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RESUMEN O ABSTRACT

La empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda. Se dedica desde hace 60 afios al transporte
de liquidos inflamables a nivel nacional e internacional. Las largas distancias y las
exigentes necesidades de los clientes, requieren que el personal operativo, es decir, los
conductores, permanezcan largos periodos de tiempo en ruta, realizando operaciones
que demandan alta concentracion y cuidado. Esta actividad ha mostrado ciertos efectos
negativos en el personal, mismos que se han evidenciado de manera mas clara en la
encuesta de Clima Laboral aplicada al personal durante el Gltimo afio, en las Visitas
Domiciliarias que realiza la empresa a todos sus empleados y finalmente en el eje
principal de este trabajo que es la Deteccidn de Riesgos Psicosociales que ha permitido
generar una base de datos que a su vez ayuda en adelante a los directivos a realizar los
correctivos necesarios para eliminar o en su defecto minimizar los efectos de los riesgos

psicosociales existentes a partir de las recomendaciones planteadas.
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INTRODUCCION

El trabajo ofrece a la persona que lo realiza un aporte necesario y valioso para su
desarrollo, una oportunidad para ejercer sus aptitudes, utilizar y ampliar sus
conocimientos, asi como adquirir otros nuevos, le permite formar parte de un medio
social en el que puede hallar un lugar donde interactuar con los demas, orientandose al

cumplimiento de metas personales y organizacionales.

La interaccién permanente del hombre y su trabajo influye sobre su salud, sobre
su rendimiento y consecuentemente en los resultados de trabajo traducidos en eficiencia
y calidad del servicio. Sin embargo hay que tomar en cuenta que la influencia del
trabajo depende de las condiciones en que este se dé, si son positivas mejoran el
desemperio del individuo, si no lo son afectan no solo a la empresa sino a la persona que
ejecuta el trabajo, lo que se conoce como riesgos laborales. De estos riesgos, se ha
tomado en cuenta a los Riesgos Psicosociales como factor importante en el desempefio,
desarrollo y estabilidad del individuo a nivel laboral y personal, si éstos no son
atendidos, prevenidos o controlados a tiempo, pueden causar serios dafios a la salud

fisica y mental de la persona.

Con estos antecedentes, la empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda., con 60 afios de
experiencia en el transporte de liquidos inflamables, por su actividad misma exige a su
personal operativo un alto grado de profesionalismo, concentracién y entrega al trabajo

por tiempos prolongados.



Esta situacion nos permite plantear una la hipdtesis, si consideramos las
caracteristicas particulares del trabajo, sumado a aspectos propios de las personas que
existen factores psicosociales no identificados en el personal del Area Operativa de
Jarrin Carrera Cia. Ltda., que provocan estados de inseguridad e insatisfaccion personal,
lo cual perjudica en su relacion con la organizacion y afecta de manera directa en su
desempefio laboral, exponiéndolos al cometimiento de errores que en un momento

llegarian a ser catastroficos.

En tales circunstancias, se ha orientado este trabajo con el objetivo de realizar la
deteccidn de riesgos psicosociales en el area operativa de Jarrin Carrera Cia. Ltda.,
mediante el uso de varias herramientas como: el cuestionario ISTAS 21, previamente
modificado de acuerdo las necesidades de la empresa y las condiciones cognitivas del
personal, que se contrasta con los datos obtenidos de las entrevistas personales,
encuestas de clima laboral y visitas domiciliarias, que permitan realizar el analisis
situacional con los datos proporcionados y que estos admitan determinar los riesgos
psicosociales que estan afectando al personal operativo, a fin de contar con informacién
técnica que servira como base para el desarrollo futuro del Plan de intervencién
tendiente a eliminar los Riesgos Psicosociales y que permita tomar medidas para
contribuir al mejoramiento de las condiciones de trabajo, clima laboral, satisfaccion y
motivacién del personal, concentracion y desarrollo integral para mejorar los procesos

de calidad y seguridad que posee la empresa.



ANTECEDENTES

A nivel mundial el tema de la seguridad industrial es cada vez mas exigente
puesto que los accidentes suscitados en diferentes paises del mundo producen
anualmente 270 millones de accidentes, 160 millones de enfermedades, 2 millones de
muertes y consecuentemente millones de jornadas de trabajo perdidas. Los organismos
OIT y OMS a partir de estos accidentes o incidentes, han hecho convenios y establecido
normas con los diferentes paises para que estos no vuelvan a ocurrir y las naciones
asuman normas de seguridad que permitan evitar todo tipo de afectacion al empleado y
una baja de la productividad en las empresas. En el 2003 la OIT adopté la “Estrategia
global en materia de seguridad y salud en el trabajo” como introduccién al plan de
accion para crear una cultura de seguridad y salud preventivas. A partir de esta
estrategia, la OIT ha adoptado mas de 40 normas especificas sobre seguridad y salud en
el trabajo que todos los paises deben adoptar para mantenerse dentro de los estandares

internacionales de seguridad.

En este ambito el Ecuador no es la excepcion y también esta exigiendo a través
de sus entidades encargadas, que las empresas publicas y privadas cumplan con estos
requisitos para eliminar este tipo de inconvenientes que afectan tanto al empleado como
al empleador. Ademas de ello, el estado, a través del Ministerio de Relaciones
Laborales y el IESS mediante su unidad de Riesgos de Trabajo, quienes registran todo
tipo de accidentes laborales y realizan el seguimiento respectivo, tomando en cuenta las
estadisticas de accidentes laborales y los procesos que se seguian alrededor de estos,
tomo la decision hace unos meses, de realizar auditorias que permitan asegurarse el

cumplimiento de dichas normas



Para este estudio se tomara en cuenta varios de los lineamientos expresados en la

Estrategia Global y las normas especificas publicadas y exigidas por la OIT.

ANTECEDENTES DE LA EMPRESA JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

La empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda., nace en 1952 como una sociedad de hecho
y se constituye legalmente el 25 de abril de 1988. Se inicia con el transporte de carga
seca desde Babahoyo, Cuenca, Latacunga y Ambato hacia Quito. Posteriormente,
incursiona en el transporte de productos liquidos en tanques de 55 galones, luego utiliza
tanques cisternas y en la actualidad se ha especializado en el servicio de logistica de
transporte de productos liquidos inflamables a nivel nacional e internacional.
Actualmente, la empresa ha implementado estandares internacionales de calidad para la
ejecucion del servicio de logistica del transporte pesado como es el Sistema de Gestién

de la Calidad 1SO 9001-2000.

MISION

Mantener el liderazgo en el servicio del transporte de todo tipo de productos con
especialidad en liquidos a nivel nacional e internacional, garantizando la satisfaccion
total del cliente, cumpliendo con las normas de calidad, legales, ambientales, de salud
ocupacional y seguridad industrial, y evitando actividades ilicitas, aprovechando los
beneficios de la tecnologia moderna, con un recurso humano competente y

comprometido con el mejoramiento continuo



VISION

Consolidarnos entre las 5 mejores empresas ecuatorianas de logistica y
transporte con especialidad en liquidos, posicionandonos en Sudamérica en estos
servicios cumpliendo con los estandares de calidad, seguridad, con innovaciones
constantes, que permitan superar las expectativas del cliente, compartiendo la basqueda

permanente de la excelencia con un recurso capaz, motivado y triunfador.



CAPITULO |

1. BREVE RESENA HISTORICA SOBRE EL TRABAJO

Alvarez (2007-2013) menciona que en los comienzos de la historia, y durante
miles de afios, el trabajo era realizado con mano de obra esclava, a cargo de un
propietario que tenia el derecho de disfrutar y usufructuar de los bienes y servicios
producidos por los esclavos que ademas podian ser comprados o vendidos. Este estado
particular de trabajo finalizo en el siglo XIX

Durante la edad media se desarrolld el régimen feudal, en este caso al trabajo se
le denominaba servidumbre, siendo los siervos hombres libres, puesto que aunque
tenian limites en su obrar, las personas no eran propiedad de otra. Durante esta forma
de organizacion social, el trabajador (siervo) hacia un contrato con un sefior feudal con
el que se comprometia a trabajar a cambio de proteccion.

El trabajo manual se desarroll6 para realizar trabajos de fuerza desde la época de
los esclavos hasta la época de hombres que trabajaron con las primeras maquinas de
vapor en los tiempos de la Revolucion Industrial Inglesa, luego de este tiempo los
trabajadores reclamaron su reivindicaciéon laboral, con lo cual surgio el derecho al
trabajo durante el siglo XIX como una necesidad importante junto con los derechos del
trabajador.

Durante la posguerra se desarrolld una nueva forma de trabajo: el intelectual,
que se realiza en las oficinas y que generd lo que hoy conocemos como valor agregado
con el desarrollo de la ciencia y tecnologia que mejora y optimiza los bienes fabricados.
Ademas en esta época comienza a cobrar vigencia la idea de los servicios, que son

conocidos como bienes intangibles.


http://www.definicionabc.com/social/organizacion-social.php
http://www.definicionabc.com/historia/revolucion-industrial.php

En la actualidad, el trabajo es realizado a cambio de un salario, de tal manera
que el trabajador vende su fuerza de trabajo en el mercado y recibe una remuneracién
por éste. EI empleador, por su parte, contrata personal con la finalidad de producir

bienes y servicios que le generen una ganancia.

1.1 CONCEPTO DE TRABAJO

Pérez (2010) menciona que el trabajo es la actividad realizada por el hombre
que requiere esfuerzo fisico o mental con la meta de lograr objetivos y recibir algo a

cambio ya sea de caracter economico, psicologico o social.

El trabajo es la actividad a través de la cual el hombre obtiene sus medios de

subsistencia por lo que tiene que trabajar para vivir o vive del trabajo de los demas.

1.1.1 PERSPECTIVAS DEL TRABAJO

El trabajo da a la persona un valor especial dentro de la sociedad, permite que
las personas se sientan (tiles, importantes y necesarias para el desarrollo de las
actividades de produccién, pudiendo utilizar para ello sus conocimientos, aptitudes,
experiencias y a su vez incrementarlas de acuerdo a la actividad que realiza, en donde
también se relaciona con otros y establece relaciones interpersonales que le

proporcionan ademas de lo econdémico, un crecimiento personal.

El trabajo estd consagrado por la ONU como un Derecho Humano, por el cual

toda persona (es decir, todo habitante de este planeta) tiene libertad de elegir un empleo,



gozar de buenas condiciones de trabajo, y claro, esta abolido todo tipo de esclavitud o

servidumbre.(Alvarez, 2007-2013)

En la Declaracion Universal de Derechos Humanos en el articulo 23.1 dice:
“Toda persona tiene derecho al trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a condiciones

equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el desempleo”

1.1.2 DERECHO AL TRABAJO

Morales (2006) afirma que el derecho al trabajo es una aspiracion social e
individual del trabajador, moralmente valida, dinamica, por alcanzar un nivel de vida
adecuado para él y su familia, garantizada por el Estado con acciones de proteccion y
promocion que permitan la subsistencia digna del trabajador y su familia, a través de
acciones normativas y politicas, econdmicas, sociales, y culturales que como minimo
aseguren el pleno empleo, estabilidad laboral, salario justo y condiciones adecuadas en

el trabajo.

Ademas, segln el Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y
Culturales, las partes firmantes, reconocen el derecho al trabajo, incluyendo el derecho
de cada uno a aceptar o rechazar libremente el empleo que considere, y se comprometen
a llevar a cabo politicas y programas encaminados a la plena realizacion de este

derecho.


http://www.definicionabc.com/social/condiciones-de-trabajo.php
http://es.wikipedia.org/wiki/Pacto_Internacional_de_Derechos_Econ%C3%B3micos,_Sociales_y_Culturales
http://es.wikipedia.org/wiki/Pacto_Internacional_de_Derechos_Econ%C3%B3micos,_Sociales_y_Culturales
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1.1.3 CONCEPTO DE ENTORNO DE TRABAJO SALUDABLE

Organizacion Mundial de la Salud (2001) menciona en su pagina web que el
entorno saludable es aquel en el que los trabajadores y el personal superior
colaboran en la aplicacién de un proceso de mejora continua para proteger y
promover la salud, la seguridad y el bienestar de todos los trabajadores y la
sostenibilidad del lugar de trabajo, teniendo en cuenta las siguientes
consideraciones establecidas sobre la base de las necesidades previamente

determinadas:

e Temas de salud y de seguridad en el entorno fisico de trabajo;

e Temas de salud, seguridad y bienestar en el entorno psicosocial de trabajo, con
inclusion de la organizacion del trabajo y de la cultura laboral,

e Recursos de salud personal en el lugar de trabajo, y

e Maneras de participar en la comunidad para mejorar la salud de los trabajadores,

sus familias y otros miembros de la comunidad

La relacion hombre - trabajo puede generar un impacto en la salud, que puede

determinar el estado de bienestar o enfermedad del individuo.

1.1.4 CONCEPTO DE BIENESTAR

Hace referencia al conjunto de cosas que se necesitan para vivir bien. Este

concepto encierra otros factores dependiendo de la condicién de una persona tanto en la



salud fisica y mental como en el &mbito econdmico que proporciona un estado de

satisfaccion y tranquilidad.

Martinez Sdenz (2010) menciona que el estado de Bienestar es un grupo de
manifestaciones, en primer lugar, del deseo de la sociedad de sobrevivir como una
totalidad orgéanica y, en segundo lugar, del deseo expreso de todas las personas en el

sentido de contribuir a la supervivencia de algunas personas.

Bienestar resulta un concepto relativo a la percepcion de cada individuo, sin
embargo el estar bien de manera integral engloba todos los ambitos de bienestar que el
ser humano puede experimentar como la salud fisica, mental, emocional y espiritual,
todas ellas guardan relacion con el ambito laboral ya que si no existen las condiciones
adecuadas se generan situaciones que afectan al empleado y a la empresa de manera

conjunta.

1.1.41 CONCEPTO DE ENFERMEDAD

Organizacion Mundial de la Salud (1948) desde sus origenes establecio el
concepto de enfermedad como la alteracion estructural o funcional que afecta
negativamente al estado de bienestar. Viene del latin y significa falto de firmeza. Es un
proceso que se desarrolla en un ser vivo, caracterizado por una alteracion de su estado

normal de salud.

Portal Holistico (2013) menciona en su pagina web a la enfermedad como una
entidad opuesta a la salud, cuyo efecto negativo es consecuencia de la alteracion del

estado fisiolégico y/o morfolégico considerados como normales, equilibrados o
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armonicos de un sistema a cualquier nivel (molecular, corporal, mental, emocional,

espiritual, etc.).

El estado de enfermedad guarda mucha relacion con las condiciones laborales en
las que se desenvuelve la persona, es decir, las actividades de riesgo que realiza a diario,
el tipo de trabajo que realiza, las responsabilidades que tenga, etc., que pueden generar
una afectacion a la salud del individuo que a su vez implica ausentismo, bajo

desempefio, baja motivacion, etc.

1.2 PERSPECTIVAS SOBRE SALUD Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO

En 1995, el Comité Conjunto en Salud Ocupacional de la OIT/OMS se reunié y

desarroll6 una declaracion por consenso sobre salud ocupacional. Esta dice lo siguiente:

El principal énfasis de la salud ocupacional esta orientado a tres objetivos:

e EIl mantenimiento y la promocion de la salud de los trabajadores y de su
capacidad de trabajo.

e EIl mejoramiento de los ambientes de trabajo y del trabajo mismo conduciran a
mayor seguridad y salud

e El desarrollo de organizacién y cultura de trabajo, es propuesto en este contexto
para significar una reflexion de los sistemas de valores esenciales adoptados en

este compromiso.
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Tal cultura es reflejada, en la préactica, en los sistemas gerenciales, la politica de
personal, los principios de participacion, las politicas de entrenamiento y la calidad

gerencial del compromiso.

Esto quiere decir que se pretende que las empresas promuevan un desarrollo del
personal con planes de carrera, capacitacion adecuada, condiciones laborales adecuadas
para ejecutar el cargo y la generacién conjunta de una cultura que permita un desarrollo

integral del personal y la empresa y por ende una mayor productividad.

Tomando en cuenta que en cada pais la situacion laboral, las leyes,
procedimientos, etc. son diferentes, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT)
planted ciertas normativas que pueden y deben ser aplicadas a nivel mundial como se

explica a continuacion.

En el 2003 la OIT adopto la “Estrategia global en materia de seguridad y salud
en el trabajo” como introduccion al plan de accion para crear una cultura de seguridad y
salud preventivas. A partir de esta estrategia, la OIT ha adoptado méas de 40 normas
especificas sobre seguridad y salud en el trabajo que todos los paises deben adoptar
para mantenerse dentro de los estdndares internacionales de seguridad como se

menciona a continuacion:

1.2.1 PRINCIPIOS FUNDAMENTALES SOBRE SEGURIDAD Y SALUD EN

EL TRABAJO

(OIT, 1981-2006) establecié como régimen las ratificaciones de los siguientes

convenios:
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Convenio sobre seguridad y salud de los trabajadores, 1981 (nam. 155)
[ratificaciones] y su Protocolo de 2002 [ratificaciones]
El convenio prevé adopcion de politica nacional coherente sobre seguridad y
salud en el trabajo y acciones de los gobiernos dentro de las empresas, para
promover la seguridad y la salud y mejorar las condiciones de trabajo. Esta
politica deberad ser desarrollada tomando en consideracion las condiciones y
practicas nacionales. El protocolo exige establecimiento y revision periodica de
requisitos y procedimientos para el registro y notificacion de accidentes y
enfermedades en el trabajo, asi como la publicacion de estadisticas anuales

conexas.

Convenio sobre los servicios de salud en el trabajo, 1985 (nam. 161)
[ratificaciones]

Este convenio prevé el establecimiento de servicios de salud en el &mbito de la
empresa, a quienes se asignan funciones esencialmente preventivas y que son
responsables de aconsejar al empleador, a los trabajadores y a sus representantes
en la empresa acerca del mantenimiento de un ambiente de trabajo seguro y

saludable.

Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en el

trabajo, 2006 (num. 187)[ratificaciones]

Este Convenio tiene por objeto promover una cultura de prevencién en seguridad

y salud con vistas al logro progresivo de un medio de trabajo seguro y saludable.
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Exige que los Estados desarrollen en consulta con las organizaciones de
empleadores y trabajadores mas representativas, politicas, sistemas y programas
nacionales de seguridad y salud en el trabajo. La politica nacional debe
elaborarse conforme a principios establecidos en el articulo 4 del Convenio nam.
155 sobre la seguridad y salud de los trabajadores de 1951. A su vez, los
sistemas y programas nacionales deben ser concebidos teniendo en cuenta los
principios contemplados en los instrumentos de la OIT, cuya lista figura en el
anexo de la Recomendacion num. 197 sobre el marco promocional para la

seguridad y la salud en el trabajo, 2006.

Los sistemas nacionales deben suministrar infraestructura necesaria para la
implementacion de politicas y programas nacionales de seguridad y salud en el
trabajo, lo cual incluye la legislacion, autoridades u oOrganos adecuados,
mecanismos de control, tales como sistemas de inspeccion y acuerdos a nivel de
la empresa. Los programas nacionales deben incluir medidas de promocion de la
seguridad y la salud en el trabajo con plazos vinculantes que permitan evaluar

los progresos logrados.

Segun la OPS, “a la par que crece la aceptacion y realizacion del concepto de

desarrollo sostenible, emerge una vision y consenso global, acerca de la salud de los

trabajadores, como un elemento clave para impulsar un desarrollo humano con equidad

social y bienestar econémico para toda la poblacion.” Sin embargo, se ha presentado un

incremento en la inseguridad laboral, accidentes y enfermedades ocupacionales que les

ha llevado a crear el Plan Regional de Salud de los Trabajadores bajo un enfoque

integrado con el objetivo de “Contribuir al mejoramiento de las condiciones y medio
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ambiente de vida, trabajo, salud y bienestar de los trabajadores, fortaleciendo la
capacidad técnica e institucional de los paises, para desarrollar politicas efectivas de

prevencion y proteccion sanitaria para los trabajadores.” (OPS, 2013)

1.3 RIESGOS

1.3.1 CONCEPTO DE RIESGO

Rizzi (2013) Otro concepto generalmente vinculado al de riesgo es amenaza, y
se trata de un dicho o hecho que anticipa un dafio. Algo puede ser considerado como
una amenaza cuando existe al menos un incidente especifico en el cual la amenaza se

haya concretado.

El riesgo es un posible dafio que en teoria puede sufrir una persona u
organizacion cuando se encuentra bajo la influencia de ciertas circunstancias, por
ejemplo mientras mayor velocidad tenga un trailer, mayor serd el riesgo para el
conductor y la organizacion, situacion que se da cuando hay urgencia de entrega de

carga o una mala planificacion de la logistica.

1.3.2 RIESGO LABORAL

Castro (2012) asegura que el Riesgo Laboral, corresponde a un concepto que se
relaciona con la salud laboral y la frecuencia en que se presenta el evento. Los riesgos si

no son tratados y controlados a tiempo, tienen la probabilidad de generar accidentes y
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enfermedades profesionales de diversa indole y gravedad en el trabajador, dependiendo

de la magnitud del hecho y sus consecuencias.

El riesgo laboral es la contingencia de un dafio, es decir que en cualquier
momento se puede materializar o no hacerlo nunca dependiendo de las condiciones y

procedimientos que tenga la empresa en cada puesto de trabajo.

1.3.3 FACTORES DE RIESGO LABORAL

Un factor de riesgo es cualquier rasgo, caracteristica 0 exposicion de un
individuo que aumente la probabilidad de sufrir una enfermedad o lesion.(OMS,
Organizacion Miundial de la Salud, 2013)

Son las condiciones laborales que incrementan la probabilidad de dafio, denota

la ausencia de una medida de control adecuada

Los factores de riesgo se dan en el lugar de trabajo, por esta razén es importante
identificar estos factores a través de disciplinas como Salud e Higiene ocupacional,
ergonomia y psicologia, con el objeto de mitigar dichos riesgos y generar mayor
seguridad a través del establecimiento de medidas adecuadas aplicadas al origen de

estos factores

1.3.4 PERSPECTIVAS DE RIESGOS EN LA ORGANIZACION

De acuerdo al Instrumento Andino de Salud y Seguridad Ocupacional las

decisiones aprobadas tienen el objetivo de promover y regular las acciones que se deben
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desarrollar los estados para disminuir o eliminar los dafios a la salud del trabajador
mediante medidas de control y el desarrollo de actividades necesarias para la
prevencion de riesgos derivados del trabajo. Cada pais debe aplicar las normativas
acorde a su legislacion y vigilar su cumplimiento.

Segun el Comité Mixto OIT/OMS, no se suele prestar atencion a los riesgos de
manera inmediata sino unicamente cuando se hacen visibles o se siente una amenaza
que va en perjuicio de la produccién (ausencia injustificada, permisos, estado etilico,
agravamiento de reclamos y denuncias, entre otros). La preocupacion por los factores
psicosociales en el ambito del trabajo requiere un cambio de cultura laboral que
reconozca los elementos que afectan al desempefio, y el clima laboral. Por esta razon, es
importante vigilar estos factores y generar un cambio en la manera de abordar el trabajo
Yy Sus précticas.

En organizaciones cada vez méas planas, se ha ido develando en la actualidad,
que el tiempo de exposicion a factores de riesgo no necesita ser prolongados para
aparecer, especialmente los riesgos de caracter psicolégico mas conocidos en el &mbito

de las enfermedades profesionales como riesgos psicosociales.

Sin embargo, en tanto las organizaciones no se preocupen de estos temas,
principalmente trabajo en equipo, interaccion con el medio, desarrollo de habilidades,
participacién o reconocimiento, es posible que se genere una pérdida de motivacion y
calidad en el trabajo, que a su vez incrementa la incidencia de los factores de riesgo en

el individuo.

A fin de comprender claramente que factores inciden en el desenvolvimiento de
las personas, se hace necesario conocer la clasificacion de los factores de riesgo que

afectarian a los empleados de una empresa.
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1.3.5 CLASIFICACION DE LOS FACTORES DE RIESGO

Riesgos Mecanicos.- Maquinas, Equipos de izar, Equipos de presion e Incendios.
Riesgos. Fisicos.- Ruido, Vibraciones, Temperatura, Radiaciones.

Riesgos Quimicos.- Humos, Nieblas, Polvos, Gases, Vapores.

Riesgos Bioldgicos.- Virus, Bacterias, Hongos, Mohos.

Riesgos Ergonomicos.- Adaptacion Hombre-Maquina y Maquina-Hombre.

Riesgos Psicosociales.- Estres laboral, Insatisfaccion laboral.

Estas condiciones laborales durante afios no fueron tomadas en cuenta como
resultado del trabajo y riesgos dentro de la organizacion sino Unicamente como parte de
las estadisticas mundiales. No es sino a partir del reconocimiento de la incidencia de los
riesgos y su distribucion de acuerdo al tipo de afectacion que producen a las personas y
las empresas, que se empez0 a estudiarlos, evaluarlos y monitorearlos para identificar su

origen, controlarlo y por ende reducir el grado de afectacion

La correccidn de estos problemas hoy en dia, se han convertido en un tema de
adopcion de normas internacionales y politicas de estado que garantizan condiciones
favorables para los trabajadores en el desarrollo efectivo de capacidades, bienestar
psicoldgico y potenciales garantizados por organizaciones mas saludables, productivas

y eficientes.

1.4 RIESGOS PSICOSOCIALES

Los factores de riesgos psicosociales deben ser entendidos, como toda condicion
gue experimenta el hombre en cuanto se relaciona con su medio circundante y con la
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sociedad que lo rodea, por lo tanto no se constituye un riesgo hasta el momento en que
se convierte en algo nocivo para el bienestar del individuo o cuando se desequilibra su
relacién con el trabajo o el entorno.

Los Riesgos Psicosociales son aquellas caracteristicas del trabajo que funcionan
como “estresores”, es decir, son las altas demandas en el trabajo combinadas con los
pobres recursos para afrontarlas.

Cuando los factores organizacionales y psicosociales de las empresas empiezan
a funcionar inadecuadamente entre si, provocan respuestas negativas como dafo
psicoldgico, estrés laboral, disminucién de motivacién laboral, aumento de irritabilidad
y consecuente bajo rendimiento en su puesto de trabajo, absentismo o en un grado mas
complejo un accidente de trabajo.

Para el Comité Mixto OIT-OMS (1984), los factores de riesgo psicosocial en el
trabajo abarcan las interacciones entre el medio ambiente laboral, las caracteristicas de
las condiciones de trabajo, las relaciones entre los trabajadores, la organizacion, las
caracteristicas del trabajador, su cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera

del trabajo.

1.4.1 CALIFICACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Los riesgos psicosociales pueden ser calificados de:

e Riesgo controlado.- Existe cuando las medidas de control o preventivas que
existen se aplican adecuadamente dentro de cada uno de los sistemas donde

funcionan.

19



¢ Riesgo semi-controlado.- Existe cuando se requiere tomar medidas de control o
preventivas complementarias a las existentes para que pueda funcionar
Optimamente el sistema.

e Riesgo incontrolado.- Existe cuando las medidas de control son inexistentes o
inadecuadas para la actividad que se esta realizando.

e Riesgo indeterminado.-Es cuando se requiere un estudio mas especifico para
tomar la decision sobre la medida de control o preventiva mas adecuada a

aplicarse.(ASEPEYO, 2010)

1.4.2 FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL

Los factores de riesgo psicosocial son las caracteristicas de las condiciones de
trabajo que presentan las organizaciones, mismas que afectan a la salud de las personas
tanto psicoldgica como fisicamente.

Los factores de riesgo se pueden clasificar en dos grandes areas: Ambiente y

Riesgos Organizacionales

1.42.1 AMBIENTE:

RIESGOS ERGONOMICOS.- Es la redefinicion del sistema puesto -
méaquina - ambiente de trabajo. Dentro de estos encontramos los Factores

Fisicos de Riesgo como:

e Illuminacién: cuando se tiene muy poca o demasiada luz especialmente

en las pantallas de computador o directamente hacia el rostro.
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e Ruido: cuando sobrepasa los decibeles aceptables por el humano.

e Temperatura: Cuando es muy baja la persona tiene que mantenerse en
movimiento para mantener la temperatura adecuada y proseguir con el
cumplimiento de sus funciones. O cuando es muy elevada la persona tiene
que buscar mecanismos de ventilacion adecuados para refrescarse y
cumplir con las tareas asignadas. En cualquiera de los dos casos, esto
produce una desconcentracion de las actividades diarias del trabajo.

e Espacio de trabajo: generalmente existe afectacion cuando hay muy
poco espacio ya sea para movilizarse o para colocar materiales

indispensables de oficina.

Todos estos factores pueden influir en el desgaste, malestar y desempefio de las
personas. Si estas condiciones no funcionan de manera optima se convierten en fuente

de estrés.

1.4.2.2 RIESGOS ORGANIZACIONALES

J.M Peird (2012) afirma que los riesgos organizacionales son la proyeccion
de nuevas formas de organizacién del trabajo y de empleo en la seguridad y
salud de los trabajadores.

Existen dos divisiones principales que son Contenido de la Tarea y

Condiciones Subjetivas, mismas que se explican y subdividen a continuacion:
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CONTENIDO DE LA TAREA.- Los factores que se refieren a la propia

tarea estan relacionados con el contenido y el significado que el trabajo tiene

para la persona que lo ejecuta. Un trabajo con contenido es aquel que permite

al trabajador sentir que su trabajo sirve para algo, que tiene una utilidad en el

conjunto del proceso en el que se desarrolla y para la sociedad en general, y

que le ofrece la posibilidad de aplicar y desarrollar sus conocimientos y

capacidades.(Taju 1., 2007)

Factores Psicologicos (individuo o grupo): La ausencia de
comunicacion e informacion, motivacion y participacion generalmente
afectan inmediatamente en la reaccién del individuo frente a la empresa
ya sea jefe inmediato o directivo. Los estilos de mando y supervision
también pueden llegar a generar una actitud de colaboracion o de

discrepancia.

Factores de tipo organizativo: Las caracteristicas del disefio de tarea
como la variedad, interaccion social, aplicacion de conocimientos y
responsabilidades, junto con las de tipo organizativo como el grado de
autonomia, la capacidad de decision y la promocién, gestionadas de
manera Optima, logran satisfaccion profesional. Sin embargo si existe
inseguridad laboral, se obtendria el resultado contrario.Si la carga de
trabajo esta bien distribuida las personas responden adecuadamente a las
expectativas. La definicion de competencias es indispensable para la

ejecucion del disefio de la tarea.

22



El trabajo nocturno o a turnos: Es un constante cambio de ritmo de vida
que modifica el equilibrio bioldgico y social, dando lugar a trastornos
cardiovasculares, insomnio, fatiga, cambios de conducta, irritabilidad.
Todas estas alteraciones estan relacionadas con una falta de suefio o con
un suefio deficiente, que repercute en una deficiencia de descanso fisico
(suefio profundo) y mental (suefio paraddjico), asi como una serie de
alteraciones bioldgicas que contribuyen a la aparicion del stress.
Estabilidad en el puesto de trabajo: A las tensiones relacionadas con el
trabajo, se afiade la incertidumbre, se cuestiona la permanencia e le
puesto; e caso de contratos temporales, provoca la inseguridad en el
trabajador por miedo a perder su trabajo, y de manera general siente
temor al cambio de actividad, o de compafieros de area.

Exceso de carga laboral: El tiempo en realizar una tarea varia segun los
operarios, el momento y la fatiga, por lo que la asignacion estricta de un
tiempo de produccion puede ser una sobrecarga que le supondra
dificultades para regular su actividad. En algunos trabajos, como la
supervision y control, se traduce en una falta de autonomia temporal
debido a la imposibilidad de abandonar momentaneamente el puesto de
trabajo.

Cohesion 'y comunicacion del grupo: La comunicacion es la
manifestacion bésica de la relacion humana, la relacién con el resto del
grupo de trabajo influye en gran medida en la estabilidad del individuo.
Es el factor psicosocial mas facil de controlar, debido a que no supone
ninguna carga econdémica ni cambios en la organizacion. En toda

situacién laboral, debe existir la posibilidad de comunicacién con cierta
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frecuencia y a doble: La que se establece para realizar correctamente la
tarea y la que se establece sin relacion directa con el trabajo.

La seguridad: La fatiga influye sobre el rendimiento, ademas si el reposo
en insuficiente, disminuye el rendimiento de la jornada y aumenta el
riesgo de accidente y enfermedades.

Participacion: Las condiciones de trabajo, deben permitir y favorecer la
participacion de los trabajadores en el control de la tarea que desempefian,
tanto con los comparieros, los supervisores y los subordinados. Para esto
deben existir los caminos adecuados y se deben manejar; todo trabajador
debe conocer el organigrama de su empresa y ha de aprender a participar:
Las reuniones, asambleas, trabajo en equipo, etc. Se deben organizar en
condiciones de éxito; de lo contrario, un planteamiento incorrecto podria
llevar al fracaso, convirtiéndose esta causa en un argumento opuesto al
funcionamiento democratico por parte de los trabajadores y patronos.
Estilo de mando: el tipo de jerarquia utilizado tiene una influencia
decisiva para el buen funcionamiento del grupo, para la consecucion de
los objetivos.

Los factores fisicos y quimicos de medio de trabajo: Son especialmente
peligrosos cuando la permanencia del trabajador es prolongada en el lugar
de trabajo.

El sistema de remuneracion y régimen de vacaciones: Aunque no deberia
ser con frecuencia se convierte en el Unico motivo por el cual conservar el
puesto de trabajo y en la Unica manera de reconocer y valorar las

funciones desempefiadas.
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Condiciones de bienestar: depende directamente de las condiciones

ergondmicas del sitio de los puesto de trabajo

Factores de tipo Emergente: Es el resultado de la union o la
acumulacion de factores psicologicos, organizativos y caracteristicas
propias de la persona que afecta en gran medida al individuo
desencadenando estrés o en mayor medida se convierte en una patologia
como el Burnout. En otros casos se puede presentar el Mobbing de
diferentes maneras dependiendo la situacién en que se encuentren las

personas.(Natural, 2013)

BURNOUT .- Es un trastorno emocional en el que se conjuga el exceso
de trabajo, factores organizacionales inadecuados y caracteristicas
personales que desencadenan graves problemas psicoldgicos y fisicos y
no solo afectan a la persona sino también a su familia y su entorno social.
Freudenberger (1998), menciona que el burnout es un deterioro y
cansancio excesivo progresivo unido a una reduccion drastica de energia,
acompariado a menudo de una pérdida de motivacion que a lo largo del
tiempo afecta las actitudes, modales y el comportamiento

general.(Freudenberger, 1998)

MOBBING.- Tal como lo menciona Leymann (1990) "Situacion en la
que una persona ejerce una violencia psicoldgica extrema, de forma
sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra

persona o personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las
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redes de comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion,
perturbar el ejercicio de sus labores y lograr que finalmente esa persona

0 personas acaben abandonando el lugar de trabajo”.

CONDICIONES SUBJETIVAS.- La segunda gran division de los riesgos
organizacionales son las condiciones subjetivas que son las que dependen de la
perspectiva del sujeto, el pensar o sentir de la persona que las evalte y no de las
condiciones como tal. Estas condiciones se subdividen en:

e Caracteristicas de la persona

e Relaciones Interpersonales

1.43 DIMENSIONES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

El método CoPsoQ ISTAS 21 es una herramienta estandarizada que mide los

riesgos psicosociales en 20 dimensiones descritas a continuacion:

1.4.3.1 CONTROL DE TIEMPOS A DISPOSICION

Identifica el margen de autonomia de los trabajadores sobre algunos aspectos del tiempo
de trabajo y de descanso como pausas, vacaciones, ausencias de corta duracion, etc.
Esté relacionado con la organizacion temporal de la carga de trabajo y su regulacion,
con la cantidad de trabajo asignada o con tener una plantilla muy ajustada que impide en
la practica, que el control teéricamente existente pueda ejercerse efectivamente, a veces
tiene que ver con el desconocimiento o inexistencia de calendario anual o alargamiento

de jornada. Puede contribuir a integrar con éxito las necesidades del trabajo.
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1.4.3.2 EXIGENCIAS PSICOLOGICAS COGNITIVAS

Se refiere al manejo de conocimientos, no son ni negativas ni positivas por si mismas
sino que deben valorarse en funcion de las posibilidades de desarrollo. Si la
organizacion del trabajo facilita las oportunidades y recursos necesarios, puede implicar
la adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades que favorecen la salud en tanto
que promocionan el aprendizaje y el trabajo activo. Por el contrario, cuando hay pocas
posibilidades para el desarrollo, pueden influenciar negativamente la salud reflejando
pasividad y estancamiento del trabajo. Tienen que ver con el contenido de las tareas, su

nivel de complejidad, variabilidad y el tiempo establecido para realizarlas.

1.4.3.3 INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO

Preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida del empleo y cambios no deseados

en condiciones de trabajo fundamentales como: horario, tareas, contrato, salario, etc.

Esta relacionado con la estabilidad de empleo, posibilidades de empleabilidad en el
mercado laboral, amenaza de empeoramiento de condiciones de trabajo bien sea por
arbitrariedad en la asignacion de la jornada, tareas, renovacion de contrato o bien
porque en el contexto externo a la empresa existen peores condiciones y se dé una re-
estructuracion, externalizacion, etc. La reaccion a estas condiciones se dan segun el

momento vital o responsabilidades familiares de cada trabajador.
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1.4.3.4 DOBLE PRESENCIA

Son las exigencias sincronicas, simultaneas, del ambito laboral y doméstico-familiar

gue son altas cuando interfieren entre ellas.

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

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

1.4.3.5 EXIGENCIAS PSICOLOGICAS EMOCIONALES

Son las exigencias para no involucrarnos en la situacion emocional derivada de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, especialmente en aquellas ocupaciones
en las que se prestan servicios a las personas y se pretende inducir cambios en ellas, por
ejemplo: que sigan un tratamiento médico, adquieran una habilidad, etc., y que pueden

comportar la transferencia de sentimientos y emociones.

Puede reducirse el tiempo de exposicion (horas, nimero de personas, etc.), puesto que
las jornadas excesivas implican una exposicion mayor y producen una mayor fatiga

emocional que requerira tiempos de reposo mas largos.

1.4.3.6 POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL

Son las posibilidades reales que tenemos en el trabajo de relacionarnos con los
comparfieros. Es la condicidén necesaria para que pueda existir el apoyo en el &mbito
laboral.
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La falta de posibilidades de relacion social tiene que ver con el aislamiento fisico, la
existencia de normas disciplinarias que impiden la comunicacion o con la excesiva
carga de trabajo u otras circunstancias fisicas (ruido muy elevado) que dificultan la

interaccion humana necesaria.

1.4.3.7 INFLUENCIA

Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo: en las tareas a realizar y su

cantidad, orden de realizacion, métodos a emplear, etc.

Tiene que ver con la participacion que cada trabajador y trabajadora tiene en las
decisiones sobre aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, es decir, con los
métodos de trabajo empleados, si éstos son participativos o no y si permiten o limitan la

autonomia. Puede guardar alta relacién con las posibilidades de desarrollo.

1.4.3.8 CLARIDAD DE ROL

Es el conocimiento concreto sobre las tareas a realizar, objetivos, recursos a emplear y
margen de autonomia en el trabajo. Tiene que ver con la existencia y conocimiento por
parte de todos los trabajadores de una definicién concisa de los puestos de trabajo, del
propio (de cada trabajador) y del de las demas personas de la organizacion (superiores,

comparfieros y comparieras).
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1.4.3.9 APOYO SOCIAL DE LOS COMPANEROS

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de compafieros y

compafieras para realizar bien el trabajo.

La falta de apoyo entre compafieros puede tener que ver con las practicas de gestion de
personal que dificultan la cooperacion y la formacion de verdaderos equipo de trabajo,
fomentando la competitividad individual (salarios variables en base a objetivos
individuales), o asignando las tareas, cambios de horarios, de centro, etc., de forma

arbitraria o no transparente

1.4.3.10 PREVISIBILIDAD

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

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

La falta de previsibilidad estd relacionada con la ausencia de informacion o con
practicas de gestion de informacion y comunicacion centradas en cuestiones superfluas
y no en las cotidianas del trabajo, por lo que no hay transparencia. También tiene que

ver con la falta de formacion como acompafiamiento y apoyo a los cambios.

1.4.3.11 CONFLICTO DE ROL

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan
suponer conflictos de caracter profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador
debe afrontar la realizacion de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le
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supongan conflictos éticos (por ejemplo, expulsar mendigos de un local...), 0 cuando
tiene que “elegir” entre drdenes contradictorias (por ejemplo: en el caso de un conductor
al que se le impone un tiempo maximo de viaje sin tomar en cuenta normas de trafico y

otras circunstancias que lo limitan).

1.4.3.12 SENTIMIENTO DE GRUPO

Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos cada dia,
y puede verse como un indicador de calidad de relaciones de trabajo; es el componente

emocional del apoyo social y esta relacionado con las posibilidades de relacion social.

1.4.3.13 ESCONDER EMOCIONES

Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, especialmente en los puestos de trabajo cuyas
tareas centrales son prestar servicios a las personas (sanidad, ensefianza, servicios
sociales o de proteccion...). Aunque en menor medida, este tipo de exigencias también
pueden tener que ver con la relacion con superiores y compafieros de trabajo o con
proveedores u otras personas ajenas a la empresa y, por lo tanto, localizarse en otros

puestos de trabajo.

En puestos de trabajo de atencién a las personas, estas exigencias forman parte de la
naturaleza de las tareas y no pueden ser eliminadas. El desarrollo de habilidades y de
estrategias de proteccidon para su manejo y la disminucion del tiempo de exposicién

representan vias de prevencion importantes.
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En otros casos, pueden tener relacion con la politica de gestion de proveedores y
clientes (por ejemplo, por deficiente gestion de las colas de usuarios en espera de
atencion...), con la falta de participacion de los trabajadores y, en general, con
deficiencias en las politicas de gestion de personal (hay que esconder emociones cuando

no se puede opinar).

1.4.3.14 APOYO SOCIAL DE LOS SUPERIORES

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para

realizar bien el trabajo.

La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios y de
procedimientos concretos de gestion de personal que fomenten el papel del superior
como elemento de apoyo al trabajo del equipo, departamento, seccion o area que
gestiona. También se relaciona con la falta de directrices claras en relacion al

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

1.4.3.15 CALIDAD DE LIDERAZGO

Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos
inmediatos. Esta dimensién estd muy relacionada con la dimension de apoyo social de

superiores.

Tiene que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la

capacitacion de los mandos para aplicarlos
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1.4.3.16 ESTIMA

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemos a cambio del
esfuerzo invertido en el trabajo. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de
personal, por ejemplo, con los métodos de trabajo si son o no participativos (sin “voz”
no puede haber reconocimiento), con la existencia de arbitrariedad e inequidad en las
promociones, asignacion de tareas, de horarios, con si se paga un salario acorde con las

tareas realizadas, etc.

1.4.3.17 EXIGENCIAS PSICOLOGICAS CUANTITATIVAS

Se definen como la relacion entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para
realizarlo. Son altas cuando tenemos mas trabajo del que podemos realizar en el tiempo

asignado.

Tienen que ver principalmente con la falta de personal, la incorrecta medicion de los
tiempos o la mala planificacion, aunque también pueden relacionarse con la estructura
salarial (por ejemplo, cuando la parte variable de un salario bajo es alta y obliga a
aumentar el ritmo) o con la inadecuacion de las herramientas, materiales o procesos de
trabajo (obligando a hacer mas tareas para suplir las deficiencias). Las altas exigencias

cuantitativas pueden suponer un alargamiento de la jornada laboral.

1.4.3.18 COMPROMISO

Se refiere a la implicacién de cada trabajador con su trabajo, considerado como la

actividad laboral y la globalidad de circunstancias en las que ésta se desarrolla. Esta

33



estrechamente relacionado con el sentido y con el conjunto de intercambios materiales y

emocionales que se producen entre el trabajo y quien lo ejecuta

1.4.3.19 SENTIDO DEL TRABAJO

Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si podemos
relacionarlo con otros valores (utilidad, importancia social, aprendizaje...etc.), lo que

ayuda a afrontar de una forma mas positiva sus exigencias.

Tiene que ver con el contenido del trabajo, con el significado de las tareas por si

mismas, y la visualizacion de su contribucién al producto o servicio final.

1.4.3.20 POSIBILIDADES DE DESARROLLO

Se refieren a las oportunidades que ofrece la realizacion del trabajo para poner en
practica los conocimientos, habilidades y experiencia de los trabajadores y adquirir

nuevos.

Tienen que ver, sobretodo, con los niveles de complejidad y de variedad de las tareas,
siendo el trabajo estandarizado y repetitivo, el paradigma de la exposicion nociva. Se
relaciona con los métodos de trabajo y produccion y el disefio del contenido del trabajo
(mas rutinario, estandarizado o mondétono en un extremo, mas complejo y creativo en el

otro) y con la influencia.
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1.44 FORMAS DE MITIGACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Respecto de las formas de mitigacion de los riesgos psicosociales en el trabajo,

es posible sefialar que, de acuerdo al modelo de prevencion en salud general, es posible

identificar tres tipos de intervencion:

Intervencion primaria: Por una parte, entregar informacién y prevencion
orientado a mejorar la salud laboral enfocdndose en la fuente de problemas
(Ej.: condiciones laborales, disefio del puesto de trabajo, estilos de
administracion, liderazgo y la organizacion del trabajo), con el objetivo de
reducir los factores de riesgo psicosocial. Por otra parte, con esa informacion
elaborar estrategias y politicas organizacionales con el objeto de evitar
situaciones conflictivas que puedan aumentar y potenciar este tipo de riesgos

y, por ende, generen niveles altos de estrés.

Intervencién secundaria: Detectar la existencia de estrés y sus causas,
enfocandose en las respuestas (conductuales) de los trabajadores, reforzando
sus estrategias de afrontamiento e interviniendo en las condiciones de trabajo

que sean factores de riesgo psicolaboral.

Intervencidn terciaria: Implementar acciones destinadas a reparar los

dafos causados en los trabajadores.

En este ambito el Ecuador no es la excepcidén y tomando en cuenta aspectos

relacionados establecidos en la constitucion vigente que expresa en la Seccion Octava,

Trabajo y Seguridad Social
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“Art. 33.- El trabajo es un derecho y un deber social y un derecho econémico,
fuente de realizacioén personal y base de la economia. El Estado garantizard a las
personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa,
remuneraciones Yy retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y
libremente escogido o aceptado.” (Constitucion de la Republica del Ecuador Seccion

Octava, pag. 8)

También ha exigido a través de sus entidades encargadas, que las empresas
publicas y privadas cumplan con este requisito a fin de evitar inconvenientes que
afecten tanto al empleado como al empleador. Ademas de ello, el estado, tomando en
cuenta las estadisticas de accidentes laborales y los procesos que se seguian alrededor
de estos, tomo la decision hace unos meses, de realizar auditorias que permitan verificar
el cumplimiento de dichas normas a través del Ministerio de Relaciones Laborales y el
IESS mediante su unidad de Riesgos de Trabajo, quienes registran todo tipo de
accidentes laborales y realizan el seguimiento respectivo a cualquier situacion de ésta

indole.

1.5 ORGANIZACION

Toda organizacion debe entenderse como una institucion social cuyo centro es
un sistema de actividades coordinado y racional, con un conjunto de relaciones entre las
actividades que en ella se llevan a cabo, que seria su estructura, tiende hacia
determinados fines, y es influida por el medio en el cual esta inmersa. (Kliksberg, 1996,

citado en Guerra, 2001).
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Una organizacion es un conjunto de elementos importantes que actuan e
interactan entre si bajo una estructura disefiada para que el talento humano, los
recursos financieros, los medios fisicos, de informacion y otros, de forma coordinada,
ordenada y regulada por un conjunto de normas, logran los objetivos establecidos por la

organizacion.

Existen algunos elementos de la organizacion que deben ser tomados en cuenta
al momento de evaluar los riesgos psicosociales, en este caso se han tomado tres

elementos importantes para la investigacion.

1.5.1 ELEMENTOS DE UNA ORGANIZACION

Dentro de las organizaciones existen ciertos elementos que influyen de manera
indirecta en el comportamiento y desempefio de las funciones asignadas a cada
empleado, que pueden afectar de tal manera que se convierten en riesgos psicosociales y

potenciales generadores de insatisfaccion con la empresa.

1.5.1.1 CULTURA ORGANIZACIONAL

Hill y Jones (2001) mencionan que cultura organizacional es la suma
determinada de valores y normas que son compartidos por personas y grupos de una
organizacion y que controlan la manera que interaccionan unos con otros y ellos con el

entorno de la organizacion.
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Los valores organizacionales son creencias e ideas sobre el tipo de objetivos y el
modo apropiado en que se deberian conseguir. Los valores de la organizacion
desarrollan normas, guias y expectativas que determinan los comportamientos
apropiados de los trabajadores en situaciones particulares y el control del

comportamiento de los miembros de la organizacion de unos con otros.

Sin embargo hay que considerar que cada empleado guarda un conjunto de
valores individuales respecto de su trabajo y responde a los valores y normas
establecidas por la empresa de manera diversa. De acuerdo con lo establecido por
Hofstede, Hofstede y Minkov (2010) la manera en que cada individuo asume la cultura
organizacional puede crear cinco tipos de personalidades dentro de la organizacién

como e€s:

e EI que ve todas las practicas de trabajo como negativas, desconfia de sus
compafieros y cuestionan el profesionalismo del empleador.

e El adicto al trabajo que siempre esta ocupado y no estan preocupados de buscar
un ambiente de trabajo de apoyo.

e EIl que es ambicioso Y tiene la necesidad de sobresalir asi como de aprender y
avanzar.

e EIl que permanece condescendiente con las necesidades del otro.

e El cumplido que es més consciente de las necesidades de los demaés.

Estos tipos de personalidades influyen en el desempefio de los empleados por lo cual es
importante tener una cultura organizacional integral que permita cumplir normas pero

que no genere resistencia 0 malestar con la empresa.
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1.5.1.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Depende de la capacidad de adaptacion o desadaptacion de las personas a
diferentes situaciones que se presentan en el &mbito laboral, esto esta estrechamente
relacionado con el grado de motivacion que tenga el individuo dentro de la empresa y

las condiciones que esta genere para incrementar su motivacion hacia el trabajo.

El grado de adaptacién también determina otro factor importante como es la
salud mental de la persona al sentirse bien consigo mismo, con el entorno y enfrentando

por si mismo las exigencias de la vida.

La organizacién laboral es indispensable en la determinacion de condiciones de
actividad fisica y mental del trabajador asi como de las caracteristicas de la
organizacion, division del trabajo en horas laborables, tipo de supervision y control,
contenido y complejidad de tareas, etc. Mismos que determinan la existencia 0 no de

Riesgos psicosociales en el personal.

1.5.1.3 MOTIVACION

Es la influencia de varios factores internos y externos tanto de la persona como
de la empresa que afectan al desempefio de un individuo (que actie y se comporte de
una manera determinada), que sustentan la conducta humana en una serie de procesos
intelectuales, fisiologicos y psicoldgicos, satisfaciendo las necesidades basicas
(piramide de Maslow) que pueden ser ascendentes o descendentes de acuerdo al
momento en el que se encuentre el individuo, ya que el ambiente y las expectativas

influyen también sobre el individuo, éste espera ciertas consecuencias de su conducta y
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optara por la que probablemente le dé mayor reconocimiento o sea mayormente

valorada.

Este valor puede depender del grado en que se apliquen sus conocimientos, de
factores internos como el disefio del puesto de trabajo, de la empresa, del manejo del

personal, del ambiente de trabajo, el apoyo social, el reconocimiento a sus logros, etc.

La motivacion que tenga el individuo hard que éste asuma responsabilidades y

cumpla los objetivos planteados por la organizacién de manera eficiente.

Dentro de las teorias de la motivacion existen dos niveles fundamentales:

e EI nivel primario que esta orientado a satisfacer las necesidades elementales
como respirar, comer o beber y debe ser satisfecho antes del siguiente.
e Nivel Secundario que estd orientado a satisfacer las necesidades sociales o

culturales como el logro o el afecto.

Existen varias teorias de la motivacion que de acuerdo a la empresa se toman en
cuenta para implementar planes de mejora, capacitacion o empoderamiento de cada
empleado de tal manera que mejore su productividad, desempefio y bienestar en su

puesto de trabajo.

Otra manera de generar motivacion es generar trabajo en equipo, esto da mayor
control a las personas para realizar sus tareas de manera eficiente, lo que a su vez genera
satisfaccion y motivacion, sin embargo pueden existir circunstancias en las que el deseo
de realizar tareas eficientemente o tener demasiada responsabilidad puede generar un

efecto contrario como el estrés.
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15.1.4 EL ESTRES

De acuerdo con la Agencia Europea para la Salud y Seguridad en el Trabajo
(2013) las personas experimentan estrés cuando sienten que existe un desequilibrio
entre lo que se les exige y los recursos con que cuentan para satisfacer dichas

exigencias.

El estrés en un grado minimo (de corta duracion) puede ayudar al individuo a
cumplir las metas planteadas en su trabajo y esforzarse por desarrollar al maximo su
potencial, sin embargo si existe un exceso de preocupacion por este tema (de tiempo
prolongado), puede convertirse en un perjuicio para la salud fisica y mental cuyas

consecuencias dependen del grado de reaccion ante las circunstancias de cada persona.

Aunque el estrés se experimenta psicoldgicamente, también afecta a la salud
fisica de las personas. En el &mbito laboral se traduce en ausentismo, rotacion,
incumplimiento, impuntualidad, indisciplina, disminucion de productividad, accidentes

y errores gque generan altos costos de reparacion.

1.5.1.4.1 ENFOQUE DIMENSIONAL DEL ESTRES

Existen varios factores que pueden convertirse en causantes de estrés en el
ambito laboral. Uno de los factores que causan estrés es el conflicto de rol que tiene
relacion con las peticiones que el trabajador no quiere cumplir y que se vuelve ain mas
complejo cuando existen varias demandas a la vez. También se produce un conflicto
cuando existe ambigiedad de rol, es decir una falta de claridad sobre las actividades que
realiza, los objetivos del trabajo y el alcance de las responsabilidades lo que incluye

promocion en el trabajo y la expectativa de ascender profesionalmente conforme la
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calificacion profesional de cada empleado y la posibilidad de adquirir nuevos

conocimientos y habilidades que les permitan escalar posiciones.

El grado de comunicacion que tengan entre los miembros de la organizacion y
entre los empleados y la organizacion es esencial para desarrollar la tarea asignada, de
la misma manera la participacion en las decisiones que se toman dentro de su ambito
laboral es importante ya que si no existe, puede generar ansiedad y estrés.

Otro de los factores tiene que ver con la seguridad en el empleo, si tiene un
contrato o el tiempo de vigencia que tenga el mismo, afecta el desempefio que tiene la
persona en el trabajo ya que no tiene seguridad del mismo, la falta de formacion o
actualizacion en el area de trabajo no solo representa una mala inversion sino una
inseguridad profesional, las grandes responsabilidades y un ambiente de salud y
seguridad ocupacional deficiente o inexistente.

La presencia de una situacion conflictiva constituye un estresor importante
teniendo como efecto inmediato una baja en el logro de los objetivos de la organizacién

y una disminucidn de la satisfaccion del trabajador

Sin duda el ambiente de trabajo debe ser Optimo, es decir un ambiente de
satisfaccion que permita generar pertenencia al grupo y permita moderar las situaciones
estresantes que se producen por el mismo desarrollo del trabajo.

Sin embargo, dentro de las relaciones de trabajo puede darse un comportamiento
exagerado que incurre en violencia psicolégica (al menos una vez por semana) durante
tiempo prolongado (mas de 6 meses). Estos factores si se producen de manera continua

generan un debilitamiento en el desempefio del individuo.
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Otro de los factores es el trabajo a turnos y nocturno que presentan

principalmente consecuencias sobre la vida familiar y social y sobre la salud.

1.5.1.4.2 CONSECUENCIAS DEL ESTRES LABORAL

Leza (2005) menciona que el estrés aumenta la vulnerabilidad a infecciones,
enfermedades autoinmunes y gastrointestinales, fatiga crénica, enfermedades crénicas
como la diabetes, enfermedades cardiacas, hipertension, depresion o alteraciones
cognitivas. Pero es importante recordar que las consecuencias fisicas y psiquicas existen

para el trabajador y la empresa.

1.5.1.4.3 CONSECUENCIAS PARA EL TRABAJADOR

En general, el trabajador con estrés laboral muestra signos o manifestaciones
externas a nivel motor y de conducta tales como: hablar répido, temblor, tartamudeo,
imprecision al hablar, precipitacion a la hora de actuar, euforia emocional, voz
entrecortada, comer excesivamente, falta de apetito, conductas impulsivas, risa nerviosa

y bostezos frecuentes.

1.5.1.4.4 CONSECUENCIAS FISICAS

Como consecuencias fisicas se puede vislumbrar agentes estresantes laborales
como: trastornos gastrointestinales, cardiovasculares, respiratorios, endocrinos,

dermatoldgicos, musculares y otros como los que se muestran en el cuadro siguiente.
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CONSECUENCIAS FISICAS DEL ESTRES

Trastornos

gastrointestinales.

Ulcera péptica, dispepsia funcional, intestino irritable, colitis

ulcerosas, aerofagia, digestiones lentas.

Trastornos

cardiovasculares.

Hipertension arterial, enfermedades coronarias.

Trastornos

respiratorios.

Asma bronquial, hiperventilacion, sensacion de opresion en la

caja toracica.

Trastornos Anorexia, hipoglucemia, descompensacion de la diabetes,
endocrinos. trastornos tiroideos (hipertiroidismo, hipotiroidismo).
Trastornos

dermatoldgicos.

Prurito, dermatitis, sudoracion excesiva, alopecia, tricotilomania.

Tics, calambres y contracturas, rigidez, dolores musculares,

Trastornos . ) . .
alteraciones en los reflejos musculares (hiperreflexia,
musculares. _ _
hiporreflexia).
o Cefaleas, dolor crénico, trastornos inmunologicos (gripe, herpes,
tros.

etc.), artritis reumatoide.

Fuente: Fernando Mancilla Izquierdo

1.5.1.45 CONSECUENCIAS PSIQUICAS

El estrés laboral también genera consecuencias perjudiciales para la salud de la

persona y el ambiente social y, ademas, inhibe la creatividad, la autoestima y el

desarrollo personal (INSHT, 2001).

Entre los efectos negativos producidos por el estrés se encuentran la

preocupacién excesiva, la incapacidad para tomar decisiones, sensacion de confusion,

falta de concentracion, problemas para mantener la atencion, sentimientos de falta de

control, desorientacion, olvidos frecuentes, blogqueos mentales, hipersensibilidad a ser

criticado, mal humor, propension a sufrir accidentes y consumo de sustancias toxicas.
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El INSHT (2010) manifiesta que el mantenimiento de estos efectos puede
provocar el desarrollo de trastornos psicologicos asociados al estrés. Entre los mas
frecuentes estdn: trastornos del suefio, trastornos de ansiedad, fobias,
drogodependencias, trastornos sexuales, depresion y otros trastornos afectivos,
trastornos de la alimentacion y trastornos de la personalidad. Todas estas consecuencias
deterioran la calidad de las relaciones interpersonales, tanto familiares como laborales,

pudiendo provocar la ruptura de dichas relaciones.

1.5.1.4.6  CONSECUENCIAS PARA LA ORGANIZACION

Las consecuencias del estrés laboral perjudican tanto al trabajador como a la
empresa, influyendo negativamente en las relaciones interpersonales, el rendimiento y
la productividad.

El Instituto Nacional de Higiene y Seguridad en el Trabajo INHST(2010)
menciona que el estrés laboral provoca una disminucion de produccion (calidad,
cantidad o ambas), una falta de cooperacion entre comparieros, el aumento de peticiones
de cambio de puesto de trabajo, la necesidad de una mayor supervision del personal, el
aumento de quejas de los clientes, los problemas de relaciones interpersonales en el
trabajo, la falta de orden y limpieza, el aumento del absentismo, el aumento de
incidentes y accidentes, el aumento de quejas al servicio medico y el aumento del

consumo de tabaco, alcohol y medicamentos.
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1.6

MEDIDAS DE PREVENCION

Son las actividades o medidas previstas o adoptadas de manera integral en todas

las fases de la actividad de la empresa y a todos los niveles, con el fin de evitar o

disminuir los riesgos derivados del trabajo.

Todo trabajador esta expuesto en mayor o menor medida a riesgos, estos deben

ser conocidos por los trabajadores y al mismo tiempo deben conocer las medidas

preventivas para evitarlos y ello implica actuar sobre los mismos de manera oportuna.

Las medidas de prevencion dependen de las politicas implementadas por cada

organizacion de acuerdo con la actividad que realiza, sin embargo existen medidas

planteadas por la OMS que se pueden aplicar como base a todas las empresas.

MEDIDAS DE PREVENCION DE LA ORGANIZACION INTERNACIONAL

DEL TRABAJO Y LA ORGANIZACION MUNDIAL DE LA SALUD (OIT/OMS)

Modificar la organizacion del trabajo (enriqueciendo y ampliando tareas,
rotando tareas y puestos, etc., dando mayor autonomia, delegando
responsabilidades, entre otras.).

Mejorar el medio ambiente de trabajo (controlando los riesgos profesionales,
adecuando el ambiente fisico como temperatura, iluminacion, colores, etc.).
Modificar el espacio (estableciendo medidas para evitar el hacinamiento o el
aislamiento en los lugares de trabajo).

Racionalizar el tiempo de trabajo (estableciendo pausas y descansos adecuados).
Suministrar informacién sobre los procesos de trabajo (informando
anticipadamente de los cambios tecnoldgicos o de la introduccién de nuevas
tecnologias).
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e Posibilitar la comunicacion formal e informal entre los trabajadores.

e Favorecer la participacion de los trabajadores en las medidas de organizacion, en

la toma de decisiones y en los métodos de trabajo, etc.

1.6.1 ENLOSSISTEMAS DE TRABAJO.

Dotar a los trabajadores de la formacion necesaria para el correcto
desarrollo de su trabajo.

Promover la participacién de los trabajadores en la organizacion del
trabajo y en la toma de decisiones.

Proporcionar autonomia temporal e iniciativa para la ordenacion de

tareas.

1.6.2 EN LOS SISTEMAS DE INFORMACION Y COMUNICACION.

Facilitar informacion clara e inequivoca de las responsabilidades,
funciones vy tareas del trabajador, de los objetivos (calidad del servicio),
de los métodos y medios de trabajo, plazos, etc.

Proporcionar a los trabajadores informacion anticipada de los cambios
tecnoldgicos o de la introduccion de nuevas tecnologias.

Establecer canales de comunicacion cuidando que los mensajes que se
transmitan sean claros, comprensibles y accesibles a los diferentes grados
de instruccion y madurez de los trabajadores a los que van dirigidos.
Ademas el mensaje ha de llegar al receptor en el momento en que es Uutil

Y necesario.
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e [Establecer canales de comunicacion formal: vertical ascendente de los
subordinados hacia el jefe, vertical descendente del jefe hacia los

subordinados y horizontal entre compafieros.

La informacidn transmitida serd completa y precisa, sin vacios que dificulten su
comprension o creen en los destinatarios desconfianzas o sospechas. Ademas dicha
informacién debe ser verdadera, imparcial y esencialmente objetiva, y debe llegar y
estar disponible para todos los interesados. La comunicacion debe provocar en quien
recibe el mensaje una reaccion positiva, una orientacion favorable al cambio de opinidn,

actitud o comportamiento.

1.6.3 EN LOS SISTEMAS DE REGULACION DE CONFLICTOS.

Establecer procedimientos formales que permitan viabilizar una negociacion,

arbitraje y mediacion de conflictos.

1.6.4 EN LOS SISTEMAS DE DIRECCION Y LIDERAZGO.

Procurar que el estilo de direccién, liderazgo o mando sea democratico y que
permita participar a todos los trabajadores en las decisiones que afecten a su
trabajo.
e Formar en direccién y gestion de Talento Humano.
e Conceder importancia al apoyo social, entre comparfieros, con los
superiores y subordinados, en el disefio de la organizacion.
e Fomentar el apoyo social posibilitando las relaciones interpersonales

entre los trabajadores.
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MEDIDAS DE PREVENCION DE ACUERDO A LA LEY DE PREVENCION

DE RIESGOS LABORALES (LPRL)

De acuerdo con la Ley de Prevencién de Riesgos Laborales LPRL, los riesgos
psicosociales al igual que otros riesgos para la salud, éstos deberan ser evitados o en su

defecto, evaluarlos y combatirlos en su origen.

La evaluacion de riesgos psicosociales es el primer paso para lograr una
organizacion mas saludable. De acuerdo con el Art. 16 la LPRL, la evaluacion de
riesgos y la planificacion de la actividad preventiva son instrumentos esenciales para la
gestion y aplicacion del plan de prevencion que se debera generar y llevar a cabo de

manera planificada.
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CAPITULO I

2. EMPRESA JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

2.1 ANTECEDENTES

Jarrin Carrera Cia. Ltda. es una empresa dedicada al transporte pesado que nacié
en 1952 como una sociedad de hecho y se constituyo legalmente el 25 de abril de 1988.
Se inicio con el transporte de carga seca desde Babahoyo, Cuenca, Latacunga y Ambato
hacia la ciudad de Quito.

Posteriormente, incursiona en el transporte de productos liquidos en tanques de
55 galones, incrementando poco a poco el volumen en tanques cisternas hasta llegar a
los 10.000 galones que se transportan en la actualidad con cobertura a nivel nacional e

internacional.

Dado que los productos que transporta son liquidos inflamables, la empresa se
preocupa por cumplir con todos los estandares de calidad y seguridad en el transporte de
acuerdo a las normas internacionales que avalan la operacion y que le permiten a su vez
brindar un servicio de excelencia a sus clientes.

Sin embargo, el cumplimiento de estos estandares internacionales exige un
mejoramiento continuo e innovacion constante en sus sistemas de trabajo, capacitacion,

control y seguridad que permitan superar las expectativas del cliente.
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2.2 MISION

Transportamos todo tipo de productos con especialidad en liquidos a nivel
nacional e internacional, contando con personal calificado y comprometido a cumplir
con las normas de calidad, legal, ambiental, de seguridad y salud ocupacional.
Trabajamos para ser reconocidos, contribuyendo al mejoramiento continuo y creando

competitividad en el mercado que garantice la satisfaccion total de nuestros clientes.

2.3 VISION

Consolidarnos entre las 5 mejores empresas ecuatorianas de logistica y
transporte en general con especialidad en liquidos para lograr posicionamiento a nivel
Sudamericano, cumpliendo estandares de calidad, seguridad e innovacion constante,
gue garanticen nuestro servicio, apoyados en nuestro talento humano altamente

capacitado y competente, permitiendo asi, superar las expectativas del cliente.

2.4 POLITICA DE CALIDAD Y SEGURIDAD

Prestar el servicio de transporte terrestre nacional e internacional, cumpliendo
con los requerimientos de nuestros clientes, las leyes, reglamentos y lo establecido en
las normas ISO 9001, 14001, 18001 y BASC, mejorando continuamente el Sistema
Integrado de Gestion, previniendo contaminaciones, accidentes laborales y actividades
ilicitas por medio de la medicion del desempefio del sistema a través del cumplimiento

de los objetivos y metas establecidos en la organizacion.
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2.5 VALORES
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2.6 ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE JARRIN CARRERA CIA LTDA.

PRESIDENCIA
EJECUTIVA
UNIDAD DE SALUD, |
SEGURIDAD Y MEDIO
RRENENTE GERENCIA GENERAL | |
SISTEMAS DE | SEGUROS DESARROLLO
GESTION ! CORPORATIVO
SUBGERENCIA
SISTEMAS GENERAL SEGURIDAD
INFORMATICOS FISICA
""""" I [ I 1
MANTENIMIENTO CONTABILIDAD Y VENTAS ¥ EJECUCION TALENTO
FINANZAS TE-ZEREHD HUMANO

—
SUPERVISION ADQUISICIONES LOGISTICAY
OPERACIONES
ACOPLES CONDUCTORES

L TECNICOS

BODEGA

PERSOMAL AUXILIAR

ADMIMISTRACION

DISTRITO AMAZONICT

[x3)

Fal ol

DIRECTORIO
ASESORIA

UNIDAD DE APOYO

NIVEL MEDIO-EJECUTOR

DESENTRALIZADO-SUCURSAL

La Organizacion se encuentra conformada por 140 funcionarios en total. De

estos, 10 mujeres forman parte del area administrativa y 130 hombres se encuentran

distribuidos en las areas administrativa, operativa

y mantenimiento.

El &rea operativa, que es la mas importante en la empresa dado que es la que

transporta el liquido inflamable y se expone a muchos riesgos, es en la cual se centrard

en estudio de riesgos psicosociales a fin de estructurar y brindar condiciones necesarias
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para un buen desempefio, se encuentra conformada exclusivamente por hombres,

considerando que no hay aplicantes mujeres.

2.7

2.7.1

2.71.2

OBJETIVOS INSTITUCIONALES

Ofrecer servicios integrales y con calidad de logistica, almacenamiento y
distribucion.

Generar fuentes de trabajo, con una estructura organizacional solida, cumpliendo
con los sistemas de gestion, para contar con un cliente interno y externo
satisfecho, motivado y rentable.

Ser un agente de cambio positivo en cuanto a los factores ambientales y sociales

gue se encuentran en nuestro entorno.

CALIDAD

Reducir los costos
Lograr la satisfaccion del cliente.
Cumplir las metas de los indicadores de desempefio.

Lograr un clima laborar adecuado

SEGURIDAD

Ausencia total de actividades ilicitas y practicas de narcotrafico y terrorismo que
genere contaminacion de la carga o servicio prestado.

Controlar la seguridad de Acoples
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e Incorporar a las familias con la organizacion
e Visitar a los proveedores criticos y verificacion de informacion de los clientes.

e Capacitar sobre el Sistema de Gestion en Control y Seguridad BASC

2.7.3 AMBIENTE

e Lograr que el 100% de unidades mantengan una opacidad no mayor al 25%
hasta diciembre de 2013

e Reducir el uso de agua en un 5 % hasta diciembre 2013

e Lograr un % de desechos reciclados del 30% a diciembre 2013

e Lograr un 100% del personal capacitado en manejo de derrames

2.7.4 PROCESOS

e [SO 9001
e |SO 14001
e BASC

e RESPONSABILIDAD INTEGRAL

2.8 SALUD Y SEGURIDAD OCUPACIONAL EN LA EMPRESA

En la actualidad la empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda. cuenta con un Reglamento
Interno de Salud y Seguridad en el trabajo, el cual fue desarrollado por la Unidad de

Salud y Seguridad Ocupacional recientemente reorganizada. En este reglamento se
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encuentran descritos de manera general los riesgos en lo que a seguridad industrial se

refiere.

Adicionalmente a esto, no se ha realizado ningun estudio a profundidad sobre
cada uno de los riesgos, por lo cual se empezd por realizar un estudio especifico de
Riesgos Psicosociales al area operativa dado que ésta area es considerada como muy
sensible, puesto que el transportar liquidos inflamables constituye un riesgo alto que
requiere de mucha concentracion, estricto apego a las normas de seguridad,
cumplimiento cabal de procedimientos, entre otros, por esta razon y tomando en cuenta
las circunstancias en las que se han dado algunos accidentes, es menester que se realice
el estudio de riesgos psicosociales a través del cuestionario ISTAS 21, para determinar
qué factores pueden estar influyendo en estos casos y analizar junto con los resultados
de las encuestas de clima y las entrevistas con algunos empleados los factores que
influyen en estos hechos y que deben ser tratados a la brevedad posible para evitar

futuros inconvenientes.

Todos estos factores deben ser analizados para poder determinar los verdaderos
riesgos que existen en la poblacién sujeto de estudio y con ello la Unidad de Salud y
Seguridad Ocupacional se encargard de generar planes de prevencion acorde con las
normas nacionales e internacionales vigentes, que permitan evitar o minimizar estos
riesgos que influyen en el desempefio del personal y por supuesto precautelar la vida e

integridad del personal Operativo de Jarrin Carrera Cia. Ltda.
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2.9 FACTORES DE RIESGO EN JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

MATRIZ DE ACCIDENTABILIDAD EN AREA OPERATIVA

TIPO DE RIESGO

EVENTOS SUSCITADOS

RIESGOS MECANICOS

Aplastamiento, corte, impacto, proyeccién de fluido a presion

RIESGOS FiSICOS

Afectacion a los ojos por gamas de luz y enfermedades o cambio de humor
por variaciones de temperatura extrema

RIESGOS QUIMICOS

Afectacion al sistema respiratorio por contacto con liquidos, gases y vapores
en alta concentracion con disminucién de respuesta

RIESGOS BIOLOGICOS

Diarrea, dengue, gripe, infecciones, trastorno de peso

RIESGOS ERGONOMICOS

Hernia discal, compresion radicular

RIESGOS PSICOSOCIALES

Estrés, Insatisfaccidn laboral, problemas familiares, Inseguridad,
disconformidad con horarios de trabajo

Porcentaje Anual de Accidentabilidad

en Area Operativa

B RIESGOS MECANICOS

B RIESGOS FiSICOS

B RIESGOS QUIMICOS

B RIESGOS BIOLOGICOS

B RIESGOS ERGONOMICOS
B RIESGOS PSICOSOCIALES
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2.9.1 ELEMENTOS INTERNOS DE LA EMPRESA

La empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda., ha mantenido durante muchos afios una
cultura basada en experiencias vividas y valores que contintan siendo practicados por el
Presidente Ejecutivo. Estos han sido asumidos y replicados por muchos colaboradores

quienes se han mantenido dentro de la empresa por mas de 25 afios.

Sin embargo, hay que tomar en cuenta que factores internos y externos a la
empresa han influido en los cambios de Clima Laboral, esto lo verificamos en las
encuestas anuales de clima laboral que se han aplicado durante los 3 ultimos afios,
mismas que han arrojado importantes resultados que han permitido conocer el grado de

satisfaccion que los empleados tienen con la empresa.

Los resultados obtenidos de la Gltima encuesta a nivel empresa sin duda son los
mas preocupantes ya que reflejan un 40% de insatisfacciéon general. A continuacién se

presentan los datos por areas y mas especificamente el Area Operativa sujeto de estudio.

Porcentaje de Satisfaccién por Areas

H Area Administrativa
H Area Mantenimiento

i Area Operativa
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Clima Laboral por Grupos de Area
Operativa

M Grupo Oriente
M Grupo Internacional

i Grupo Nacional

Esto nos muestra que hay inconvenientes internos cuyos origenes se deben
investigar y determinar si se trata de la influencia de factores aislados o de Riesgos

Psicosociales.

En el caso de los ultimos, se debe analizar cuéles son y qué planteamientos se

pueden hacer para minimizar su influencia.

El clima laboral mejora cuando existen condiciones éptimas de trabajo y
adecuada gestion de los recursos disponibles. Por esta razon es importante que se preste
atencion a los factores que se encuentran interrumpiendo el normal funcionamiento del

sistema.
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CAPITULO 111

3. DETECCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES - METODOLOGIA

3.1 HERRAMIENTAS

METODO CoPsoQ - ISTAS 21

El método CoPsoQ-istas21 es wuna herramienta internacional para la
investigacion, evaluacion y prevencion de riesgos disponible en internet con base
cientifica y conceptual en el Instituto de salud laboral del gobierno Danés, (National
Research Centre for the Working Environment) quien ha validado y otorgado
confiabilidad al instrumento. Este instrumento busca identificar los riesgos de menor
complejidad posible para 20 dimensiones, de tal manera que se faciliten los problemas
de exposicion y el disefio de soluciones preventivas adecuadas a cada empresa dada su
facilidad para adaptar el cuestionario a todo tipo de empleo y actividad econémica,
focalizando la identificacion de condiciones de trabajo relacionadas con la organizacién

del trabajo que pueden afectar a la salud de las personas.

Esta herramienta tiene aplicabilidad en empresas de menos de 25 personas en

una version corta y a empresas de mas de 25 personas en una version media.

Permite integrar a todas las areas de tal manera que el grupo de trabajo puede
involucrarse en la interpretacion de resultados, establecer medidas preventivas,
implementarlas y realizar el seguimiento de las mismas de manera eficaz tomando en

cuenta todos los puntos de vista.

Esta herramienta estima la magnitud de riesgos a través de la puntuacion de

acuerdo con el porcentaje de personal evaluado y los valores de referencia expuestos.
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Los resultados se exponen de manera general, es decir por dimension y de manera
especifica, es decir, por seccion de cada dimension como edad, antigliedad, relacién
laboral, tipo de contrato, horario, dias de la semana laborables trabajados, lo que

permite una identificacion de soluciones éptima y adecuada.

Los resultados son expuestos a discusion del grupo de trabajo que generalmente
lo componen los directivos y empleados, quienes se aseguran que las soluciones
planteadas sean aplicables a la realidad de la empresa y se cumplan a través del

seguimiento de cronograma.

Al ser esta una herramienta validada, cumple con todo requisito legal requerido
para la evaluacion de riesgos psicosociales y actividad preventiva previstos en la LPRL
y Reglamento de Servicios de Prevencion, lo cual permite cumplir con el objetivo de
realizar la deteccion de riesgos psicosociales en el Area Operativa de Jarrin Carrera Cia.

Ltda. y determinar la afectacion que tienen sobre el personal de dicha area.

Para seleccionar el universo, se determind junto al equipo de trabajo en primera
instancia, el area mas amplia en nimero y mas propensa a la influencia de riesgos
psicosociales. Adicionalmente se tomaron en cuenta los resultados por area de la
encuesta de clima organizacional para definir el grupo que requiere mayor atencion y

planes de mejora.

3.2 DESCRIPCION DE LA POBLACION

Se escogio al area operativa de la empresa para realizar el estudio de Deteccion

de Riesgos Psicosociales dado que el giro de negocio se centra en el transporte de
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liquidos inflamables y el 60% de la poblacion total corresponde a los conductores que

constituyen la parte medular de la organizacion.

Esta poblacion en su totalidad masculina, se encuentra entre los 29 y 59 afios de
edad, en su mayoria con estudios primarios y algunos con estudios secundarios. Muchos
se han dedicado a la profesion desde muy temprana edad y otros han visto una
oportunidad de mejorar e incluso de salir a conocer otros paises, sin embargo no es tan
simple como parece, en el ambito del transporte se requiere mucho sacrificio personal y
sobre todo familiar, esto implica alejarse y no tener tiempo suficiente para atender los
compromisos familiares, no tener una alimentacion adecuada, un lugar comodo para
descansar, mantener un horario extendido de trabajo, etc., lo cual ha generado

enfermedades a largo plazo, problemas familiares y bajo desempefio.

Por estas razones se ha escogido al area operativa, en total 80 conductores, de

los cuales 9 pertenecen a ruta nacional, 25 a ruta oriente y 46 a ruta internacional.

Para escoger la muestra se aplicé la siguiente formula:

férmula:

Nog?Z®
(N —1)e?+ o227

n:

Donde:

n = el tamafo de la muestra.

N = tamafio de la poblacion.

@ =Desviacion estandar de la poblacién que, generalmente cuando no se tiene su valor,

suele utilizarse un valor constante de 0,5.
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Z = Valor obtenido mediante niveles de confianza. Es un valor constante que, si no se
tiene su valor, se lo toma en relacion al 95% de confianza equivale a 1,96 (como mas
usual) o en relacion al 99% de confianza equivale 2,58, valor que queda a criterio del

investigador.

e = Limite aceptable de error muestral que, generalmente cuando no se tiene su valor,
suele utilizarse un valor que varia entre el 1% (0,01) y 9% (0,09), valor que queda a

criterio del encuestado. (Suarez lbujés, 2011)

Cabe recalcar que este instrumento en si mismo no presenta soluciones
automaticas a los riesgos psicosociales, sino que arroja informacién base para que el
grupo de trabajo establezca las acciones preventivas a implementarse y que adopten

correctivos desde su origen.

3.21 PROCEDIMIENTO

1.- Se empez06 por la firma del Acuerdo de Evaluacion de riesgos psicosociales

que contempla:

e La creacion del Grupo de Trabajo
e Realizar la evaluacion en el conjunto de la empresa
e No recoger la informaciéon de condiciones de trabajo y empleo de acuerdo al

sexo (medida de igualdad)

2.- El grupo de trabajo procedié a la adaptacion del cuestionario conforme el
acuerdo de utilizacion del método ISTAS 21, adaptado a la situacion de la empresa y las

caracteristicas de los sujetos de estudio, en forma particular del Area Operativa de
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Jarrin Carrera Cia. Ltda., definiendo finalmente que el informe final se presentara por

dimensiones.

3.- El cuestionario es validado por la Unidad de Salud y Seguridad y el Grupo de
trabajo que interviene en el estudio y se procedid con la socializacion e informacion al
personal mediante sesiones presenciales, luego se aplico y recogid el cuestionario en las

fechas previamente establecidas en las diferentes rutas al personal del Area Operativa.

4.- Una vez obtenidos los cuestionarios, se procedio a procesar la informacion,
apoyados con el software que es parte de la misma herramienta para obtener el informe
preliminar. Este informe se puso a consideracion del grupo de trabajo analizando punto
por punto para llenar las matrices de origen y establecer las medidas preventivas que se
irdn incorporando a la actividad operacional de la empresa de acuerdo a la
disponibilidad de recursos, estableciendo ademas plazos y responsables para su

implementacién y seguimiento.

3.2.2 ENCUESTAS DE CLIMA LABORAL

Las encuestas de clima laboral del afio 2012 fueron tomadas durante los meses
de octubre a noviembre del 2012 a todas las areas que conforman a la empresa, los
resultados de esta encuesta mostraron que todas las areas en conjunto presentan un 40%
de insatisfaccion con la empresa, de este valor el 37% del personal pertenece al grupo
operativo lo que permite conocer que existen problemas internos en cuanto a
comunicacion, remuneraciones, lugares de descanso y recreacion, condiciones laborales

y mantenimiento.
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A continuacion se presentan los cuadros del porcentaje de satisfaccién que tiene
el personal operativo de la empresa con respecto a cinco aspectos que midié la

herramienta de clima laboral.

Usted y la Empresa

B Trayectoria

B Imagen

M Pertenencia

M Integrado a empresa
M Aporte a empresa

H Propia

Salud y Seguridad Ocupacional

m Suficiente Luz

M Lugar cémodo

12%

B Temperatura adecuada

B Ruido soportable

B Bafios limpios

® Implementos de Seguridad
Industrial

m Asiento comodo

i Evaluaciéon médica periddica

Espacio suficiente

65



Puesto de Trabajo

B Capacidad de Iniciativa

B Autonomia en trabajo

m Ideas tomadas en cuenta

M Trabajo indispensable

M En relacién con la experiencia
M En relacion con formacion

i Estd valorado

1 Permanecer en su puesto

Asensos

Clima Laboral

B Relacion comparieros

H Apoyo primeros dias

B Amigos entre compafieros

M Extrafiaria amigos

M Trabaja en Equipo

m Jefe trata bien amablemente

= Adecuado nivel de exigencia

m Jefe comunicativo
Jefe es justo
I Buena comunicacién con personal

1 Superiores escuchan sugerencias

66



3.2.3

Reconocimiento y Remuneracion

B Trabajo util

M estabilidad en su trabajo

B Promocion por resultados

M |gualdad de Oportunidades

M bien remunerado

M Sueldo en la media

B Remuneracién x encima fuera de

empresa
M Sueldo acorde con marcha econdémica

Participa en capacitacién
M Satisfecho con entrenamiento
m Oportunidad incrementar

conocimientos
Eventos sociales y deportivos

VISITAS DOMICILIARIAS

Como parte de los procesos internos que tiene la empresa y en cumplimiento de
la norma internacional de seguridad fisica BASC, la empresa realiza las visitas
domiciliarias para verificar el domicilio del empleado, conocer a la familia, su situacion
economica y condiciones laborales del jefe de hogar que se encuentren afectando a la
familia de alguna manera. Estos datos permiten a la empresa conocer la realidad de sus

empleados, implementar mejoras y realizar un compromiso con la familia.
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3.2.4 ENTREVISTAS

Se realizd entrevistas aleatorias a un porcentaje del total de la plantilla de
conductores (de un total de 80 personas) para poder conocer las condiciones laborales y
personales que afectan a su labor diaria. En estas entrevistas abiertas se pudo verificar
que existen condiciones relacionadas con los riesgos psicosociales que afecta directa y
constantemente tanto a los conductores como a sus familias, lo cual se explicara en cada

dimension.

Tabla de Datos Entrevistas

M Oriente

M Internacional

M Nacional

Los datos proporcionados en las entrevistas nos sirven Unicamente para verificar
los resultados del cuestionario ISTAS 21.
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3.3 RESULTADOS DEL CUESTIONARIO ISTAS 21

Luego de la aplicacién del cuestionario y el procesamiento de datos del mismo,
se presenta a continuacion el andlisis detallado de los resultados de deteccidn de riesgos
psicosociales en el area operativa de la empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda. de las seis
dimensiones con mayor porcentaje de afectacion de manera minuciosa y de las
siguientes 12 dimensiones en una breve explicacion de acuerdo a la tabla de prevalencia
de exposiciones, esto permite identificar los riesgos que afectan en gran medida a la
poblacidn sujeto de estudio y ademas permite establecer recomendaciones a la gerencia,
de tal manera que se lleven a cabo los correctivos necesarios para mejorar las
condiciones laborales del area operativa y esto a su vez, dé como resultado una
reduccion de accidentabilidad y el mejoramiento de la productividad de los

colaboradores.

69



EXPOSICIONES PSICOSOCIALES

Exposiciones psicosociales en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.. Porcentaje de poblacion en cada nivel de referencia.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA Cla. LTDA.

ol

[ Situacion irtermedia

I I1as desfavorable
I \/as favoreble




160+

3.3.1 ANALISIS DE DIMENSIONES

a) CONTROL DE TIEMPOS A DISPOSICION

Control de los tiempos a disposicion en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delyadas: referente; Coumnas anchas: JARRIN CARRERA Cia. LTDA.

I 135 desfavorable
[ Stuacidn intermedia
I 35 favorable

La Dimension de Control de Tiempos a Disposicion se presenta con un

porcentaje de 74,6 como indicador mas desfavorable, es decir que el Area Operativa se

encuentra muy afectada por no poder administrar su tiempo para realizar el trabajo,

cubrir con las necesidades basicas y compartir con su familia. Esto se debe a que el tipo

de trabajo exige cumplir con una ruta asignada y un tiempo delimitado, lo que se

convierte en un factor estresante para el conductor puesto que esto no permite tener un

descanso intercalado como lo sugiere el Reglamento Interno. ElI hecho de no cumplir

con esta normativa podria ser la causa de estrés 0 en casos extremos de accidentes
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graves producidos por el cansancio, posicion que afecta al organismo, desconcentracion,

afectacion del ambiente que el que se desenvuelve, etc.
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CONTROL DE TIEMPOS A DISPOSICION POR EDAD

Control de los tiempos a disposicion por Edad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.
Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I 3= desfavorable
[ situacion intermedia
I 4= favorable

La poblacion mas afectada es la que se encuentra entre 37 y 44 afios de edad, en

esta etapa las personas generalmente desean compartir tiempo con su familia

especialmente en feriados y vacaciones escolares, desean cubrir sus necesidades basicas

sin tener que soportar el estrés laboral y cumplir con sus actividades laborales

eficientemente. Sin embargo hay que tomar en cuenta que dentro de los estudios

socioecondmicos que realiza la empresa, se han vislumbrado ciertos comportamientos

derivados de las limitaciones del trabajo como la falta de tiempo que han afectado al

personal emocionalmente y consecuentemente en su rendimiento y concentracion en sus

labores diarias.
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CONTROL DE TIEMPOS A DISPOSICION POR DEPARTAMENTOS

Control de los tiempos a disposicion por Departamento en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA, LTDA.

I Wiz desfavorable
[ Situacién intermedia
I Was favorable

En este cuadro por departamentos, se puede observar que la poblacion mas
afectada es el grupo operativo Oriente. Los integrantes de esta poblacion, tienen una
jornada de trabajo de 21 dias y un periodo de descanso de siete dias. Su jornada de
trabajo mantiene un ritmo de trabajo fuerte, dado que empiezan sus labores a las seis de
la mafiana y permanecen realizando viajes durante todo el dia desde la estacion central
hacia diferentes campos que, en el caso de que sean lugares cercanos, permite a los
conductores que viven cerca del lugar de trabajo, tomar su hora de almuerzo en
compaiiia de su familia y en el caso del personal que no vive en el oriente, hacerlo en el

lugar designado. En el caso de que un campo sea en lugares alejados y dependiendo de
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la hora de llegada, pueden no tener posibilidades de alimentarse. El personal concluye

sus labores normalmente alrededor de las ocho de la noche.

Este antecedente junto con las entrevistas realizadas al personal, reflejan que el
personal que no vive en el oriente pero trabaja alli, tiene mayor grado de afectacion ya

que ellos pueden compartir con la familia Gnicamente 7 dias por mes.

Los otros grupos (nacional e internacional) también presentan un porcentaje de
afectacion alto consecuente con la realidad que viven por lo que se hace necesario

plantear acciones y planes de mejoramiento para este ambito.
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CONTROL DE TIEMPOS A DISPOSICION POR DIAS LABORABLES DE LA

SEMANA

Control de los tiempos a disposicion por Dias laborables de la semana en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas; JARRIN CARRERA Cla, LTDA,

I 1as desfavorable
[ Stuacion intermedia
I \as favorable

Este cuadro de distribucion por dias ratifica la problematica del grupo oriente.
Sin embargo el grupo que labora seis dias semanales, también presenta una afectacion
considerable, esto se relaciona también con la urgencia de los conductores de terminar
sus labores y atender asuntos personales, esto a su vez genera riesgos, mismos que se
reflejan en la matriz anual de accidentabilidad del area operativa, por lo que se debe
establecer medidas que permitan mejorar la organizacion de tiempos y descansos de tal

manera que no afecte el desempefio del personal.
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b) EXIGENCIAS PSICOLOGICAS COGNITIVAS

Exigencias psicologicas cognitivas en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

mnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA Cl&. LTDA.

I \3s desfavorable
[ Stuacidn intermedia
I Vs favarabe

T === mmm e oo oo o oo eeeeoo ool soooeooeooooo

] B

En cuanto a las Exigencia Psicoldgicas Cognitivas, el 66.1% del personal
manifiesta una afectacion en debido a varios factores, entre ellos la falta de un plan de
carrera que le permitan al personal escalar posiciones de acuerdo con su experiencia y
formacion, tomando en cuenta que el 90% del personal operativo tiene un nivel de
formacion basico ya sea porque no han tenido posibilidades econdémicas que les
permitan alcanzar un nivel superior o porque han elegido la profesion de chofer
profesional desde tempranas edades, lo cual no les ha permitido mejorar su nivel
académico ni lograr un mayor desarrollo intelectual que conlleva algin grado de

frustracion.
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EXIGENCIAS PISICOLOGICAS COGNITIVAS POR EDAD

Exigencias psicologicas cognitivas por Edad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.
Col = delgadas: referente; Col = anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I 45 desfavorable
[ Situacion intermedia
I 1as favorable

La poblacion mas joven en este caso es la méas afectada en este ambito ya que en
esta edad buscan desarrollarse profesionalmente, adquirir conocimientos nuevos,
desarrollar habilidades que les permitan mejorar, trabajar activamente y lograr un buen
desempefio en las actividades encomendadas e incluso buscar un mejor empleo luego de

adquirir el conocimiento necesario.
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EXIGENCIAS PISICOLOGICAS COGNITIVAS POR DEPARTAMENTOS

Exigencias psicologicas cognitivas por Departamento en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA ClA, LTDA.

I Mas desfavorable
[ Stuacion intermedia
I Mas favorable

La poblacion mas afectada es el Operativo internacional, quienes permanecen en
ruta periodos prolongados y tienen muy poco tiempo en la ciudad o en las instalaciones
de la empresa para realizar capacitaciones que permitan incrementar conocimientos
relacionados con su ambito de trabajo. Este grupo va seguido del Operativo oriente,
quienes si bien reciben mayor capacitacion que los otros grupos su ritmo de trabajo no
les permiten tener suficiente tiempo durante la jornada para capacitarse por completo y
se ven obligados a quedarse un dia mas en algunos casos y en otros ingresar un dia antes

para recibir la capacitacion respectiva.
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS COGNITIVAS POR DIAS LABORABLES

SEMANALES

Exigencias psicologicas cognitivas por Dias laborables de la semana en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I s desfavorable
[ Situacion intermedia
[ Was favorable

En este cuadro se corrobora la informacion que obtuvimos en el cuadro anterior,
es decir que la ruta internacional es la méas afectada por el horario y lugar de trabajo
seguida del grupo oriente. Esta situacion no permite realizar una capacitacion constante,
continua y adecuada, tanto para el tipo negocio como para el tipo de producto que
transporta. Esto a su vez genera un retraso en el proceso de desarrollo de habilidades

gue permitan mejorar el desempefio del personal en su ambito..
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También se debe tomar en cuenta que la ruta internacional tien mayor
remneracion dado que dichas rutas son mas complejas y extensas, ademas tienen u
reconocimiento adicional de produccion, lo que hace que el personal se esfuerce en su

trabajo y le dedique maés tiempo.
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c) INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO

Inseguridad sobre el futuro en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgedas: referente; Coumnas anchas: JARRIN CARRERA CIA, LTDA.

I Vs desfavorable
[ Stuaciin intermedia
I s favorabe

T T TR

En cuanto a la inseguridad sobre el futuro, el 64.40% manifiesta una afectacion
considerable en cuanto a la pérdida de empleo o los cambios no deseados en las
condiciones de trabajo, esto se presenta en la poblacion mas joven en un 100% y en la
poblacion de edad intermedia en un 77.8% principalmente del grupo de ruta nacional,
estos valores son bastante altos y se debe sobre todo a cambios no deseados o
permanentes en la asignacion de rutas y el tipo de contratos que se manejan con los

clientes a quienes se presta servicio en esa ruta.
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INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO POR EDAD

Insequridad sobre el futuro por Edad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente, Columnas anchas: JARRMN CARRERA ClA. LTDA,

I 45 desfavorable
[ Situacin intermedia
I s favorable

La poblacion joven tiende a estar insegura cuando estdn empezando a ejercer
como profesionales y no saben qué se encontraran en ese ambito, si tendran estabilidad
0 deberdn buscar nuevas oportunidades, si encontraran malas experiencias, etc., sin
embargo, la politica de la empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda., es ofrecer estabilidad
laboral por tiempo indefinido, salvo situaciones graves contempladas en el Reglamento

Interno.

En el caso de la poblacion de mayor edad, la inseguridad se debe a un
decremento en el desempefio evidenciado por la presencia de enfermedades y

complicaciones de la salud propios de la edad, que impiden que el individuo se
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desempefie de igual manera que tiempo atrés y pueden temer un despido o una falta de

reconocimiento de su esfuerzo en dichas condiciones.
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INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO POR DEPARTAMENTO

Inseguridad sobre el futuro por Departamento en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

I Mas desfavorable
[ Situacion intermedia
I 3= favorable

Este cuadro muestra un impacto de 75% en el grupo nacional, seguido muy de
cerca por el grupo del oriente con un 70.3%. Esta afectacion en la ruta nacional se debe
a la rotacién que se ha dado en los dltimos meses del 75% del personal de este grupo.
En el caso de la ruta oriente es comprensible la inestabilidad que manifiestan, puesto
que el contrato que se mantiene con los clientes es por tiempo limitado y siempre esta
sujeto a licitacion, es decir que cumplen con los requerimientos de los clientes y se
mantienen implementando mejoras que permitan asegurar su permanencia con el

contrato.
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INSEGURIDAD SOBRE EL FUTURO POR DIAS LABORABLES DE LA SEMANA

Inseguridad sobre el futuro por Dias laborables de la semana en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA. LTDA,

I Mas desfavorable
[ Situacion intermedia
I Was favorable

En este cuadro se puede observar la prevalencia del area operativa oriente
quienes en el cuadro por departamentos le siguen en porcentaje de afectacion al area
operativa nacional. Se considera una afectacion en la medida en la que en este tiempo
no han podido contar con personal que realice reemplazos cuando ha surgido alguna
emergencia, ausencia o peticion de vacaciones del personal de oriente, teniendo que
extender en algunos casos las jornadas laborales del personal que se ha encontrado de

turno.
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d) DOBLE PRESENCIA

Doble presencia en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

mnas delyadas: raferents; Coumnas anchas: JARRIN CARRERA Cla, LTDA.

I \13s desfavorable
[ Stuacidn intermedia
I \i3s favorabe

M- = mmmm e mmm e e

La dimension de Doble Presencia presenta un porcentaje alto de afectacion de
52,7%. Es decir que el trabajo y la familia exigen la presencia del individuo al mismo
tiempo para solventar situaciones importantes, en algunos casos, por el tipo de labor que
realizan, aun cuando ya se ha planificado un descanso en las labores, pueden presentarse
necesidades urgentes de cargue de producto y los conductores deben estar prestos para
realizar su labor. En casos como este, el personal del area operativa se ve afectado

considerablemente ya que tienen muy poco tiempo para compartir con su familia.
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DOBLE PRESENCIA POR EDAD

Doble presencia por Edad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

I V3= desfavorable
[ Situacion intermedia
I 4= favorable

En esta dimension, la poblacion de mayor edad es la que presenta conflicto entre
sus actividades de trabajo y su familia, el alargamiento de la jornada de trabajo o una
asignacion emergente de jornada adicional generan desfases en las actividades
planificadas con la familia dado el poco tiempo que pueden compartir con los miembros
de la misma. Sin embargo este factor no solo afecta a esta poblacion sino que desde los
mas jovenes se evidencia esta afectacion. Hay que tomar en cuenta que el tiempo que
disponen para la familia es muy importante ya que dentro del hogar existe una
afectacion real a la estructura y autoridad. La poblacion més joven se preocupa por dar

un tiempo de calidad a su familia recién formada, mientras que la poblacion de mayor
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edad ya tiene una estructura mas alejada ya que han sido entes ausentes de la crianza y
desarrollo de sus hijos; esta informacion también se ha manifestado en las visitas

domiciliarias a las familias del personal operativo.
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DOBLE PRESENCIA POR DEPARTAMENTO

Doble presencia por Departamento en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas; referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA. LTDA

I Was desfavorable
[ Stuacsn intermedia
I s favorable

Los resultados de este cuadro muestran una afectacion muy parecida en los tres
grupos del area operativa y verifican la informacion del cuadro de distribucion por edad.
Es decir que debe manejarse con sumo cuidado los sobre tiempos y la planificacion para
que no generen este tipo de afectacion que lamentablemente no tiene retorno. El tiempo
que no se emplea en educacion, cuidado, atencion, carifio, etc. Puede significar un
comportamiento adecuado o inadecuado de algun miembro de la familia frente a la

sociedad.

90



DOBLE PRESENCIA POR DIAS LABORABLES DE LA SEMANA

Doble presencia por Dias laborables de la semana en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.
Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

I 145 desfavorable

[ Situacion intermedia

I s favorable

En ésta dimension por dias laborables se presenta un porcentaje bastante alto y
muy similar entre jornadas de trabajo, este corrobora la informacion de los cuadros
anteriores y muestra ademas la importancia de implementar mejoras urgentes sobre los
factores que inciden en estos resultados para no incrementar la afectacion a los

empleados y sus familias, que bien pueden desencadenar otro tipo de consecuencias.
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e) EXIGENCIA PSICOLOGICAS EMOCIONALES

Exigencias psicologicas emocionales en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Estas exigencias psicolégicas emocionales reflejan un porcentaje de afectacion
medio para la situaciébn mas desfavorable con un 52.6%. Normalmente este tipo de
exigencia ayuda a que la persona no se involucre emocionalmente con situaciones
derivadas del trabajo, sin embargo, en este caso hay una afectacion considerable que se
deriva del contacto con los clientes y su personal de planta. Estas situaciones se han
dado entre empleados y clientes principalmente por mala comunicacion o inadecuado

trato entre las partes durante la exigencia de cumplimiento de normas.
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS EMOCIONALES POR EDAD

Exigencias psicologicas emocionales por Edad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.
Col delgadas: referente; Col anchas: JARRIN CARRERA Cla, LTDA.

I Was desfavorable
[ Situacion intermedia
I 1as favorable

La poblacion mas joven es la méas afectada en el ambito del control de las
emociones, hay que considerar que al ser la poblacion més joven, los sentimientos que
se generan en situaciones de tension dentro de las labores diarias, muchas veces no se
manejan de manera adecuada y generan un conflicto en el empleado al no saber si
expresarlas, cdmo hacerlo de manera adecuada o simplemente no hacerlo. Esta toma de
decisiones en cuanto a demostrar 0 no sus emociones deriva de la formacion del
individuo, el medio en el que se desenvuelve y los valores que mantiene. En la
poblacion de mayor edad las reacciones dependen de la adaptacion al medio en que se

desenvuelve y cuan habituado esté a estas situaciones. Esto genera estrés e influye en el
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clima laboral por lo cual es importante tomar accion sobre estos factores para que no

influya en el desemperio del personal
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS EMOCIONALES POR DEPARTAMENTOS

Exigencias psicologicas emocionales por Departamento en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I Wéas desfavorable
[ Situacion intermedia
I M= favorable

De acuerdo a este cuadro el grupo perteneciente a ruta oriente es la mas afectada.
Este resultado como se manifiesta en la explicacion anterior, se debe a las exigencias
que el cliente (a través de sus funcionarios) realiza a la empresa, lo cual deriva en
emociones expresadas en algunos casos inadecuadamente (dada la educacion, valores,
principios, medio en el que se desenvuelve, etc.) y en otros no expresadas pero que

generan malestar en el personal.
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EXIGENCIAS PSICOLOGICAS EMOCIONALES POR DIAS LABORABLES DE

LA SEMANA

Exigencias psicologicas emocionales por Dias laborables de la semana en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA CIA, LTDA.

I Més desfavorable
[ Situacidn intermedia
I IMas favorable

La jornada de trabajo correspondiente a la poblacién del oriente (21/7) se
encuentra afectada en un 55.6%, que si bien no es un porcentaje alto, afecta
considerablemente a los individuos de este grupo y se debe procurar establecer medidas
de disminuyan este porcentaje de afectacion y las personas puedan canalizar sus
emociones para expresarlas de manera adecuada evitando  generar conflictos

innecesarios.
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f) POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL

Posibilidad de relacion social en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Esta dimension es sin duda un factor importante al momento de generar apoyo
en todos los niveles, principalmente entre compafieros y cuando recién ingresan a la
empresa sin embargo, el 46.3% de la poblacion se encuentra en situacion mas
desfavorable lo que refleja que se debe trabajar en la relacion social entre compafieros

gue influye en gran medida en el desempefio del personal.
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POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL POR EDAD

Posibilidad de relacion social por Edad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I Was desfavorable
[ Situacidn intermedia
I 13 favorable

La poblacion més afectada es la mas joven, esto se debe a varios factores, entre
ellos el mismo giro de negocio, las dificultades del personal antiguo para relacionarse
con personal joven y nuevo en la empresa. Tomando en cuenta que el personal antiguo
mantiene un ritmo de trabajo habitual, es decir que se ha convertido en parte de la
persona y es poco variable, dado que el permanecer la mayor parte del tiempo en
carretera impide el realizar un proceso normal y adecuado de presentacion al personal

nuevo a todos los funcionarios.
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POSIBILIDAD DE RELACION SOCIAL POR DEPARTAMENTO

Posibilidad de relacién social por Departamento en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referente; Columnas anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I 14 desfavorable
[ situacidn intermedia
I 14z favorable

100+

50

En cuanto a esta dimension el area operativa nacional es la que presenta mayor
dificultad de relacion con comparfieros especialmente cuando son nuevos, esto se debe a
la cantidad de trabajo que a su vez produce aislamiento e impide una adecuada

comunicacion y relacion con sus comparieros.
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POSIBILIDADES DE RELACION SOCIAL POR DIAS LABORABLES DE LA
SEMANA

Posibilidad de relacion social por Dias laborables de la semana en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnaz delgadas: referente; Columnaz anchas: JARRIN CARRERA ClA. LTDA.

I Was desfavorable
[ Situacion intermedia
I 1as favorable

De acuerdo a la informacién del cuadro anterior, la poblacion del area operativa
nacional que tiene el horario de lunes a sdbado es la mas afectada. El ritmo de trabajo
que se presenta en esa ruta no permite una interaccion adecuada entre comparieros dado

gue no tienen suficiente tiempo para parar o coincidir en el mismo lugar y compartir.
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EXPOSICIONES DE MENOR PREVALENCIA

Esta tabla muestra las exposiciones ordenadas en funcién de la situacion mas
desfavorable para la salud, las seis primeras que son las que afecta a mayor porcion de
la plantilla fueron analizadas en los cuadros anteriores vy, las que le siguen, que son las
que concentra menor porcion de trabajadores expuestos a la situacion méas desfavorable,

seran analizadas brevemente a continuacion.

'Dimensién Situacion
Intermedia

MAS . Control de los tiempos a disposicion 11,9

PROBLEMATICAS Exigencias psicologicas cognitivas 26,8
Inseguridad sobre el futuro 22

A Daoble presencia 36,4

Exigencias psicolégicas emocionales 211
Paosibilidad de relacion social 3y

Influencia 327
Claridad de rol 40

Apoyo social de los compafieros 232

Previsibilidad 39,2

Conflicto de rol 491

Sentimiento de grupo 339
28,1
321
11,1
2R
246
15,5
10,7
93

Esconder emociones

Apoyo social de los superiores

V Calidad del liderazgo

Estima

Exigencias psicolégicas cuantitativas
MENOS Compromiso
PROBLEMATICAS  Sentido del trabajo
O FAVORABLES  Posibilidades de desarrolla

Las dimensiones subsiguientes, es decir las que presentan menor prevalencia,
aun cuando son riesgos menores, deben ser tomados en cuenta al momento de establecer
planes de mejora en la organizacion que permitan mantener o disminuir su influencia en

el personal.
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g) INFLUENCIA

Influencia en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

111 AR R

&0

Esta directamente relacionado con el grado de participacion de los trabajadores
en las decisiones sobre aspectos fundamentales de su trabajo cotidiano, que guardan
relacién con las posibilidades de desarrollo, es decir, si tienen un margen de autonomia

para decidir como hacer el trabajo, qué cantidad, en qué orden, etc.

En este caso el 45.45% de personal operativo manifiesta un grado de afectacion,
esto se debe a que generalmente el personal no puede decidir cuando debe realizar un
viaje, a donde debe hacerlo, ni cuantos hacer, dado que el servicio que debe prestar esta

ligado a un procedimiento liderado por la jefe de logistica quien programa desde el
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inicio (comunicacion de cargue al conductor) hasta su fin (entrega de producto y espera

de siguiente comunicado de cargue) la operacion de acuerdo a las necesidades de los

clientes.

El personal mayormente afectado es el de mayor edad con un 50%, en la ruta

internacional (lunes — viernes) con un 71.4%
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h) CLARIDAD DE ROL

Claridad de rol en JARRIN CARRERA CIA. LTDA,

Se refiere al conocimiento que tienen los empleados de los puestos de trabajo en
general y del propio puesto, que le permitan conocer qué tareas especificas debe
realizar, cuéles son los objetivos de su cargo, los recursos que puede emplear y el

margen de autonomia que puede manejar en su trabajo.

Un 34.55% del personal se encuentra afectado por este factor, es decir que este
porcentaje de conductores no conoce bien su puesto de trabajo ni el de los demas, esto
se debe a que en un inicio se les da a conocer las funciones, responsabilidades, objetivos

del cargo, etc., sin embargo en el ejercicio de sus funciones los conductores reciben
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contra ordenes de otros directivos, lo cual les afecta directamente al no saber las érdenes

de quién acatar.

Esto sucede en el personal més joven, es decir entre los 18 a 29 afios. Este
personal al estar recién empezando en el ambito laboral, necesita tener claro a quién
referirse, quién da las 6rdenes y lo que pueden o no hacer, esta situacion se visualiza en
mayor medida en el grupo del oriente seguido muy de cerca por el grupo internacional,
debido a que las personas que dan las 6rdenes no se encuentran en el mismo lugar de

trabajo por lo cual este es un tema recurrente.
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i) APOYO SOCIAL DE LOS COMPANEROS

Apoyo social de los compaiieros en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referentz; Columnas anchas: JARRIN C/

Se refiere a la ayuda de los comparfieros en la realizacién optima del trabajo
diario. La poblacién de entre 18 y 29 afios de edad es la mas afectada puesto que ellos
son los que recién empiezan su vida laboral y necesitan el apoyo de los compafieros que
ya conocen la empresa y el trabajo, sin embargo el tipo de trabajo que realizan (la
conduccion) disminuye las posibilidades del personal nuevo de conocerse con el resto
de compafieros e interactuar para poder establecer una relacion de compafierismo que
permita una ayuda mutua entre los conductores. Esta situacion se ha dado en su mayoria
en la ruta internacional (lunes — viernes) que es la que permite menor contacto entre
compafieros. Esta informacion también fue manifestada en algunas entrevistas
mantenidas con el personal operativo.
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J) PREVISIBILIDAD

Previsibilidad en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

I 1145 desfavorable

[ Situacion intermedia
I 1as favorable

Se refiere a disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para
poder realizar en forma correcta el trabajo y adaptarse a los cambios. Su falta esta
relacionada con la ausencia de esta informacion. El 29.41% de la poblacién se ha visto
afectada por este factor, esto quiere decir que un porcentaje de conductores no posee
informacién adecuada y a tiempo para realizar su trabajo, esto se vislumbra en mayor
medida en el personal entre los 18 y 29 afios de edad en un 33.3 % en el grupo
perteneciente a ruta internacional (de lunes a viernes), esto se debe a que el personal no
recibe informacidn a tiempo para realizar su trabajo, esta informacion tambien fue

proporcionada por el personal en las entrevistas.
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k) CONFLICTO DE ROL

Conflicto de rol en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

mnas delgadas: referents; Columnas anchas: JARRIN CARRERA

Son exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo por érdenes y
contraordenes que no permiten el cumplimiento normal de las actividades. EIl 28.3% de
los conductores se ven afectados por ese factor, esto se debe a que existen instrucciones
de dltima hora que afectan el cumplimiento adecuado del cronograma de trabajo dado
inicialmente, estas instrucciones generalmente no toman en cuenta factores como el
cansancio, suefio, alimentacion, condiciones climéticas, tiempo de descanso obligatorio
ni tiempo méximo de conduccion en una misma jornada. Esto afecta al 42.9% de la ruta

internacional y al 30% de la ruta nacional.
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I) SENTIMIENTO DE GRUPO

Sentimiento de grupo en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

olumnas delgadas: referents; Columnas anchas: JARRIN CARRERA Cl&, LTDA

100

Se refiere al sentimiento generado entre comparieros de trabajo como parte del
apoyo emocional y social que estos brindan al compafiero. El 25% de la poblacién
manifiesta no tener el apoyo necesario para generar el sentimiento de grupo
principalmente la poblacion maés joven 33.3% en la ruta internacional (lunes a viernes)
con un 55.6%. Este grupo ha manifestado también en las entrevistas que se vivencia la

falta de colaboracion e inclusion del personal para ser un solo grupo.
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m) ESCONDER EMOCIONES

Esconder emociones en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

umnas delgadas. referents; Columnas anchas: JARRIN CARRERA Cl&, LTDA

I /4= desfavorable
[ Situacion intermedia
I as favorable

S T o e e o e Sl S

Son las exigencias que permiten mantener una apariencia neutral independiente
del comportamiento de clientes, proveedores o personas ajenas a la empresa. Es el
comportamiento que se adquiere cuando no se puede opinar. El 24.56% del personal se
encuentra afectado por este factor que si bien no es un porcentaje alto, es algo que
debemos poner atencion ya que esta empezando a afectar a toda la poblacion de entre 18
y 29 afios en ruta internacional con un 33.3%esto se debe a que los clientes de esta ruta
son muy exigentes y en algunos casos en otros paises la misma cultura influye en el

proceder de las personas.
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n) APOYO SOCIAL DE LOS SUPERIORES

Apoyo social de los superiores en JARRIN CARRERA CIA. LTDA.

Columnas delgadas: referentz; Columnas anchas: JARRIN CARRERA C T0
I Was desfavorable
[ Situacion intermedia

I Was favorable

100

Se refiere a la ayuda cuando se necesita de parte de los niveles superiores para
realizar bien el trabajo, su falta revela fallas en los procedimientos de gestion. El
21.43% se encuentra en situacion mas desfavorable, esto segun los entrevistados se
presenta debido a que al principio ofrecen apoyo pero el momento de necesitarlo en la
practica no se presenta como lo ofrecido por lo cual sienten que no existe un apoyo
verdadero. Este hecho se evidencia en el personal de entre joven y medio, es decir entre

18 y 36 afos y un 33.3% de ruta nacional
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DIMENSIONES DE BAJA PREVALENCIA

Las dimensiones calidad de liderazgo, estima, exigencias psicoldgicas
cuantitativas, compromiso, sentido del trabajo y posibilidades de desarrollo tienen un
porcentaje muy bajo de afectacion lo cual no es relevante para el estudio que se esta

realizando y por lo tanto no se realizara el analisis a profundidad de los mismos.
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CAPITULO IV

4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

41 CONCLUSIONES

El estudio realizado en la Empresa Jarrin Carrera Cia. Ltda. refleja que el area
operativa esta siendo afectada considerablemente en seis dimensiones especificas de las
20 que mide el instrumento, como son: Doble presencia, Exigencias Psicoldgicas
emocionales, exigencias psicoldgicas cognitivas, control de tiempos a disposicion,
Inseguridad sobre el futuro y Posibilidad de Relacion Social. Estas dimensiones reflejan
un alto riesgo en la poblacién operativa de desconcentracion, frustracion, bajo
desempefio, tension, inseguridad e incluso problemas de salud. También se refleja una

relacion directa entre el deficiente manejo del estrés y los riesgos psicosociales.

Esta informacion fue analizada junto con los resultados de la Encuesta de Clima
Organizacional del Gltimo afio, las visitas domiciliarias y las entrevistas personales

realizadas a varios miembros del personal del &rea operativa.

En general el grupo perteneciente a ruta nacional y el grupo de ruta oriente han
sido los més afectados en las seis dimensiones mencionadas, para las cuales se debe
establecer un plan de accion que permita mitigarlas y mejorar en todo sentido las

condiciones de trabajo para esta area.

Dentro de la dimension Doble Presencia se verifica que hay una afectacion
importante a méas del 50% del area operativa al momento de necesitar la presencia del
individuo para realizar sus labores y cuidar de un miembro del hogar. La poblacion de

edad intermedia entre 37 a 44 afios es la mas afectada, en este caso la ruta nacional que
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cumple en mayor medida con el horario de seis dias a la semana, esto se debe a que en
ese rango de edad la mayor parte de la poblacion tiene hijos en edades de transicion, en
donde es importante su presencia y autoridad. La poca presencia en el hogar como lider
del mismo genera una pérdida de autoridad y poco involucramiento en decisiones del

dia a dia.

En el ambito de exigencias psicoldgicas emocionales, un 52.6% del personal se
ve afectado al momento de tener que enfrentar situaciones tensas o dificiles con los
clientes. Las exigencias psicoldgicas ayudan a que no se presente este tipo de
problemas, sin embargo durante la prestacion del servicio a los clientes se han
presentado ciertos inconvenientes con el personal joven perteneciente a ruta oriente que
en algunos casos se debe a las exigencias de los clientes y en otros casos a
circunstancias ajenas a la empresa que se dan a menudo en esta zona del pais por los
altos indices de violencia generada por el trafico de combustibles hacia Colombia. Estos
hechos mantienen en constante tension al personal ya que no saben en qué momento

podrian tener una amenaza.

En cuanto a las Exigencia Psicologicas Cognitivas, el 66.1% del personal
manifiesta una afectacion en cuanto al manejo de conocimientos y la valoracion que se
le da en funcién de las posibilidades de desarrollo, que en el caso que la empresa facilite
oportunidades y recursos, implica adquisicion de nuevos conocimientos y habilidades y
favorece la salud en tanto que promociona el aprendizaje y el trabajo activo;
adicionalmente, tiene que ver con el disefio y contenido de la tarea, nivel de
complejidad, variabilidad y tiempo para realizarla, esto incluye ademas la formacién
adecuada para ejercer el puesto de trabajo. Sin embargo no siempre es factible que el

personal operativo complete su formacion con los cursos programados anualmente para
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este fin, por lo cual es complejo adquirir un nivel considerable de personal capacitado

que favorezca los factores de salud y trabajo activo.

Control de Tiempos a Disposicion, se refiere a la administracion del tiempo para
atender las actividades y obligaciones con el trabajo. Este factor se presenta debido a
que el transporte que realiza la empresa, exige tiempo extendido fuera de casa y en
algunos casos incluso meses fuera del pais, esta situacion impide que se atiendan con
normalidad las actividades del hogar mientras trabajan y que puedan disfrutar de sus
hijos y familia. La informacion de esta dimension, corrobor6 los datos entregados por
las familias de los empleados durante las visitas domiciliarias que realiza la empresa
como parte de sus procesos internos con un formato pre establecido, que descansan en
los archivos fisicos del Departamento de Talento Humano de Jarrin Carrera Cia. Ltda.
En estas visitas se manifestd ademéas una afectacion a la estabilidad emocional de los
miembros de la familia especialmente a los hijos, lo cual genera preocupacion,
desmotivacién y desconcentracion al empleado durante sus labores y esto a su vez

puede generar un incidente o accidente.

El desarraigo familiar se ha convertido en un factor importante que también

afecta psicoldgicamente a los conductores.

En este caso la poblacion de mayor edad que se encuentra laborando en el
oriente es la mas afectada. Este resultado se debe a que en varias ocasiones durante la
jornada de trabajo, el personal tiene que transportar el producto a lugares lejanos, poco

poblados y sin infraestructura que les permita alimentarse y descansar adecuadamente.

Adicionalmente, los horarios de trabajo dependen mucho de las operaciones y
necesidades de la empresa para con sus clientes por lo cual, muchas veces se deben

suspender dias libres y vacaciones, cambiando la programacién y planes en el hogar.
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Inseguridad sobre el futuro manifiesta una afectacion considerable de 64.40% en
cuanto a su estabilidad laboral, pérdida de empleo o cambios no deseados en las
condiciones de trabajo, esto se presenta en la poblacion (18-28 afios) en un 100% y
entre (29-36 afnos) en un 77.8%. En la ruta nacional se ha presentado debido a la falta
de personal para realizar reemplazos que permitan otorgar descansos al personal y en la
ruta oriente debido a que el contrato con el cliente actual tiene un tiempo determinado
de duracion vy esta sujeto a licitaciones para ser renovado o revocado, en cuyo caso el
empleado es susceptible de perder la fuente de empleo, tomando en cuenta que la
empresa no tienen otro proyecto en éste momento que pueda asumir éste grupo de

conductores.

Dado que estas situaciones pueden vivirse de forma distinta segin el momento
vital o las responsabilidades familiares, se puede presentar en los jévenes cuando van a
incursionar en un nuevo empleo, en una empresa grande o ya han pasado por malas
experiencias. En el caso de los de mayor edad, se debe a un decremento en el
desemperio evidenciado por la presencia de enfermedades y complicaciones de la salud
propios de la edad, que impiden que el individuo se desempefie de igual manera que al
principio, y ello genere a la larga un despido y falta de reconocimiento de su esfuerzo en

dichas condiciones.

Dentro de la Posibilidad de Relacién Social se presenta un 46.3% como
situacion mas desfavorable y un 37% como situacion intermedia, esta Ultima debe
tomarse en cuenta para que no se convierta en desfavorable. Estos porcentajes afectan e
influyen en el desempefio de la poblacion més joven (18-29 afios) perteneciente a ruta
nacional, esto se debe a que al momento de ingresar a la empresa, los funcionarios
nuevos no mantienen contacto con el resto de sus compafieros de manera inmediata y

ello hace que no se presenten las condiciones necesarias de apoyo e interaccion humana
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para lograr una correspondencia éptima que permita satisfacer la necesidad humana de

comunicar.

El aspecto social es una necesidad humana que debido la falta de tiempo los
conductores no pueden cubrir para interrelacionarse entre si o asistir a actividades
sociales, esta dimensién por su efecto, esta relacionada con la dimension sentimiento de
grupo y apoyo social de los comparieros en las cuales se debe trabajar para mejorar la

interaccion entre compafieros.

En cuanto a la claridad de rol, conflicto de rol, apoyo social de los superiores,
previsibilidad, influencia e incluso la dimension esconder emociones estan relacionados
con los efectos que produce en el personal la falta de conocimiento adecuado de las
actividades que deben realizar en forma puntual, lo que pueden o no decidir por si
mismos, a quién referirse en caso de algun inconveniente durante el desempefio de su
trabajo, etc., esta situacion hace que el personal tenga malestar y no se sienta
respaldado, cémodo, tranquilo en su labor diaria, mermando asi su motivacion hacia el

cumplimiento de sus labores.

Pueden inducir a la enfermedad, absentismo laboral, aumento de
accidentabilidad e incluso provocar incapacidad laboral, esto genera problemas
considerables en la empresa respecto de planificacion, logistica y personal, lo que
genera finalmente un costo muy alto a la empresa por todos estos factores y también
costes ocultos como la ruptura de relaciones interpersonales, el aumento de cambio de
puesto de trabajo, la disminucién de creatividad, bajo rendimiento, agresividad en el

trabajo y empeoramiento de la calidad de vida.
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42 RECOMENDACIONES

El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacion sostenida
hacia las metas de la organizacién es de suma importancia por lo que se deben combinar
los incentivos propuestos por la organizacion con las necesidades humanas y la

obtencion de las metas y objetivos.

Los directivos tienen una gran responsabilidad en determinar el clima
psicoldgico y social que impere en la organizacion, para lo cual es importante crear un
espacio para que los trabajadores aporten con sus comentarios y experiencias, que
ayudara en el desarrollo adecuado de las politicas y programas, ajustados a la realidad

que se vive en cada ruta .

Se debe crear un programa de incentivos y manejo familiar que no sea
directamente relacionado con compensacion monetaria sino en interrelacion hogares —
empresa que genere el conocimiento del negocio y en entendimiento de la labor de su

ser querido o padre de familia frente a su familia.

Los trabajadores que participan en equipos se motivan por la experiencia de
trabajar con sus compafieros en la basqueda de maneras de mejorar sistemas y procesos
de la empresa y resolver problemas. Si el equipo logra alcanzar sus metas, la
experiencia suele ser muy satisfactoria, y genera una fuerte identificacion con el equipo
y orgullo por sus logros, consecuentemente es necesario establecer programas para

desarrollar actividades grupales para mejorar el trabajo en equipo.

Es importante que se ajusten los tiempos disponibles para el trabajador,

especialmente el que tiene relacion con las horas de alimentacion y descanso ya que
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esto mejoraria no solo la salud del personal sino también su concentracion,

productividad y eficiencia.

En el caso de la ruta oriente se debe manejar el manejo de la agenda con los
clientes, a efectos de evitar improvisaciones de Ultima hora, ajustes de horarios del
personal, y que las excepciones no se conviertan en regla para lograr mejoras efectivas

en este punto.

Es necesario que se establezcan tiempos para realizar pausas activas, estas
permitirdn despejar la mente, tomar aire, estirarse para mantener la concentracion

durante el tiempo de conduccion de los vehiculos y reducir el estrés.

Es de vital importancia el desarrollo de un manual de induccidn técnico que debe
darse a toda persona que se incorpora a la organizacion y adicionalmente un empleado
antiguo delegado, de acompafiamiento al personal nuevo para que este se sienta

respaldado no s6lo por parte de los directivos sino también de sus compafieros en ruta.

Crear el subcomité de seguridad y salud en el oriente para que sean parte de un
sistema de gestion de la empresa y de esta manera lograr interaccion, involucramiento,

motivacion y manejo de problemas grupales en esta zona.

Mejorar el esquema de comunicacion para los conductores internacionales que
se logre manejar informacion empresa — trabajador, y con ello lograr un verdadero

equipo con objetivos comunes y no aislados en cumplimiento de labores Unicamente.

Realizar incorporaciones de personal flotante que permita otorgar a los
empleados descansos necesarios para que puedan recuperarse de la jornada y puedan

compartir con su familia, solventar sus necesidades, permitir que dentro de su hogar
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tengan mayor presencia como autoridad y puedan cuidar de los miembros de su familia

en los casos requeridos.

Es importante que se realicen talleres de atencion al cliente y manejo de
conflictos para que cada empleado pueda enfrentar los inconvenientes que pudieran
darse con los clientes de mejor manera, sin que los empleados se vean afectados de
alguna manera. Adicionalmente se pueden realizar reuniones o conversatorios con los
directivos o personal delegado que permita receptar el punto de vista del personal
respecto de los inconvenientes suscitados con los clientes y asi permitirles tener un
espacio de descargo que ademas permitira establecer mejoras efectivas para resolver los

conflictos presentes.

Se debe establecer un plan que permita controlar tiempos de reporte
regulares, lugares especificos de descanso, etc., que funcionen en conjunto con el GPS
de tal manera que no solo se controle una posible afectacion al negocio sino que

también se pueda brindar un mejoramiento a la salud del personal del &rea operativa.
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