rigen sus actividades y
guian su toma de decisiones. AVESCA-PRANACA cuenta con una serie de politicas que rigen

sus actividades y orientan su toma de decisiones. Algunas de estas reglas son:

e Politica de calidad: Proporcionar productos y servicios de alta calidad a través de la

mejora continua de procesos y la implementacion de medidas para garantizar la
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satisfaccion del cliente y el cumplimiento de las leyes y regulaciones aplicables
(AVESCA-PRANACA 2023)

e Politica de medio ambiente: Minimizar el impacto ambiental implementando practicas
sustentables en el proceso y protegiendo la biodiversidad y el uso responsable de los
recursos naturales (AVESCA-PRANACA 2023)

e Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo: Proporcionar a los empleados un entorno
de trabajo seguro y saludable mediante la implementacién de medidas preventivas y la
promocion de una cultura de seguridad y proteccién en el trabajo (AVESCA-PRANACA
2023)

e Politica de responsabilidad social: Contribuir al desarrollo sostenible de las
comunidades en las que opera mediante la implementacion de programas y medidas de
desarrollo social y ambiental para promover el bienestar comunitario (AVESCA-
PRANACA 2023)

e Politica de Etica y Transparencia: Actuar con honestidad y transparencia en todas
nuestras actividades y apoyar una cultura organizacional basada en la ética y el respeto a
los derechos humanos (AVESCA-PRANACA 2023)

Una de las politicas basicas de AVESCA-PRONACA (2023) es la politica de calidad. La
empresa se esfuerza por ofrecer productos y servicios de alta calidad mejorando constantemente
sus procesos e implementando actividades para garantizar la satisfaccion del cliente. Dado que
la calidad es la clave para la satisfaccion y fidelidad del cliente, esta politica es fundamental para

el éxito y la posicion de la empresa en el mercado.

Otra politica importante de la empresa es la politica de proteccion del medio ambiente.
AVESCA-PRONACA (2023) estd comprometida con la reduccion del impacto ambiental
mediante la implementacidn de practicas sustentables en sus procesos y la proteccion de la
biodiversidad y el uso responsable de los recursos naturales. La compafiia ha llevado a cabo
diversas iniciativas para reducir su huella ambiental, como la implementacion de proyectos de
energias renovables, la reduccién de emisiones de gases de efecto invernadero y la gestion

responsable de residuos.

Ademaés, AVESCA-PRONACA se compromete a proporcionar a sus empleados un
ambiente de trabajo seguro y saludable a través de su politica de seguridad y salud en el trabajo.

La empresa promueve una cultura de seguridad y salud en el trabajo entre sus empleados
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mediante la implementacion de medidas preventivas para reducir el riesgo laboral. Esta politica
es importante para garantizar la seguridad de los empleados y su compromiso con el éxito de la

empresa.

La empresa también cuenta con una politica de responsabilidad social que se enfoca en
contribuir al desarrollo sostenible de las comunidades en las que opera. AVESCA-PRONACA
(2023) implementa programas y medidas de desarrollo social y ambiental que promueven el
bienestar comunitario. Para contribuir al desarrollo de la comunidad, la empresa ha emprendido

proyectos apoyando diversas actividades como la educacion, el deporte y la cultura.

Finalmente, la empresa cuenta con una politica de ética y transparencia,
comprometiéndose a trabajar con honestidad y transparencia en todas sus operaciones y
promoviendo una cultura organizacional basada en la ética y el respeto a los derechos humanos.
Esta politica es importante para asegurar la reputacion de la empresa y su compromiso con la

responsabilidad social.

La politica de AVESCA-PRANACA es fundamental para asegurar Su compromiso con
la calidad, la sostenibilidad, la seguridad de los empleados y la responsabilidad social. La
implementacion de estas politicas ha permitido a la compafiia fortalecer su posicion como lider
del mercado y contribuir al desarrollo sostenible de las comunidades en las que opera. Estos
principios son fundamentales para las operaciones de la empresa y garantizan su compromiso

con la calidad, la sostenibilidad, la seguridad de los empleados y la responsabilidad social.
1.2.5 Principios de la empresa

AVESCA-PRONACA (2023) se guia por una serie de principios que regulan sus
actividades y toman decisiones. Estos principios son fundamentales para el éxito de la empresa
y su compromiso con la calidad, la sostenibilidad, la seguridad de los empleados y la

responsabilidad social. Algunas de estas reglas son:

e Calidad: AVESCA-PRONACA se compromete a proporcionar productos y servicios de
alta calidad a través de la mejora continua de procesos y la implementacion de actividades
para garantizar la satisfaccion del cliente (AVESCA-PRANACA 2023)
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Creatividad: La empresa se centra en la innovacién y el desarrollo de nuevos productos
y tecnologias para satisfacer las necesidades de sus clientes y consumidores (AVESCA-
PRANACA 2023)

Durabilidad: AVESCA-PRONACA esta comprometida con la reduccion de su impacto
en el medio ambiente, la proteccion de la biodiversidad y el uso responsable de los
recursos naturales (AVESCA-PRANACA 2023)

Seguridad de los empleados: Proporcionar a los empleados un entorno de trabajo seguro
y saludable mediante la implementacion de medidas preventivas y la promocién de una
cultura de seguridad y proteccion en el trabajo (AVESCA-PRANACA 2023)
responsabilidad social: Contribuir al desarrollo sostenible de las comunidades en las
que opera mediante la implementacién de programas y medidas de desarrollo social y
ambiental para promover el bienestar comunitario (AVESCA-PRANACA 2023)

Etica y transparencia: Actuar con honestidad y transparencia en todas nuestras
actividades y apoyar una cultura organizacional basada en la ética y el respeto a los
derechos humanos (AVESCA-PRANACA 2023)

Posicion del cliente: Satisfaga las necesidades de sus clientes y consumidores
brindandoles productos de alta calidad y servicios personalizados adaptados a sus
necesidades (AVESCA-PRANACA 2023)

Desarrollo constante: Promover la sostenibilidad en las comunidades en las que opera
a través del desarrollo sostenible y apoyar el desarrollo social y ambiental (AVESCA-
PRANACA 2023)

Uno de los principios basicos de AVESCA-PRONACA es la atencion a la calidad. La

empresa se esfuerza por ofrecer productos y servicios de alta calidad mejorando constantemente

sus procesos e implementando actividades para garantizar la satisfaccion del cliente. Este

principio es fundamental para la satisfaccion del cliente y el éxito de la empresa en el mercado.

Otro principio importante es la creatividad. AVESCA-PRONACA (2023) se enfoca en

la innovacion y el desarrollo de nuevos productos y tecnologias para satisfacer las necesidades

de sus clientes y consumidores. La empresa ha emprendido diversas iniciativas para mejorar sus

procesos y productos, gracias a las cuales puede mantenerse a la vanguardia del mercado y

ofrecer productos innovadores y de alta calidad.
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La sostenibilidad es otro principio fundamental de AVESCA-PRONACA. La empresa
estd comprometida con la reduccion de su impacto en el medio ambiente, la proteccion de la
biodiversidad y el uso responsable de los recursos naturales. La compafiia ha llevado a cabo
diversas iniciativas para reducir su huella ambiental, como la implementacion de proyectos de
energias renovables, la reduccidén de emisiones de gases de efecto invernadero y la gestion

responsable de residuos.

La seguridad de los empleados es otro principio fundamental de la empresa, AVESCA-
PRONACA (2023) se compromete a brindar a sus empleados un ambiente de trabajo seguro y
saludable mediante la implementacion de medidas preventivas y la promocion de una cultura de
seguridad y proteccion en el lugar de trabajo. La empresa ofrece a sus empleados programas de
capacitacion y desarrollo personal y profesional, poniendo énfasis en promover una cultura

organizacional basada en la ética y la responsabilidad social.

La empresa concede gran importancia a la responsabilidad social. AVESCA-PRANACA
se compromete a contribuir al desarrollo sostenible de las comunidades en las que opera
mediante la implementacion de programas y medidas de desarrollo social y ambiental que
promuevan el bienestar comunitario. La empresa implementd diversas iniciativas para el
desarrollo comunitario, entre ellas: proyectos de apoyo a la educacion, el deporte y la cultura
(AVESCA-PRONACA 2023).

Los principios de AVESCA-PRONACA son fundamentales para asegurar su
compromiso con la calidad, la sostenibilidad, la seguridad de los empleados y la responsabilidad
social. La implementacion de estos principios ha permitido a la empresa fortalecerse como lider
del mercado y contribuir al desarrollo sostenible de las comunidades en las que opera (AVESCA -
PRONACA 2023).

1.2.6 Estructura organizacional de Avesca Pronaca

Estructura organizacional de Avesca Pronaca(2023) es de naturaleza jerarquica y apunta
a la eficiencia y eficacia en la toma de decisiones y la gestion de recursos. La empresa esta
organizada en diferentes sectores y en diferentes niveles y trabajan juntos para lograr los
objetivos de la empresa. Luego se analiza la estructura organizacional de la empresa: a

continuacién se describen los principales cargos y niveles de la empresa.
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e Director general: La estructura organizacional de Avesca Pronaca es del méas
alto nivel. El consejo de administracion general es responsable de formular las
politicas y estrategias de la empresa, asi como de tomar decisiones clave con
respecto a las inversiones, innovaciones y expansion de la empresa.

e Ambiente de negocios: Esta area es responsable de gestionar las ventas y
distribucion de los productos avicolas de la empresa. Incluye departamentos como
ventas, marketing y atencion al cliente.

e Area de practica: Esta area es responsable de gestionar la produccion, logistica
y suministros avicolas de la empresa. Incluye departamentos como produccion,
suministro, calidad y logistica.

e Entorno financiero: Esta area incluye la gestion financiera de la empresa,
contabilidad, tesoreria, presupuesto y analisis financiero.

e Area de propiedad personal: Esta 4rea es responsable de gestionar el talento
humano de la empresa, incluyendo la seleccion, capacitacion, desarrollo y

seguridad de los empleados.

Estructura organizacional de Avesca Pronaca (2023) se basa en una jerarquia que permite
la eficiencia y eficacia en la toma de decisiones y la gestion de activos. La empresa esta
organizada en areas funcionales que trabajan juntas para lograr los objetivos de la empresa y

brindar a los clientes y usuarios productos y servicios de alta calidad.

La organizacion en areas funcionales permite una gestion especifica de diversos aspectos
de la empresa, lo que facilita la coordinacion y optimizacion de los recursos. La estructura
organizativa permite una mayor eficiencia en la gestién de los procesos productivos y en la toma
de decisiones, lo que redunda en una mayor eficiencia en términos de satisfaccion del cliente y

rentabilidad de la empresa.
1.2.7 Cadena de valor de la empresa Avesca Pronaca

Un producto o servicio representa un conjunto de acciones que abarca desde una idea
inicial hasta su introduccién en el mercado, con el propdsito de afiadir valor al producto o
servicio. Estas acciones se distribuyen en cuatro areas clave, que son la produccion, la logistica,
el marketing y las ventas. La cadena de valor de Avesca Pronaca se desglosa en cinco etapas

principales.
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Adquisicidn de materias primas: En esta fase se incluye la obtencién de materias
primas como cereales, vitaminas y otros insumos necesarios para la elaboracién
de alimentos destinados a las aves. Aveska Pronaca establece relaciones a largo
plazo con una extensa red de proveedores, asegurandose de obtener los mejores
precios y condiciones negociadas.

Crianza de aves de corral: Durante esta etapa se lleva a cabo la produccién de
aves como pollos, pavos y otras variedades destinadas a la carne y otros productos
avicolas. Aveska Pronaca dispone de instalaciones modernas y emplea tecnologia
avanzada para garantizar la calidad de sus productos.

Procesamiento de productos avicolas: Posterior a la produccion, la carne de pollo
es procesada y transformada en productos finales como jamon, salchichas y otros
derivados. Aveska Pronaca cuenta con instalaciones especializadas y personal
capacitado para llevar a cabo este proceso.

Distribucion y estrategias de mercadotecnia de los productos: En esta etapa, los
productos avicolas se distribuyen a traves de una red de distribuidores de Avesca
Pronaca que cubre todo el territorio del pais. La empresa implementa una
estrategia de marketing orientada a la satisfaccién del cliente y la innovacion de
productos.

Atencion al cliente: La compafiia brinda atencion al cliente a través de una amplia
red de ventas y plataformas en linea que permiten a los clientes acceder a
informacion sobre los productos y servicios de la empresa, realizar pedidos y

resolver cualquier consulta o inquietud que puedan tener.

La empresa ha implementado una gestién integral de sus procesos productivos, desde el

abastecimiento de materias primas hasta el marketing y la atencion al cliente, enfocandose en la

calidad e innovacion de sus productos para satisfacer las necesidades de sus clientes. Una

posicion de liderazgo en el mercado avicola ecuatoriano.

1.2.8 Las cinco fuerzas de Porter en la empresa Avesca Pronaca

El modelo de las cinco fuerzas competitivas de Porter es una herramienta analitica

empleada para evaluar el grado de competencia en una industria. Estas fuerzas incluyen la

amenaza de la entrada de nuevos competidores, la amenaza de productos o servicios sustitutos,

el poder de negociacién de los compradores, el poder de negociacion de los proveedores y la
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rivalidad entre competidores existentes. Lombana y otros (2016) subrayan la utilidad de estas
cinco fuerzas de Porter como un instrumento analitico para evaluar la competencia y la
rentabilidad en el sector industrial. A continuacion, se analizan las cinco fuerzas de Porter en el

contexto de Avesca Pronaca.

e Rivalidad entre competidores existentes: EIl sector avicola en Ecuador es
sumamente competitivo, con una amplia gama de empresas compitiendo por
cuotas de mercado. Sin embargo, Avesca Pronaca ha consolidado su posicion
como lider en el mercado avicola ecuatoriano gracias a la calidad y la innovacion
de sus productos, lo que le ha permitido mantener su competitividad.

e Amenaza de nuevos competidores: Las barreras de entrada al mercado avicola en
Ecuador son considerables debido a la necesidad de recursos financieros y
experiencia en el sector. Avesca Pronaca posee una ventaja competitiva como una
empresa consolidada en el mercado, lo que disminuye la amenaza de la entrada
de nuevos competidores.

e Riesgo de productos o servicios sustitutos: Existen numerosas alternativas en el
mercado para los productos avicolas, como la carne de res y de cerdo, lo que
incrementa el riesgo de productos sustitutos. No obstante, Aveska Pronaca se
distingue por la calidad y la innovacion de sus productos, lo que reduce el riesgo
de productos sustitutos.

e Poder de negociacién de los proveedores: Aveska Pronaca ha establecido
relaciones a largo plazo con una extensa red de proveedores, lo que le permite
obtener condiciones negociadas y mejores precios. Sin embargo, la empresa
puede verse afectada por fluctuaciones en los precios de los insumos y materias
primas, lo que podria impactar su rentabilidad.

e Poder de negociacion de los compradores: Los clientes y consumidores de
productos avicolas en Ecuador tienen diversas opciones en el mercado, lo que les
confiere un considerable poder de negociacion. A pesar de ello, Aveska Pronaca
ha logrado mantener una ventaja competitiva gracias a la calidad e innovacion de

sus productos, manteniendo una solida posicién en el mercado.

El analisis de las cinco fuerzas de Porter para Aveska Pronaca indica que la empresa

ostenta una ventaja competitiva en el mercado avicola nacional, fortaleciendo su posicion gracias
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a la calidad e innovacion de sus productos. No obstante, la compafiia debe supervisar atentamente
las fluctuaciones en los precios de insumos y materias primas, asi como la competencia con

productos sustitutos en el mercado.
1.2.9 Situacién econémica de la empresa Avesca Pronaca

La situacion econdmica de Avesca Pronaca (2023) es robusta, ya que la compafiia ha
experimentado un crecimiento constante en los Gltimos afios. Avesca Pronaca se destaca como
uno de los principales productores y distribuidores de productos avicolas en el pais, y ha logrado

el liderazgo del mercado gracias a la calidad e innovacion de sus productos.

Desde una perspectiva financiera, Avesca Pronaca ha mantenido un crecimiento
constante en sus ingresos y ha demostrado ser rentable. La empresa ha logrado ejercer un control
eficaz sobre los costos y la gestion de recursos, lo que ha redundado en una mayor eficiencia en

la produccion y distribucion de sus productos.

Avesca Pronaca (2023) ha buscado expandir su presencia empresarial mediante la
adquisicion de compaiiias y la ampliacion de su gama de productos. Esto ha posibilitado a la
empresa incursionar en nuevos mercados y diversificar sus fuentes de ingresos. En los Gltimos
afos, Avesca Pronaca ha experimentado un crecimiento sostenido, con ventas anuales de casi
$50 millones, gracias al desarrollo de nuevos productos y a inversiones en tecnologia destinadas
a mejorar el proceso de fabricacion. Ademas, la empresa ha adoptado una estrategia de

diversificacion.

Avesca Pronaca ha mantenido un sélido historial financiero, respaldado por una linea de
crédito establecida que ha permitido inversiones en tecnologia y en la expansion de su catalogo
de productos. Ademas, la empresa genera flujos de caja positivos de manera consistente gracias
a su saludable desempefio financiero. En cuanto a su situacion econémica, Avesca Pronaca se
encuentra en una posicion muy favorable. La empresa goza de una solida estructura financiera,
una linea de crédito robusta y flujos de caja positivos, lo que ha posibilitado el desarrollo de
nuevos productos y mejoras en los procesos de produccion. Esto, a su vez, ha conducido al

aumento de las ventas y ha consolidado la posicion de la empresa como lider en su industria.

La posicion econdmica de Avesca Pronaca es solida gracias a su liderazgo en el mercado

avicola y su enfoque en la calidad e innovacion de sus productos. La diversificacion de
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actividades ha permitido a la empresa expandirse en el mercado y diversificar sus fuentes de

ingresos.
1.3 Los riesgos psicosociales que enfrentan los empleados de Avesca Pronaca

Lasaludy la seguridad de los empleados son de suma importancia para cualquier empresa
que aspire a un éxito sostenible. Esto es igualmente valido para Avesca Pronaca, una de las
principales empresas en la produccion y distribuciéon de productos avicolas en Ecuador. Los
empleados de la compafiia se ven expuestos a diversos riesgos psicosociales que pueden tener

un impacto en su desempefio laboral y su calidad de vida, un tema que la empresa debe abordar.

Los problemas psicosociales entre los empleados de Avesca Pronaca se manifiestan como
las principales causas de la disminucion de la productividad, el aumento de las tasas de
ausentismo, un incremento en los costos relacionados con problemas de salud laboral, una alta
rotacion de personal y una reduccion en la fidelidad de los empleados. Segin Nefa (2015), los
riesgos psicosociales pueden tener efectos negativos en la salud tanto fisica como mental de los

empleados, asi como en su desempefio laboral y en el ambiente de trabajo en general .}

Uno de los riesgos psicosociales predominantes que enfrentan los empleados de Avesca
Pronaca es la carga de trabajo. La produccion y distribucion de productos avicolas a menudo
implican tareas que son intensivas en tiempo, lo que puede generar niveles significativos de
estrés y ansiedad entre los empleados. Si los empleados carecen de las herramientas adecuadas

para gestionar esta carga de trabajo, su productividad y bienestar mental se ven afectados.

La falta de autonomia en el trabajo se presenta como otro riesgo psicosocial de relevancia.
Cuando los empleados sienten que tienen un grado insuficiente de autonomia en sus funciones
laborales, su capacidad para tomar decisiones y desarrollar su creatividad se ve limitada, lo que
puede dar lugar a frustracion y disminuir la satisfaccion en el trabajo, segun lo indicado por
Fuerza Laboral (Castro, 2018). La falta de reconocimiento también es un problema destacado.
Cuando los empleados no perciben que su trabajo es valorado y apreciado, esto puede afectar su
autoestima y motivacion. Para que los empleados mantengan su motivacion y compromiso con

sus tareas, necesitan sentir que su labor es reconocida y respetada.
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El entorno de trabajo también puede dar origen a riesgos psicosociales. Si el ambiente
laboral no es adecuado en términos de iluminacion, temperatura y otros factores, puede causar
malestar y afectar tanto la productividad como el bienestar mental de los empleados. Las
relaciones laborales conflictivas entre empleados, sus superiores y colegas pueden generar
tensiones en el lugar de trabajo. La falta de una comunicacion eficaz entre los empleados también

puede afectar negativamente su desemperio y satisfaccion laboral.

Los riesgos psicosociales representan un asunto significativo al que Avesca Pronaca debe
prestar una atencidn constante para asegurar la salud y la seguridad de sus empleados. La presion
laboral, la falta de autonomia, la falta de reconocimiento, el ambiente laboral inadecuado y la
comunicacion deficiente son desafios a los que se enfrentan los empleados de la empresa. Al
abordar estos problemas, Avesca Pronaca puede mejorar la calidad de vida de sus trabajadores y

promover un ambiente de trabajo saludable y productivo.

Para hacer frente a los riesgos psicosociales entre los empleados de Avesca Pronaca, la
empresa debe implementar un programa integral de gestion de riesgos psicosociales que englobe
la formulacién de politicas y procedimientos especificos para abordar dichos riesgos. Estas
politicas deben abordar aspectos relacionados con el comportamiento de los empleados, el
entorno laboral, la conciliacion entre la vida personal y laboral, la utilizacion de los recursos de
la empresa y el desarrollo de los empleados, ademas de proporcionar recursos adecuados para

abordar las problematicas de salud mental.

Es crucial que la empresa ofrezca a sus empleados un ambiente de trabajo seguro, lo que
incluye la creacion de un entorno libre de acoso y discriminacion, la implementacién de una
politica de igualdad de oportunidades, el establecimiento de limites claros entre la vida laboral y
la vida personal, asi como la promocion de politicas que fomenten el didlogo y la participacion.
Ademas, los empleados involucrados en la toma de decisiones deben recibir programas de
capacitacion que les ayuden a desarrollar las habilidades y competencias necesarias para

prosperar en su trabajo, como se indica en Martinez (2020).

Un sistema de evaluacion de riesgos psicosociales garantiza la identificacion de factores
de riesgo y la valoracion de niveles de riesgo, lo que permite identificar areas problematicas y

aplicar medidas correctivas (Tacca y Tacca, 2023). De esta manera, la empresa puede mantener
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la seguridad y la salud de los empleados en el trabajo, aumentar la eficiencia laboral y asegurar

su éxito a largo plazo.

Marco conceptual

2.1 Definicidn de factores psicosociales

Numerosos sistemas de trabajo se caracterizan por tener una alta demanda de empleados,
un mayor énfasis en el trabajo intelectual que en el fisico, rigidez y flexibilidad de las estructuras
organizativas, subcontratacion de servicios, uso de entornos de trabajo virtuales y otras
estrategias para la supervivenciay el desarrollo sostenible en el mundo moderno. A continuacién,
se presentan varios conceptos de investigacion relevantes que resultan sumamente Gtiles para

abordar el problema en estudio.

Las condiciones psicosociales pueden ser definidas como las interacciones que tienen
lugar entre los individuos que trabajan en una empresa y su entorno laboral, asi como las
caracteristicas personales y el entorno social fuera del trabajo. Estas interacciones pueden tener
un impacto negativo en la seguridad, la salud, la productividad y la satisfaccion de los empleados
(Diaz y Carrasco, 2018).

Las relaciones laborales, la comprensién del entorno de trabajo, las cargas laboralesy las
interacciones pueden constituir estimulos internos que influyen en el desempefio laboral, y por

lo tanto, son de gran importancia en el contexto de este estudio.

Cada vez se reconoce mas la importancia de los factores psicosociales para la salud de
los empleados, lo que complica ain més el problema. Los factores psicosociales y su relacion
con la salud en el lugar de trabajo comenzaron a observarse de manera regular en la década de
1970. A medida que aumentaba el nimero de referencias a estos factores, su significado y

tematica variaban, lo que generaba ambiguedad e imprecision (Gill et al., 2016).

Estos factores se mencionan de tres formas generales: 1) factores psicosociales, 2) riesgos
psicosociales o factores estresantes, y 3) riesgos psicosociales. Aunque estos términos estan
relacionados, sus referencias histdricas y conceptuales son diferentes y existen diferencias

notables entre ellos. A dia de hoy, es comun utilizarlos de manera intercambiable, sin distincion.
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Sin embargo, desde este punto de vista, parece l6gico intentar identificar las diferencias entre

ellos, aunque sean términos cercanos, relacionados y en ocasiones no del todo claros.

2.1.1 Historia del concepto factores psicosociales

La publicacion de la OIT de 1984 titulada "Factores psicosociales en el trabajo:
identificacion y control” confirma que el problema tiene una larga historia y una amplia base. La
importancia y el impacto de los factores psicosociales en la salud de los empleados se resaltan

en el trabajo de Salamanca et al. (2023).

Cualquier intento de traduccién debe ser completo y abordar los problemas en su
totalidad. Se define de la siguiente manera: Los problemas psicosociales en el entorno laboral se
refieren a la interaccion entre el trabajo, el ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las
condiciones organizativas, por un lado, y las habilidades, intereses, cultura y posicion de los
empleados en el lugar de trabajo, por el otro. Todas estas actitudes y experiencias pueden afectar

la salud, la productividad y la satisfaccion laboral.

Los factores psicosociales, como las caracteristicas del entorno laboral, ejercen un
impacto emocional tanto en los empleados como en los directivos. Cox y Griffiths (1996) los
definen como aspectos relacionados con el trabajo, la organizacién, la gestion de recursos
humanos y el contexto social y organizacional. Los problemas psicosociales estan directamente
relacionados con las condiciones del entorno laboral, asi como con la organizacion, el contenido
y el desempefio de las actividades laborales. Pueden influir en la seguridad y salud, tanto fisica,
mental como social, de los empleados, asi como en el desarrollo de su carrera profesional (Uribe,
2020). La siguiente tabla ayudara a comprender de manera mas clara las condiciones

organizativas y operativas:

Tabla 1.Factores organizacionales
Consideraciones organizativas
Politica y filosofia de la Relacion trabajo-familia.

empresa. Gestion de recursos humanos
Politica de seguridad y salud
Responsabilidad social corporativa
Estrategia de negocios

Cultura corporativa Politica de Relaciones Laborales

Informacion organizacional
Mensaje organizacional
Justicia organizacional
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Supervision/Liderazgo
Relaciones Industriales Ambiente de trabajo

Representacion sindical

Acuerdos colectivos

Razones profesionales

Condiciones del empleo tipo de contrato

Remuneracién

Disefio de carreras

Proyecto de trabajo Rotacidn de trabajo
trabajo en equipo
Calidad en el trabajo Usando habilidades personales

Demanda laboral

Capacidad de autogestion y control.
Seguridad fisica en el trabajo
Asistencia social

Horas laborales

Telecomunicacion

Nota: Adaptado de (Uribe, 2020)

Factores psicosociales en el entorno laboral se refieren a la interaccion entre el trabajo,
el entorno, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones organizativas, por un lado, y las
habilidades, intereses, cultura y situacion personal de los empleados, por el otro. Todos estos
elementos pueden influir en la salud, la productividad, las actitudes y experiencias, asi como en

la satisfaccion laboral.

Las condiciones psicosociales pueden ser definidas como las condiciones laborales
relacionadas con la organizacion, el contenido y la ejecucion del trabajo que pueden afectar la
seguridad y la salud de los empleados, tanto a nivel fisico, mental como social, asi como su
desarrollo profesional, su productividad laboral y su actividad econdmica (Delgado et al., 2021).
Los riesgos psicosociales afectan no solo al aspecto mental de un individuo, sino a todo el sistema
biopsicosocial, por lo que es crucial investigar estos riesgos y prevenir su impacto en la salud de
los empleados. Las condiciones psicosociales en el trabajo pueden ser tanto positivas como
negativas, y su numero es diverso, dependiendo del enfoque seleccionado para su clasificacion

y organizacion.

Cuando estas condiciones se manejan de manera efectiva, se promueve el desarrollo de
habilidades profesionales personales, la satisfaccion laboral, la productividad empresarial y las
condiciones motivacionales. Los empleados adquieren mas experiencia y habilidades
profesionales. El éxito en estos aspectos influye de manera positiva en la cultura empresarial, el
liderazgo, el clima laboral, y en las condiciones psicosociales en general, asi como en la salud,

contribuyendo al desarrollo personal y al bienestar tanto individual como organizacional
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(Gonzélez y Elena, 2020). Los factores psicosociales en el entorno laboral pueden ser

categorizados en cuatro grupos principales:

Factores relacionados con el trabajo: Estos abordan la relacion entre el trabajo y el
individuo. El trabajo debe ser adecuado para la persona que lo realiza, en linea con sus
capacidades y expectativas. Estos factores incluyen la descripcion del trabajo, su contenido,
estado y requisitos tanto cuantitativos como cualitativos. También se vinculan con el sentido de
propiedad que una persona le otorga a su trabajo cuando sus expectativas son cumplidas, y sus

necesidades psicolégicas se pueden analizar de manera cualitativa y cuantitativa.

Factores de relacion interpersonal: Estos se refieren a las relaciones en el lugar de
trabajo. Relaciones positivas que satisfacen las necesidades de los empleados generan
satisfaccion, mientras que relaciones insatisfactorias o deficientes pueden convertirse en fuentes
de conflictos y se consideran factores de riesgo. Factores psicosociales relacionados con
aspectos organizacionales: Estos factores se relacionan con la estructura y los procesos
organizacionales, tanto formales como informales, y son esenciales para alcanzar los objetivos
de laempresa. Tienen un impacto en la salud y la seguridad de los empleados e incluyen aspectos

como la definicion de roles, la comunicacion y la colaboracion (Orozco et al., 2023).

Tiempo de trabajo: Esto abarca todos los aspectos temporales, como las horas de
trabajo, los descansos, el ritmo laboral, la duracion de la jornada laboral y las actividades
laborales apropiadas. La organizacion de la prevencion de riesgos considera esto como un
componente de las condiciones laborales que influyen en la salud y seguridad de los empleados,
incluyendo los efectos negativos de las amenazas psicosociales. Por lo tanto, es fundamental
evaluar, supervisar y mejorar las caracteristicas de la organizacién del trabajo cuando estén en

riesgo.

Figura 1. Factores Psicosociales
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CARACTERISTICAS DEL |
PUESTO DE TEABAJO

CARACTERISTICAS
INDIVIDUATES

Seguridad

Rendimiento Satisfaccion

ORGANIZACION DEL
TRABATJO

FACTORES
EXTRALABORALES

Nota: Adaptado de Orozco et al. (2023)
2.1.2  Factores psicosociales de riesgo

Cuando las condiciones psicosociales en las empresas y organizaciones se vuelven
disfuncionales y desencadenan reacciones negativas, las respuestas psicoldgicas al estrés se
convierten en factores de riesgo o estrés psicosocial. Los factores psicosociales son elementos
de riesgo que tienen el potencial de afectar adversamente la salud, el bienestar y el rendimiento

de los empleados en el entorno laboral, contribuyendo al estrés y la ansiedad.

Siguiendo este enfoque, los peligros psicosociales o factores estresantes se definen como
riesgos que pueden influir negativamente en la salud organizacional. Dado que la variedad de
factores psicosociales es extensa, la misma amplitud se encuentra en la cantidad de riesgos
psicosociales. Segun la clasificacion propuesta por Uribe (2020), cada una de las principales

categorias puede ser desencadenada por diversos riesgos psicosociales.

Factores de riesgo psicosocial

o Falta de diversidad en el lugar de trabajo, ciclos de trabajo cortos, fragmentacion y falta
de significado, baja utilizacion de habilidades, alta desconfianza y alta comunicacion
(Castro, 2018).

e Sobrecarga y accidente cerebrovascular: Carga excesiva, ritmo de trabajo répido,
presion de tiempo y miedo al fracaso (Martinez, 2020).

e Programacién: Incluye turnos, trabajo nocturno, horarios de trabajo fijos, horas extras

y reuniones prolongadas (Gill et al., 2016).
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e Control: Participacion limitada en la toma de decisiones y control limitado sobre la
carga de trabajo y otras condiciones laborales (Nefa, 2015).

e Medio ambiente y equipamiento: Condiciones de trabajo deficientes, equipos
inadecuados, almacenamiento inadecuado de materiales, falta de espacio, iluminacion
deficiente y ruido excesivo (Tacca y Tacca, 2023).

e Culturay précticas corporativas: Incluye comunicacién interna deficiente, bajo nivel de
apoyo, falta de autonomia y falta de consenso sobre los objetivos organizacionales
(Gonzalez y Elena, 2020).

¢ Relaciones: Aislamiento social o fisico, relaciones dificiles, conflictos interpersonales
y falta de apoyo social (Orozco et al., 2023).

e Papel en la organizacién: Incertidumbre sobre roles, responsabilidades y desacuerdo en
las tareas (Delgado et al., 2021).

e Desarrollo de la carrera: Incluye la incertidumbre o la interrupcion del crecimiento
profesional, ascensos bajos o altos, bajos salarios y deshonestidad (Pujol et al., 2021).

e Relaciones trabajo-familia: Causan conflictos entre el trabajo y la vida familiar, a
menudo debido a la falta de apoyo familiar.

e Seguridad en el contrato: Incluye condiciones de trabajo forzado, empleo a tiempo
parcial, incertidumbre sobre la seguridad laboral y salarios insuficientes (Moreno,
2023).

Segun Salamanca et al. (Salamanca et al., 2023), los sintomas de estrés y traumas pueden
afectar la salud mental y fisica a través de mecanismos psicosociales relacionados con el estres.
En este contexto, se desarrollan modelos de carga de trabajo para predecir diversos estados
psicoldgicos y respuestas al estrés, y se establecen sistemas psicoldgicos que conectan actitudes,

experiencias y respuestas al estrés.

Ademas, existe una conexién sélida entre los riesgos para la salud mental y los problemas
de salud en el trabajo. El estrés laboral actia como un mediador psicofisiolégico entre los

problemas organizativos y laborales y las dificultades fisicas y mentales.
2.1.3 Caracteristicas de los factores psicosociales de riesgo

Caracteristicas de los factores de riesgo psicolégico:
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e Extienden su influencia en el espacio y el tiempo.
e Desafian la medicion.

e Tienen impacto en otras amenazas.

e Disponen de poca regulacion legal.

e Estan influenciados por multiples variables.

e Presentan desafios en cuanto a la intervencion.
Extienden su influencia en el espacio y el tiempo:

En contraste con otros riesgos laborales que suelen ser especificos de lugares y
momentos determinados, los factores psicosociales suelen abarcar un &mbito mas amplio tanto
en el espacio como en el tiempo. Esto implica que sus efectos no se limitan a lugares y momentos
especificos, sino que pueden afectar a una persona de manera continua a lo largo del tiempo
(Orozco et al., 2023). Por ejemplo, la cultura organizacional y el clima psicosocial no se limitan
a un momento o lugar especifico, sino que son caracteristicas universales de una empresa u

organizacion.
Desafian la medicion:

Mientras que aspectos como el ruido, la temperatura, las emisiones de gases y otros
riesgos tangibles se pueden medir objetivamente mediante pardmetros cuantitativos, los factores
psicosociales presentan dificultades en la obtencion de medidas objetivas. La evaluacion de estos
factores suele basarse en la percepcion y la experiencia, lo que dificulta la obtencion de unidades
de medida objetivas. El problema radica en la falta de pardmetros concretos para evaluar los
factores psicosociales (D. Mufioz et al., 2018). Estos factores no se pueden cuantificar de manera

tan sencilla como otros riesgos laborales.
Tienen impacto en otras amenazas:

Los factores de riesgo psicosocial pueden influir en otros riesgos laborales, como la
seguridad, la higiene y la ergonomia, a menudo en una direccion contraria. Por ejemplo,
situaciones de fuerte riesgo psicosocial, como el estrés y la tension, pueden desencadenar
comportamientos apresurados y errores que aumentan los riesgos en otros &mbitos (Gill et al.,
2016). Esto ilustra como los factores psicosociales no operan de manera aislada, sino que pueden
estar interconectados con otros riesgos laborales.
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Disponen de poca regulacion legal:

A diferencia de los riesgos relacionados con la seguridad, la higiene y la ergonomia en
el trabajo, los factores psicosociales suelen contar con regulaciones legales menos solidas. Las
leyes laborales en relacién con cuestiones psicosociales suelen estar en constante evolucion y
son menos especificas, lo que puede dificultar su implementacién efectiva tanto para

empleadores como para empleados (Carranco et al., 2020).

Estan influenciados por multiples variables:

Los factores de riesgo psicoldgico se ven afectados por las caracteristicas contextuales
y personales de los empleados. Elementos como el nivel de compromiso, la autoconfianza, el
optimismo y la motivacion desempefian un papel en la forma en que estos factores afectan a cada
individuo. Aunqgue los factores psicosociales pueden ejercer un impacto directo sobre los
empleados, la influencia de las variables personales es un factor importante que no debe pasarse
por alto (Gémez et al., 2016).

Presentan desafios en cuanto a la intervencion:

Abordar los factores de riesgo psicosocial en el entorno laboral puede ser mas
complicado que tratar otros riesgos. Las intervenciones en este ambito a menudo requieren
tiempo y pueden arrojar resultados anecddticos en lugar de soluciones inmediatas. Esto ha
llevado a una resistencia creciente a invertir en intervenciones costosas sin garantias de
resultados concretos (Gomez et al., 2016). La complejidad de estos factores no disminuye la

necesidad de intervencion, sino que resalta la importancia de abordarlos de manera efectiva.
2.1.4 Factores de Riesgo Psicosociales en el &mbito laboral

Se exponen los fundamentos tedricos en los que se sustenta esta investigacion, abordando
aspectos de interés como los factores de riesgo laboral, su desarrollo a lo largo del tiempo y su
definicion. Ademas, se brindan referencias bibliograficas que ayudan a comprender el contexto

historico.
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A lo largo de la evolucién humana en diversas areas, como la fuerza fisica y mental, se
han producido cambios significativos y avances. En un ambito similar, se ha manifestado
preocupacion sobre los riesgos laborales psicosociales, una cuestion que tiene una historia

relativamente reciente y seria en la sociedad.

Tradicionalmente, la atencion de los profesionales de la salud ocupacional se ha centrado
en temas relacionados con aspectos fisicos, seguridad e higiene en el trabajo. Esto ha llevado a
la identificacion de que muchos accidentes y enfermedades graves, e incluso mortales, entre los

trabajadores, estan relacionados con el estrés (Ramos et al., 2018).

Sin embargo, no se debe subestimar la importancia de los riesgos laborales psicosociales,
ya que hay otros problemas que pueden amenazar la salud del trabajador y, en algunas ocasiones,

de manera significativa si no se abordan a tiempo.

Desde finales del siglo pasado, la identificacion de factores de riesgo psicolégicos se ha
convertido en una preocupacion significativa para los profesionales de la salud, especialmente
en entornos como la enfermeria. Los riesgos laborales psicosociales y su relacion con los
accidentes y las enfermedades han sido un area de creciente interés ("Factores Psicosociales en

el Trabajo: Reconocimiento y Control,” Feria, 2018).

"Los factores psicosociales en el trabajo son dificiles de comprender, ya que se vinculan
con las actitudes y experiencias globales de un empleado” (Delgado et al., 2021). Desde esta
perspectiva, las raices de los riesgos psicosociales en el trabajo se encuentran en la interaccion
entre el entorno laboral, la satisfaccion laboral y las condiciones organizativas, por un lado, y las
habilidades, deseos, cultura y situacion personal del empleado, lo cual repercute en aspectos

como la salud, productividad y satisfaccion laboral.

La OIT (1986) define los factores de riesgo psicosocial como caracteristicas de las
condiciones laborales que afectan a los trabajadores y provocan estrés, siendo "psico” de
naturaleza psicoldgica (relacionado con acciones y actividades mentales) y "social" (su origen
determina las caracteristicas de la organizacién y el modo de trabajo). Ademas, los factores de
vulnerabilidad psicosocial surgen de la interaccién entre factores personales y laborales,
condiciones de trabajo riesgosas, y actitudes y practicas que influyen en diversos aspectos

econdmicos, politicos y culturales.
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Analisis comparativo (13) de la interaccion del entorno laboral y su impacto en las

necesidades de los empleados:

= Ambiente de trabajo= Esperanzas y necesidades del empleado.
= Satisfaccion laboral= cultura y costumbres.

= Términos corporativos= sin trabajo.

= Eficiencia= necesidades de los empleados.

= Seguridad= Salud.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) proporciona una definicion de salud que
abarca el bienestar integral de los trabajadores. Segun la OMS, la salud es el estado de completo
bienestar fisico, mental y social que los trabajadores deben experimentar en sus lugares de
trabajo. Esto va mas alla de la mera ausencia de enfermedades y dolencias, incluyendo también

la condicion emocional y los efectos psicologicos en los trabajadores (Feria, 2018).

En Ecuador, el articulo 347 establece que los accidentes de trabajo son responsabilidad
del empleador y se refieren a los eventos perjudiciales que un trabajador experimenta durante el
desarrollo de sus funciones. A los efectos de la responsabilidad empresarial, se consideran

riesgos laborales tanto las enfermedades como los accidentes profesionales (Parraga et al., 2021).

De manera similar, el articulo 47 del Codigo del Trabajo (conocido como la Ley del
Trabajo) establece que la jornada laboral maxima es de ocho horas al dia, lo que generalmente
se traduce en una semana laboral de cuarenta horas, a menos que existan circunstancias
excepcionales. No obstante, es comun que las enfermeras trabajen en jornadas y turnos de 12
horas, lo que implica trabajar en los turnos de la mafiana, tarde y noche, sin recibir una

compensacion econdmica adicional por ello (Parraga et al., 2021).
2.2 Factores psicosociales en el &mbito laboral

Los temas que se tratan aqui incluyen definiciones, clasificaciones de riesgos
psicosociales que impactan negativamente la jornada laboral, los efectos en la salud fisica de los
empleados causados por jornadas laborales largas y estresantes, una discusion sobre el trabajo
interno y mas. - Riesgos psicosociales en el trabajo.
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2.2.1 Definicion y clasificacion de los factores psicosociales

Segun Vega et al. (Vega et al., 2020), los riesgos psicosociales son condiciones laborales
presentes en el entorno de trabajo que pueden tener un impacto negativo en la salud fisica y
social de los empleados, con diversas intensidades, susceptibilidades y frecuencias. Estos riesgos
pueden desencadenar estrés en los trabajadores, lo que ha llevado a que se les refiera como
peligros laborales debido a su capacidad para generar efectos perjudiciales y, en ocasiones,

graves en la salud de los trabajadores.

Como se indica en el informe de la Organizacion Mundial de la Salud (OMS, 1975) sobre
el entorno laboral, las cuestiones psicosociales han sido objeto de debate, interés y preocupacion
durante muchos afios. Estos aspectos han ganado importancia debido a su influencia en la salud
de los trabajadores, asi como a la interaccion entre los empleados y las personas. Ademas, se
explica que la primera definicion de condiciones psicosociales en el trabajo fue establecida por
el Comité Mixto creado por la OIT, con el propoésito de definir las condiciones de trabajo que

deben ser creadas, prevenidas y controladas para evitar accidentes laborales.

Los problemas psicosociales se definen como caracteristicas especificas del entorno
laboral que tienen la capacidad de afectar el desempefio de los empleados y, en consecuencia, de
causar dafos significativos a su salud fisica y mental como resultado del estrés laboral. A pesar
de ello, ha habido mejoras significativas en las condiciones laborales en términos de aspectos
fisicos del trabajo, como la duracion de la jornada, la actividad fisica, la temperatura, el ruido,

las instalaciones y la higiene (Ramos et al., 2018).

Segln Parraga et al. (Parraga et al., 2021), los riesgos psicosociales provienen de la
organizacion del trabajo y del entorno laboral. Estos riesgos pueden manifestarse en relaciones
personales que se desarrollan en el centro de trabajo, por ejemplo, entre empleados de la empresa
y usuarios, o en relaciones sociales externas que no guardan relacién con la actividad laboral y

cuya presencia en el lugar de trabajo es inapropiada.

La perspectiva del trabajo ha experimentado una transformacion significativa, desde sus
primeras formas relacionadas con los derechos humanos hasta las practicas empresariales
modernas. Los conceptos de factores psicosociales en el trabajo son relativamente recientes.

Ademas, dada la respuesta fisioldgica al estrés y la influencia de los factores psicosociales en el
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trabajo, el dolor, el miedo y la ira son cambios fisicos y su manejo se torna crucial como

herramientas para mejorar las condiciones laborales.

Todas las definiciones mencionadas anteriormente comparten dos elementos comunes
relacionados con las condiciones psicosociales: las condiciones organizativas y las condiciones
laborales. La Figura 1 ilustra como diferentes factores de riesgo emergen a partir de estos

aspectos.

Figura 2. Factores de la organizacion y factores laborales

Factores de la organizacion

Factores laborales

Politicas y filosofia de la organizacion:

- Relacion de frabajo - familia

- Gestion de los recursos humanos
— - Politica de seguridad y salud

- Responsabilidad social

- Corporativa

- Estrategia empresarial

Culturade la organizacion:

- Politicas de relaciones laborales
- Informacion organizacional

- Comunicacion organizacional

- Justicia organizacional

- Supervision / liderazgo

Condiciones de empelado:

- Tipo de contrato

- Salario

- Disefio de carrera

Disefo del pueste de trabajo:
- Rotacién de horarios

- Trabajo grupal

Calidad en el trabajo:

- Uso de habilidades personales
- Demandas laborales

- Seguridad en el trabajo

- Apoyo social

- Horas de trabajo

- Trabajo presencial

Nota. Adaptada de Feria (2018), resumen de los factores de riesgos.
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222 El efecto en la salud

Las amenazas psicosociales son de diferente naturaleza, afectan directamente la salud de
un individuo. Las largas jornadas de trabajo pueden causar estrés adicional. Ademas de las altas
exigencias laborales y el alto riesgo de lesiones, los riesgos psicosociales tienen un impacto

perjudicial en la salud de los trabajadores.

Basado en la herramienta andina de seguridad y salud en el trabajo de Pujol et al. (Pujol
et al., 2021), el empleado debe conocer las politicas organizativas de los programas en materia
de riesgo, salud y seguridad. De manera similar, la identificacion y evaluacion de peligros debe
llevarse a cabo primero y periédicamente para planificar medidas preventivas en consecuencia

utilizando mapas de peligros.
2.2.3 Clasificacion de los riesgos psicosociales

Riveraetal. (2017) enfatiza la clasificacion de los problemas psicosociales como técnicas
para identificar, evaluar y controlar problemas principalmente mecanicos que existen o surgen

en el lugar de trabajo y son causa constante de accidentes laborales.

De igual forma, segun (Diaz et al., 2017), los factores psicosociales se originan desde la
ciencia y el arte para reconocer, evolucionar y controlar los ambientes laborales o las tensiones

laborales. La clasificacion de los factores de riesgo psicoldgicos puede variar mucho.

En la Tabla 2 se muestran los factores de riesgo y los elementos/indicadores en funcion

de los cuales (Diaz et al., 2017) también existen diferentes enfoques.

Tabla 2. Clasificacién de los factores de riesgo psicosociales

Factores de riesgo Divorcio Indicadores
Fisicos. Todas ellas son condiciones ambientales de Ruido - temperaturas;Externo:
cardcter fisico que, cuando se detectan, pueden = Altatemperatura
provocar efectos adversos para la salud = Bajo - frio
dependiendo de su intensidad, exposicién y lluminacién
concentracion. = Insuficiente por exceso
Bioldgico Los patdgenos son microorganismos, Exposicién a microorganismos;
macroorganismos y residuos que, por sus =Virus
propiedades fisicoquimicas, pueden resultar *Champifién
toxicos para las personas que entran en contacto =parasitos

con ellos, provocando enfermedades infecciosas,
reacciones alérgicas o intoxicaciones.

psicosocial La complejidad de los aspectos humanos (edad, organizacion de trabajo;
herencia genética, estructuras socioldgicas,
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historia, vida familiar y cultura) y la dinamica de =Turnos rotativos (mafiana,

las interacciones relacionadas expresan tarde y noche).
particularmente habilidades. =Sin incentivos
Relacion:

= Ambiente de trabajo
ambiente de trabajo;
=  Espacio
Funciones:
= Monotono, diferente nivel.
= Sin decision
= Nivel de responsabilidad
= Creatividad

Nota. Adaptada de Diaz et al. (2017), donde se hace una descripcion de clasificacion de grupos

de factores de riesgos.

Segun la clasificacion de grupos de riesgo, el autor refiere que las amenazas pueden ser
fisicas, biologicas y psicosociales. Todos estos riesgos necesitan ser mejor gestionados y
controlados en las organizaciones para evitar la posibilidad de accidentes que afecten la salud

fisica y emocional de los empleados.

De igual forma, en el caso de los riesgos psicosociales, se sugiere que estos pueden afectar
la salud mental de los empleados como resultado de diversos aspectos relacionados con las
condiciones y organizacion del trabajo (cita). Todo es confidencial, abarcando aspectos internos

y adicionales de la empresa, trabajo y condiciones laborales.
2.3 Riesgos psicosociales Intralaborales

Si bien es cierto, los riesgos psicosociales en el trabajo tienen un marco de accion sobre
la carga mental y emocional, se identifica la necesidad de gestionar grandes cantidades de
informacion, aumenta la presion en el ambito laboral. Los riesgos psicosociales en el trabajo se
vienen notando desde hace varias décadas. La Psicologia norteamericana ha realizado varios
estudios en este ambito para contribuir a esclarecer esta problemaética en el ambito laboral
(Espinoza et al., 2020).

Las empresas han contribuido a solucionar este problema para mejorar la calidad de vida
de las personas en salud mental; y mejorar la percepcion que los individuos tienen de si mismos,

sus roles y su contribucién al desarrollo y crecimiento de la organizacion.
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Al mismo tiempo, la OIT ha definido la interaccion entre el contenido organizacional, la
gestion del trabajo y las condiciones ambientales, por un lado, las tareas y necesidades de los
empleados, y por otro, existen relaciones potencialmente dafiinas. Impacto en la salud de los
empleados. Segun Uribe (Uribe, 2020), las condiciones dentro del trabajo son las caracteristicas
internas del empleado, las cuales se rigen por relaciones dindmicas, actitudes y experiencias que
afectan la salud y el desempefio de las personas. En el siguiente diagrama, Figura 3: Las

condiciones de funcionamiento internas se clasifican como:

Figura 3. Condiciones intralaborales

- Demandas cuanitativas
Edgencias - Carga mental
Demandas mpuestas por - Emocionales
detrabaja — el fabeip a - Exigencias de responsabiidad
individual - Esfuerzofisico
- Larga jonada de frabajo
— _ - Clima y ambiente laboral
- Autonomia sobre el trabajo
- Oportunidades y habiidades - Reconocimiento
Posibilidad de - Claridad de rol — Recompensa ESfuerzo___: - Compensacidn
Cofrol | — Tomade — Liderazgo laboral - Perienecia a e orgarizecion
decisiones - Empatia - Embajador de la marca
- Anglisis de desempefio _ _
Relacién Comunicacidn .
endl entre superiores -Liderazgo
tebejo = ycolaboradores - Relaciones sociales en la empresa

- Retroalimentacion de desempefio
Nota. Elaboracién b'r_opia.
2.4 Riesgos extralaborales

Hablar sobre riesgos laborales adicionales implica considerar el entorno de trabajo y la
ubicacion fisica donde un empleado realiza sus labores, lo que a veces conlleva una mayor

atencion a factores relacionados con el tiempo que dedican al trabajo o a la basqueda de empleo.
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No obstante, el entorno laboral fuera de las instalaciones de trabajo recibe una atencion limitada

0 escasa, y por lo tanto, suele pasarse por alto (Cita anénima, 2018).

Desde este punto de vista, es importante destacar que los empleados no suelen ser
conscientes de las amenazas a las que pueden estar expuestos en momentos especificos, ni de los
efectos que estas amenazas pueden tener en su vida. Una vez que se inicia la jornada laboral

diaria, no existe garantia de que las circunstancias permanezcan constantes a largo plazo.

Por tanto, se subraya que el individuo no debe ser considerado como una entidad aislada
o fragmentada con respecto a aspectos no laborales, ya que su historial laboral y circunstancias
especificas influyen en estos aspectos. Las actividades personales de ocio abarcan desde el
trabajo fuera de la jornada laboral hasta las interacciones sociales, especialmente aquellas con la

familia, padres, conyuge y relaciones con amigos o grupos de apoyo social (Castro, 2018).

Con el objetivo de analizar mas a fondo los riesgos psicosociales asociados al trabajo
adicional mencionado en este estudio, se han identificado siete aspectos clave que se toman en

cuenta:

Uso del tiempo fuera del trabajo y tiempo libre.
Relaciones familiares.

Interacciones sociales.

Conocimiento del entorno laboral fuera del trabajo.

Caracteristicas del hogar y su entorno.

2 T A

El contexto econdmico del nicleo familiar.
2.5 Métodos e instrumentos de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial.

Para identificar los factores de riesgo psicosocial, es esencial llevar a cabo evaluaciones
periddicas, considerando el contexto de cambios sociales y las politicas institucionales que hacen
hincapié en la importancia de fomentar la seguridad y la salud de los empleados. En la mayoria
de los paises, las empresas deberian tomar conciencia de la necesidad de prevenir los riesgos

laborales y dar prioridad a la salud ocupacional.

En el ambito de la psicologia y las organizaciones, que es uno de los campos de
crecimiento mas rapido, se han llevado a cabo numerosas investigaciones en los ultimos afios.

Se ha trabajado en la creacion y adaptacion de herramientas de evaluacion de constructos
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relacionados con situaciones de riesgo psicosocial con el propésito de prevenir estos riesgos (D.
Mufioz et al., 2018).

Para llevar a cabo la evaluacién de los riesgos psicosociales en el trabajo, el método de
obtencion de informacion mas utilizado es el autoinforme, que permite describir estados que
reflejan aspectos de naturaleza psicosocial (Neffa, 2015). Organismos publicos como la Oficina
Europea para la Seguridad y Salud en el Trabajo (EU-OSHA) y el Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT) establecen normativas para la identificacion,

evaluacion, intervencion y control de los riesgos psicosociales.

La evaluacién debe cumplir dos condiciones esenciales. En primer lugar, se debe realizar
una medicion para identificar posibles amenazas y verificar si los valores de referencia
establecidos justifican una intervencion. En segundo lugar, se lleva a cabo una evaluacion inicial,
considerando las condiciones en las que las personas desempefian su trabajo, y todo ello con el
objetivo de fortalecer el compromiso de los empleados con su propia seguridad, proteccion y

bienestar. A continuacién, se detallan varias herramientas para evaluar los riesgos psicosociales

en la Tabla 3.
Tabla 3. Instrumentos para la evaluacion
N Nombre del autor Pais ano Las caracteristicas Esta
0. estan marcadas. bien
1 Productivida Karasek, P. y America En - Necesidades 29
d laboral Schwartz, J. 1885  psicoldgicas
- control
- Asistencia social
2 Premio Sigrisle, J. Alemania 1996 - Esfuerzo 23
Everett - Premio
Desigualdad - Sobre el compromiso
(ERI)
Questinare
3 Método de Instituto Espafia En - Carga mental 75
evaluacion Nacional para 1997  -inclusion
de factores la Seguridady - Autonomia temporal
psicosociale  Salud - Importancia del rol
S. Ocupacional - Para las necesidades
FPSICO del empleado.
4 consulta Instituto Dinamarca 2000 - Necesidades 133
Copenhague Nacional psicoldgicas
psicosocial ~ Danés de (cuantitativas,
(CoPsoQ- Higiene emocionales,
Estas 21) Ocupacional
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cognitivas y
emocionales)
- Trabajo activo

5 Una guia Instituto Espafia 2005- - Capacitacion 46
para Mexicano del 2006 - Desarrollo
reconocer las  Seguro Social Tasa
condiciones Contenido
psicosociale Requisitos
S - Alrededor

Nota. Adaptada de Charria, V.; Sarsosa, K., & Arenas, O., (2013) principales caracteristicas de

evaluacioén.

A continuacion se analizan los cuestionarios comunmente utilizados para evaluar los
factores de riesgo psicosocial, como el FPSICO-3.1. e ISTAS-21-COPSOQ.

2.5.1 Cuestionario de Evaluacion de Factores Psicosociales del Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo (FPSICO-3.1)

El cuestionario "FPSICO" se considera una herramienta de evaluacion psicosocial que
generalmente se aplica al inicio o al comienzo de la trayectoria de un empleado en una
organizacion. Si bien es aplicable en diversas instituciones, se requiere una adaptacion adecuada
para cada entidad que desee evaluar sus objetivos especificos, ya sea en el &mbito de la

valoracion inicial, la evaluacion continua u otros propoésitos.

Este instrumento se destaca como el primero de la lista en la Tabla 2.2. Inicialmente, el
Instituto Nacional de Salud e Higiene emple0 este cuestionario para llevar a cabo la evaluacion

de la salud mental y la identificacion de riesgos en entornos organizacionales.

2.5.1.1FPSICO Version 4.0.

El cuestionario FPSICO version 4.0 presenta un formato de evaluacion en forma de
cuestionario que recopila datos sociodemograficos. Las variables que se incluyen en el estudio
son determinadas por el investigador e involucran aspectos como el lugar de trabajo, la

ubicacion, el genero y la edad del empleado como variables independientes.

Este cuestionario FPSICO 4.0 consta de un total de 44 preguntas, algunas de las cuales
ofrecen opciones maltiples, lo que da lugar a un conjunto de 89 items en total. Estas preguntas
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se ajustan al sistema operativo del dispositivo y presentan respuestas en formato de opciones
multiples. La herramienta se enfoca en proporcionar informacion relacionada con nueve aspectos
de riesgos psicosociales, incluyendo el tiempo de trabajo, la autonomia, la carga laboral, las
demandas psicologicas, el tipo y contenido de las tareas, el compromiso y control, las exigencias

y retribucion laboral, el rendimiento laboral, el apoyo y las relaciones sociales.

2.5.1.2 Ambito de aplicacion

El &mbito de aplicacidn de esta herramienta es bastante amplio, ya que se puede emplear
tanto en instituciones publicas como en empresas privadas, sin importar el tamafio de la
organizacion o la naturaleza de su actividad productiva. Lo esencial es que el método se adapte
a las circunstancias especificas de la organizacion, tomando en cuenta factores como los recursos
humanos, la carga de trabajo, el ambiente laboral y los objetivos orientados hacia la prevencion
de accidentes. A partir de los resultados obtenidos, se puede desarrollar y supervisar un plan de
intervencion que incluya acciones para mejorar las condiciones de vida de los empleados
(Salamanca et al., 2023).

El propdsito de esta herramienta es brindar informacién para la identificacion y
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial a los cuales los trabajadores pueden estar
expuestos. En este sentido, es relevante mencionar cinco posibles aplicaciones de este enfoque

de evaluacion:

e Evaluar factores psicosociales especificos.
e Identificar las fuentes de los problemas.
e Disefiar planes de intervencién y llevarlos a cabo.

e Concienciar a los empleados acerca de los riesgos psicosociales.

2.5.2 Cuestionario Psicosocial de Copenhague — Método CoPsoQ-istas21

CoPsoQ-istas21 es una herramienta efectiva para la evaluacion y prevencion de riesgos
psicosociales en el entorno laboral. Esta encuesta ha sido reconocida por organizaciones
internacionales, como la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), como un ejemplo destacado

de buenas practicas orientadas a la mejora de las condiciones de vida de los trabajadores
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(Espinoza et al., 2020). Se aplica en empresas que cuentan con 25 o mas empleados, siempre que

se cumplan las siguientes condiciones:

e Objetivo defensivo.

e Tasa de participacion.

e Mantenimiento del anonimato y confidencialidad.

¢ No se pretende implementar mejoras de desempefio.

e Acuerdo de consentimiento.

Esta herramienta de evaluacion y prevencion de riesgos psicosociales se utiliza a nivel
global y se origin6 en Dinamarca. La primera edicion de esta encuesta fue desarrollada en el afio
2000 por un grupo de investigadores del Centro Nacional de Investigaciones sobre el Clima

Laboral.

2.5.2.1 Usoy aplicacion

CoPsoQ-istas21 es una herramienta versatil que se adapta a la realidad de la empresa y
sus necesidades de prevencion de riesgos laborales. Puede ser empleada para evaluar una amplia
gama de empleos en diversas actividades empresariales, ya sea en organizaciones publicas o
privadas. Basada en los fundamentos de la ciencia y el dialogo social, esta herramienta requiere
una adaptacion especifica a la empresa y proporciona recursos como directrices, criterios de

evaluacion, una aplicacion informatica y una pagina web con recursos practicos.

Una de las principales fortalezas de este enfoque es que ayuda a los trabajadores a
identificar y comprender los problemas en su entorno laboral, lo que facilita la basqueda de
soluciones para mejorar sus condiciones de trabajo. Las dimensiones que se analizan en este
estudio abarcan condiciones laborales, necesidades psicolégicas, desarrollo de habilidades y su
impacto, apoyo social en el entorno laboral, calidad de la gestion, remuneracion y la gestion del

tiempo entre trabajo y vida personal (Pujol et al., 2021).
2.6 Prevalencia de los Factores de Riesgos Psicosociales en el Trabajo

Los riesgos psicosociales en el &mbito de la enfermeria y su evolucion a lo largo del
tiempo han sido objeto de analisis en varios estudios a nivel nacional e internacional. En el campo

de la salud, se presentd un primer analisis de la relacién entre los factores de riesgo y su impacto
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en el trabajo en 2011. A lo largo de los afios, se han observado cambios en este sector, como
nuevos enfoques en la organizacion productiva y un aumento en las necesidades (Villaroel et al.,
2018).

El autor también hace referencia a un articulo publicado por Eurofound y EU-OSHA en
2014, el cual aborda las preocupaciones relacionadas con el estrés laboral en el lugar de trabajo.
Segun este articulo, el 80% de los encuestados perciben estas preocupaciones en la categoria
relacionada con las demandas laborales y psicolégicas, especialmente en empleados que

requieren una gran atencion.

En el contexto europeo, los resultados de la VI Encuesta Nacional de 2015 revelaron dos
puntos clave. El primero se refiere a la identificacion de los riesgos laborales psicosociales mas
significativos, como la carga de trabajo elevada, las jornadas laborales prolongadas y las altas
demandas laborales. Estos datos concuerdan con informes de la Agencia Europea de Seguridad
y Salud (EU-OSHA), que indican que el 25% de los trabajadores europeos considera que el estrés

es comun en su lugar de trabajo (Ramos et al., 2018).

En el ambito de la administracion judicial en Espafa, se ha evaluado la presencia de
necesidades psicosociales relacionadas con variables emocionales y la incertidumbre. Se ha
destacado que los principales riesgos psicosociales incluyen la sospecha y el conflicto de roles,
los conflictos personales y las responsabilidades individuales. La evolucion de los riesgos
psicosociales en el sector de la administracion publica ha sido objeto de anélisis en una serie de

estudios publicados en informes nacionales e internacionales.

La prevalencia de riesgos laborales ha abordado el estrés como un riesgo para la salud en
el entorno laboral, particularmente mediante la evaluacion de la carga de trabajo como un factor
de riesgo, asi como el desarrollo de mecanismos de afrontamiento y técnicas de capacitacion

adecuadas (Salamanca et al., 2023).
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Marco metodolégico

3.1 Tipo de Investigacion

El enfoque utilizado en esta disertacion fue el de proyecto-producto, ya que se centra en
abordar los problemas u obstaculos presentes en una organizacion a través de fundamentos
tedricos de orden técnico-profesional y la intervencion directa. Esto se acompafia de la
elaboracion de un producto concreto, que en este caso es el informe presentado, con el objetivo

de generar cambios positivos acorde a las necesidades y requerimientos de la empresa.

En el contexto de esta investigacion, se utilizo el Fpsico V 4.0 como instrumento, el cual
esta plenamente validado y se adapta a las caracteristicas y realidad especifica de la empresa
en cuestion. Este reactivo permite identificar de manera precisa y clara los factores de riesgo

psicosocial a los que estan expuestos los colaboradores de la organizacion.

Es fundamental evaluar los riesgos psicosociales utilizando un instrumento confiable,
valido y con consistencia interna, ya que esto facilita la aplicacién e interpretacion de los
resultados. En este sentido, el Instituto Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo
proporciona informacion técnica que respalda la fiabilidad del F-Psico 3.0, incluyendo el
coeficiente de alfa de Cronbach como indicador de fiabilidad y consistencia interna. El

instrumento ha obtenido un valor global de 0.895, lo cual indica un nivel psicométrico
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excelente. Ademas, se han realizado estudios de validez de criterio y validez de constructo,
que demuestran la validez del instrumento en términos de satisfaccion laboral, salud percibida

y correlacion interna (INSHT, 2012).

Dado que tanto el instrumento utilizado como la poblacion de estudio tienen una
fiabilidad establecida, se puede afirmar que esta investigacion es viable. Los resultados
obtenidos a través de la aplicacién del instrumento permitirdn generar conclusiones validas

para los colaboradores.

Es importante destacar que el departamento de Talento Humano, con la autorizacion de
la gerencia, solicité especificamente la aplicacion de este instrumento, con el objetivo de
comparar los resultados obtenidos en esta investigacion con los recopilados en el periodo 2017,
utilizando el mismo instrumento. Esto permitird realizar un analisis comparativo y evaluar

posibles cambios o tendencias a lo largo del tiempo.
3.2 Alcance

El proyecto se enfoca en proporcionar una descripcion detallada de los riesgos
psicosociales que afectan a la organizacidén Avesca. Su principal objetivo es recopilar datos de
los empleados de la empresa para desarrollar una propuesta destinada a prevenir y reducir la

influencia de estos factores en la salud, el bienestar y el rendimiento de los trabajadores.
3.3 Disefio

El disefio del estudio se caracteriza como no experimental y de naturaleza transversal,
ya que no involucr6 la manipulacion de variables y la recopilacion de datos sobre los riesgos
psicosociales que enfrentan los empleados de AVESCA se realiz6 en un solo punto en el
tiempo. Para llevar a cabo esta tarea, se utilizé la herramienta Fpsico V4, la cual presenta los
resultados en una escala de 4 niveles: adecuado (indicado en verde), mejorable (indicado en

amarillo), elevado (indicado en naranja) y muy elevado (indicado en rojo).
3.4 Consideraciones éticas

Es un aspecto positivo el hecho de que el instrumento utilizado en este estudio esté

disponible de manera gratuita y no requiera de permisos ni pagos adicionales para su utilizacion.
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Esto simplifica su aplicacion y elimina obstaculos para obtener la informacion necesaria para
llevar a cabo la investigacion. Ademas, es fundamental considerar la seguridad de los
participantes, y el hecho de que las preguntas en el cuestionario no generen reacciones subjetivas
negativas o desencadenen desequilibrios emocionales proporciona una garantia adicional de que

los empleados no sufriran ningn perjuicio como resultado de su participacion en el estudio.

La identificacion de que no existen situaciones de riesgo que requieran un plan de
contencidn es alentador. Esto indica que la investigacion se ha llevado a cabo con precaucion y
cuidado, evitando posibles dafios 0 consecuencias negativas para los participantes. El hecho de
que la mayoria de los empleados hayan mostrado disposicion y cooperacion, asi como el apoyo
brindado por los administradores, es un indicativo de que el estudio ha sido bien recibido en la
empresa. La participacion activa de los empleados y el respaldo de los administradores son

factores clave para obtener resultados significativos y confiables.

Ademas, proporcionar a los colaboradores el correspondiente consentimiento informado
es un paso ético y responsable en la investigacion. Asegurar que los participantes estén
informados sobre los objetivos y el alcance del estudio, asi como los posibles riesgos y
beneficios, es fundamental para respetar sus derechos y garantizar una participacion voluntaria

y bien fundamentada.
3.5 Poblacién y muestra

El enfoque de la empresa AVESCA en la evaluacién de los colaboradores a través de un
instrumento de medicion de riesgos psicosociales es un paso importante para comprender y
abordar los factores que afectan el bienestar y el ambiente laboral de sus empleados. La muestra
de 510 empleados proporciona una representacion significativa de la poblacion de la empresa,

lo que aumenta la confiabilidad de los resultados obtenidos.

La realizacion de charlas de sensibilizacion sobre el tema a aquellos empleados que
estuvieron presentes durante la recoleccion fisica de los datos es una medida valiosa. Estas
charlas pueden ayudar a que los empleados comprendan la importancia del estudio y la
relevancia de su participacion. También pueden servir para fomentar la confianza y la

transparencia en el proceso de investigacion.

46



El uso de una plataforma en linea para cargar los datos recopilados es beneficioso en
términos de eficiencia y precision. Esta herramienta facilita la recopilacion, almacenamiento y
andlisis de los datos, lo que puede agilizar el proceso de generacion de resultados y gréficos.
Ademas, el uso de graficos de colores directamente desde la herramienta proporciona una forma

visual y clara de presentar los resultados, lo que puede facilitar la interpretacion de los mismos.
3.6 Fuentes de informacion

El uso de fuentes primarias y secundarias en este proyecto de investigacion es una
estrategia solida para obtener una comprension integral de los riesgos psicosociales en la
empresa AVESCA. El uso de fuentes primarias, como la aplicacion del FPSICO V.4.0 a los
colaboradores de la empresa, proporciona informacion especifica y actualizada directamente
de los sujetos involucrados. Esto permite obtener una vision detallada de las percepciones y
experiencias de los empleados en relacion con los riesgos psicosociales en su entorno laboral.
La utilizacion de este cuestionario estandarizado también facilita la comparacion de los

resultados con otras investigaciones y la identificacidn de areas clave de intervencién.

Por otro lado, el uso de fuentes secundarias, como las bases de datos académicas y
revistas cientificas, enriquece el analisis al proporcionar investigaciones y estudios previos
relacionados con los riesgos psicosociales en el ambito laboral. Estos recursos pueden
proporcionar informacién adicional, teorias, enfoques y practicas efectivas de intervencion
que han sido probadas en otros contextos. Esto permite situar los hallazgos del estudio actual
en un contexto mas amplio y fundamentar las conclusiones en evidencia y conocimientos

previos.

La combinacién de fuentes primarias y secundarias en el estudio permite un analisis mas
completo y fundamentado de los riesgos psicosociales en AVESCA. Al aprovechar datos
especificos de los colaboradores y complementarlos con investigaciones previas, se fortalece
la validez y la relevancia de los resultados obtenidos. Es importante que la empresa continte
utilizando este enfoque multidimensional en futuras investigaciones y esfuerzos para mejorar
el ambiente laboral y la salud psicosocial de sus colaboradores. La combinacion de
perspectivas directas de los empleados y la base de conocimientos existente en la literatura
cientifica puede potenciar los beneficios para los trabajadores y el éxito de las intervenciones

implementadas.
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3.7 Descripcion de trabajo en campo

El primer acercamiento con la organizacion se realizd en noviembre de 2023 con el
objetivo de proponer el proyecto y obtener la correspondiente aprobacion. Se llevo a cabo una
reunion con la gerencia, la responsable del departamento de procesos y la jefa de Talento
Humano, donde se expusieron las razones para llevar a cabo la evaluacién de riesgos
psicosociales. Se resaltaron los beneficios de este proceso y se hizo mencioén al requisito del
Ministerio de Trabajo. Como resultado, se autorizé la ejecucion del proyecto, el cual incluia

la propuesta de intervencion y la presentacion de los resultados.

Después de la reunién, se coordind con el departamento de Talento Humano la
aplicacion del test FPSICO V.4.0, se envio un correo informativo a los administradores y
responsables de los diferentes departamentos sobre las fechas y los responsables encargados

de llevar a cabo la evaluacion correspondiente.

En primer lugar, se programé un espacio de sensibilizacion de 45 minutos, donde se
explicé el concepto de riesgos psicosociales, sus causas, tipos y efectos. También se resalto la
importancia de la evaluacion del test y los beneficios que esto conlleva. Después de esta sesion,
se procedio a realizar la recoleccién de informacion, la cual tomd aproximadamente 30
minutos en cada taller. El levantamiento de informacion, es importante destacar que la
intervencion y el apoyo brindado por la trabajadora social y los jefes de departamento durante
el espacio de sensibilizacion fomentaron el interés de los colaboradores y facilitaron la

aplicacion del test.
3.8 Procesamiento de la informacion

El andlisis e interpretacién de los datos recopilados a través del cuestionario de Riesgos
psicosociales FPSICO V.4.0 y otros datos relevantes recabados para este proyecto es un paso
crucial en la investigacion. Este andlisis permitio obtener una comprension profunda de la
problematica identificada y proporcioné informacion clave para la elaboracion del producto

final y el disefio de medidas preventivas efectivas.

El enfoque especifico de la investigacion, centrado en determinar la existencia o

ausencia de los riesgos psicosociales identificados, es relevante para abordar de manera precisa
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y enfocada la problematica en la empresa AVESCA. Al enfocarse en este aspecto, se facilita
la identificacion de areas de intervencion y la toma de decisiones informadas para mejorar el

ambiente laboral.

La informacion obtenida a través del andlisis fue de gran utilidad para la elaboracion del
producto final, que probablemente consiste en un informe o propuesta de intervencion. Los
resultados del estudio proporcionan una base solida para la toma de decisiones y la

planificacion de acciones concretas para abordar los riesgos psicosociales en la empresa.

El disefio de medidas preventivas correspondientes es un resultado significativo de la
investigacion, ya que representa la aplicacion practica de los hallazgos para mejorar la
situacion psicosocial en AVESCA. Estas medidas preventivas pueden incluir politicas y
practicas organizacionales, programas de bienestar y capacitacion para empleados, entre otras

intervenciones dirigidas a reducir o eliminar los riesgos identificados.

En la seccion final del informe, es probable que se presenten de manera clara y detallada
las medidas preventivas propuestas, junto con las justificaciones y los posibles beneficios
esperados. También es posible que se describan los pasos para implementar estas medidas y

se establezcan plazos para su seguimiento y evaluacion.
3.9 Sensibilizacién del estudio

Informar a los colaboradores sobre el objetivo del cuestionario FPSICO V 4.0 antes de
su aplicacion es una medida prudente y ética. La transparencia en la investigacion y la
comunicacion clara del propdsito de la evaluacion son fundamentales para generar confianza

y garantizar la participacion informada y voluntaria de los empleados.

El hecho de que esta evaluacion se realice por segunda vez consecutiva destaca la
importancia que la empresa da a la identificacion y abordaje de los riesgos psicosociales en su
entorno laboral. Al llevar a cabo la evaluacion de manera periddica, la empresa demuestra un
compromiso continuo con la mejora del bienestar de sus colaboradores y la optimizacion del

ambiente laboral.

Aprovechar los momentos de motivacion quincenales que la empresa ofrece a sus

empleados para llevar a cabo la sensibilizacion es una estrategia inteligente. Estos momentos
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de motivacion son oportunidades valiosas para conectar con los empleados y asegurarse de

que estén informados sobre la importancia de su participacion en el estudio.

El apoyo del departamento de Recursos Humanos y la colaboracion de una trabajadora
social en la tarea de sensibilizacion son recursos fundamentales para garantizar una
comunicacion efectiva y facilitar el entendimiento por parte de los empleados. El
departamento de Recursos Humanos es un aliado importante para la implementacién exitosa
de iniciativas relacionadas con el bienestar de los colaboradores. La trabajadora social, por
otro lado, puede ofrecer un enfoque mas centrado en el apoyo emocional y la comprension de

las necesidades individuales de los empleados.

En conjunto, estas acciones demuestran una planificacion cuidadosa y un enfoque
integral para abordar la evaluacidn de riesgos psicosociales en la empresa. La sensibilizacion
de los colaboradores y su participacion informada son esenciales para obtener datos confiables
y valiosos que respalden la elaboracion de medidas preventivas y acciones de mejora en el
ambiente laboral. La colaboracion entre diferentes areas de la empresa también fortalece el

compromiso y la efectividad de la investigacion.
3.9.1 Levantamiento manual de la informacién

Enfrentar desafios durante la recopilacion de informacion es comdn en la investigacion,
y la situacion que se presento al utilizar la version digital del FPSICO V4.0 es un ejemplo de
ello. Es importante reconocer que diferentes personas pueden tener preferencias y comodidades
distintas con respecto al uso de tecnologia, y esto puede afectar la disposicion y la calidad de las

respuestas proporcionadas.

La decision de imprimir los cuestionarios y recopilar la informacién de forma manual fue
una solucion préactica y adecuada para abordar este desafio. Al proporcionar el cuestionario en
formato impreso, se eliminaron las barreras tecnoldgicas que afectaban la participacion y el
entendimiento de los colaboradores, lo que mejord la calidad y la precision de los datos

recopilados.

Adicionalmente, la comunicacion cara a cara con los empleados durante la recopilacion
manual de datos podria haber generado un mayor nivel de empatia y confianza en el proceso. La

interaccion directa puede haber facilitado la comprension de las preguntas y aclarado posibles
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dudas, lo que posiblemente llevé a que los empleados se sintieran mas a gusto y motivados para

participar activamente en la investigacion.

La empatia y la confianza en el proceso de recopilacion de datos son factores cruciales
para obtener respuestas genuinas y precisas de los colaboradores. Una interaccién mas cercana
puede ayudar a los empleados a sentirse valorados y escuchados, lo que a su vez puede

motivarlos a responder de manera mas honesta y abierta.

Es importante aprender de estos desafios y adaptar las estrategias de recopilacion de datos
segun las necesidades y preferencias de los participantes. Cada proyecto de investigacion puede
enfrentar obstaculos Unicos, y la flexibilidad y la capacidad de ajustar los métodos son clave para

garantizar la validez y la calidad de los resultados obtenidos.

En general, la decision de imprimir los cuestionarios y realizar la recopilacion de datos
de forma manual demostrd ser beneficiosa al mejorar la participacion y la calidad de las
respuestas de los colaboradores. La empatia y la interaccién interpersonal jugaron un papel
importante en el éxito de este enfoque y pueden ser considerados en futuros proyectos para

fomentar la colaboracion y la confianza entre los investigadores y los participantes.
3.10 Carga al sistema y tabulacion de datos

El uso del software proporcionado por el FPSICO V 4.0 para ingresar la informacion de
los cuestionarios es una estrategia eficiente y valiosa. Esta herramienta facilita la interpretacion
de los resultados y agiliza la generacidn de informes pertinentes, lo que ahorra tiempo y recursos

en el proceso de analisis.

Ademas, el uso de la herramienta Excel para generar tablas que organizan eficientemente
los datos recopilados es una practica Gtil. Las tablas permiten una visualizacion clara y ordenada
de los datos, lo que facilita la identificacion de patrones y tendencias en los resultados. Al
calcular los porcentajes de riesgo a los que estan expuestos los colaboradores de la empresa, se
obtiene una comprension mas detallada y especifica de la situacion psicosocial en la

organizacion.

La presentacion de la informacion en formato Excel en el Anexo 4 es una forma efectiva

de complementar los datos proporcionados por el software FPSICO V 4.0. Al ofrecer una
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visualizacion adicional de los resultados, se brinda a los lectores una perspectiva mas completa

y detallada de los hallazgos del estudio.

La visualizacion de los datos en formato Excel también facilita la realizacion de analisis
e interpretaciones individuales. Esto puede ser Gtil para identificar patrones especificos en grupos
de empleados o departamentos, lo que permite una personalizacion y enfoque mas precisos en

las medidas preventivas y estrategias de intervencion.

Anadlisis de resultados

En la empresa AVESCA., se llevo a cabo un analisis y una propuesta de intervencion de
los riesgos psicosociales identificados en la evaluacion realizada durante el periodo comprendido

entre noviembre de 2022 y marzo de 2023 en la empresa.
4.1 Datos demogréficos generales

En el presente estudio, se llevé a cabo una investigacion que involucro a un total de 510
personas con el objetivo de examinar y analizar diferentes aspectos relacionados con la variable
de interés. Estas 510 personas fueron seleccionadas como muestra representativa para el estudio,
con el fin de obtener una visién amplia y representativa sobre el fendmeno bajo estudio. La
utilizacion de una muestra de este tamafio permitio obtener datos significativos y confiables que
respaldaran las conclusiones y hallazgos de la investigacion. A lo largo de este estudio, se
recopilaron y analizaron datos relevantes, lo que brind6 una solida base para la exploracion y el
entendimiento de diversos temas de interés. A continuacion, se presentaran los resultados a partir

del analisis de esta muestra de 510 personas.
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Figura 4. Género

GENERO

® FEMENINO
m MASCULINO

Elaborado por: Las Autoras

Los datos presentados muestran la distribucion de la variable "SEXQO™ en una muestra de
510 personas. La muestra ha sido dividida en dos categorias: "FEMENINO" y "MASCULINO".
La etiqueta "FEMENINQO™" representa un total de 98 personas en la muestra, lo cual indica que
de las 510 personas encuestadas, 98 se identifican como mujeres o de género femenino. Por otro
lado, la etiqueta "MASCULINO" muestra un total de 412 personas en la muestra, lo que implica
que de las 510 personas encuestadas, 412 se identifican como hombres o de género masculino.
Finalmente, el "Total general” de 510 corresponde al nimero total de personas que participaron

en la encuesta o estudio, sin distincion de genero.

Este analisis de distribucion de género es fundamental para comprender la composicion
de la poblacion estudiada. Los resultados destacan la proporcion relativa de hombres y mujeres
en la muestra y pueden proporcionar informacion relevante para investigaciones, estudios
demograficos y toma de decisiones en diversas areas. Es importante tener en cuenta que estos
resultados son especificos para la muestra analizada y no deben extrapolarse a la poblacion total

sin un andlisis mas exhaustivo y representativo.
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Figura 5. Estado Civil
ESTADO CIVIL

B Casado
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B Unidn Libre

Elaborado por: Las Autoras

Segln los resultados obtenidos, la muestra estd compuesta por cuatro categorias
principales de estado civil: Casado, Divorciado, Soltero y Unién Libre. Cada una de estas

categorias representa un porcentaje diferente de la muestra y se describen a continuacion:

Casado: Esta categoria representa aproximadamente el 34.7% de la muestra, lo que
equivale a un total de 177 personas casadas de las 510 encuestadas. El hecho de que mas de un
tercio de la muestra esté casado sugiere que las relaciones matrimoniales siguen siendo una

opcion popular entre las personas encuestadas.

Divorciado: La categoria "Divorciado™ corresponde a aproximadamente el 2.7% de la
muestra, con un total de 14 personas divorciadas de las 510 encuestadas. La baja proporcién de
personas divorciadas puede indicar que, en general, las relaciones matrimoniales estan

relativamente estables en la poblacion estudiada.

Soltero: La categoria "Soltero" representa aproximadamente el 46.3% de la muestra, con
un total de 236 personas solteras de las 510 encuestadas. La gran proporcién de personas solteras

en la muestra sugiere que el estado civil de soltero es predominante entre los encuestados.

Unién Libre: La categoria "Union Libre" corresponde a aproximadamente el 16.3% de
la muestra, con un total de 83 personas en una unién libre de las 510 encuestadas. Esta categoria
muestra que una parte significativa de la muestra opta por mantener relaciones no matrimoniales,

prefiriendo una convivencia sin formalizar el matrimonio.
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Es importante resaltar que esta muestra representa solo un subconjunto de una poblacion
mas amplia, por lo que los resultados obtenidos no pueden generalizarse para toda la poblacion
sin realizar un analisis mas profundo. Ademas, es posible que los resultados estén influenciados
por diversos factores, como la edad, la cultura, la ubicacion geografica y otros aspectos

sociodemograficos.

En resumen, el andlisis de la distribucion del estado civil en la muestra que la mayoria de
los encuestados se identifican como solteros, representando el 46.3% del total. Le sigue el grupo
de personas casadas con el 34.7%, seguido por aquellos en una union libre con el 16.3%, y
finalmente, aquellos que se encuentran divorciados, con el 2.7%. Estos porcentajes proporcionan
una vision mas clara de la proporcion relativa de cada estado civil en la muestra y son Utiles para
comprender la composicién de la poblacion estudiada en términos de su situacion matrimonial.
Es importante tener en cuenta que estos resultados son especificos para la muestra analizada y

no deben extrapolarse a la poblacion total sin una investigacion més amplia y representativa.

Figura 6. Departamento

DEPARTAMENTO

B ADMINISTRACION
B OPERATIVO

Elaborado por: Las Autoras

Los datos presentados proporcionan informacion sobre la distribucion de la variable
"DEPARTAMENTOQO" en una muestra de 510 personas. En total, se identificaron dos
departamentos en la muestra: "OPERATIVO" y "ADMINISTRACION".

El departamento "OPERATIVO" es el mas representativo dentro de la muestra, con un

77.3% de las personas pertenecientes a esta area. Esto equivale a un total de 394 individuos que
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desempefian funciones en el departamento operativo. La abrumadora mayoria de personas en
este departamento sugiere que es una parte fundamental de la organizacion y que la mayoria de

los encuestados estan involucrados en actividades operativas.

Por otro lado, el departamento "ADMINISTRACION" representa el 22.7% de la muestra,
con un total de 116 personas asignadas a esta area. Aunque es una proporcion significativamente
menor en comparacion con el departamento operativo, sigue siendo relevante en términos de la
estructura de la organizacion estudiada. EI departamento de administracion desempefia un papel
crucial en el funcionamiento y gestién de la organizacion, lo que se refleja en la presencia de un

numero considerable de personas en esta area.

Es importante destacar que estos porcentajes brindan una visién clara de la proporcion
relativa de personas en cada departamento dentro de la muestra. Sin embargo, estos resultados
son especificos para la muestra analizada y no deben extrapolarse a la poblacion total sin una
investigacion mas amplia y representativa. Para obtener conclusiones mas sélidas y aplicables a
la organizacion en su totalidad, se requeriria un estudio mas detallado que incluya una muestra

mas representativa y un analisis mas profundo de la estructura y funciones de cada departamento.

En resumen, los datos sobre la distribucion de personas en los departamentos
"OPERATIVO" y "ADMINISTRACION" proporcionan una idea general de como se compone
la muestra en términos de la distribucidn de recursos humanos en la organizacion estudiada.
Estos resultados pueden ser valiosos para futuros analisis 0 toma de decisiones internas, pero es
fundamental realizar una investigacion mas amplia para obtener una vision completa y precisa

de la organizacion en su conjunto.
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Figura 7. Antigliedad
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Elaborado por: Las Autoras

Los datos presentados proporcionan una vision detallada de la distribucion de la variable
"Antigliedad" en una muestra de 510 personas. Los resultados muestran que la mayoria de los
encuestados tienen entre 0 y 5 afios de antigtiedad, representando aproximadamente el 45.9% del
total de la muestra. Cada categoria de antigiiedad, desde 0 hasta 10 afios, muestra una proporcién
significativa de la muestra, con porcentajes que oscilan entre el 2.7% y el 12.7%. Sin embargo,
las categorias con mayor antigiiedad tienen una representacion menor en la muestra, cada una
con menos del 3%. Los datos sugieren que la experiencia laboral de los participantes varia
considerablemente, lo que puede ser relevante para futuros analisis y decisiones dentro de la

organizacion estudiada.

El analisis de la distribucion de la antigiiedad en la muestra que hay una variedad de
niveles de experiencia entre los encuestados. La mayoria de las personas tienen entre 0 y 5 afios
de antigledad, representando aproximadamente el 45.9% del total de la muestra. Por otro lado,
los niveles de experiencia mas altos, como aquellos con mas de 10 afios de antigiiedad, tienen

una representacion menor en la muestra.

Estos resultados son Utiles para comprender la composicién de la muestra en términos de
la antigliedad laboral de los participantes y pueden ser relevantes para futuros analisis o toma de
decisiones dentro de la organizacion estudiada. Es importante tener en cuenta que estos
resultados son especificos para la muestra analizada y no deben extrapolarse a la poblacion total

sin una investigacion mas amplia y representativa.
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4.2 Resultados generales de la poblacion investigada

A continuacion, se presentan cuadros que resumen los resultados obtenidos,
clasificandolos en dos categorias: oportunidades de mejora y fortalezas. En la categoria de
oportunidades de mejora se incluyen aquellos aspectos que presentan niveles de riesgo
elevados y muy elevados, mientras que en la categoria de fortalezas se encuentran los datos

que indican un nivel adecuado o mejorable.

Tabla 4. Resultados generales de oportunidades y fortalezas encontradas
Factor Psicosocial % de la Factor Psicosocial % de |la

poblacion poblacion
Oportunidades de Participacion y 61% Participacion y 54%
mejora Supervision Supervision
Tiempo de trabajo 36% Cantidad de trabajo 41%
Demandas 29% Demandas 34%
psicolégicas psicologicas
Fortalezas Interés  por el 92% Autonomia 96%
trabajador y
compensacion
Autonomia 90% Interés  por el 87%
trabajador y
compensacion
Relaciones y apoyo 89% Variedad y 87%
social contenido del
trabajo

Elaborado por: Las Autoras

En ambos grupos de oportunidades de mejora y fortalezas, se han identificado factores
que tienen una mayor incidencia en los resultados, lo que proporciona informacion valiosa para

la mejora del ambiente laboral y la gestion de riesgos psicosociales en la organizacion.

En las oportunidades de mejora, dos aspectos criticos que se destacan son la participacion
y la supervision, con un porcentaje del 61% y 54% respectivamente. Estos resultados sugieren
que fomentar una mayor participacion de los colaboradores en la toma de decisiones y asegurar
una supervision efectiva pueden tener un impacto significativo en el bienestar psicosocial de los
trabajadores. Asimismo, los factores de demandas psicoldgicas también se presentan como areas
a trabajar, con un 29% y 34% en cada grupo. Esto indica que abordar las demandas excesivas 0

el estrés en el trabajo es crucial para mejorar el ambiente laboral y el bienestar de los empleados.

Por otro lado, en cuanto a las fortalezas, los resultados sefialan que los factores de interés

por el trabajador y compensacion son altamente valorados, con un 95% y 87% respectivamente.
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Esto indica que los colaboradores perciben gque la organizacion muestra un genuino interés en su
bienestar y se sienten satisfechos con la compensacion que reciben. Igualmente, la autonomia es
una fortaleza con un alto porcentaje de respuesta positiva, alcanzando un 90% y 96% en cada
grupo. Esto sugiere que los empleados tienen un grado significativo de autonomia en su trabajo,

lo que puede contribuir a su satisfaccion y rendimiento laboral.

Es importante destacar que mantener las acciones que han generado esta percepcion
positiva por parte de los colaboradores es esencial para seguir promoviendo un ambiente laboral
saludable y reducir gradualmente los riesgos psicosociales. La retroalimentaciéon y el
reconocimiento de los aspectos bien valorados pueden reforzar la motivacion y el compromiso

de los empleados.

En conclusion, los resultados de este andlisis ofrecen informacion valiosa para la
organizacién en términos de identificar areas de mejora y fortalezas relacionadas con el bienestar
psicosocial de los trabajadores. Abordar las oportunidades de mejora, como la participacion,
supervision y demandas psicologicas, permitira mejorar el ambiente laboral y la satisfaccion de
los empleados. Asimismo, fortalecer los aspectos positivos, como el interés por el trabajador, la
compensacion y la autonomia, contribuird a mantener un ambiente laboral positivo y saludable.
La gestion efectiva de los riesgos psicosociales es fundamental para el bienestar general de los

colaboradores y el éxito de la organizacion.
4.2.1 Anadlisis de los rasgos psicosociales més frecuentes

Tabla 5. Datos del departamento de administracion

Factores de Riesgo Psicosocial Nivel de Riesgo Porcentaje de
Colaboradores
Participacion y Supervision (PS)  Riesgo Elevado y Muy Elevado 58%
Cantidad de Trabajo (CT) Riesgo Requiere Intervencion 29%
Desempefio del Rol (DR) Riesgo Requiere Intervencién 28%
Factores Intermedios y Fortalezas Nivel Adecuado 57%

Elaborado por: Las Autoras

Tabla 6. Resultados generales Fpsico-V4.0 personal administrativo
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!Adecuado I:lMeiolable -Hiesgo elevado -Mu_v elevado I

TT 15.41
AU 37.70
CT 49.80
DP 56.04
vC 20.37
PS 35.57

N R

19.23
Elaborado por: Las Autoras

Como se puede apreciar en el cuadro anterior, el factor de Participacion y Supervision
muestra un riesgo muy elevado del 43%. Este factor se refiere a la percepcion y evaluacion
que los trabajadores tienen sobre la supervision que reciben y su capacidad para participar en
la toma de decisiones. Un riesgo elevado en este factor puede indicar que los colaboradores
sienten que no tienen suficiente voz en las decisiones que afectan su trabajo o que la

supervision no es efectiva, lo que puede generar descontento y afectar su bienestar psicosocial.

A continuacion, el factor de Cantidad de Trabajo presenta un riesgo muy elevado del
28%. Este factor se relaciona con la carga de trabajo a la que los colaboradores estan expuestos,
considerando tanto la cantidad de tareas que deben realizar como la dificultad de las mismas.
Un riesgo elevado en este aspecto puede indicar que los colaboradores enfrentan una carga
excesiva de trabajo, lo que puede llevar a altos niveles de estrés y agotamiento, afectando

negativamente su salud mental y su rendimiento laboral.

Otro factor que se destaca es el Desemperio del Rol, con un riesgo muy elevado del 16%.
Este factor se refiere a la claridad con la que se transmiten las funciones y responsabilidades a
los colaboradores, y como estos perciben su capacidad para cumplir con su rol dentro de la
organizacion. Un riesgo elevado en este aspecto puede indicar que los colaboradores no tienen
una comprension clara de sus responsabilidades o que se sienten inseguros en su capacidad

para cumplir con su rol, lo que puede afectar su confianza y satisfaccion laboral.
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Es importante abordar estos factores de riesgo identificados, ya que pueden tener un
impacto significativo en el bienestar psicosocial de los colaboradores y en el funcionamiento
general del equipo y la organizacion. Implementar acciones para mejorar la participacion,
fortalecer la supervision, manejar adecuadamente la carga de trabajo y garantizar una
comunicacion clara sobre los roles y responsabilidades, puede contribuir a crear un ambiente

laboral més saludable y productivo.

La organizacion debe tomar en consideracion estos resultados y llevar a cabo
intervenciones adecuadas para mitigar los riesgos identificados. Esto incluye realizar ajustes
en la estructura organizativa, establecer canales efectivos de comunicacion y
retroalimentacion, brindar capacitacion y recursos necesarios para el cumplimiento de las

tareas, y asegurar un equilibrio adecuado entre la carga de trabajo y los recursos disponibles.

Asimismo, realizar evaluaciones periodicas del bienestar psicosocial de los
colaboradores permitira detectar cambios en las condiciones laborales y tomar medidas
preventivas oportunas para mantener un ambiente de trabajo saludable y satisfactorio para
todos los miembros del equipo. Al priorizar el bienestar y el compromiso de los colaboradores,
la organizacion estara en una mejor posicion para lograr sus objetivos y alcanzar el éxito a

largo plazo.

el factor de Demandas Psicoldgicas también se encuentra presente con un riesgo muy
elevado del 15%. Este factor hace referencia al nivel de exigencia cognitiva y emocional al que
los colaboradores se ven sometidos debido a las demandas laborales. Un riesgo elevado en este
aspecto puede indicar que los colaboradores enfrentan una carga emocional y mental

significativa debido a la naturaleza de sus tareas y responsabilidades laborales.

A continuacién, se presentan los resultados de los factores psicosociales en cada
departamento de la empresa. Este departamento especifico muestra la presencia de tres factores
de riesgo psicosocial que requieren intervencidon. Estos factores son Participacion y Supervision
(PS), con un total del 58% de riesgo entre muy elevado y elevado; Cantidad de Trabajo (CT),
con un 29% de riesgo; y Desempefio del Rol (DR), con un 28% de riesgo. Aungue el factor de
Desempefio del Rol tiene un puntaje de adecuado del 57%, no se considera un puntaje ideal y se

incluye en la propuesta de mejora.
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Es evidente que estos factores de riesgo psicosocial pueden tener un impacto negativo en
el bienestar y el desempefio de los colaboradores en este departamento. Para abordar estos
problemas y mejorar el ambiente laboral, se recomienda implementar una propuesta de mejora

gue tenga en cuenta las siguientes acciones:

Participacion y Supervision (PS): Fomentar una mayor participacion de los
colaboradores en la toma de decisiones relevantes para su trabajo, promover la comunicacion
efectiva entre la direccion y los empleados, y brindar una supervision adecuada y de apoyo para

garantizar el cumplimiento de sus tareas y objetivos.

Cantidad de Trabajo (CT): Evaluar y redistribuir equitativamente la carga de trabajo
entre los colaboradores, asegurandose de que cada uno cuente con los recursos y el tiempo

necesarios para llevar a cabo sus responsabilidades sin sentirse abrumado o estresado.

Desempefio del Rol (DR): Proporcionar una definicion clara de los roles y
responsabilidades de cada colaborador, ofrecer capacitacion y apoyo para que puedan cumplir
con sus funciones de manera eficiente y con confianza, y brindar retroalimentacion constructiva

para mejorar el rendimiento.

La implementacién de estas medidas puede contribuir a reducir los riesgos psicosociales
y mejorar el bienestar de los colaboradores en este departamento. Es importante que la
organizacion demuestre un compromiso firme con el bienestar y la salud mental de sus
empleados, y que se realice un seguimiento regular para evaluar el impacto de las acciones

tomadas y realizar ajustes segun sea necesario.

En cuanto a los colaboradores del departamento, se observa que 4 de ellos, lo que equivale
al 58% de la muestra, presentan un riesgo elevado y muy elevado en Participacion y Supervision.
Ademas, se identificd que el 29% de la muestra, presentan un riesgo que requiere intervencién
en los factores de Cantidad de Trabajo y Desempefio del Rol. El grafico también muestra otros
factores que se clasifican como intermedios y fortalezas, los cuales indican que se estan

gestionando adecuadamente al momento de realizar esta prueba.

En relacion a los colaboradores del departamento, se ha observado que un porcentaje
significativo de ellos presenta riesgos elevados y muy elevados en los factores de Participacion

y Supervisién. Concretamente, el 58% de la muestra, muestran niveles preocupantes en estos
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aspectos. Esto sugiere que existe una falta de participacion activa por parte de estos
colaboradores en la toma de decisiones y una supervision insuficiente, lo que puede afectar

negativamente su bienestar psicosocial y su desempefio laboral.

Ademas, se identifico que el 29% de la muestra, presentan un riesgo que requiere
intervencion en los factores de Cantidad de Trabajo y Desempefio del Rol. Este hallazgo indica
que estos colaboradores pueden estar enfrentando una carga excesiva de trabajo o sentir que no
estan cumpliendo adecuadamente con sus roles y responsabilidades laborales. Esta situacién

puede tener repercusiones en su salud mental y en la calidad de su trabajo.

Por otro lado, el grafico también muestra otros factores que se clasifican como
intermedios y fortalezas. Estos resultados indican que, hasta el momento de realizar esta prueba,
se han gestionado adecuadamente estos aspectos y no representan un riesgo significativo para el
bienestar psicosocial de los colaboradores. Sin embargo, es esencial seguir monitoreando y

abordando estos factores para mantener un ambiente laboral saludable y productivo.

En general, estos resultados resaltan la importancia de tomar acciones para abordar los
riesgos identificados en participacion, supervision, cantidad de trabajo y desempefio del rol.
Implementar medidas que fomenten una mayor participacion de los colaboradores en la toma de
decisiones, brindar una supervision efectiva, y garantizar una carga de trabajo razonable y
claridad en los roles, contribuird a mejorar el bienestar psicosocial de los empleados y a fortalecer

el funcionamiento del departamento en general.

Es fundamental que la organizacién tome en serio estos resultados y se comprometa a
realizar intervenciones adecuadas para mitigar los riesgos identificados. Una cultura de cuidado
y apoyo hacia los colaboradores puede llevar a un aumento en la satisfaccion laboral, la
productividad y el compromiso con la empresa. Ademas, realizar pruebas periddicas para evaluar
el bienestar psicosocial del personal permitira detectar cualquier cambio en las condiciones

laborales y tomar medidas preventivas oportunas para mantener un entorno de trabajo saludable.
4.3 Analisis de los rasgos psicosociales mas frecuentes en personal operativo

Tabla 7. Datos generales -Fpsico-V4.0 personal operativo

Factores de Riesgo Psicosocial Nivel de Riesgo Porcentaje en la
Poblacion
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Participacién y Supervision (PS) Riesgo Muy Elevado 39%
Demandas Psicologicas (DP) Riesgo Muy Elevado 13%
Tiempo de Trabajo (TT) Riesgo Muy Elevado 13%
Interés por el Trabajo y Compensacion (ITC) Sin Riesgo >90%
Autonomia (AU) Sin Riesgo >90%
Cantidad de Trabajo (CT) Riesgo Moderado 39%
Desempefio del Rol (DR) Riesgo Grave 29%
Elaborado por: Las Autoras
Tabla 8. Resultados generales Fpsico-V4.0 personal operativo
!Adecuado DMeiorable .Riesgo elevado .Muy elevado |
RAS 17.34

~
&

Elaborado por: Las Autoras

El analisis de los factores de riesgo psicosocial en la poblacién laboral revela una

situacion critica que debe abordarse para mejorar el bienestar y el rendimiento de los

colaboradores. El factor de Participacion y Supervision (PS), con un riesgo muy elevado del

39%, es una clara sefial de que existen deficiencias en la participacion de los empleados en

latoma de decisiones y en la calidad de la supervision que reciben. Esta falta de participacion

y supervision insatisfactoria puede afectar negativamente el sentido de pertenencia, la

motivacion y la satisfaccion laboral de los colaboradores, lo que a su vez podria repercutir

en la productividad y la eficiencia general del equipo.
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Asimismo, los factores de Demandas Psicologicas (DP) y Tiempo de Trabajo (TT)
también presentan un riesgo muy elevado del 13%. Estos resultados ponen de manifiesto que
los colaboradores enfrentan altos niveles de exigencia emocional y cognitiva en su trabajo
diario, y que el tiempo dedicado a las tareas excede lo requerido o establecido. Estas
condiciones pueden generar estrés crénico, agotamiento y, en casos extremos, problemas de
salud mental. Es fundamental que la organizacién tome acciones inmediatas para mitigar
estos riesgos y promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal de los

empleados.

El analisis también destaca que existen otros factores con resultados positivos, lo que
indica que se estan gestionando adecuadamente y no representan un riesgo significativo para
el bienestar psicosocial de los colaboradores. No obstante, es esencial seguir monitoreando
estos aspectos para mantener un ambiente laboral saludable y productivo a lo largo del
tiempo. En vista de estos hallazgos, se recomienda que la organizacién implemente un plan
de accidn integral para abordar los factores de riesgo identificados y mejorar el bienestar

psicosocial de los colaboradores. Algunas estrategias clave pueden incluir:

Fomentar la Participacion: Establecer canales de comunicacion abiertos y
transparentes que permitan a los empleados participar activamente en la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo. Realizar reuniones periédicas de retroalimentacion para que

puedan expresar sus opiniones y sugerencias.

Mejorar la Supervisién: Brindar capacitacién a los lideres para que puedan ejercer
una supervision efectiva y de apoyo. Establecer sistemas de seguimiento y reconocimiento

para identificar y premiar el buen desempefio de los colaboradores.

Gestionar las Demandas Psicoldgicas y el Tiempo de Trabajo: Evaluar y
redistribuir equitativamente la carga de trabajo, teniendo en cuenta las habilidades y
capacidades de cada empleado. Proporcionar herramientas y recursos para manejar el estrés

y promover un equilibrio entre el trabajo y la vida personal.

Promover una Cultura de Bienestar: Implementar programas de bienestar que
incluyan actividades de salud mental, actividades fisicas y de relajacion, asi como talleres de

manejo del estrés.
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El analisis de los factores de riesgo psicosocial en la poblacion laboral destaca la
importancia de abordar de manera proactiva los desafios que afectan el bienestar y el
rendimiento de los colaboradores. Al implementar estrategias efectivas para mejorar la
participacion, la supervision y gestionar las demandas psicolégicas y el tiempo de trabajo, la
organizacién podra construir un ambiente laboral mas saludable, productivo y satisfactorio
para todos los miembros del equipo. El bienestar psicosocial debe ser una prioridad para
cualquier empresa comprometida con el éxito sostenible y el crecimiento de sus

colaboradores.

En base a los hallazgos expuestos, se puede concluir que los factores méas destacados
en términos positivos son el Interés por el Trabajo y Compensacion (ITC) y la Autonomia
(AU), con porcentajes superiores al 90%. Esto indica que los colaboradores tienen una
percepcién muy satisfactoria en relacién a estos aspectos, por lo que se recomienda fomentar

0 continuar con las acciones que han llevado a estos resultados.

Por otro lado, se observa que en general los factores de riesgo que requieren
intervencion son la Participacion y Supervision (PS), las Demandas Psicologicas (DP), la
Cantidad de Trabajo (CT), el Tiempo de Trabajo (TT) y el Desempefio del Rol (DR). Estos
factores presentan un indice de riesgo moderado y grave, lo que puede tener consecuencias

negativas para el bienestar de los colaboradores si no se abordan adecuadamente.
4.4 Comunicacion de datos obtenidos

El bienestar psicosocial de los colaboradores es un aspecto fundamental para el éxito
y sostenibilidad de cualquier organizacion. La identificacion de riesgos psicosociales y la
implementacion de acciones para prevenirlos son pasos clave para garantizar un ambiente
laboral saludable y productivo. En este ensayo, se presentard una estrategia de comunicacion
interna organizacional adaptada a las necesidades especificas de una empresa, con el objetivo
de comunicar eficazmente los hallazgos y las acciones propuestas para prevenir los riesgos

psicosociales identificados.
Fase 1: Reunion con los Responsables

Después de recopilar y organizar la informacion de la evaluacion psicosocial, se

considerd esencial comunicar los hallazgos a los interesados clave dentro de la empresa.
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Inicialmente, se presentaron los resultados a la jefa del Departamento de Talento Humano y
a la encargada de Procesos, quienes fueron designadas como responsables para dar
seguimiento a la evaluacidon. Esta reunion, llevada a cabo en las oficinas administrativas en
junio de este afio, establecio las bases para la siguiente fase de la estrategia de comunicacion

interna.
Fase 2: Disefio de la Propuesta de Intervencion

Durante la reunién con los responsables, se identificaron y propusieron las mejores
estrategias y acciones para prevenir los riesgos psicosociales identificados. Esta fase
involucré un enfoque colaborativo, donde se discutieron las diversas opciones y se
seleccionaron las medidas méas adecuadas para abordar cada uno de los factores de riesgo. Se
acordo desarrollar una propuesta de intervencién integral que incluyera acciones especificas
para mejorar la participacion y supervision, gestionar las demandas psicologicas y el tiempo

de trabajo, y mejorar el desempefio del rol.
Fase 3: Socializacién con los Colaboradores

Una vez establecida la propuesta de intervencion, se ha programado una sesion de
socializacion para los colaboradores participantes, que se llevara a cabo en el dltimo trimestre
de 2023. Durante esta sesion, se presentaran los resultados obtenidos en la evaluacion
psicosocial y se informaré a los empleados sobre las acciones que se implementaran para

prevenir los factores de riesgo identificados.
Fase 4: Adaptacion de la Estrategia de Comunicacion Interna

Con el objetivo de comunicar eficazmente esta informacion a los colaboradores, se
propone utilizar una estrategia de comunicacion interna organizacional previamente
desarrollada y presentada por el autor de este documento en estudios anteriores. Sin embargo,
para garantizar su efectividad, esta estrategia se adaptara y modificara segun las necesidades
y caracteristicas especificas de la empresa. Se enfocara en utilizar canales de comunicacion
efectivos, como correos electronicos, reuniones de equipo y carteleras, para transmitir de

manera clara y concisa los hallazgos y las acciones propuestas.
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La implementacion de una estrategia de comunicacion interna organizacional es
fundamental para asegurar que los colaboradores estén informados sobre los resultados de la
evaluacion psicosocial y las acciones que se llevaran a cabo para prevenir los riesgos
identificados. Una comunicacion clara y transparente fomenta la confianza y el compromiso
de los empleados con las medidas implementadas. Al abordar de manera proactiva los
factores de riesgo psicosocial y mejorar el bienestar de los colaboradores, la organizacion
fortalecerd su cultura organizacional, aumentard la satisfaccién y el compromiso de los
empleados, y contribuird al éxito y crecimiento sostenible de la empresa. La estrategia de
comunicacion interna organizacional adaptada a las necesidades especificas de la empresa
serd un pilar clave en este proceso, asegurando una gestion efectiva y proactiva de los

aspectos que impactan el bienestar y el desempefio laboral.

Con el objetivo de comunicar eficazmente esta informacion, se propone utilizar una
estrategia de comunicacion interna organizacional. Esta estrategia, presentada previamente
por el autor de este documento en estudios anteriores, serd adaptada y modificada segun las

necesidades especificas de la empresa:

Tabla 9. Estrategia de comunicacién- Plan de endomarketing

Estrategia de comunicacion

Comunicacion Interna

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

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

Notificar mediante el Intranet a los administradores y jefes departamentales el cronograma
de los espacios de sensiblizacion respectivos.

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

Responsable del Talento Humano
Responsable de Marketing
Administradores y jefes departamentales
Presupuesto
$50
Tiempo
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Ultimo trimestre 2023 y primer trimestre 2024
Tomado de: Medina (2018).

Propuesta

5.1 Presentacion

El bienestar psicosocial de los colaboradores es un aspecto fundamental para el éxito y
el crecimiento sostenible de cualquier empresa. Con el objetivo de abordar los factores de riesgo

psicosocial identificados en la evaluacion, se ha desarrollado una propuesta de intervencion en
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colaboracion con la jefa de Recursos Humanos y la encargada de procesos de la compafiia. Estas
estrategias han sido disefiadas para establecer acciones viables y concretas, alineadas con la

planificacion, el presupuesto y las necesidades especificas de la empresa.
Colaboracion y Aprobacion

La elaboracion de las estrategias de intervencién fue un esfuerzo conjunto en el que
participaron la jefa de Recursos Humanos y la encargada de procesos, con el fin de asegurar que
las acciones propuestas fueran adecuadas y factibles de implementar. Esta colaboracion permitio
establecer medidas que consideran las caracteristicas Unicas de la organizacion y maximizar su

impacto en el bienestar de los colaboradores.
Propuesta de Intervencion

La propuesta de intervencion se presenta en dos formas: acciones globales y propuestas

individuales.
Acciones Globales

Las acciones globales abordan mejoras en los factores de riesgo identificados, teniendo
en cuenta su relevancia y el impacto que pueden tener en el bienestar psicosocial de los

empleados. Estas acciones incluyen:

e Programa de Desarrollo de Liderazgo: Implementar un programa de capacitacion
en liderazgo que incluya habilidades de comunicacién, gestion de equipos y
empoderamiento de los colaboradores. Se estima un costo de implementacion de
$10,000 y un tiempo requerido de 6 meses.

e Politica de Flexibilidad Laboral: Establecer una politica de flexibilidad laboral que
permita a los empleados tener horarios de trabajo mas flexibles y opciones de trabajo
remoto. Se estima un costo de implementacion de $5,000 y un tiempo requerido de 3
meses.

e Programa de Bienestar Psicosocial: Crear un programa integral de bienestar que
incluya actividades de promocién de la salud mental, talleres de manejo del estrés y
ejercicios de relajacién. Se estima un costo de implementacion de $8,000 y un tiempo

requerido de 4 meses.
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Propuestas Individuales

Para abordar de manera especifica los factores de mayor relevancia, se sugiere enfocarse

en los siguientes aspectos:

e Participacion y Supervision (PS): Fomentar la participacion de los empleados en la
toma de decisiones mediante reuniones de equipo regulares y encuestas de
satisfaccion para obtener su retroalimentacion. Establecer una politica de puertas
abiertas para que los empleados puedan comunicarse con sus superiores.

e Carga de Trabajo (CT): Evaluar y redistribuir equitativamente la carga de trabajo
entre los colaboradores, considerando sus habilidades y capacidades. Implementar
una herramienta de gestion de tareas para facilitar la planificacion y seguimiento de
proyectos.

e Demandas Psicologicas (DP): Proporcionar capacitacion y recursos para el manejo
del estrés y el desarrollo de habilidades de afrontamiento. Establecer una linea de
apoyo Yy asesoramiento psicolégico para los empleados que lo requieran.

e Tiempo de Trabajo (TT): Establecer limites claros en las horas de trabajo y
fomentar el uso responsable del tiempo. Implementar politicas de descanso y pausas
activas para promover un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal.

e Desempefio del Rol (DR): Realizar reuniones de retroalimentacion y evaluacion de
desempefio periddicas para asegurar que los empleados comprendan claramente sus
funciones y responsabilidades. Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional

y capacitacion para mejorar las habilidades y competencias de los colaboradores.

La propuesta de intervencidn disefiada en colaboracién con la jefa de Recursos Humanos
y la encargada de procesos ofrece acciones concretas y efectivas para mejorar el bienestar
psicosocial en el ambiente laboral. Al abordar los factores de riesgo identificados, la
organizacion podra promover un ambiente de trabajo saludable, donde los colaboradores se
sientan valorados, comprometidos y motivados para alcanzar los objetivos de la empresa.
Implementando estas estrategias, la compafiia estard dando pasos significativos hacia el
fortalecimiento de su cultura organizacional y el bienestar integral de sus empleados. Es
fundamental recordar que el bienestar psicosocial es una inversion a largo plazo que contribuira

al exito sostenible y al crecimiento de la empresa en el futuro.
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5.2 Plan de intervencion general de los Riesgos Psicosociales

Para abordar los factores de riesgo identificados en la evaluacion psicosocial, se han
disefiado estrategias de gestion integral que abarcan acciones especificas para cada uno de los
cinco factores de relevancia: Participacion y Supervision (PS), Carga de Trabajo (CT),
Demandas Psicologicas (DP), Tiempo de Trabajo (TT) y Desempefio del Rol (DR). Estas
acciones han sido cuidadosamente cruzadas entre si para maximizar su impacto y establecer tres
enfoques de gestion que permitiran el desarrollo del recurso humano y el logro de un mayor

crecimiento organizacional.
Enfoque 1: Fomentar una Cultura de Participacién y Supervision

La participacion activa de los colaboradores en la toma de decisiones y una supervision
efectiva son elementos fundamentales para fortalecer la conexion entre los empleados y la

gerencia. Algunas de las acciones propuestas para este enfoque son:

e Implementar Reuniones de Retroalimentacion: Establecer reuniones periodicas donde
los colaboradores puedan expresar sus opiniones, sugerencias y preocupaciones con
respecto a su trabajo y el ambiente laboral.

e Promover la Politica de Puertas Abiertas: Fomentar un ambiente de confianza donde
los empleados se sientan comodos para comunicarse con sus superiores sin barreras

jerarquicas.
Enfoque 2: Gestionar la Carga de Trabajo y las Demandas Psicolégicas

La carga de trabajo equitativa y la gestion adecuada de las demandas psicolégicas son
fundamentales para prevenir el estrés y el agotamiento de los colaboradores. Algunas de las

acciones propuestas para este enfoque son:

e Redistribuir Tareas: Evaluar la carga de trabajo de cada colaborador y redistribuirla de
manera equitativa para evitar la sobrecarga en algunos empleados.
e Implementar Programas de Manejo del Estrés: Ofrecer programas de capacitacion y

recursos para el manejo efectivo del estrés y las emociones negativas.

Enfoque 3: Potenciar el Desemperio del Rol y el Tiempo de Trabajo Eficiente
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Clarificar las funciones y responsabilidades de los colaboradores y promover un tiempo
de trabajo eficiente son claves para mejorar el rendimiento y la satisfaccion laboral. Algunas de

las acciones propuestas para este enfoque son:

e Establecer Evaluaciones de Desempefio: Realizar evaluaciones periddicas para
asegurar que los empleados comprendan claramente sus roles y responsabilidades, y para
identificar oportunidades de mejora.

e Implementar Politicas de Flexibilidad Laboral: Establecer politicas que permitan a
los empleados tener horarios de trabajo mas flexibles para lograr un equilibrio adecuado

entre el trabajo y la vida personal.
Propuesta de Costos y Tiempos de Aplicacion

Para llevar a cabo estas actividades, se ha establecido una propuesta de costos y tiempos
de aplicacion. Se estima que la implementacion de todas las acciones propuestas requerird una
inversion de $50,00 y un tiempo de aplicacion de 12 meses. Sin embargo, es importante destacar
que estas cifras son aproximadas y pueden variar dependiendo de las necesidades y

caracteristicas especificas de la empresa.

Las estrategias de gestion integral disefiadas para mejorar el bienestar psicosocial y
potenciar el crecimiento organizacional se enfocan en acciones especificas para cada uno de los
cinco factores identificados. Fomentar una cultura de participacion y supervision, gestionar la
carga de trabajo y las demandas psicoldgicas, y potenciar el desempefio del rol y el tiempo de
trabajo eficiente son fundamentales para construir un ambiente laboral saludable y productivo.
La inversion en el desarrollo del recurso humano es una decision estratégica que contribuira al
éxito sostenible y al crecimiento de la empresa a largo plazo. Al implementar estas estrategias,
la organizacion estar4 en camino hacia un futuro méas préspero, donde los colaboradores se
sientan valorados, motivados y comprometidos con el logro de los objetivos de la empresa. El
bienestar psicosocial debe ser una prioridad para cualquier organizacion que aspire a la

excelencia y el liderazgo en su industria.
5.2.1 Relacién de factores psicosociales

La relacion de factores psicosociales se refiere a la forma en que diferentes variables y

aspectos del entorno laboral interactian entre si para afectar el bienestar psicosocial de los
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colaboradores. Estos factores pueden influirse mutuamente, creando una red compleja de

interacciones que impactan la salud mental y el desempefio de los empleados.

Para comprender la relacion de factores psicosociales, es esencial analizar los resultados

de las evaluaciones y estudios que se han llevado a cabo en el entorno laboral. Estos resultados

permiten identificar patrones y tendencias que muestran coémo ciertos factores estan

correlacionados o se potencian unos a otros.

Tabla 10. Relacion de factores psicosociales

FACTORES DE RIESGO

FACTOR DE
RIESGO

ACTIVIDADES

Participacion

Supervision

Demandas
Psicoldgicas

Desempe
fio del Rol

Tiempo

de

Trabajo

Carga
de

Trabajo

PARTICIPACION
Y SUPERVISION

Buzon interno de
sugerencias

X

Concurso de participacion

X

Taller de liderazgo

Espacios de
retroalimentacion

DEMANDAS
PSICOLOGICAS

Pausas activas

Taller de manejo de estrés

Espacios quincenales de
motivacion

XXX XXX

XXX X|X[X]| X
X

XXX X

DESEMPENO
DEL ROL

Cronograma de reuniones
Descriptivo de cargos

X

X

Socializacion del
descriptivo de cargos

X

Programa "Bienvenidos a
Avesca”

x| X

TIEMPO DE
TRABAJO

Técnicas y métodos de
optimizacion de tiempo

X

Grupos focales

Jornadas "flextime"

Acciones correctivas de
funciones y actividades

XXX

CARGA DE
TRABAJO

Reunién con alta gerencia

Reuniones periddicas (entre
jefes y colaboradores)

X

Talleres de relajacion,
autocontrol o
retroalimentacion

Elaborado por: Las Autoras

En la actualidad, la salud psicosocial de los colaboradores ha cobrado gran relevancia

en el ambito laboral. La comprension de los factores de riesgo psicosocial y su abordaje

adecuado se ha convertido en una prioridad para las organizaciones que desean mantener un

ambiente laboral saludable y productivo. En este sentido, se ha identificado una serie de

actividades que tienen el potencial de reducir maltiples factores de riesgo al mismo tiempo.

Estas actividades, cuidadosamente seleccionadas, buscan mejorar la calidad de vida de los
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empleados, fomentando su bienestar y salud mental. En este ensayo, analizaremos la

importancia de estas iniciativas y su impacto en el ambiente laboral.

La tabla presentada anteriormente muestra diversas actividades que abordan factores
de riesgo psicosocial. Una de las actividades destacadas es la implementacion de programas
de capacitacién en habilidades de afrontamiento y gestion del estrés. Al proporcionar a los
colaboradores herramientas para enfrentar situaciones estresantes, se logra una disminucion
significativa de riesgos como la ansiedad y el agotamiento emocional. La formacion en estas
habilidades no solo beneficia a los empleados en su ambito laboral, sino que también puede

tener un impacto positivo en su vida personal.

Otra actividad relevante es la promocion de politicas de conciliacion laboral y familiar.
El equilibrio entre la vida profesional y personal es esencial para reducir el conflicto de roles
y la carga de trabajo excesiva, factores que afectan directamente la salud emocional de los
empleados. Al brindar flexibilidad en los horarios y promover una cultura que valore la vida
fuera del trabajo, las organizaciones pueden mejorar la satisfaccion y la motivacion de sus
colaboradores. La comunicacion efectiva y la cohesion del equipo también juegan un papel
crucial en la prevencion de riesgos psicosociales. Al fortalecer los lazos entre los empleados y
mejorar la interaccion en el entorno laboral, se evita el aislamiento social y el mobbing. Un
equipo cohesionado se convierte en una red de apoyo que contribuye a la resolucion de

conflictos y a la creacion de un ambiente mas saludable.

Asimismo, el establecimiento de espacios de descanso y recreacion resulta vital para
prevenir la fatiga y la monotonia laboral. Estos momentos de pausa permiten que los
empleados recarguen energias, lo que se traduce en una mayor productividad y una mejor
calidad en el trabajo realizado. La evaluacién periddica de la carga laboral y la redistribucion
de tareas son practicas que contribuyen a mantener un equilibrio adecuado en el entorno de
trabajo. Al asegurar que las responsabilidades sean distribuidas equitativamente, se previene
la sobrecarga y el desequilibrio entre la demanda y los recursos disponibles, lo que disminuye

el estrés y la tensién laboral.

El liderazgo también desempefia un papel fundamental en la prevencion de riesgos
psicosociales. La promocion de estilos de liderazgo participativos y empaticos contribuye a

reducir la percepcion de autoritarismo y la falta de apoyo por parte de los superiores. Un lider

75



que fomente un ambiente de confianza y respeto motiva a sus colaboradores y los impulsa a
dar lo mejor de si mismos. La oferta de programas de apoyo psicologico y asesoramiento
representa una herramienta clave para atender riesgos como la depresién y la ansiedad
relacionadas con el trabajo. Brindar acceso a servicios de apoyo profesional demuestra la

preocupacién de la organizacion por el bienestar integral de sus empleados.

La implementacion de actividades que abordan multiples factores de riesgo psicosocial
se ha convertido en una estrategia esencial para mejorar el bienestar y la salud mental de los
colaboradores. Al proporcionar herramientas de afrontamiento, promover la conciliacion
laboral y familiar, fomentar la comunicacion y la cohesion del equipo, establecer momentos
de descanso y recreacion, evaluar y redistribuir la carga laboral, y promover un liderazgo
participativo y empatico, las organizaciones pueden crear un ambiente laboral saludable y

productivo.

La atencion y prevencion de estos factores son fundamentales para el desarrollo
sostenible y exitoso de cualquier organizacion, ya que el capital humano es su recurso mas
valioso. Al invertir en el bienestar psicosocial de los empleados, las empresas no solo mejoran
su clima laboral, sino que también aumentan la satisfaccion y el compromiso de sus
trabajadores, lo que se traduce en un incremento de la productividad y la calidad del trabajo
realizado. En dltima instancia, una gestion integral de los factores de riesgo psicosocial es una

inversion en el éxito a largo plazo de la organizacion y en el bienestar de quienes la conforman.
5.2.2 Factores psicosociales y enfoques de gestion

El mundo laboral es un entorno complejo donde convergen diversas variables que
influyen en la salud y el bienestar de los trabajadores. Los factores psicosociales, entendidos
como aquellos aspectos que se originan en la interaccion entre el trabajo, el entorno laboral y las
capacidades del individuo, han adquirido una relevancia creciente en el ambito de la salud
ocupacional. La importancia de los factores psicosociales en el ambiente laboral y analizaremos
los enfoques de gestion que se pueden implementar para promover un entorno saludable y

productivo para los empleados.

Los factores psicosociales pueden tener un impacto significativo en la salud mental y

emocional de los trabajadores. Entre ellos se encuentran la carga de trabajo excesiva, la falta de
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control sobre las tareas, la falta de apoyo social y emocional, la incertidumbre laboral, los

conflictos interpersonales y la escasa conciliacion entre la vida laboral y personal, entre otros.

Los factores psicosociales representan una dimension esencial en el bienestar y la salud
mental de los trabajadores. Al implementar enfoques de gestion adecuados, las organizaciones
pueden crear un ambiente laboral saludable y productivo que favorezca el desarrollo integral de
sus empleados. La prevencion de riesgos psicosociales no solo beneficia a los trabajadores, sino
que también tiene un impacto positivo en la productividad, la retencion del talento y la imagen
de la empresa. En ultima instancia, invertir en la gestion de factores psicosociales es una apuesta
por el éxito sostenible y el crecimiento armoénico de las organizaciones y sus recursos mas

valiosos: las personas que las conforman.

Tabla 11. Factores psicosociales y enfoques de gestion

FACTOR DE ACTIVIDADES ENFOQUE DE GESTION
RIESGO Solucién de Desarrollo Crecimiento
Problemas Organizacional Personal
PARTICIPACION Y | Buzén interno de sugerencias X X
SUPERVISION Concurso de participacion X
Taller de liderazgo X X
Espacios de retroalimentacion X X X
DEMANDAS Pausas activas X X
PSICOLOGICAS Taller de manejo de estrés X X
Actividades dindmicas y ludicas X X
DESEMPENO DEL | Cronograma de reuniones- Descriptivo X
ROL de cargos
Socializacion del descriptivo de cargos X X
Programa "Bienvenidos a Avesca" X
TIEMPO DE Técnicas y métodos de optimizacion de X X
TRABAJO tiempo
Grupos focales X X
Jornadas "flextime" X X
Acciones correctivas de funciones y X X
actividades
CARGA DE Reunioén con alta gerencia X X
TRABAJO Reuniones  periddicas  (jefes vy X X X
colaboradores)
Talleres de relajacién, autocontrol o X X
retroalimentacidn

Elaborado por: Las Autoras

Al abordar estos factores de riesgo, se busca impactar en tres enfoques de gestion:
mejorar la resolucién de problemas, fomentar el desarrollo organizacional y promover el
crecimiento de los colaboradores. Estos enfoques estan estrechamente interconectados y juntos
contribuyen a crear un entorno laboral méas saludable y productivo para todos los miembros de

la organizacion.
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El primer enfoque, mejorar la resolucion de problemas, implica identificar de manera
proactiva los factores de riesgo psicosocial presentes en el entorno laboral y abordarlos
eficazmente antes de que se conviertan en problemas significativos. Una evaluacion periddica
de los riesgos psicosociales permite detectar reas de mejora y priorizar las intervenciones
adecuadas. Al implementar soluciones efectivas, como el disefio de puestos de trabajo mas
ajustados a las capacidades y necesidades de los empleados, asi como la promocidn de estilos de
liderazgo participativos y empaticos, se pueden prevenir conflictos y mejorar la calidad del

ambiente laboral.

El segundo enfoque, fomentar el desarrollo organizacional, busca fortalecer la estructura
y la cultura de la empresa para que sean mas resilientes y capaces de afrontar los desafios que
puedan surgir. Esto implica promover una comunicacion abierta y transparente en todos los
niveles jerarquicos, asi como brindar oportunidades de capacitacion y desarrollo profesional para
que los colaboradores adquieran nuevas habilidades y competencias. Un enfoque de desarrollo
organizacional permite adaptarse a los cambios del entorno laboral y fomentar una cultura de

aprendizaje y mejora continua.

Por Gltimo, el enfoque de promover el crecimiento de los colaboradores se enfoca en el
bienestar y el desarrollo personal de cada individuo dentro de la organizacion. Brindar apoyo
emocional y psicologico a los empleados, asi como ofrecer opciones de flexibilidad laboral para
conciliar su vida personal y profesional, contribuye a que se sientan valorados y motivados en
su trabajo. Asimismo, el fomento de una cultura de reconocimiento y feedback constructivo

permite que los colaboradores se sientan incentivados a crecer y alcanzar su maximo potencial.

En conjunto, estos enfoques de gestion forman una sinergia poderosa para crear un
ambiente laboral positivo y saludable. Al mejorar la resolucion de problemas, fomentar el
desarrollo organizacional y promover el crecimiento de los colaboradores, las empresas pueden
cultivar una cultura de bienestar, satisfaccion y compromiso, lo que se traduce en un aumento de
la productividad, una mayor retencion de talento y una mejora en la calidad del trabajo realizado.
La gestion efectiva de los factores psicosociales no solo beneficia a los empleados, sino que
también impacta positivamente en la competitividad y el éxito a largo plazo de la organizacion

en el dindAmico mundo laboral actual.

5.2.3 Cronograma y costo de implementacion
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En la siguiente tabla se detallan las actividades propuestas que implican costos, asi como

el trimestre en el cual se sugiere llevarlas a cabo:

FACTOR DE ACTIVIDADES COSTO 2023 TIEMPO (2024)
RIESGO Sl NO De De De De julio a De
octubrea | enero | abril | septiembre | octubre a
diciembre a a diciembre
marzo | junio
PARTICIPACION | Buzon interno de X X X X X
Y SUPERVISION | sugerencias
Concurso de $ X
participacion 300,00
Taller de liderazgo $ X X
100,00
Espacios de X X X X X
retroalimentacion
DEMANDAS Pausas activas X X X X X
PSICOLOGICAS | Taller de manejo de $ X X
estrés 100,00
Actividades X X X
dinamicas y ludicas
DESEMPENO Cronograma de X X X X
DEL ROL reuniones-
Descriptivo de
cargos
Socializacion del X X X
descriptivo de cargos
Programa $ X X
"Bienvenidos a | 250,00
Avesca"
TIEMPO DE Técnicas y métodos X X X X X
TRABAJO de optimizacion de
tiempo
Grupos focales X X X
Jornadas "flextime" X X X
Acciones correctivas X X X
de funciones 'y
actividades
CARGA DE Reunién con alta X X X X
TRABAJO gerencia
Reuniones periddicas X X X X X X
(jesfes y
colaboradores)
Talleres de $ X X
relajacion, 50,00
autocontrol 0
retroalimentacion

Elaborado por: Las Autoras

En la tabla proporcionada, se presentan una serie de actividades propuestas para abordar

diferentes factores de riesgo psicosocial, junto con los costos estimados y los trimestres sugeridos

para su implementacion. A continuacion, analizaremos las actividades y su impacto potencial en

el bienestar y la salud psicosocial de los colaboradores:

PARTICIPACION Y SUPERVISION:
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a) Buzon interno de sugerencias: Esta actividad se sugiere realizar durante todo el afio (SI)
para fomentar la participacion y la retroalimentacion de los empleados. Es una medida
efectiva para mejorar la comunicacion entre la direccién y los empleados y brindarles
una via para expresar sus ideas, preocupaciones o sugerencias.

b) Concurso de participacion: Con un costo estimado de $300, se sugiere llevar a cabo en
el primer trimestre del afio (2024). Esta actividad puede aumentar la motivacion y el
sentido de pertenencia de los empleados al involucrarlos en un concurso que promueva
su participacion activa en la empresa.

c) Taller de liderazgo: Con un costo estimado de $100, se propone realizar en el primer y
segundo trimestre (2024) para desarrollar habilidades de liderazgo en los supervisores y
mejorar la supervision de los colaboradores.

d) Espacios de retroalimentacion: Se sugiere realizar durante todo el afio (SI) para crear un
ambiente donde los empleados puedan recibir retroalimentacion constructiva y apoyo en

su desarrollo profesional.
DEMANDAS PSICOLOGICAS:

a) Pausas activas: Se sugiere realizar durante todo el afio (SI) para promover el bienestar
fisico y mental de los empleados, permitiéndoles tomar pausas durante su jornada laboral.

b) Taller de manejo de estrés: Con un costo estimado de $100, se propone realizar en el
primer y segundo trimestre (2024) para proporcionar a los empleados herramientas para
manejar el estrés y mejorar su resiliencia ante las demandas laborales.

c) Actividades dindmicas y ludicas: Se sugiere realizar en el segundo y tercer trimestre

(2024) para promover un ambiente de trabajo mas ameno y reducir el estrés.
DESEMPENO DEL ROL:

a) Cronograma de reuniones - Descriptivo de cargos: Se sugiere realizar durante todo el afio
(SI) para mejorar la organizacion y claridad en los roles y responsabilidades de los
empleados.

b) Socializacion del descriptivo de cargos: Se sugiere realizar durante todo el afio (SI) para
asegurar que los empleados comprendan completamente sus funciones y expectativas

laborales.
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c)

Programa "Bienvenidos a Avesca": Con un costo estimado de $250, se propone realizar
en el segundo trimestre (2024) para facilitar la integracion de los nuevos colaboradores

y mejorar su adaptacion a la empresa.

TIEMPO DE TRABAJO:

a)

b)

d)

Técnicas y métodos de optimizacion de tiempo: Se sugiere realizar durante todo el afio
(SI) para mejorar la eficiencia en el uso del tiempo y reducir el estrés asociado a plazos
ajustados.

Grupos focales: Se propone realizar en el segundo y tercer trimestre (2024) para recopilar
informacion sobre el manejo del tiempo y la carga laboral de los empleados.

Jornadas "flextime": Se sugiere realizar en el segundo trimestre (2024) para ofrecer
opciones de horarios mas flexibles y fomentar el equilibrio entre la vida laboral y
personal.

Acciones correctivas de funciones y actividades: Se propone realizar en el segundo y

tercer trimestre (2024) para mejorar la distribucion y eficiencia de las tareas laborales.

CARGA DE TRABAJO:

a)

b)

Reunion con alta gerencia: Se sugiere realizar durante todo el afio (SI) para evaluar y
abordar los desafios relacionados con la carga de trabajo.

Reuniones periodicas (jefes y colaboradores): Se sugiere realizar durante todo el afio (SI)
para promover la comunicacion y el entendimiento entre los jefes y sus colaboradores.
Talleres de relajacion, autocontrol o retroalimentacion: Con un costo estimado de $50,
se propone realizar en el primer y segundo trimestre (2024) para mejorar las habilidades

de afrontamiento y reducir el estrés relacionado con la carga laboral.

La tabla presenta una variedad de actividades que abordan diferentes factores de riesgo

psicosocial y busca impactar en tres enfoques de gestion: mejorar la resolucion de problemas,

fomentar el desarrollo organizacional y promover el crecimiento de los colaboradores. La

implementacion de estas actividades, junto con una evaluacién continua, permitird crear un

ambiente laboral mas saludable, productivo y satisfactorio para los empleados. Sin embargo, es

importante que la empresa considere su realidad especifica y el contexto de sus colaboradores al

decidir qué actividades implementar y en qué momento llevarlas a cabo. Asimismo, se debe
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garantizar la participacion activa de los empleados en el proceso, ya que su involucramiento es

esencial para el éxito de estas iniciativas.
5.3 Propuesta individual por factor de Riesgo Psicosocial

A continuacién, se presenta la propuesta de intervencién para los cinco factores
psicosociales identificados como de mayor riesgo. En esta propuesta se detalla el objetivo de
cada factor, las fechas sugeridas para llevar a cabo las acciones preventivas, el personal
responsable de su implementacion, el modelo de verificacidn para asegurar que las acciones se

Ileven a cabo correctamente, y los recursos necesarios para su ejecucion.

La propuesta de intervencién para los cinco factores psicosociales identificados busca
mejorar el bienestar y la salud psicosocial de los colaboradores mediante acciones preventivas y
estrategias de apoyo. Se ha realizado un analisis exhaustivo de cada factor y se han establecido
objetivos claros y medibles para abordarlos de manera efectiva. Las fechas sugeridas para llevar
a cabo las acciones permitiran una implementacién planificada y gradual a lo largo del afio,
optimizando asi los resultados obtenidos. El personal responsable de la implementacion ha sido
cuidadosamente seleccionado, involucrando tanto al Departamento de Recursos Humanos como
a los diferentes niveles de liderazgo dentro de la organizacion. Esta colaboracion
interdepartamental garantizard una vision integral y coordinada de las acciones preventivas y de

apoyo, lo que facilitara la efectividad de la intervencion.

Para asegurar que las acciones se lleven a cabo correctamente y se alcancen los resultados
deseados, se ha establecido un modelo de verificacion que incluye encuestas de satisfaccion
laboral, mediciones del nivel de estrés, evaluacion de la percepcion de apoyo social, y
seguimiento de la participacién en programas de recompensas, entre otros indicadores. La
evaluacion constante permitira detectar oportunidades de mejora y ajustar las estrategias segun

las necesidades y percepciones de los colaboradores.

Es importante destacar que la intervencidn proactiva en estos factores psicosociales no
solo tendra un impacto positivo en la salud y el bienestar de los empleados, sino que también
repercutird en el desempefio general de la empresa. Al mejorar la satisfaccién y el compromiso
de los colaboradores, se promovera un clima laboral mas favorable, lo que a su vez fortalecera

la productividad y la calidad del trabajo realizado.
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Se sugiere también realizar una evaluacion en el afio 2024 para determinar si las
intervenciones realizadas tuvieron un impacto positivo tanto en el bienestar del personal como

en los resultados de la empresa AVESCA:
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Tabla 12. Plan de intervencion- Participacion y Supervision 1

Factor de riesgo Psicosocial: PARTICIPACION Y SUPERVISION

Nivel de Riesgo: Muy Elevado

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6 meses

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

Departamentos beneficiarios: Todo el personal; Departamentos - Todo el personal.

. . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento .
Objetivos Acciones - - Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales Indicadores
En el Taller de El asistente de
motivacion, se RRHH en
Meiorar la indicara los conjunto con la
jorar fa beneficios de Jefa del
comunicacio .
0 esta accion, departamento,
. posteriormente, revisaran las
interna a :
. . se presentara las propuestas del
partir de lra reunion .
. mejoras en los . . personal. Esto
ideas Instalar un de Buzon Numero de .
. - R departamentos . . estara
innovadoras | buzén interno motivacion correspondientes Asistente de Asistente Esferos sugerencias acompafiado
y creativas de del mes de ponai RRHHy e . Tarjetas utilizadas / P
. , en el siguiente . administrativ Lo . por un
de los sugerencias en | enero 2023, h Trabajadora Dinamicas NUmero de .
Lo espacio de : 0 . . informe
colaboradore cada para indicar S Social complementaria | sugerencias .
- motivacion trimestral
S departamento | procedimient S presentadas s
dirigido a la
para los 0 .
gerencia. En los
procesos
L casos de
y actividades
generar un
de la h
cambio en la
empresa.

0 departamento
gue solicita, se
realizara este
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actoen la

reunion de

motivacion
correspondiente

Realizar un El
Jefe de .
concurso para . administrador y
Talento Numero de -
Incrementar promover la Correos el jefe de cada
L -~ Humano, colaboradore
la participacion electronicos de . departamento
L e R asistente de Correo S .
participacion | organizacional invitacion a los - . - seran los
. . - RRHH, Facilitadores corporativo, participantes
de interna 2do trimestre | administradores . X encargados de
asistentes internos y Carteleras y en .
los enfocada a del 2024 y encargados, y administrativo externos Sala de el concurso / | Somunicar a sus
colaboradore | lograr mejores evento de 1 hora . ; colaboradores
. S reuniones Numero de
senla relaciones por sobre el evento
L . y pasantes de colaboradore
organizacién | interpersonale departamento cada s concurso
sy de departamento correspondiente
supervision.
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Tabla 13. Plan de intervencion- Participacion y Supervision 2

Factor de riesgo Psicosocial: PARTICIPACION Y SUPERVISION

Nivel de Riesgo: Muy Elevado

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la planificacién
previsto: 6 meses

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

Departamentos beneficiarios: Todo el personal; Departamentos - Todo el personal.

. . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos | Seguimiento .
Objetivos Acciones - . Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales | Indicadores
rr L m
Crear un taller Jefe de Co €0 . | =08 temas de_
de liderazao 2 Talleres Talento corporativo, Numero de liderazgo, manejo
Desarrollar los Jlaerazg Facilitadores auditorio, | colaboradores de estrésy
X dirigido a . durante el Humano, . .. L S
métodos de . Seguimiento VU, . Externos / jefes | dinamicas, participantes relajacion o
- administradores, afio (1 asistente de .
supervision . semestral . departamentales | suministros / autocontrol se
o jefes trimestre y talento - . . o
Organizacional 2023 o y de oficinay Numero de impartiran en un
departamentales 3 humano y - . X
en la empresa . . administradores material colaboradores | mismo taller que
y colaboradores trimestre) trabajadora - .
", : tecnologico. invitados aborde todas las
de la compafiia social.

tematicas.
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Tabla 14. Plan de intervencion- Participacion y Supervision 3

Factor de riesgo Psicosocial: PARTICIPACION Y SUPERVISION

Nivel de Riesgo: Muy Elevado

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la planificacion

previsto: 6 meses

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

Departamentos beneficiarios: Todo el personal; Departamentos - Todo el personal.

Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos | Seguimiento Observacione
Objetivos Acciones Control Forma Responsab Otros Materiale | Indicadores s
le S
Meiorar la Realizar
comujnicacién seguimiento Reunion Cada espacio
) periddico a los posevaluaci . de
através de la . ) Porcentaje de : .
) . espacios de on para retroalimentaci
retroalimentaci . . o avances en los .
. retroalimentaci verificar su Correo . onira
on . g . Jefe de Encargada . espacios de ~
. Onatravésde | Seguimien | desarrollo/ corporativ : . | acompafiada de
que permita . Talento de procesos ! retroalimentaci )
una la to Incentivar la Humano 0, intranet én un informe que
- herramienta de | Trimestral | participacio . ’ y y sera presentado
supervision . Asistente desarrollo .
intranet de la para n constante o herramien de manera
adecuada de 5o . del organizacion
compaiiia ejecutarse | de todos los tade global a la
los - departamen al/ .
- Comunicar los desde colaborador evaluacio , encargada de
administradore . . toy personal que Numero de
. objetivos y enerodel | esatraves ; : n de . procesos y
s o jefes Trabajador requiere ~ | compromisos
temas a tratarse 2024 de . y desempefi ; desarrollo
departamentale . a social dialogo ejecutados / o
s en las espacios de 0. NG q organizacional,
aralel z;mente reuniones de dialogo con corﬂmr?)rriisgs para buscar
P con la retroalimentaci talento P N alternativas de
S 6n, dando humano Propuestos en solucion.
participacion T la
prioridad a
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de los las retroalimentaci
colaboradores | oportunidades on
en cuanto a las | de desarrollo,
funciones que | después de cada
estos realizan evaluacion de
desempefio,
donde
se pueda definir
los objetivos y
metas a
cumplirse en el
siguiente
periodo,
asi como la
manera de
apoyar en el
desarrollo
personal.

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

a
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Tabla 15. Plan de intervencion- Demandas Psicologicas 1

Factor de riesgo Psicosocial: DEMANDAS PSICOLOGICAS

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6

Mmeses

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

Departamentos beneficiarios: Marketing y Ventas, Compras y Bodega.

. . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos | Seguimiento .
Objetivos Acciones - ) Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales | Indicadores
Se llevara a Si bien el
Seguimiento cabo una cronograma de
L mensual del reunién pausas activas
Disminuir las )
cronograma mensual con (tiempos y
demandas ! . ,
NP de los jefes . horarios) sera
psicoldgicas Generar . Numero de .
actividades departamentale coordinado por
de los pausas o . - Sala de pausas i
. planificadas S Asistente Facilitador . . los asistentes
colaboradores | activas que L reuniones, activas
y para generar el | administrativ Interno y . : departamentales
: se . Musica, ejecutadas /
. ) ejecutadas cronograma de 00 colaboradore . g , los
promoviendo realicen Material Numero de
la durante las | PO" cada las pausas departamenta sdela reciclado AUSAS colaboradores
. . departament activas, que I empresa crado’y pac (uno por
motivaciony | jordanas de . ludico activas L .
articipacion trabajo 0 incluye planificadas actividad) seran
P de los (propuesto responsables y los responsables
. desde el mes | horarios para de
mismos : i -
de febrero su ejecucion. planificar y
del 2024) Se propone que supervisar la
cada espacio de ejecucion de
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recreacion sea
de 20 minutos

estos,
promoviendo la
participacion de

estos.

Realizar
talleres y
charlas
dirigidos a
los
trabajadore
sde la
empresa
sobre el
manejo del
estrés
laboral

Seguimiento
semestral
2024

2 Talleres
durante el afio
(2° trimestre y

3° trimestre)

Jefe de
Talento
Humano y

asistente del
departamento

Facilitador
Interno y
colaboradore
sdela
empresa

Correo
corporativo
, auditorio,
dindmicas,
suministros
de oficinay

material
tecnoldgico

Ndmero de
colaboradore
S
participantes
/
Numero de
colaboradore
s invitados

Los temas de
liderazgo,
manejo de

estrés y
relajacion o
autocontrol se
impartirn en
un mismo taller
que aborde
todas las
tematicas.
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Tabla 16. Plan de intervencion- Demandas Psicologicas 2

Factor de riesgo Psicosocial: DEMANDAS PSICOLOGICAS

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6 meses

Objetivo general: Proponer actividades que permitan disminuir el grado de exigencia cognitiva y emocional a la que los colaboradores se

ven expuestos, durante la ejecucion de sus actividades laborales

Departamentos beneficiarios: Marketing y Ventas, Compras y Bodega.

.. . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos | Seguimiento .
Objetivos Acciones - ; Observaciones
Control Forma Responsable Otros Materiales | Indicadores
Los asistentes
administrativos
y
Imp_le_mentar departamentales
actividades, . e
N Seguimiento planificaran las
dinamicas y ey
: mensual : . temaéticas a
Potenciar talleres 2 espacios Asistente Correo .
- para NS ) . ejecutarse de
la practicos y . de administrativo corporativo, | Numero de
. . ejecutarse R - acuerdo a las
eficiencia ludicos que motivacion 0 sala de actividades .
L desde el ) . necesidades y
de los disminuyan rimer por mes en | departamental | Colaboradores | reuniones, | ejecutadas/ edidos de s
espacios el prim el segundo y de laempresa | suministros | Numero de P
. espacio de e . colaboradores
quincenales grado de L y cuarto | delegado de la de oficina actividades
. . motivacion . . . e de cada lugar.
de exigencia trimestre actividad a y material | planificadas -
T . del mes de : - Adicionalmente,
motivacion | cognitiva y . del 2020 ejecutarse tecnologico .
emocional de abril del contaran con el
los 2024 apoyo de un
empleado
colaboradores .
voluntario por
actividad,

promoviendo la
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participacién de
todos en cada
una de las
dindmicas y
talleres
propuestos.

Control: Se realizaran estrategias de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar los recursos, verificar el cumplimiento de
metas individuales y grupales, y generar nuevos planes de accion para las actividades que queden inconclusas. EI cumplimiento de las
sugerencias y propuestas de los colaboradores son de gran importancia, por lo que los jefes de cada departamento deben asegurarse de que se

respeten y ejecuten a cabalidad. Para lograr la participacion de todos, esta actividad se sugiere sea voluntaria, dando oportunidad a que cada
uno, se inscriba para las actividades siguientes.
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Tabla 17. Plan de intervencidon- Desempefio del Rol 1

Factor de riesgo Psicosocial: DESEMPENO DEL ROL

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6

meses

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

Departamentos beneficiarios: Departamentos - Administracion, Contabilidad, Talento Humano y Sistemas;

. . . T Seguimien
Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos g .
Objetivos Acciones to Observacion
Responsabl Materiale | Indicador es
Control Forma e Otros s e
Identificar Jefe de Sala de
brechas Crear un Talento reuniones,
extistentes cronograma de | Reuniones Humano, descriptiv Estos
entre las reuniones periddicas 1 reunion Jefey 0s de Numero de | espacios de
funciones y periddicas para para el semanal de 2 asistente del Colaboradore cargo, reuniones reunion
resposanbilidad analizary levantamien horas. con el departament s suministro | realizadas/ | abordaran las
es propuestas evaluar la toy ’ oy sde NUmero de | tematicas de:
: - 2 .. | departamento departamental o :
en cada informacion de | actualizacio correspondie encargada o oficinay reuniones manual de
descriptivo de los n de los n?e de procesos material | programad cargos y
cargo con las | descriptivos de | manuales de tecnologic as valoracion de
actividades cargos vigentes cargo. desarrollo 0 estos
reales de en la compafia organizacion
cada posicion al
Dar a conocer a Generar Reuniones . Jefes . El Jefe de
. 1 reunion de | Departament Sala de Numero de
los espacios de semestrales . departamental . : RRHH es el
. 15 minutos ode reuniones, | reuniones
colaboradores después de esy
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las funcionesy | socializacion cada post - Talento Colaboradore | suministro | realizadas/ | encargado de
tareas de su del evaluacion evaluacion Humanoy sdela sde Numero de | socializar la
puesto de descriptivo de de encargada empresa oficinay reuniones | informacion
trabajo cargo desempefio, de procesos material | programad | actualizada
impartido a los para y desarrollo tecnoldgic as de
jefes corroborar organizacion 0 los
departamentale que las al descriptivos
S que permita funciones de cargo a
alinear el estén claras los jefes de
trabajo de los para cada cada area, los
colaboradores uno. cuales a su
vez seran los

con sus
funciones y
responsabilidad
es diarias.

responsables
de transmitir
esta
informacion
a sus
colaboradore
S.
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Tabla 18. Plan de intervencién- Desempefio del Rol 2

Factor de riesgo Psicosocial: DESEMPENO DEL ROL

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/10/2023

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6

meses

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

Departamentos beneficiarios: Departamentos - Administracion, Contabilidad, Talento Humano y Sistemas;

. . . . . Seguimient
Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos g :
_ . 0 Observacion
Objetivos Acciones Materiale | Indicadore es
Control Forma Responsable Otros s s
Administrad Los Jefes se
or reuniran para
Generar /Departament generar el
Dar a . L
espacios de 0 de Talento Sala de . descriptivo de
conocer a S . . NUmero de
socializacion 1reunionde | Humanoy reuniones, : cargos,
los Una vez . reuniones :
del . 2 encargada de Jefes suministro . conjuntament
colaborador S actualizado el realizadas /
descriptivo de - horas, con procesosy | departamental s de . e con el Jefe
es las descriptivo, se . NUmero de
i cargo para . todos los desarrollo esy oficinay ; de Recursos
funciones y . : generara 1 . : reuniones
impartir a los - colaborador | organizacion | colaboradores | material Humanos.
tareas de su reunion . .| programada .
colaboradores es al tecnologic Posteriorment
puesto de ; S o
. correspondiente 0 e recibira la
trabajo e
S. visita de
RRHH para
su difusion.
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Se desea la
participacion
de todos para

que se
involucren el
. momento de
Se pasara por .
Crear el . realizar
intranet una . .
programa encuestaalos | Tabulacion inducciones a
"Bienvenidos a iofes de los personal
AVESCA' el de athamentaI resultados | Responsables AUEVO en
: cual, a través de P P . cada uno de
Mejorar el - esy de la del NUmero de
actividades L . los
proceso de L administrador encuesta departamento sugerencias
. - practicas y . - . departamento
induccidn de o es para de intranet, de Talento Facilitador realizadas /
dinamicas, : Intranet . S.
nuevos . generar ideas | para conocer Humano, Interno NUmero de .
permita . . Se sugiere
colaborador respecto las marketing y sugerencias
es conocer al alas opiniones del &rea de recibidas que las
personal las L P > Y . inducciones
. actividades sugerencias sistemas
funciones y del de todos los se lleven a
actividades de - cabo las
nuevo participantes
su puesto de veces que se
. programa de !
trabajo. : g requiera
induccién
dentro del
mes en cada
lugar,
dependiendo
de su
rotacion.

Control: Se realizaran estrategias de seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar los recursos, verificar el cumplimiento de
metas individuales y grupales, y generar nuevos planes de accidn para las actividades que queden inconclusas.
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Tabla 19. Plan de intervencion- Tiempo del trabajo 1

Factor de riesgo Psicosocial: TIEMPO DE TRABAJO

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/01/2024

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6

Meses

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

Departamentos beneficiarios: Departamentos - Todo el personal

. . o . . Seguimien
Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos g .
. i to Observacione
Objetivos Acciones Materiale | Indicadore S
Control Forma Responsable Otros s s
Generar una Mensajes
herramienta | virtuales que Los
intranet que | se activen una . -
. Herramien administrador
: permita Vez que se )
Mejorar la . . ta de esy jefes
L . publicar encienda el . .
administraci Fomentar intranet, NUmero de | departamental
. o en los computador, Departamento Todos los . .
on del técnicas y . correo acciones es seran los
. , computadore con una de sistemas, colaborador . .
tiempo de métodos de e . corporativ | ejecutadas/ | encargados de
. R s de los periodicidad marketing y es que .
trabajo de optimizacion . o, Numero de recordar al
. colaboradore | de dos horas | responsable de | trabajancon | .. "' :
los del tiempo de . . dinamicas, | herramient | personal sobre
' s, videos, un mensaje RRHH computador )
colaboradore trabajo. . . material as creadas la
recordatorios | recordatorio - : .
S : tecnoldgic importancia
, audios, en de la
. . 0. de controlar
general importancia de sU tiemoo
informacion | autocontrolar P
que el tiempo.
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recuerde la

importancia
de auto
controlarse
en el tiempo
de trabajo y
la
distribucion
de
actividades.
Crear espacios
de grupos
focales con
los
- Correos
administrador -
- esy jefes el_ectronl_cos .
Equilibrar el de invitacion a | Jefe de RRHH, Sala de . La cantidad
departamental . Numero de L
ordeny los responsables reuniones, g méaxima de
. es para - A . decisiones L
tiempo de ) administradore | administrativo suministro | . participantes
g analizar y _ . - ejecutadas /
trabajo . Seguimiento s, jefes sy Facilitador sde . por cada
. determinar el . . Numero de !
ejecutado tiemoo trimestral departamental | departamentale Interno oficinay decisiones espacio de
por los oy esy grupos S, y encargada material cada grupo
plazos L propuestas .
colaboradore . focales. de desarrollo tecnologic - focal sera de
requeridos i N por reunion
S ara la Reunion de 2 | organizacional 0 12 personas.
_para, horas por
ejecucion de
las departamento.
actividades de

cada puesto de

trabajo.
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Tabla 20. Plan de intervencion- Tiempo del trabajo 2

Factor de riesgo Psicosocial: TIEMPO DE TRABAJO

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/01/2024

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6

MESES

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

Departamentos beneficiarios: Departamentos - Todo el personal

Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos Seguimiento Observacione
Objetivos Acciones . :
) Control Forma Resp(;nsabl Otros Materiales Indicadores S
Se realizar Se requiere
Mejorar la una reunion Seguimiento del apoyo por
viejorar % Establecer | con el personal g : Porcentaje parte de los
distribucion jornadas de de la alta de cada jefe Los de administrador
del J o . departament oo .
tiempo de Flextime gerencia para al colaboradore Laptop cumplimient esy jefes
. para la aprobacion Jefe de s de los . ' 0 de departamental
trabajo de o : documentad sistema .
los equilibrar el | de las jornadas o/ RRHHy | departamento biométrico objetivos de es para
colaborador tiempo de "FlexTime", Revision Jefe de cada S cuadro dey los igual las horas
trabajoy el | comprometien departamen | administrativ departament | del biométrico
esenla ) ; mensual del control y
ejecucion de tiempo doa re_all_zar biométrico to 0s que seguimiento 05 de cada
SUS personal de | un seguimiento (Ultima manejen " | queaplican | colaboradores,
actividades I_os y c_ontrol de las semana de FlexTime ) j;)rna(_jas ) r?portando asi
diarias trabajadores mlslmas dgsde cada mes) FlexTime anl Jo[Padas
el mes de "FlexTime"
enero 2024. aplicadas.
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Implementa

r acciones Generar un
correctivas cronograma | Seguimiento
. Las
que den que permita del plan de . .
; . Porcentaje actividades
claridad a dar actividades
L Jefe de Cronograma de propuestas en
las seguimiento al | propuestas o o
. RRHHy Colaboradore para el cumplimient | Desempefio
funciones y desarrollo y para .
. . 1 Jefe de cada sdela seguimiento 0 de de Rol (DR)
actividades | cumplimiento mitigar el . g
departamen empresa correspondien las apoyaran a
que los de factor de L
S . to te actividades que esta
colaborador | las actividades riesgo de ciecutadas estion se
es deben propuestas en demandas J g
) ~ N Ileve a acabo
cumpliren | Desempefio de | psicoldgicas
cada puesto Rol
de trabajo.

Control: Se desarrollara herramientas de acompafiamiento virtual, que permitan la ejecucion de las estrategias propuestas, asi como de
seguimiento a las acciones aprobadas, que permitan gestionar estos recursos, verificar el cumplimiento de metas individuales y grupales, y
generar nuevos planes de accion para las actividades que queden inconclusas.
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Tabla 21. Plan de intervencion- Carga de trabajo 1

Factor de riesgo Psicosocial: CARGA DE TRABAJO

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacion: 1/11/2023

Seguimiento de la
planificacion previsto: 6

meses

Obijetivo general: Generar estrategias y buenas practicas laborales que faciliten una mejor gestion de la carga laboral de los trabajadores de la

empresa.

Departamentos beneficiarios: Departamentos - Todo el personal

. . Tiempo implementacion Agentes implicados Recursos | Seguimiento | Observacione
Objetivos Acciones - ;
Control Forma Responsable Otros Materiales | Indicadores S
Realizar una
reunion con
el personal de
Distribuir el alta -
; . Ultimo .
namero de gerencia que ; . Estos espacios
. trimestre Porcentaje 9
colaboradore permita Correo de reunion
. 2023, para Departamento - de
sy analizar y : . corporativo N abordaran las
analizar el 1 reunion de Talento cumplimient L )
departamento | valorar las . , sala de tematicas de:
. cumplimient de 3 Humano y N/A . odela
de acuerdo necesidades . reuniones, ) manual de
odela horas miembros de la ) matriz de
con la de ; X y material cargos y
. matriz de alta gerencia - metas y -
demanda contratacion tecnoldgico o valoracion de
. metas y objetivos
laboral y determinar - estos
. objetivos.
existente. su
importancia
para la
empresa
Reducir la Realizar Reunién 4 Administradore Jefe de Sala de Numero de El Jefe de
presion de reuniones semanal reuniones Sy RRHHy reuniones, actividades RRHH dara
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tiempo en el
desarrollo de
actividades y
tareas de los
colaboradore
para evitar
que tengan
sensacion de
urgenciay
malestar al
momento de
cumplir con
los tiempos
en sus
actividades

periodicas
entre los jefes
Yy sus
colaboradores
, para crear
un
cronograma
donde se
determinen
las
principales
actividades y
tiempos de
ejecucion de
estas.

prevista los
lunes.
Seguimiento
programado
desde el mes
de
noviembre
2023

mensuale
sde 15
minutos

cada una

Jefes
Departamentale
S

colaboradores
y

departamento
S

laptop y
cronogram
ade
actividades

realizadas /
Numero de
actividades
propuestas

soporte a los
jefes de cada
departamento
en la ejecucion
de todo el
proceso.
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Tabla 22. Plan de intervencion- Carga de trabajo 2

Factor de riesgo Psicosocial: CARGA DE TRABAJO

Nivel de Riesgo: Mejorable

Fecha de arranque de la planificacién: 1/11/2023

Seguimiento de la planificacion previsto: 6 meses

Objetivo general: Generar estrategias y buenas préacticas laborales que faciliten una mejor gestion de la carga laboral de los trabajadores de la

empresa.

Departamentos beneficiarios: De

artamentos - Todo el personal

Tiempo

. . Agentes implicados Recursos | Seguimiento .
Objetivos Acciones Implementacion Observacione
) Control Forma | Responsabl Otros Materiales | Indicadores S
e
Los temas de
L 2 Correo :
Disminuir el | Crear talleres de . . liderazgo,
. o Talleres . corporativo | Nudmero de :
nivel de relajacion, Asistente L manejo de
. durante . L , auditorio, | colaboradore .
estrés de los autocontrol o ~ Asistente de | administrativ L estrés 'y
g - - el afio dindmicas, S 0
colaboradore | retroalimentacié | Seguimient o Talento 00 .. - relajacion
(1 suministros | participantes
S n para 0 semestral . Humanoy | departamental 0 autocontrol
. . . trimestre . de / . -
producido mitigar el estrés 2020 trabajadora y . . se impartiran
y . oficinay Numero de .
por la carga laboral 30 social colaboradores material colaboradore | €N Un mismo
de causado por la . participantes - o taller que
: . trimestre tecnoldgico | s invitados
trabajo carga de trabajo. ) aborde todas
las temaéticas.

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

El estudio realizado se ha enfocado en identificar y analizar los factores de riesgo
psicosocial en el entorno laboral de la empresa AVESCA. Estos factores pueden tener un
impacto significativo en el bienestar de los trabajadores y, en Gltima instancia, en el
funcionamiento de la empresa. El uso del FPSICO V4.0 (posiblemente un cuestionario o
instrumento de evaluacion de factores psicosociales en el trabajo) ha permitido obtener
informacion detallada sobre diferentes areas dentro de la organizacion de AVESCA, y se
han encontrado resultados altos, medios y bajos en los diversos factores evaluados. La
variedad de situaciones identificadas sugiere que la empresa enfrenta una serie de desafios

y oportunidades en términos de salud psicosocial y bienestar de sus empleados.

Ademas, se ha notado que existen dos factores que se repiten en la empresa, lo
que indica areas especificas de mejora que deben ser abordadas. Esos factores repetidos
pueden ser puntos criticos que, si se atienden adecuadamente, podrian tener un impacto
positivo significativo en la estructura y el funcionamiento general de AVESCA. Con base
en estos hallazgos, la propuesta de intervencion presentada en el documento tiene como
objetivo abordar los factores de riesgo psicosocial identificados y mejorar el bienestar
general de los trabajadores. Al implementar medidas especificas dirigidas a esos factores
criticos, se busca garantizar una mejora sistematica en el entorno laboral y, a su vez,

mejorar el rendimiento y la eficiencia de la empresa.

Es importante tener en cuenta que el éxito de la propuesta de intervencion
dependera de su disefio y ejecucidn adecuados, asi como de la participacion activa de la
direccién y el personal de la empresa en el proceso de cambio y mejora. Ademas, se
recomienda un seguimiento y evaluacion continuos para medir el impacto de las
intervenciones implementadas y realizar ajustes segun sea necesario para lograr

resultados positivos a largo plazo.

La empresa AVESCA enfrenta desafios en términos de riesgo psicosocial en el
entorno laboral, y los dos factores criticos identificados son Participacion y Supervision
(PS) y Demandas Psicoldgicas (DP). Estos factores han sido identificados como areas que
requieren intervencion prioritaria, ya que presentan niveles mas altos de riesgo en

comparacion con otros factores evaluados.
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El factor de Participacion y Supervision (PS) ha sido clasificado como el de mayor
riesgo psicosocial en la compafiia, lo que implica que la forma en que se lleva a cabo la
supervision y la falta de participacion activa de los colaboradores en la toma de decisiones
puede estar afectando negativamente el bienestar de los trabajadores. Al abordar este
factor, laempresa puede mejorar la comunicacion, promover la participacion y empoderar

a los empleados para que se sientan mas involucrados en el proceso de trabajo.

Las Demandas Psicoldgicas (DP) también presentan un nivel significativo de
riesgo, lo que sugiere que los empleados pueden estar experimentando altos niveles de
estrés o presion emocional en sus roles laborales. Es importante gestionar adecuadamente
estas demandas, ofrecer apoyo emocional y proporcionar recursos para hacer frente a

situaciones de alta exigencia.

Por otro lado, es alentador observar que los factores de Autonomia (AU), Interés
por el Trabajo (ITC) y Relaciones y Apoyo Social (RAS) se han identificado como
fortalezas en la empresa. Estos factores positivos indican que la organizacién ya esta
brindando oportunidades para el desarrollo personal y profesional, actividades sociales y
un entorno de apoyo entre comparfieros de trabajo. Potenciar estas fortalezas puede ayudar
a consolidar una cultura laboral positiva y fortalecer el bienestar psicologico de los

colaboradores.

Trabajar de manera conjunta en los factores de Participacion y Supervision (PS)
y Demandas Psicoldgicas (DP) puede contribuir significativamente a mejorar las
condiciones laborales y el bienestar de los trabajadores en AVESCA. Al centrarse en estas
areas criticas y aprovechar las fortalezas identificadas, la empresa puede avanzar hacia
un ambiente laboral mas saludable y productivo para sus empleados. Sin embargo, es
importante recordar que la implementacion de intervenciones efectivas requerird un
enfoque bien planificado y el compromiso continuo de la direccion y el personal en la

empresa.

Las estrategias de intervencion propuestas parecen estar bien disefiadas y
adaptadas a las necesidades y riesgos especificos de cada departamento dentro de
AVESCA. Al alinear las intervenciones con el presupuesto y los factores de riesgo

identificados, es mas probable que sean efectivas y logren los resultados deseados.
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La sensibilizacion de los resultados a diferentes actores clave de laempresa, como
la direccion, el departamento de Talento Humano, el personal de seguridad y salud
ocupacional, y la trabajadora social, es una practica importante. Al hacerlo, se genera
conciencia sobre los riesgos psicosociales y su impacto en el ambiente laboral y la salud
mental de los colaboradores. Esto ayuda a que estas partes interesadas estén mas

comprometidas con las intervenciones y colaboren activamente en su implementacion.

La implementacidon de actividades especificas para abordar cada factor de riesgo
psicosocial es esencial para asegurar un enfoque integral y completo. Al abordar los
factores que inciden negativamente en la productividad y el bienestar de los empleados,
se espera que se produzcan mejoras significativas en el desempefio laboral y en la
reduccion de accidentes y enfermedades relacionadas con el trabajo. Ademas, destacar la
utilizacion estratégica de los recursos econdmicos, materiales y humanos indica una
preocupacion por maximizar el impacto de las intervenciones de manera eficiente y
efectiva. Esta gestion adecuada de los recursos es fundamental para el éxito a largo plazo

de las iniciativas implementadas.

La gestion del recurso humano se aborda con un enfoque integral en la prevencion
de riesgos psicosociales. En lugar de centrarse Unicamente en acciones administrativas y
técnicas, se comprende la importancia de considerar aspectos relacionados con la
supervision y seguimiento de las actividades laborales de los colaboradores. Esto
garantiza que el ambiente laboral sea equilibrado y se tomen en cuenta las medidas
ergondmicas necesarias para mantener la salud y bienestar de los empleados. El hecho de
que el producto presentado no requiere de una intervencion econémica adicional
significativa es positivo, ya que implica que las acciones propuestas son factibles y se
ajustan al presupuesto disponible. Ademas, el plan de implementacién para el periodo
2023-2024 demuestra una planificacion adecuada y permite una evaluacién efectiva de

los resultados alcanzados.

El enfoque en acciones sistematicas y l6gicas también es importante, ya que
permite un seguimiento adecuado del progreso y facilita la identificacion de areas donde
se puedan requerir ajustes o0 acciones correctivas. Esto asegura que el manejo estratégico
de los recursos econdmicos, materiales y humanos esté optimizado para lograr los

objetivos propuestos en la intervencion.
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En general, la propuesta parece ser sdlida y bien planificada, lo que puede resultar
en mejoras significativas en el ambiente laboral y en la prevencién de riesgos
psicosociales en AVESCA. Sin embargo, es esencial que se mantenga un enfoque de
mejora continua, con una evaluacién constante de los resultados y la disposicion para
adaptar las acciones segun sea necesario para lograr los mejores resultados posibles. La
participacion activa y el compromiso de todos los involucrados, desde la direccion hasta

el personal de la empresa, seran fundamentales para el éxito de la intervencion.
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Recomendaciones

Es crucial mantener la informacion actualizada sobre los riesgos psicosociales, ya
gue estos pueden cambiar con el tiempo debido a diversos factores, como cambios en la
estructura organizativa, nuevas politicas o situaciones externas. Al estar al tanto de estos
cambios, la empresa podra tomar medidas oportunas y efectivas para abordar los riesgos
psicosociales de manera proactiva y evitar que afecten negativamente el bienestar de los

trabajadores y la productividad empresarial.

La implementacion de las estrategias propuestas en el documento es fundamental
para mitigar los factores de riesgo psicosocial y fortalecer los aspectos positivos en el
ambiente laboral. Al abordar los factores criticos y potenciar las fortalezas identificadas,
la empresa puede crear un entorno de trabajo mas saludable y productivo, lo que a su vez

contribuird a mejorar la productividad empresarial en general.

Es alentador saber que se proyectan mejoras especificas en la atenuacién y
reduccion de los riesgos psicosociales en el proximo afio. La evaluacién periddica y el
seguimiento de los resultados permitirdn medir el progreso y ajustar las estrategias segun
sea necesario para lograr los objetivos establecidos. EI compromiso continuo con la
mejora del bienestar de los colaboradores y el ambiente laboral sera clave para alcanzar

los niveles de productividad deseados.

El cumplimiento de las estrategias y los plazos establecidos en la propuesta de
intervencion es fundamental para lograr los objetivos planteados. La base tedrica y el
analisis detallado de las falencias en los factores psicosociales proporcionan una guia
solida para abordar los problemas y mejorar el desempefio laboral de los colaboradores.
Al hacerlo, la empresa podra optimizar el uso de sus recursos econémicos, materiales y

humanos y alcanzar mayores niveles de productividad.

Promover los beneficios no monetarios que la empresa ofrece a través de
diferentes canales de comunicacion interna es una excelente estrategia. Los espacios de
motivacion quincenales, el correo electrénico corporativo, la cartelera, la intranet y el
buzon de sugerencias brindan diversas oportunidades para destacar y comunicar los

programas y beneficios existentes. Esta comunicacion efectiva puede aumentar la
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participacion y el interés de los colaboradores en aprovechar los recursos disponibles y

generar un mayor compromiso con la empresa.

El uso de la intranet y el buzon de sugerencias puede agilizar la comunicacién
interna y fomentar un mayor nivel de coordinacion entre las diferentes actividades
laborales. La eficiente comunicacion y colaboracion entre los empleados pueden
contribuir al ahorro de recursos, evitando duplicacion de esfuerzos y mejorando la

eficiencia en general.

La implementacion de un "FlexTime" para apoyar la conciliacion personal de los
colaboradores en cuanto al Tiempo de Trabajo (TT) es una estrategia positiva y puede
tener un impacto significativo en varios factores presentados en la propuesta. Al permitir
a los empleados tener mayor flexibilidad en sus horarios de trabajo, se puede mejorar el
equilibrio entre el trabajo y la vida personal, lo que a su vez puede contribuir a reducir

los riesgos psicosociales y mejorar el bienestar de los colaboradores.

Es esencial que los jefes de cada area se involucren activamente en la
implementacion del "FlexTime" y se responsabilicen de su correcto funcionamiento.
Ademas, es importante asegurarse de que la flexibilidad no comprometa la calidad de los
resultados y que los empleados mantengan una comunicacion abierta con sus superiores

para asegurar una gestion efectiva del tiempo y las responsabilidades laborales.

La comunicacion de los resultados obtenidos a los colaboradores es una préactica
valiosa. Al estar conscientes de los factores de riesgo a los que estan expuestos y la
importancia de las estrategias de intervencion, los empleados pueden comprender mejor
la relevancia de las medidas implementadas para proteger su bienestar y mejorar el

ambiente laboral.

El monitoreo y seguimiento sistematico por parte del departamento de Recursos
Humanos y la gerencia empresarial son fundamentales para evaluar el progreso de las
intervenciones y realizar ajustes segin sea necesario. La disponibilidad de informacién
veridica y actualizada es esencial para tomar decisiones informadas y proponer nuevas

acciones correctivas o mejoras durante el proceso de intervencion.
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Se recomienda la evaluacion de riesgos psicosociales en la empresa para el afio
2024 sea realizada por el departamento de Talento Humano. Dado que esta area
generalmente estd mas familiarizada con los aspectos relacionados con el bienestar y el
desarrollo de los colaboradores, son mas adecuados para llevar a cabo dicha evaluacion

de manera precisa y efectiva.

La realizacion periddica de las evaluaciones es importante para mantener
actualizada la informacion sobre los riesgos psicosociales que enfrentan los
colaboradores. La dindmica laboral y las circunstancias pueden cambiar con el tiempo,
por lo que es esencial estar al tanto de estos cambios y tomar medidas oportunas para

abordar los riesgos identificados.

La presentacion global de los resultados es una estrategia efectiva para
recomendar acciones conjuntas que no generen costos elevados. Al tener una visién
general de los riesgos psicosociales identificados en diferentes areas de la empresa, es
mas facil encontrar soluciones comunes que beneficien a todos los empleados y mejoren

el ambiente laboral en su conjunto.

La documentacion y archivo de todas las actividades relacionadas con la
reduccion de los riesgos psicosociales es esencial como evidencia. Esta documentacion
puede ser Util en caso de inspecciones realizadas por entidades de control externas.
Ademas, proporciona una base soélida para el desarrollo de acciones correctivas y permite

evaluar el progreso a lo largo del tiempo.

En general, estas acciones propuestas demuestran un enfoque proactivo y bien
planificado para abordar los riesgos psicosociales en la empresa. Al tomar medidas de
manera sistematica y documentar las intervenciones, la empresa estara mejor preparada
para garantizar un ambiente laboral saludable y mejorar la productividad en el futuro. El
compromiso y apoyo continuo de la direccién y el personal de la empresa seran esenciales

para lograr los resultados deseados.
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