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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo principal disefiar un plan de
prevencion de riesgos psicosociales en el area administrativa de una empresa de
servicios EPM-GIDSA, mediante la aplicacion de la herramienta psicométrica
COPSOQ ISTAS 21 version 2.0, del cual se obtuvo resultados en porcentajes por
cada factor y fue evaluado por departamentos. La mayoria de los resultados
obtenidos del test de riesgos psicosociales fueron desfavorables para la salud (color
rojo) ya que el factor de ritmo de trabajo obtuvo un 97%; la zona de situacion
intermedia para la salud (color amarillo) 3%, ademas de pocos resultados favorables
para la salud (color verde) que en ritmo de trabajo se representd con el 0%. Se aplico
la metodologia cuantitativa y cualitativa que busco definir la propuesta como un
método que permitird a la empresa aportar con ideas de mejora continua en el
sistema, para aumentar y garantizar la calidad de la vida laboral, y que al aplicarlo
ayude a conseguir una cultura en prevencion en la organizacion, para lo cual existe la
predisposicion de ayuda de las autoridades de EPM-GIDSA. Por ultimo se realizaron
recomendaciones para la empresa en la que se realizd la investigacion, con la
finalidad de que sean ejecutadas y mejorar los aspectos con porcentajes

desfavorables.

Palabras Clave: riegos psicosociales, plan de prevencion.
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ABSTRACT

The main aim of this study is to design a psycho-social risk prevention plan in the
administration area of a service company called EPM-GIDSA through the
application of the psychometric tool COPSOQ ISTAS 21 version 2.0 from which
results were obtained in percentages for each factor and evaluated by departments.
The majority of the results obtained from the psycho-social risk test were
unfavorable for health (red color) since the factor of work rhythm obtained 97%; the
zone of intermediate situation for health (yellow color) is 3%; besides very few
favorable results for health (green color) in wich work rhythm was represented with
0%. The quantitative and qualitative methodology was applied, wich looks to define
the proposal as a method that will allow the company to contribute with ideas of
continuous improvement in the system that increases and guarantees the quality of
working life, and upon applying it, helps to create a culture in prevention in the
organization. For this reason, there is the predisposition of help from the authorities
of EPM-GIDSA. Finally, recommendations were prepared for the company where
the study took place for them to be carried out and improve the aspects with

unfavorable percentages.

Key words: psycho-social risks, prevention plan.
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INTRODUCCION

A través de los afios, las empresas se han enfocado en diagnosticar aquellos factores
0 condiciones inadecuadas de trabajo Unicamente para un cumplimiento de
normativa, que en realidad no benefician al trabajador e impiden que se desarrolle de
manera adecuada; ya que poco a poco se ha podido observar los problemas que un
mal ambiente de trabajo podria acarrear y lo perjudicial que puede ser para la salud

fisica y mental del trabajador y la organizacion.

El objetivo del presente proyecto de investigacién es evaluar las condiciones y
detectar la presencia de riesgos psicosociales dentro de la organizacion para de esta
manera disefiar una intervencién adecuada con respecto a los resultados y gracias a
ellos se pueda aplicar este método preventivo o correctivo como herramienta. A

continuacién se detalla el desarrollo de los capitulos:

En el capitulo I, se encuentra la propuesta del trabajo, antecedentes investigativos,
problema, preguntas bésicas, justificacion, objetivo general y especificos, pregunta
de estudio, variables y delimitacion funcional.

En el capitulo 11, se observa el marco tedrico o fundamentacion tedrica.

En el capitulo 11, se define la metodologia de investigacion, el método aplicado, el

instrumento utilizado para la recoleccion de datos y la poblacion.

En el capitulo 1V, se presentan los resultados del método de investigacion aplicado y

el analisis de éstos.



El capitulo V, se presenta el plan de prevencién elaborado y su validacion por

expertos y beneficiarios.

En el capitulo VI, se emiten conclusiones y se proponen recomendaciones del
trabajo, también se encuentran las referencias bibliograficas, glosario, y anexos del

trabajo.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DE LA PROPUESTA DE TRABAJO

1.1 Antecedentes

Existen muchos trabajos elaborados en base a riesgos psicosociales en donde se
elabore un plan de prevencion o intervencion; sin embargo no se ha podido encontrar
algun trabajo o estudio dirigido a una empresa de servicios de desechos solidos; por
tanto, se puede decir es un tema innovador para la gestion del talento humano y
también para la seguridad ocupacional. Por lo general, el disefio de cualquier plan de
prevencion se realiza basandose en los resultados de todos los riesgos de una
empresa; y, mediante la investigacion que se ha realizado en este proyecto de
investigacion, se ha podido observar que en el Ecuador y en otros paises, existen
trabajos o investigaciones basados en un solo riesgo psicosocial entre los que
podemos mencionar (estrés, burnout, mobbing, drogodependencia, violencia en el
trabajo etc.), también se ha encontrado investigaciones tales como: La V Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo, (2007) de Ecuador dedica dos apartados al
analisis de los Riesgos Psicosociales: La Carga Mental de Trabajo y los Factores
Psicosociales propiamente dichos o estudios realizados en la Union Europea (UE),
(2007) han concluido que el estrés laboral es un problema importante y que supone
un coste econdmico y social importante. El estrés laboral ocupa el cuarto lugar en la
frecuencia de problemas de salud informados por los trabajadores de la UE, entre

otros. Sin embargo, por ser pocas las empresas en el pais y la Unica empresa de



servicios de desechos sélidos en la ciudad de Ambato, no se ha podido encontrar

trabajos similares.

1.2 Problema

En toda empresa es indispensable promover estrategias que mejoren el ambiente o
las condiciones de trabajo, si los trabajadores se desenvuelven en inadecuadas
condiciones se perjudican sus actividades y por consecuencia también la
productividad de la organizacion ya sea de servicios o produccién, se observa que
existen riesgos psicosociales, para lo cual es necesario mejorar las condiciones y asi

se disminuiran ciertas afecciones que puedan existir.

1.2.1 Descripcion del problema

Dentro de esta empresa de servicios EPM-GIDSA, las empresas son susceptibles de
experimentar riesgos psicosociales, uno de los principales problemas en el ambito
laboral, ya que diariamente el trabajador se ve involucrado con actividades y
condiciones de trabajo estresantes que a la final se pueden ver afectados
negativamente. Como consecuencias se puede mencionar que en la actualidad existen
varios factores que han repercutido para que se genere este tipo de riesgos como los
de desconocimiento de los trabajadores en cuanto a los riesgos que posee la empresa
ese seria el principal factor ya que los mismos no se encuentran informados y de lo
que puede causar en su salud y bienestar o causas como el dolor de espalda y otros
trastornos musculo esquelético, de diversos tipos respiratorios, gastrointestinales.
Debido a la carga de actividades diarias y las exigencias de cada puesto se da la

monotonia al realizar a las tareas, se puede observar también discusiones por



informacion distorsionada, Conductas sociales relacionadas con la salud como
sedentarismo, falta de participacion social, las que por falta de una orientacion y
seguimiento se ha pasado por alto el intervenir en este tipo de problemética. Y lo
que este trabajo desea obtener es una amplia evidencia de las manifestaciones en la
salud mental y fisica de los colaboradores expuestos a factores laborales dentro de

los riesgos psicosociales.

Muchas personas no toman en cuenta que el trabajo puede reflejarse en
enfermedades; es por esto que se ha pensado especificamente en trabajar con este
tipo de riesgos que han repercutido tanto a la salud mental y fisica de los
trabajadores. En base a la situacion problema se constata que esto provoca en el
personal un alto indice de estrés, de cansancio mental, ocasionando en el grupo
discusiones, mal entendidos y bajo rendimiento, los cuales repercuten en su
comportamiento de manera negativa, este proyecto puede ser implementado en la
empresa y se contaria como fuente de informacion y mejora de su calidad de vida
propia y laboral.

1.2.2 Preguntas Basicas

¢ Coémo aparece el problema que se pretende solucionar?

El problema aparece como producto de la monotonia y repetitividad de las tareas que
se realizan en cada actividad laboral, asi como la comunicacion e informacién

escasa o distorsionada, conflictivas relaciones personales.

¢Por qué se origina?
La sobrecarga de trabajo y monotonia al realizar las tareas.
¢Que lo origina?

No existe la debida supervision en la ejecucion de funciones de cada puesto.



¢DoOnde se detecta?

En el &rea administrativa de la empresa EPM-GIDSA

1.3 Justificacion

La idea de realizar un trabajo de investigacion con el tema de riesgos psicosociales,
surge al momento de realizar practicas pre profesionales en una empresa de servicios
de desechos sélidos EPM-GIDSA, pues es la mejor manera de observar y detectar
aquellos factores que requieran pronta atencion e intervencion; Se pudo observar
ademas condiciones inadecuadas de trabajo como: distorsion de informacion,
cambios frecuentes de personas encargadas del cargo de gerencia, desvinculaciones
por motivos desconocidos, muy poca comunicacion entre comparieros sobrecarga de
trabajo, entre otros, y por lo tanto se puede decir que era probable que exista riesgos
psicosociales dentro de la organizacién, para lo cual era necesario evaluar éstas
condiciones. En toda empresa de servicios se pueden observar en mayor medida dos
tipos de riesgos: psicosociales y ergondmicos; pero se creyd0 mas importante
comenzar por los riesgos psicosociales.

Sin embargo, después de diagnosticar riesgos psicosociales, es indispensable
desarrollar y poner en marcha medidas preventivas o de intervencion, para disminuir

los puntajes desfavorables y mejorar la calidad de vida en el trabajo.

1.4 Objetivos:
1.4.1 Objetivo General
e Disefar el plan de prevencion de factores de riesgo psicosociales del area

administrativa en la empresa EPM- GIDSA



1.4.2 Objetivos Especificos
e Determinar los referentes tedricos necesarios para el disefio del plan de
prevencion de factores de riesgos psicosociales.
e Diagnosticar los tipos de riesgos psicosociales que afectan a los
colaboradores del area administrativa de la empresa EPM-GIDSA
e Elaborar un plan de prevencion de factores psicosociales.
e Valorar el disefio del plan de prevencion mediante encuestas de opinion

respondida por los beneficiarios.

1.5 Pregunta de Estudio, Meta y/o Hipotesis de Trabajo
1.5.1 Meta:

Disponer de un plan de prevencion de riesgos psicosociales.
1.5.2 Hipotesis de trabajo:

No aplica
1.5.3 Pregunta de estudio:
No aplica

1.6 Variables

No aplica

1.7 Delimitacion funcional
¢ Qué sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?
e Aportar a la empresa con el disefio de un plan de prevencion de riesgos
psicosociales y por ende ayude a prevenir el estrés, falta de comunicacion y

malas relaciones interpersonales entre otros.



e Proporcionar informacion al personal del area administrativa sobre la gestion

del plan de prevencion de riesgos psicosociales.

¢ Qué no sera capaz de hacer el producto final del proyecto de titulacion?

No aplica



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Psicologia Organizacional.

El talento humano de una empresa requiere control durante todas las etapas o
procesos de una organizacion, para ello la psicologia organizacional o industrial se
encarga del manejo del personal; en acciones tales como reclutamiento, seleccion,
induccién, capacitacion y evaluacion de varios factores importantes como:
desempefio, motivacion, satisfaccion, entro otros, en todos los trabajadores de una
empresa, asi como también del ambiente laboral para el desarrollo de la actividad
profesional. El psicologo organizacional es el encargado de velar por el bienestar
tanto fisico como mental del talento humano, asi como también de hacer cumplir las
normas y politicas tanto institucionales como constitucionales. Al respecto Myers

(2004) afirma que:

Los psicologos pueden asistir a las organizaciones en diversas etapas de
seleccion y evaluacion de empleados. Pueden ayudar a identificar las
habilidades laborales necesarias, decidir sobre los métodos de seleccion,
reclutar y evaluar postulantes, presentar y formar nuevos empleados y evaluar

su rendimiento. (p. 487).
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Por lo tanto, la psicologia organizacional y sus profesionales seran los encargados de
realizar todo aquello vinculado con el personal de una empresa, es decir de la
administracion del talento humano, cuidando tanto los interés de la empresa asi como

también procurando sobre los derechos y el bienestar de los trabajadores.

2.1.1 Administracion del Talento Humano

La gestion de talento humano o administracion de recursos humanos es un proceso
importante integral, pues del cuidado y buen manejo del talento humano dependera el
éxito o fracaso que pueda llegar a tener una empresa. La finalidad, es promover y
desarrollar cada una de las competencias y habilidades de los trabajadores de una
organizacion, promoviendo asi su formacion y desarrollo, y consecuentemente su
realizacion tanto en el aspecto profesional como también en el personal. (Atehortla,

Bustamente y Valencia, 2008)

Segun Alles (2012) administrar el talento humano o recursos humanos no depende
unicamente de ser director o gerente de una empresa grande con todos los procesos
determinados y sefialados en un manual, ya que al ser duefio de su propia empresa
por mas pequefia que ésta sea, se encontrara rodeado de personas que colaboran con
la organizacion, y aunque no se tengan procesos bien definidos o subsistemas de
talento humano, deberé realizar todo lo posible por cuidar su personal y mantenerlos

satisfechos con la empresa.
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2.1.2 Talento Humano
El personal o talento humano de una organizacion, es el elemento mas importante, y
por quien se debera velar en todo momento; y, de eso se trata la administracion de
recursos humanos, el encargado intentara reclutar el personal idéneo para el puesto
vacante y posteriormente integrar a todos los trabajadores de una empresa, bajo un
mismo objetivo, generando identidad del trabajador para con la empresa y
consecuentemente cumpliendo los objetivos y metas de la empresa. En virtud de lo
sefialado Barquero (2005) sefiala lo siguiente:
Los recursos humanos, empero, constituyen el activo mas importante y, por
ende, el que mas atencion demanda; en la actualidad, la administracion del
recurso humano, la gente, significa, por su naturaleza e implicaciones para la
organizacion, una responsabilidad medular. ElI elemento humano esta
presente en todas las actividades de la empresa, y el gerente o director que
desee obtener resultados positivos necesita, de manera imprescindible, de la
colaboracidn y el esfuerzo productivo de sus subordinados. (p. 21).
Es asi, que la administracion de recursos humanos es importante dentro de cualquier
organizacion, pues el talento humano debera ser cuidado y capacitado con el fin de
obtener buenos resultados y mayor productividad para la empresa, pues si el personal
se encuentra motivado y satisfecho, producira mas y mejor y tanto los trabajadores

como la empresa seran ganadores y saldran beneficiados.

2.1.3 Importancia de la Gestion de Talento Humano.
Los autores Atehortta, Bustamente y Valencia (2008) mencionan la norma OHSAS

18001, en donde se sefiala especificamente la importancia de la gestiéon de talento
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humano; que se sintetiza en una actividad muy importante que deberia ser ejecutada
en cualquier organizacion como es la proteccion de la salud y seguridad del personal,;
lo cual incluye incentivar el bienestar o salud tanto fisico, como mental. Para esto, se
ha instaurado en la mayor parte de las empresas un area que Se encargara
especificamente de la salud de los trabajadores procurando que los riesgos existentes
no causen algun malestar, y trabajara conjuntamente con el area de talento humano,

denominada seguridad industrial.

2.2 Seguridad Industrial

La seguridad industrial o seguridad en el trabajo es aquella que permite a toda
empresa evaluar los diferentes tipos de riesgos que puedan darse como: fisico,
quimico, ergonémico, psicosocial, biolégico, natural; y asi planificar y ejecutar
procedimientos para disminuir los riesgos que se hayan detectado o prevenir su
aparicion dentro de la organizacién, basado en una gestion de riesgos; es importante
puesto que permite crear en todos los colaboradores una cultura de seguridad,
cumpliendo y haciendo cumplir las normativas legales e institucionales. En virtud de
lo cual Menéndez, Fernandez, Llaneza, Véasquez, Rodriguez y Espeso (2009)
mencionan que la seguridad en el trabajo es la “Técnica que lucha contra los
accidentes de trabajo. Fundamentalmente actia sobre los factores mecanicos
agresivos del ambiente en el que se desarrolla el trabajo y frente a otros factores que
se presentan subitamente” (p. 49). Por lo tanto, la seguridad ocupacional, es la
encargada de llevar a cabo actividades que prevenga la aparicion de factores que
puedan amenazar la salud y bienestar tanto fisica y psiquica de los trabajadores, asi

como de eliminarlos en caso de que aparezcan, con el fin de crear un ambiente
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satisfactorio en el cual el personal de una empresa pueda desarrollar adecuadamente
sus actividades.

Si una organizacion no instaura seguridad industrial y consecuentemente toma
medidas adecuadas de prevencién o intervencion, dependiendo de cémo se
encuentren los riesgos, podrian desarrollarse efectos negativos en los trabajadores
como accidentes o enfermedades profesionales, el profesional encargado del area de
seguridad industrial sera el encargado de velar por el bienestar de todos los
colaboradores de una institucion. Al respecto Chinchilla (2002) citando a Bestratén
menciona que la seguridad industrial u ocupacional es “el conjunto de técnicas y
procedimientos que tienen por objeto eliminar o disminuir el riesgo de que se
produzcan los accidentes de trabajo” (p. 39). En base a lo sefialado por el autor, la
seguridad industrial es aquella que impide que los trabajadores de una empresa,
sufran accidentes o enfermedades derivadas de su actividad profesional; para lo cual
pone en marcha actividades que aminoren los riesgos que puedan presentarse en

cualquier institucién, procurando la salud ocupacional.

2.2.1 Salud Ocupacional

Segun Contador (1993) citando a la OMS y a la OIT, la salud ocupacional es aquella
que se encarga de prevenir cualquier factor que pueda causar malestar o deterioro
fisico en los trabajadores de una empresa, como por ejemplo los riesgos laborales; asi
como también del control de éstos en caso de aparicion y también del control y
tratamiento de cualquier enfermedad ocasionada por el desarrollo de la actividad
profesional; la salud ocupacional se encarga especificamente de cuidar el bienestar

de todo el personal.
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La salud ocupacional es aquella que vela por mantener el bienestar de toda una
organizacién, controlando todos los factores que puedan ir en contra del bienestar de
ellos, e impidiendo la aparicion de enfermedades o accidentes, dada por el desarrollo
de la actividad profesional o interviniendo si ya existieran. En virtud de lo sefialado
Marin y Pico (2004) citando a la Organizacion Internacional del Trabajo y a la

Organizacional Mundial de la Salud mencionan que la salud ocupacional es:

El proceso vital humano no sélo, limitado a la prevencién y control de los
accidentes y las enfermedades ocupacionales dentro y fuera de su labor, sino
enfatizado en el reconocimiento y control de los agentes de riesgo en su

entorno biopsicosocial. (p. 16).

Por lo tanto, la salud ocupacional se encarga de mantener la salud y el bienestar de
los trabajadores de una empresa en tres aspectos; fisico, psiquico y social; tal como
lo hace la higiene industrial; de tal forma que se pueda impedir cualquier accidente o

enfermedad profesional derivado de los riesgos laborales.

2.2.2 Higiene Industrial.

Una empresa debera tomar precauciones no solo para velar por el bienestar de los
trabajadores, sino también para prevenir algin dafio a la salud de personas cercanas a
la empresa o también por otras empresas que puedan resultar afectadas; para lo cual
es necesario controlar aquellos factores de cualquier tipo que se puedan presentar.
Para lo cual es inminente sefialar lo que menciona Chinchilla (2002) citando a
Calleja y Marti acerca de la higiene industrial: “la disciplina que tiene como objetivo

la prevencion de enfermedades profesionales mediante el control de los agentes
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quimicos, fisicos o bioldgicos presentes en el medio ambiente laboral” (p. 39). En
base a lo expuesto por el autor anteriormente sefialado, los agentes dafiinos para los
trabajadores de una empresa, pueden ser quimicos, fisicos o bioldgicos,
convirtiéndose en riesgos para la salud; y la higiene industrial sera la ciencia que
prevenga cualquier dafio que puedan sufrir ellos asi como también cualquier persona
externa a la organizacion como proveedores 0 vecinos y también a empresas que se
encuentren cerca y que puedan resultar afectadas por la actividad profesional a la que

se dedica.

Por otro lado Rubio y Rubio (2005) citando a la American Industrial Hygiene
Association, la higiene industrial es aquella ciencia que se encarga de identificar y
controlar los factores dafiinos desarrollados en el puesto de trabajo, y que puedan
afectar a la salud o al bienestar de los trabajadores de una organizacién, causando
accidentes o0 enfermedades profesionales, afectando consecuentemente al

rendimiento del personal y a la productividad de la empresa.

2.2.3 Salud y Trabajo

Segun Cortés (2007) la salud y el trabajo se encuentran estrechamente relacionados,
puesto que el trabajo puede ocasionar riesgos, los cuales afectaran a la salud del
trabajador; por lo cual los directivos de toda empresa deben buscar conseguir un
ambiente de trabajo adecuado, en donde sea posible desarrollar la actividad
profesional adecuadamente y se convierta en un lugar satisfactorio, y el cual no
perjudique de ningin modo la salud de los trabajadores, consiguiendo asi una mejor

calidad de vida laboral y muchos beneficios mas.
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Por otro lado Sanchez (2003), sefiala la importancia del trabajo en la vida de una
persona, pues permite satisfacer sus necesidades con la retribucion que recibe, y de
esta forma mejorar la calidad de vida; sin embargo, el trabajo también puede afectar
a la salud, ya que la pérdida o ausencia de éste puede perturbar ya sea a nivel
psicoldgico o social, o también lo puede hacer el ambiente o las condiciones en las
que se desarrolle el trabajo; y en caso de que un trabajador se encuentre con su salud

deteriorada, se verd afectado consecuentemente su trabajo.

2.2.3.1 Condiciones de Trabajo

Para los autores Caldas, Castellanos e Hidalgo (2014) las condiciones de trabajo son
todas las caracteristicas o factores que se dan dentro del ambito laboral, y que
dependiendo de como se presenten pueden ser causantes de la aparicion de riesgos
tanto para la salud del trabajador como para la empresa. Las caracteristicas o factores

pueden ser los siguientes:

- El tipo de local y sus instalaciones, en donde se puede tomar en cuenta la
altura de los techos, el espacio de trabajo de cada persona, salidas de
emergencia, orden y aseo, adecuados servicios higiénicos, correcta
sefializacion de seguridad, etc.

- En segundo lugar los equipos, productos y Utiles que son ocupados en la
empresa, como elementos o productos combustibles, equipo de oficina,
elementos corto punzantes, etc.

- También se encuentra la distribucion de cada organizacion y del trabajo,

como por ejemplo la carga del trabajo fisico o mental; actividades que
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requieran movimientos repetitivos, posturas inadecuadas, manipulacion
manual de cargas, alto nivel de concentracion y responsabilidad, intensidad

elevada de trabajo, distribucién horaria, etc.

Por otro lado, Gonzalez, Mateo y Gonzalez (2006) sefialan que las condiciones de
trabajo son aquellas caracteristicas del trabajo o del &mbito laboral que pueda tener
influencia para desarrollar riesgos que afecten la seguridad o salud para los

colaboradores de una organizacion. Incluyendo factores como:

Caracteristicas como instalaciones, equipos y Utiles de trabajo, de los locales

comerciales.

- Procedencia, intensidad o niveles de factores fisicos, quimicos o biolégicos, a
causa del trabajo.

- Procesos y procedimientos que se utilizan para el manejo y control de los
agentes o factores fisicos, quimicos o biolégicos; que pueden causar riesgos.

- Todas las caracteristicas derivadas de la actividad profesional y del lugar de

trabajo, que puedan tener influencia en el desarrollo de riesgos laborales.

Sin embargo existen varias condiciones de trabajo, que se presentan a continuacion.

2.2.3.2 Tipos de Condiciones de Trabajo
Para Cortés (2007), los tipos de condiciones de trabajo son tres: organico, Bioldgico
y social; para lo cual se ha desarrollado un cuadro explicativo de los tipos de

condiciones de trabajo:
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Tabla 2.1: Tipos de Condiciones de Trabajo

Tipos de Condiciones de Trabajo

Aqui se encuentran elementos corto
Factores mecanico punzantes, maquinaria, herramientas y carga,

entre otros.

Dentro de estos factores, se encuentran
condiciones como ruido, iluminacién,
Factores fisicos
Ambiente Orgéanico vibracién, radiacion, presion atmosférica,

etc.

Aqui se encuentran productos utilizados en
la produccién de la empresa, y que pueden
Factores quimicos
contaminar, ya sean solidos, liquidos o en

forma de gas.

En este tipo de ambiente, se pueden mencionar factores derivados del
Ambiente Psicolégico
trabajo, como monotonia, ritmo e intensidad del trabajo, etc.

Como ambiente social, se encuentran factores derivados de las relaciones
interpersonales o intrapersonales del trabajador y del clima laboral, sin
Ambiente social
dejar de lado factores psicosociales como acoso o mobbing,

drogodependencia, estrés entre otros.

Fuente: Diaz (2007)

Es asi que, debido a las inadecuadas condiciones de trabajo, se pueden desarrollar

riesgos laborales que pueden afectar a los trabajadores.

2.3 Riesgos Laborales.
El desarrollo de la actividad profesional puede dar grandes beneficios a los

trabajadores que pueden ayudar a su autorrealizacion, pero si las condiciones en las
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que se desenvuelve son inadecuadas, puede afectar en gran medida a la persona en
varios aspectos de su vida, ya que puede haber un deterioro en la salud; es decir,
puede convertirse en un riesgo para su seguridad, los cuales son conocidos como
riesgos laborales. Es inminente sefialar la definicion de riesgos laborales de Sanchez
(2003) “la probabilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio derivado del
trabajo” (p. 6). Por lo tanto un riesgo laboral, como lo dice la palabra se deriva de las
tareas que demandan su actividad profesional, y que constituyen un riesgo para los
colaboradores de una organizacion, puesto que puede ocasionar en la persona,
accidentes o enfermedades profesionales, afectando no solo al trabajador sino

también a la empresa y su productividad.

Por otra parte, segun Vifias (2014) los riesgos laborales es la posibilidad de que
cualquier trabajador de una organizacion sufra un detrimento o dafio en su salud a
causa de actividades relacionadas a su trabajo; y es necesaria su evaluacion y
valoracién de cada factor que puede ser causante de un tipo de riesgo, para saber su
gravedad y las consecuencias que puede tener en la persona. Todo riesgo puede
causar accidentes o enfermedades profesionales, y es necesario el control de la
seguridad de los colaboradores de una institucion. A pesar de todos los afios que han
transcurrido, los riesgos no ha disminuido, al contrario, éstos han ido aumentando, ya
que han ido apareciendo nuevos factores que pueden originarlos. Existen varios tipos

de riesgos laborales, que se expondran méas adelante.
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2.3.1 Tipos de Riesgos Laborales.

Menéndez, Fernandez, Llaneza, Vasquez, Rodriguez y Espeso (2009), mencionan 6

tipos d riesgos laborales, expuestos en una tabla en la que se los resume:

Tabla 2.2: Tipos de Riesgos Laborales

TIPOS DE RIESGOS LABORALES

Riesgos Fisicos

Temperatura: calor o frio.

Humedad

Velocidad del aire

Presion Atmosférica

Radiaciones: pueden ser luminosas, infrarrojas, ionizantes o no, entre
otros.

Vibraciones: maquinaria que emita vibracion como lijadoras, motorizados,
etc.

Ruidos: continuos o intermitentes.

lluminacién: puede ser natural o artificial.

Riesgo Quimico

Contaminantes sélidos
- Polvos: se encuentran en el aire, por trituracién o molienda de
rocas u otros materiales.
- Humos: se encuentran en el aire, a causa de procesos quimicos, o
por descomposicion de otros materiales.

Contaminantes liquidos
- Nieblas: particulas de forma gaseosa, o sdlidas humedecidas.
- Aerosoles: particulas més finas que las nieblas.

Contaminantes gaseosos
- Gases: cuando la sustancia es gaseoso.
- Vapores: cuando la sustancia no es gaseoso.

Riesgos Mecanicos

Se da a causa de las instalaciones o de los equipos utilizados en las
empresas, para procesos productos, o dependiendo de la actividad de la
institucion.

Riesgo bioldgico

Es causado por:

- Virus

- Bacterias

- Parasitos

- Hongos
Los mismos que podrian causar infecciones o en el peor de los casos
pandemias.

Riesgos Psiquicos

Pueden ser causados por inadaptacion en el trabajo, debido a varios
problemas que podrian existir como modernizacion de instrumentos o
magquinaria o la automatizacion de los procesos de la empresa.
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Es causado en primer lugar por las condiciones psiquicas, pues después las
Riesgos Sociales relaciones interpersonales de los trabajadores, se ven afectadas y
deterioradas.

Fuente: Menéndez, Ferndndez, Llaneza, V&squez, Rodriguez y Espeso (2009)

A partir de estos tipos de riesgos, se hablara unicamente de los riesgos psicosociales,

que son el tema de investigacion.

2.3.2 Definicion de Riesgos Psicosociales
Segun Ferndndez (2010) los riesgos psicosociales son aquellos factores derivados de
la organizacion del trabajo y que pueden tener gran influencia en la realizacion

personal y profesional de cada persona. Interacciones producidas por:

- En primer lugar el trabajo, es decir las condiciones o el ambiente en las que
realiza la actividad profesional; y, el ritmo e intensidad de las tareas que
desempefia el trabajador.

- En segundo lugar las personas, pues tienen mucho que ver con sus
compafieros de trabajo, y, con las personas que comparte extra laboralmente o
fuera de su lugar de trabajo. Tendrd gran influencia en la satisfaccion y

consecuentemente en el desempefio de la persona.

Aquellos factores relacionados con el trabajo como la tarea y las relaciones con
superiores y compafieros; tendran la capacidad de promover la autorealizacion de
cada trabajador ya sea personal o profesional, el bienestar de todo colaborador debe
ser buscada por los directivos de toda organizacion, generando satisfaccion y
motivacion, consiguiendo trabajadores productivo, influyendo positivamente en su

desempefio laboral y obteniendo mejores resultados. En virtud de lo sefialado
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Llaneza (2009) senala que los riesgos psicosociales son: “un conjunto muy elevado
de aspectos relacionados con la gestion y organizacion del trabajo que pueden tener
diferentes objetivos como son la mejora de la salud laboral, la eficacia del
desempefio en el trabajo, clima y la satisfaccion laboral” (p. 436). Los riesgos
psicosociales son factores derivados de las inadecuadas condiciones de trabajo, que
pueden influir seriamente en la salud del trabajador de manejar negativa, si estas son
adecuadas se pueden conseguir excelentes resultados; se los puede diferenciar de

otros riesgos por los sintomas o caracteristicas que presentan.

2.3.2.1 Caracteristicas de los Riesgos Psicosociales
Fernandez (2010) sefiala algunas caracteristicas de los riesgos psicosociales, que se

detallan a continuacién:

- El estrés laboral, el acoso dentro de la empresa o el malestar por varias tareas
que sufren los trabajadores, pueden deberse a una mala organizacion o
direccién de la institucion, y no a problemas personales o familiares.

- Los grandes cambios que se han ido dando a traveés de los afios en la
tecnologia, economia, entre otros; han ido provocando grandes cambios ante
los ojos de los trabajadores, lo que ha podido afectar su salud mental e ir
desarrollando algun tipo de riesgo psicosocial.

- En el siglo XXI, los riesgos psicosociales son uno de los mayores problemas
que se observan en la mayor parte de las organizaciones, y sus efectos pueden
ser negativos y en ocasiones irreparables para los trabajadores y la empresa,

en caso de no ser detectados a tiempo e intervenidos.
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Los riesgos psicosociales se desarrollan debido a las inadecuadas condiciones de

trabajo, que son denominados factores de riesgos psicosociales.

2.3.2.2 Factores Psicosociales

Las condiciones o el ambiente en que una persona realiza su trabajo, son factores de
riesgos psicosociales que en caso de ser inadecuadas pueden llegar a causar dafio o
malestar en el bienestar o salud de los trabajadores asi como: accidentes o
enfermedades (fisicas o psiquicas); y, consecuentemente podria afectar al desempefio
del trabajador y al de sus compafieros de trabajo, sin dejar de lado lo perjudicada que
se veria la productividad de la empresa, pues si disminuye el rendimiento de un
colaborador, también se retrasaran los procesos de la organizacion. En virtud de lo

cual Cortés (2007) sefiala que los factores psicosociales son:

El conjunto de interacciones que tienen lugar en la empresa entre, por una
parte el contenido del trabajo y el entorno en el que se desarrolla y por otra la
persona, con sus caracteristicas individuales y su entorno extra-laboral, que
pueden incidir negativamente sobre la seguridad, la salud, el rendimiento y la

satisfaccion del trabajador. (p. 590).

Por lo tanto, los factores psicosociales o factores de riesgos psicosociales, son
aquellas condiciones de trabajo, que pueden incidir de manera significativa en la vida
laboral de un trabajador; pero que de manera negativa puede producir que se
desarrollen riesgos psicosociales, afectando no solo al trabajador sino también a la

empresa.
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Los factores de riesgos psicosociales, son las condiciones laborales o el ambiente en
el que desempefia el trabajador, se encuentra estrechamente relacionado con el
trabajo y la tarea, y podrian perjudicar en gran medida a la salud del trabajador y
también puedan afectar fuertemente a la rentabilidad de la empresa. Al respecto los
autores Menéndez, Fernandez, Llaneza, Véasquez, Rodriguez y Espeso (2009) sefialan

que:

Los factores de naturaleza psicosocial son los comprendidos en las
condiciones de trabajo, directamente relacionado con la organizacion, el
contenido del trabajo y la realizacién de la tarea, y tienen capacidad para

afectar tanto a la salud del trabajador como al desarrollo del trabajo. (p. 496)

Los factores psicosociales o condiciones de trabajo, deberan ser evaluados en toda
organizacion, de esta forma podran prevenirse o intervenirse diferentes problemas
qgue puedan ser detectados en la evaluacidn, y se podrian evitar algunos de los
diferentes tipos de riesgos psicosociales que podrian causar mucho dafio a los

trabajadores.

2.3.2.3 Tipos de Riesgos Psicosociales

2.3.2.3.1 Estreés Laboral

Llaneza (2009) sefiala dos definiciones de estrés laboral: el primero citando a la
organizacion Internacional del Trabajo, define al estrés como una grave enfermedad
que puede afectar en gran medida todos los paises que se encuentre en vias de

desarrollo; pues afecta y disminuye la productividad de las organizaciones y
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desarrolla problemas psicofisioldgicos en los trabajadores de una empresa. Por otro
lado, define al estrés como una respuesta del organismo de un trabajador para
adaptarse a las demandas de entorno laboral en el que se desenvuelve una persona,

que puedan ser perjudiciales para su bienestar o salud.

Por otro lado Caldas, Castellanos e Hidalgo (2014) sefialan que el estrés se produce
cuando un trabajador percibe que se le pide mas de lo que puede dar, la tensién tan
fuerte generada, provocard que se desarrollen trastornos psicofisiolégicos en
cualquier colaborador de la empresa. Los autores citando al Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo, sefialan que es una respuesta fisica, psiquica y del
comportamiento del organismo para adaptarse ante presiones internas o externas. Es
causado por un desajuste entre la interaccion del trabajador con el puesto de trabajo y

la empresa.

Los mismos autores; Caldas, Castellanos e Hidalgo (2014) sefialan los sintomas tanto

fisicos como psicoldgicos, como consecuencia del estrés, entre los que tenemos:

- Dolores musculares

- Problemas gastrointestinales

- Problemas cardiacos como taquicardia

- Agotamiento, cansancio o fatiga

- Depresion

- Accidentes profesionales

- Incapacidad de concluir con las tareas encomendadas

- Angustia o preocupacion



26

Sin embargo, si el estrés no es controlado y manejado correctamente puede agravarse

y convertirse en burnout.

2.3.2.3.2 Burnout

La sensacion de un trabajador al no poder realizar alguna tarea, o al tener excesiva
carga de trabajo y sentirse incapaz de terminarlo en un plazo determinado, puede
provocar frustracion en la persona y esto puede ir aumentando mientras no se tomen
medidas al respecto; consecuentemente se pueden generar otros sintomas y
malestares que van agotando al trabajador, no solo en el &mbito laboral, pues esto
también repercute en otros ambitos de la vida de una persona, por ejemplo en la vida
familiar; problema que se conoce como burnout o sindrome del quemado. En virtud
de lo sefialado Gonzalez, Lacasta y Ordofiez (2008) citando a Pines, Aronson y Kafry
mencionan que el Burnout es “el estado de agotamiento mental, fisico y emocional
producido por el involucramiento cronico en el trabajo en situaciones
emocionalmente demandantes” (p. 3). Por lo tanto, en base a lo expuesto
anteriormente por los autores mencionados, el burnout es el cansancio excesivo o
crénico a nivel emocional y psicofisiolégico, debido a las demandas de trabajo que
rebasan las capacidades del trabajador, y que requieren mucho esfuerzo y sacrificio

por parte de él.

Por otra parte, Gonzéalez, Mateo y Gonzalez (2003) sefiala que el agotamiento
psiquico o burnout, surge cuando el trabajador se siente defraudado por no cumplir

las expectativas que tenia con respecto al &mbito laboral; o cuando se siente incapaz
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de cambiar la situacién en la que se desenvuelve en su trabajo, es decir por falta de

autonomia. La persona con burnout presenta caracteristicas como:

- Agotamiento emocional y psicofisiolégico.

- Aislacion y enfriamiento de relaciones interpersonales, falta de compromiso
con el trabajo.

- Se siente incapaz, al no poder realizar adecuadamente las tareas

encomendadas.

Para continuar con los tipos de riesgos laborales, es necesario conocer la definicion

de mobbing, que se detalla a continuacion.

2.3.2.3.3 Mobbing

La violencia en el trabajo, 0 mejor conocido como Mobbing es ejercer maltrato y/o
acoso, de forma fisica o psicologica, de manera repetitiva y constante a uno 0 mas
compaferos de trabajo, con la finalidad de que la victima de mobbing se sienta
intimidada y acepte todo los que le digan o hagan los victimarios, en ocasiones
logrando que abandonen el trabajo por lo insoportable que se vuelve la situacion; sin
embargo, habran ocasiones en donde la persona intente vivir su vida laboral de esa
manera por las diversas necesidades que tenga; como consecuencia de esta gran
problematica, el desempefio del colaborador no serd lo mismo y podria ser
desvinculado de la organizacion por falta de rendimiento. Es inminente sefialar lo
qgue menciona Rivas (2003) citando a Pifiuel, quien da una breve definicion de

mobbing:
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El continuo y deliberado maltrato social que recibe un trabajador por parte de
uno u otros, que se comportan con él con vistas a lograr su aniquilacion o
destruccién psicoldgica y a obtener su salida de la organizacion a través de

diferentes procedimientos. (p. 15).

Es asi que, el mobbing es el maltrato deliberado y constante por parte de una 0 mas
personas hacia un compariero de trabajo, con lo cual pretenden destruirlo laboral y
psicoldgicamente, realizando varias cosas para que la persona trate de huir y se

desvincule de la organizacion a la que pertenece.

Por otra parte, los autores Rojo y Cervera (2005) citando a Leyman, sefialan que el
mobbing es la violencia extrema ejercida constantemente hacia otra persona o hacia
un grupo de personas dentro del lugar de trabajo, con el propésito de destruir
cualquier relacién o comunicacién que pueda tener la persona con sus compaferos,
perturbar su vida laboral, o lograr que la victima termine por renunciar a la
organizacion con la que colabora; provocando graves consecuencias no solo en la

persona sino también en la empresa que labora.

2.3.2.4 Consecuencias de los Riesgos Psicosociales.
Gonzélez y Pérez (2015), sefialan algunas consecuencias que se dan a causa de los

riesgos psicosociales, expuesto en la tabla a continuacion:
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Tabla 2.3: Consecuencias de los Riesgos Laborales

CONSECUENCIAS DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

Insatisfaccién Laboral

Caracterizado por el rechazo a cualquier actividad relacionada
con el trabajo, afectando a la productividad. Se da por los
siguientes factores:

- Sobrecarga de trabajo

- Liderazgo autoritario

- Inadecuada comunicacion

- Problemas personales o familiares

Degaste profesional

Es producido por el trabajo, y se caracteriza por un cansancio
emocional y fisico. Y la persona se cree incapaz de atender sus

actividades del trabajo.

Estrés

Es causado cuando las exigencias que demanda el trabajo son
muy altas, y el trabajador es o se cree incapaz de terminar las
tareas encomendadas. El trabajador intentara terminar la tarea,
pero si esto se da constantemente, el cansancio o agotamiento
sera mucho mayor, derivando problemas somaticos como

dolores gastrointestinales, mareos, etc.

Fuente: Gonzélez y Pérez (2015)

Por lo tanto, es necesaria la evaluacion de los riesgos psicosociales, y de esta manera

prevenir la aparicion de sintomas que puedan afectar a los trabajadores.

2.3.2.5 Evaluacion de Riesgos Psicosociales.

Segun Llaneza (2009), la evaluacion de los riegos psicosociales, no es una

evaluacion de la salud, sino una valoracion de los factores que desarrollan riesgos

(organizacién de la empresa o tarea, demanda de trabajo, etc.) y que pueden tener
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grandes efectos en la salud del trabajador; ésta evaluacion sera en base a las
condiciones de trabajo y se la realiza a partir de la aplicacién de encuestas,
entrevistas o test, y que podria contener opiniones subjetivas de los trabajadores. La
evaluacién es importante pero no suficiente, ya que se pueden necesitar otros datos
para el diagndstico de riesgos psicosociales. Para complementar la evaluacion, es
necesario conocer datos fundamentales del trabajador, como informacion personal,
laboral, familiar, cultural, entre otros. La evaluacion junto con la informacion
recolectada del trabajador serd la base para comenzar la intervencién de riesgos
psicosociales.

Por otro lado, Peird (2010) sefiala que se deben identificar y evaluar todas las
caracteristicas y condiciones de toda empresa, no sélo para prevenir la aparicion de
riesgos, sino también para poder tener una oportunidad de crear una organizacion
saludable; para lo cual existen varios métodos de evaluacion, de entre los que se

puede elegir.

2.3.2.5.1 Principales Métodos de Evaluacion

Tabla 2.4: Instrumentos de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

INSTRUMENTOS DE EVALUACION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Es el primer instrumento desarrollado de todos los
presentados en este documento. Se trata del método oficial
del Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo
Método de evaluacién de riesgos (Martin y Pérez, 1997) que tiene el objetivo de evaluar las
psicosociales FPSICO condiciones psicosociales en las organizaciones y la
identificacion de riesgos.
Otros documentos complementarios de interés son los de
Meseguer y colaboradores (2007) y Nogareda (2006).

Método PREVENLAB —-PSICOSOCIAL Es un método de evaluacién de riesgos psicosociales
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(Peird, 1999b; 2003) elaborado en la Universidad de
Valencia que se basa en el modelo AMIGO
(Modelo de Analisis Multifacético para la Intervencién y

Gestidn Organizacional) (Peird, 1999a).

Métodos del Instituto Navarro de Salud
Laboral (INSL)

En el 2002 se publico la primera edicion del método del
Instituto Navarro de Salud Laboral (NPT 840; Lahera,
2006). Actualmente, tras afios de uso se encuentra en fase

de revision.

Método MARC-UV

Es el Método de Evaluacion de Riesgos Psicosociales y
comportamentales, elaborado en la Universidad de
Valencia, formado por dos baterias que se complementan
que se pueden usar por separado. Son la bateria Valencia
PREVACC y la Bateria de Factores Psicosociales de
Salud Laboral (BFPSL).

Métodos del Instituto de Ergonomia
MAPFRE (INERMAP)

La actual metodologia INERMAP desarrollada por el
instituto MAPFRE se basa en el trabajo realizado por
Gracia Camon en 2003 que tiene como objetivo evaluar
riesgos psicosociales partiendo de la idea de evaluacion de

puestos.

Método ISTAS-21

Este método se desarrollé en Barcelona, por el afio 2000,
la finalidad fue promover y desarrollar organizaciones
mas saludables, para lo cual se toma en cuenta
primordialmente la evaluacién de riesgos psicosociales, a
todos los miembros de la institucion, entre los que se
encuentran los directivos y demas colaboradores, esto
mediante el método CoPsoQ ISTAS 21, para prevenir la

aparicién de éstos.

Fuente: Compendio de varios autores.

Recuperado de: (INSHT)

En esta investigacion, se tomara el método de evaluacién CoPsoQ ISTAS 21, el cual

se detallara a continuacion.
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2.3.2.5.2 Herramienta De Evaluacion CoPsog-Istas21

Segin Fernandez (2010), el instrumento de evaluacién de riesgos psicosociales
[lamado CoPsoQ ISTAS 21, estd basado en la Teoria General del Estrés, e integra
modelos de Karsek, Therorell y Siegrist. Evalia o mide factores de riesgos
psicosociales, es decir las condiciones de trabajo de cada empresa, que pueden
afectar a la salud de los trabajadores. Puede ser utilizado en cualquier tipo de
organizacion, instrumento que incluye 21 dimensiones psicosociales, para evaluar la
mayor cantidad de factores psicosociales a los que se expone una persona. El
instrumento permite identificar los riesgos sin dificultad, lo que hace mas
comprensible el andlisis de resultados y desarrollar medidas preventivas e de
intervencion, para tener una organizacion mas saludable. Existen dos versiones, de
acuerdo al tamarfio de la empresa; la primera version es para empresas con mas de 25
trabajadores, y una segunda version para empresas con menos de 25 trabajadores.
Existe la wversion para evaluacion personal. El cuestionario es anonimo vy
confidencial, y se pueden modificar las preguntas de acuerdo al pais o lengua. Los
resultados de esta herramienta son de tipo cualitativos y cuantitativos, lo cual permite
un mejor analisis con mayor objetividad e impidiendo el sesgo. La aplicacién de la
herramienta se puede dar de dos formas, en primer lugar a partir de la version
informaética, en donde se obtienen los resultados de manera directa; y la segunda
forma es a traves de la presentacion de cuestionarios llenos de forma manual y
presentados a los directivos para su calificacion mediante el protocolo. Los
resultados se presentan en base a pareas de mejora y prevalencia de exposiciéon a

cada una de las dimensiones.



33

Por otro lado, el CoPsoQ, es un instrumento para la investigacion, evaluacion y
prevencion de riesgos psicosociales, es una de las herramientas de evaluacion mas
utilizadas. EI CoPsoQ lIstas 21, es la version espafiola del COPSOQ); existiendo tres
versiones desde su creacion, la 1 en el 2003, la 1.5 en el 2010 y la 2 en el 2014. El
instrumento es gratuito y cualquier persona puede tener acceso a éste accediendo a la
pagina web. Cuenta con dos versiones, la version media utilizada para empresas con
mas de 25 trabajadores; y, la version corta para empresas con menos de 25
trabajadores o autoevaluacion; la cual presenta 21 dimensiones. (CoPsoQ Istas 2,

s.f.)

2.3.2.5.2.1 Dimensiones Psicosociales De Istas 21
Segun la pagina Web CoPsoQ ISTAS 21 los grandes grupos psicosociales son los

siguientes:

- Exigencias Psicoldgicas: se refiere a la cantidad o volumen de trabajo en
relacion al tiempo que el trabajador tiene para terminarlo. Dentro de este
grupo encontramos exigencias psicoldgicas cuantitativas, ritmo de trabajo,
exigencias de esconder emociones y exigencias psicolégicas emocionales.

- Conflicto trabajo-familia: surge debido a la necesidad de responder tanto a las
tareas del lugar de trabajo como a las exigencias del hogar o la familia; el
principal problema es el tiempo, ya que es muy dificil responder a dos
diferentes demandas al mismo tiempo, lo cual afecta negativamente a la salud

y el bienestar. En este grupo se encuentra la dimension de doble presencia.
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Control sobre el trabajo: se refiere al nivel de influencia o autonomia que
tiene un trabajador en las actividades que realiza, asi como también la
posibilidad que le da la empresa a la persona para desarrollar habilidades y
destrezas, es decir la posibilidad de aprendizaje que tiene el trabajador, lo
cual genera sentido del trabajo. Este grupo comprende las dimensiones de
influencias, posibilidades de desarrollo y sentido del trabajo.

Apoyo social y calidad de liderazgo: en el lugar de trabajo se generan varias
relaciones, lo cual puede tener gran influencia en la salud de la persona ya sea
positiva 0 negativamente, puesto que las jerarquias de cualquier empresa
pueden afectar o generar complejidad en estas relaciones y en el rol que cada
persona deba desempefiar. Se encuentran las dimensiones de apoyo social de
los comparieros, apoyo social de supervisores, calidad de liderazgo,
sentimiento de grupo, previsibilidad, claridad de rol y conflicto de rol.
Compensaciones del trabajo: la recompensa que obtiene un trabajador a
cambio del trabajo realizado, tiene gran influencia en la salud de todo
colaborador; es decir que las compensaciones obtenidas son importantes para
el colaborador. Esto incluye el salario, y la estabilidad laboral. En este grupo
se encuentran las dimensiones de reconocimiento, inseguridad sobre el
empleo e inseguridad sobre las condiciones de trabajo.

Capital social: se refiere a la ayuda brindada entre comparieros, a pesar de las
desigualdades de mandos jerarquicos, brindando asi justicia entre todos los
colaboradores de la empresa. Se pueden mencionar las dimensiones de

justicia y confianza vertical.
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A continuacion se detallan las dimensiones de salud, estrés y satisfaccion que

menciona el instrumento de evaluacién CoPsoQ ISTAS 21:

- Satisfaccién con el trabajo: la insatisfaccion laboral puede repercutir en
varios factores de la vida laboral de una persona, asi como también se debe
tener en cuenta que depende de varios factores y que éstos pueden ser
diversos en todas las personas.

- Salud general: esta dimensién es importante evaluar y reconocer para
disminuir mortalidad y morbilidad o por lo menos conocer sus indices para
actuar.

- Salud mental: es muy importante e indispensable, pues es el pilar
fundamental en la calidad de vida de una persona; se incluye la depresion,
ansiedad, control de la conducta y el control emocional.

- Estrés: es muy importante para toda organizacion conocer el nivel de estrés
que existe, pues mediante estos indiciadores se puede ver como se encuentra
la exposicion psicosocial en la empresa, es decir la empresa debera
implementar una adecuada gestion de prevencion o intervencion,
dependiendo de las necesidades de la organizacion.

http://www.istas.net/copsoq/index.asp?ra id=45

2.3.2.6 Gestidn de Prevencion e Intervencién de Riesgos Psicosociales.
Llaneza (2009) sefiala que la prevencion o intervencion de riesgos psicosociales,
ayuda a la disminucién de las consecuencias negativas que se puedan dar en una

organizaciéon a causa de este tipo de riesgos, asi como también de la excesiva


http://www.istas.net/copsoq/index.asp?ra_id=45
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rotacion de personal; gestionando de esta manera una salud organizacional adecuada.

Existen dos tipos de prevencion:

Prevencidn primaria, con este tipo de prevencion se disminuyen o aminoran
aquellos factores de riesgos psicosociales o condiciones que producen efectos
negativos para la salud de los trabajadores y la organizacion; estos factores
pueden ser carga de trabajo, relaciones, comunicacion, absentismo, rotacion,
etc. como ejemplos de prevencidén primaria se encuentran, incentivar una
comunicacion adecuada, crear equipos de trabajo en donde se discutan los
problemas y se den soluciones, mejorar las relaciones entre compareros y
también a nivel jerarquico, analizar los puesto y elaborar planes de desarrollo
profesional como planes de carrera o sucesion; entre muchos otros.
Prevencidn secundaria, mediante esta prevencion se pretende desarrollar en
los trabajadores habilidades o destrezas reacciones adecuadas ante situaciones
de riesgo que se puedan presentar. La finalidad es detectar o controlar la
aparicion de psicopatologias derivadas de los factores de riesgo a los que
estan expuestos los colaboradores de una empresa. Por ejemplo: informacion
de los factores de riesgos y patologias derivadas de éstas, desarrollo de
habilidades o destrezas; entre otros.

Por dltimo la prevencion terciaria, en donde se da tratamiento a los
trabajadores que ya han adquirido patologias provenientes de factores o
condiciones psicosociales, posteriormente se pretende reincorporar a su
trabajo a los trabajadores continuando con su seguimiento acerca de aquellas

patologias que ha sufrido; se refiere a la intervencion.
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Los factores de riesgos psicosociales o condiciones de trabajo, pueden causar
consecuencias negativas en los trabajadores y también a la organizacién; es por esto
que la empresa debe gestionar una adecuada prevencién e intervencion para evitar
todos los problemas que conllevan los riesgos psicosociales; para esto se deben
analizar las causas de los riesgos y los métodos que puedan ayudar a su evaluacién y
prevencion. Por tanto es inminente sefialar lo que menciona Peir6 (2010), sefiala que:
“una adecuada prevencion de los riesgos psicosociales requiere su analisis riguroso,
la determinacion de sus causas y el desarrollo de tecnologias y metodologias que
permitan su evaluaciéon y prevencion” (p. 10). La prevencion de riesgos
psicosociales, es muy importante ya que mediante una tecnologia y meétodos
adecuados de evaluacion, incluyendo el andlisis de las causas de los riesgos
psicosociales; permitird una adecuada prevencion o intervencion de riesgos Yy
gestionar una salud laboral adecuada tanto para los trabajadores como para la

empresa.



CAPITULO 111

METODOLOGIA

Los métodos usados en este proyecto de investigacion con el tema Plan de
prevencion de riesgos psicosociales en el area administrativa de una empresa de
servicios de desechos solidos en Ambato, fueron: método general cientifico y método
especifico descriptivo; mediante lo cual se llegd a los productos que se detallan a

continuacion:

e Investigacion de informacion bibliografica con respecto al tema.

e Categorizacion de la variable y elaboracion del esqueleto de temas y
subtemas para el desarrollo del marco tedrico.

e Evaluacion de riesgos psicosociales en una empresa de servicios de desechos
solidos en Ambato, mediante la aplicacion de la herramienta CoPsoQ ISTAS
21.

e Analisis de resultados de las evaluaciones aplicadas por departamentos.

e Disefio de un plan de prevencion e intervencion de riesgos psicosociales para
una empresa de servicios de desechos solidos en Ambato

e Valoracion del plan de prevencion de riesgos psicosociales por expertos y/o

beneficiarios.

La investigacion que se realizd en la empresa EPM-GIDSA, se la desarrollo

unicamente con la poblacion del area administrativa; el personal evaluado estuvo
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dividido o separado en distintos departamentos, basdndose en el organigrama

organizacional. La poblacion estuvo conformada por los datos de 33 personas.

3.1 Poblacién por departamentos

Tabla 3.1: Poblacién por departamentos

DEPARTAMENTO N° COLABORADORES
Administrativo Financiero 11
Planificacion 9
Operaciones y Mantenimiento 10
Comercializacion 3
TOTAL 33

3.2 Cuestionario Utilizado en la Investigacion

Fuente: Elaboracion propia en base a investigacién

Para la evaluacion de riesgos psicosociales, se utilizo la herramienta CoPsoQ- Istas

21, con la versién 2.0 que es la més actualizada, version media: utilizada para evaluar

mas de 25 trabajadores; y, la tabulacién se la hizo mediante la version o programa

informatico, en donde se introducen los datos del cuestionario de cada trabajador,

arrojando un informe en el que se detallan los resultados de riesgos psicosociales de

la empresa EPM-GIDSA.
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Tabla 3.2: Cuestionario Utilizado en la Investigacién

CUESTIONARIO

RIESGO DE ESTUDIO

CoPsoQ- Istas 21 version 2.0 (mas actualizada)

(versién media)

Factores de Riesgos Psicosociales

3.2.1 Herramientas investigativas categorizadas

Fuente: CoPsoQ ISTAS 21

Para la categorizacion del tema del presente proyecto de investigacion de riesgos

psicosociales se han tomado como punto de partida las diversas dimensiones

propuestos por el instrumento de evaluacion CoPsoQ ISTAS 21 englobados en los

siguientes grupos psicosociales, los cuales son: exigencias psicoldgicas, conflicto

trabajo-familia, control sobre el trabajo, apoyo social y calidad de liderazgo,

compensaciones del trabajo, capital social; Cada grupo contiene sus respectivas

dimensiones psicosociales. La herramienta también evalla dimensiones de estrés,

salud y satisfaccion.

3.3 CoPsoQ ISTAS 21 version 2.0

Tabla 3.3: Dimensiones Psicosociales CoPsoQ ISTAS 21

GRANDES GRUPOS

DIMENSION

Exigencias Psicoldgicas

Exigencias Cuantitativas

Ritmo de Trabajo

Exigencias Emocionales
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Exigencias de Esconder Emociones

Conflicto Trabajo Familia Doble Presencia
Influencia
Control Sobre el Trabajo Posibilidades de Desarrollo

Sentido del Trabajo

Apoyo Social de los Compafieros

Apoyo Social de los Superiores

Calidad de Liderazgo

Apoyo Social y Calidad de Liderazgo Sentimiento de Grupo

Previsibilidad

Claridad de Rol

Conflicto de Rol

Reconocimiento

Compensaciones del Trabajo Inseguridad Sobre el Empleo

Inseguridad sobre las Condiciones de Trabajo

Justicia
Capital Social

Confianza Vertical

Fuente: CoPsoQ ISTAS 21

Tabla 3.4: Dimensiones de Salud, Estrés y Satisfaccion CoPsoQ ISTAS 21

DIMENSIONES DE SALUD, ESTRES Y

SATISFACCION

Satisfaccién con el trabajo

Salud General

Salud Mental

Estrés

Burnout

Fuente: CoPsoQ ISTAS 21
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3.4 Tabulacién de datos en la version informatica de la herramienta CoPsoQ
ISTAS 21

A continuacién con los datos recopilados de la evaluacion aplicada introducir a
través de los cuestionarios, en la version informética del instrumento de evaluacion
de riesgos psicosociales CoPsoQ ISTAS 21; en primer lugar es importante crear un
“Nuevo fichero”, es decir el nombre y los datos de la empresa con la que se trabajé
en la evaluacién de riesgos psicosociales. Estos datos siempre podran ser
modificados cuando el responsable de la investigacion lo requiera, mediante la
opcion configurar empresa; para iniciar, es preciso elegir la empresa con la que se
trabajara o abrir el fichero necesario para la introduccion de datos, posteriormente se
debe configurar el cuestionario, adaptandolo a la realidad de la empresa en donde se
va a realizar la evaluacion; es decir se podra ingresar los departamentos con los que
se trabajard. Una vez que se hayan completado todos los campos, el programa
permite generar un documento en PDF con el cuestionario que se entregara a los
trabajadores para ser llenado. Cuando los cuestionarios se encuentran llenados por
los trabajadores, los datos pueden ser ingresados directamente a la base de datos del
programa informatico del CoPsoQ ISTAS 21, después de lo cual el programa arroja
un informe con los resultados detectados de riesgos psicosociales y con estos
resultados se procede a realizar un analisis en base a la interpretacion gréfica y

significado de colores de la propia herramienta.

3.4.1 Simbologia para el analisis
Para la diferenciacion e interpretacion de resultados, se asigno un color de acuerdo a

la intensidad de los resultados utilizando la metodologia del semaforo. Mas
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desfavorable para la salud es decir resultados de color rojo, intermedia o resultados
de color amarillo y por ultimo méas favorable para la salud o resultados de color
verde. Tal como lo propone la herramienta CoPsoQ ISTAS 21 en su grafico a

continuacion.

Tabla 3.5: Simbologia para el analisis

COLOR INTERPRETACION

Situacion intermedia

Mas favorable

Fuente: CoPsoQ ISTAS 21




CAPITULO IV

ANALISIS Y RESULTADOS

4.1 Factores de Riesgos Psicosociales

4.1.1 Exigencias Cuantitativas

Gréfico 4.1: Resultados Exigencias Cuantitativas

i Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C' Operaciones y Mantenimiento
| D' Comercializacién

100

A(N=11) B (N=9) C (N=10} D(N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo

Analisis

Como se puede observar en el grafico, en cuanto a exigencias cuantitativas, un
39,4% de trabajadores de GIDSA esta expuesto a la situacion mas desfavorable o
color rojo, mientras que un 48,5% a la intermedia o color amarillo y por ultimo un
12,1% a la mas favorable para la salud o color verde. Los departamentos con

porcentajes mas elevados en color rojo o mas desfavorable para la salud, son el

44
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departamento de comercializacién con un 66,7%, seguido del departamento de
operaciones y mantenimiento con un 50%, por ultimo los departamentos financiero y
el de planificacion presentan porcentajes de 36,4% y 22,% respectivamente. El
departamento de planificacion presenta un mayor porcentaje en color verde 0 mas
favorable con un 22,2%, mientras que el departamento financiero no presenta
resultados en color verde. En cuanto a zona intermedia se observan los siguientes
resultados; financiero 63,6%, planificacion 55,6%, operaciones y mantenimiento
30%, y finalmente 33,3%.

4.1.2 Ritmo de Trabajo

Gréfico 4.2: Resultados Ritmo de Trabajo

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

100

50

B (N=9) C (N=10)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Andlisis
Del 100% de los trabajadores del &rea administrativa, un 97% de trabajadores esta
expuesto a la situacién mas desfavorable, un 3% a la intermedia y un 0% a la mas

favorable para la salud respecto al Ritmo de trabajo. Los departamentos de

Planificacion, Operaciones y Mantenimiento y Comercializacion presentan un 100%
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cada uno en zona mas desfavorable, mientras que Unicamente el departamento
Financiero presenta un 90,9%. En cuanto a zona intermedia solo el departamento
financiero presenta 9,1%. En ningin departamento se observaron resultados en zona

mas favorable.

4.1.3 Exigencias Emocionales

Gréfico 4.3: Resultados de Exigencias Emocionales

[ Departamentos
A: Administrativo Financiero
B: Planificacion

100

C: Operaciones y Mantenimiento
| O Comercializacién

50

B (N=9) € (N=10)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Andlisis
En zona mas desfavorable, el departamento financiero presenta un 36,4%,
planificacion 44,4%, operaciones Yy mantenimiento 60% y por ultimo
comercializacién 100%. En zona intermedia el departamento financiero presenta un
36,4%, planificacion 44,4%, operaciones y mantenimiento 40%, mientras que
comercializacidn no presenta resultados en esta zona. Para finalizar la grafica expone

que en zona favorable el departamento financiero presenta 27,3%, planificacion
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11,1%, mientras que los departamentos de operaciones y mantenimiento y

comercializacién no presentan porcentajes en esta zona de color verde.

En general, se observa que el personal administrativo con un 51,5% de trabajadores
estd expuesto a la situacion mas desfavorable, un 36,4% a la intermedia 'y un 12,1% a

la mas favorable para la salud respecto a las Exigencias emocionales.

4.1.4 Exigencia de Esconder Emociones

Grafico 4.4: Resultados de Exigencia de Esconder Emociones

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

A (N=41) B (N=9) € (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Analisis
En exigencias de esconder emociones, como se puede observar en la gréafica expuesta
anteriormente, el departamento financiero presenta los siguientes resultados; zona
favorable con 27,3%, zona intermedia con 45,5%, y zona desfavorable con 27,3%.

Por otro lado el departamento de planificacion presenta resultados en zona favorable

con 33,3%, en zona intermedia con 11,1% Yy en zona desfavorable con 55,6%. En el
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departamento de operaciones y mantenimiento se observan un 20% en zona
favorable, 10% en zona intermedia y 70% en zona desfavorable. En el ultimo
departamento de comercializacion no se observan resultados en zona favorable y
zona intermedia, Unicamente se observa un 100% en zona desfavorable.

En general, se puede decir que un 54,5% de trabajadores esta expuesto a la situacion
mas desfavorable o resultados de color rojo, un 21,2% a la intermedia o color
amarillo y un 24,2% a la mas favorable para la salud o color verde, con respecto a
las Exigencias de esconder emociones.

4.1.5 Doble Presencia

Grafico 4.5: Resultados de Doble Presencia

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacion

C' Operaciones y Mantenimiento
[ O Comercializacién

A (N=11) B (N=9) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Analisis
En la gréfica se puede demostrar que un 48,5% de trabajadores esta expuesto a la

situacion mas desfavorable, un 45,5% a la intermedia y un 6,1% a la més favorable

para la salud respecto a la Doble presencia.
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Los porcentajes se han distribuido de la siguiente manera, el departamento financiero
con un 9,1% en zona favorable, un 45,5% en zona intermedia y un 45,4% en zona
desfavorable. EI departamento de planificacién presenta un 11,1%, 66,7% y 22,2%,
en zona favorable, zona intermedia y zona desfavorable respectivamente. En el
departamento de operaciones y mantenimiento se observa un 30% en zona
intermedia y un 70% en zona desfavorable, sin resultados en zona favorable. Por
ultimo el departamento de comercializacion no presenta resultados en zona

favorable, un 33,3% en zona intermedia y un 66,7 en zona desfavorable.

4.1.6 Influencia

Grafico 4.6: Resultados de Influencia

{ Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

A(N=11) B (N=9) C (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Andlisis
Con respecto a la dimension de influencia, un 12,1% de trabajadores esta expuesto a

la situacion mas desfavorable, un 45,5% a la intermedia y un 42,4% a la mas

favorable para la salud.
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El departamento financiero presenta un 63,6% en zona favorable, un 27,3% en zona
intermedia y un 9,1% en zona desfavorable. En el departamento de planificacion se
observa que un 55,6% se ubican en zona favorable, un 22,2% en zona intermedia y
un 22,2% también se ubica en zona desfavorable. El siguiente departamento es de
operaciones y mantenimiento, en donde se presenta un 10% en zona favorable y un
90% en zona intermedia, mientras que no se presentan resultados en zona
desfavorable. Por ultimo en el departamento de comercializacién un 33,3% de
trabajadores e encuentran en zona favorable, un 33,3% en zona intermedia y
tambien un 33,3% en zona desfavorable.

4.1.7 Posibilidades de Desarrollo

Grafico 4.7: Resultados de Posibilidades de Desarrollo

Departamentos
A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D' Comercializacién

100

182

A(N=11) B(N=9) C (N=10) D(N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Andlisis
Los resultados expuestos en el grafico anterior, demuestran que del 100% de los

trabajadores de cada area; el 81,8% del departamento financiero se encuentra en

zona favorable, 18,2% en zona intermedia, y no se encuentran resultados en zona
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desfavorable. En el departamento de planificacion 66,7% en zona favorable, 33,3%
en zona intermedia, y 0% en zona desfavorable. Por otro lado en el departamento de
operaciones y mantenimiento se observan los siguientes resultados; 60%, 30% y 10%
en zonas favorable, intermedia y desfavorable respectivamente. Por Gltimo, en el
departamento de comercializacion el 100% de los trabajadores se encuentran en zona

intermedia, no se encuentran resultados en zona favorable y desfavorable.

En general, un 3% de trabajadores del area administrativa estd expuesto a la

situacion mas desfavorable, un 33,3% a la intermedia y un 63,6% a la mas favorable.

Gréfico 4.8: Resultados de Sentido del Trabajo

4.1.8 Sentido del Trabajo
00 i i i i 'Departamentus A
! [550] [0 A: Administrativo Financiero
B: Planificacién
C: Operaciones y Mantenimiento
|, D Comercializacién ,
EiFd| L10]
0
C (N=10)

A(N=11) B (N=9) D (N=3)

13
S

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Andlisis
Como se puede observar en el gréafico, en el departamento financiero un 100% de
trabajadores se ubican en zona favorable. En el departamento de planificacion un

88,9% de trabajadores presentan porcentajes en zona favorable, mientras que un
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11,1% en zona intermedia, sin observar resultados en zona desfavorable. En el
departamento de operaciones y mantenimiento se presentan resultados repartidos en
zona favorable e intermedia con 90% y 10% respectivamente. Por ultimo en el
departamento de comercializacion no se observan resultados en zona intermedia, se
presentan porcentajes en zona favorable y desfavorable con 66,7% y 33,3%

respectivamente.

Para concluir, un 3% de trabajadores esta expuesto a la situacion méas desfavorable,
un 6,1% a la intermedia y un 90,9% a la mas favorable para la salud.

4.1.9 Apoyo Social de los Compafieros

Gréfico 4.9: Resultados de Apoyo Social de los Compafieros

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

A(N=11) B (N=9) € (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
Andlisis
En la gréfica se puede demostrar que en el personal administrativo con un 51,5% de

trabajadores esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 33,3% a la intermedia

y un 15,2% a la mas favorable para la salud respecto al Apoyo social de compafieros.
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Los porcentajes indicados anteriormente se dividen de la siguiente manera; en el
departamento financiero 18,2% en zona favorable, en zona intermedia un 27,3% y
54,5% en zona desfavorable. Por otro lado en el departamento de planificacion se
observan que un 11,1% se encuentran en zona favorable, 44,4% en cada una de las
zonas intermedia y desfavorable. En el departamento de operaciones y
mantenimiento se observa un 20% y 30% en las zonas favorable e intermedia
respectivamente, mientras que en la zona desfavorable se presenta un 50%. Por
ultimo en el departamento de comercializacion se observa un 33% en zona

intermedia y 66,7% en zona desfavorable.

4.1.10 Apoyo Social de los Superiores

Gréfico 4.10: Resultados de Apoyo Social de los Superiores

Apoyo social de superiores por Puesto de trabajo
en GIDSA

A: Administrativo Financiero
B: Planificacién
C: Operaciones y Mantenimiento

Puestos de trabajo ’
D: Comercializacion

A(N=11) B (N=9) C (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

Como se puede observar en la grafica expuesta anteriormente, en el departamento
financiero existen porcentajes de 36,4% en zona favorable, 27,3% en zona
intermedia y 36,4% en zona desfavorable. Los porcentajes del departamento de
planificacion son; 33,3%, 22,2% y 44,4% en las zonas favorable, intermedia y
desfavorable respectivamente. Para el departamento de operaciones y mantenimiento
los resultados de 29% para cada una de las zonas de favorable e intermedia, y un
60% para la zona desfavorable. Por otro lado en el departamento de comercializacion

los porcentajes de 66,7% y 33,3% para las zonas intermedia y desfavorable.

En general, un 45,5% de trabajadores esta expuesto a la situacion mas desfavorable,

un 27,3% a la intermedia y un 27,3% a la mas favorable para la salud.

4.1.11 Calidad de Liderazgo

Gréfico 4.11: Resultados de Calidad de Liderazgo

100 A: Administrativo Financiero

B: Planificacién
C: Operaciones y Mantenimiento

‘Puestos de trabajo ’
D: Comercializacién

A (N=11) B (N=9) C (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

En cuanto a calidad de liderazgo, en la grafica se puede demostrar que un 57,6% de
trabajadores esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un 33,3% a la intermedia
y un 9,1% a la més favorable para la salud.

Los porcentajes se han dividido de la siguiente manera; 18,2%, 45,5% y 36,4% en el
departamento financiero para las zonas favorable, intermedia y desfavorable
respectivamente. En el departamento de planificacion se presentan resultados en zona
intermedia con 44,4% y en zona desfavorable con 55,6%. En operaciones y
mantenimiento 20% y 80% para las zonas intermedia y desfavorable
respectivamente. Por ultimo en el departamento de comercializacion, se presentan los

siguientes porcentajes; 33,3% en zona favorable y 66,7% en zona desfavorable.

4.1.12 Sentimiento de Grupo

Gréafico 4.12: Resultados de Sentimiento de Grupo

{ Departamentos
100 A: Administrativo Financiero
B: Planificacién
C Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

AN="1) B (N=9) C (N="0) D(N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

Un 39,4% de trabajadores esta expuesto a la situacion méas desfavorable, un 30,3% a
la intermedia y un 30,3% a la mas favorable para la salud respecto al Sentimiento de
grupo.

Para sentimiento de grupo, la grafica demuestra que en el departamento financiero
existen resultados de 18,2% en zona favorable, 36,4% en zona intermedia y 45,5%
en zona desfavorable. En el departamento de planificacion los porcentajes de 22,2%.
44,4% y 33,3% para las zonas favorable, intermedia y desfavorable respectivamente.
Asi mismo en operaciones y mantenimiento, un 50% en zona favorable o de color
verde, 20% en zona intermedia o de color amarillo y 30% en zona desfavorable o de
color rojo. En el ultimo departamento de comercializacion, los porcentajes de 33,3%

y 66,7% en las zonas favorable y desfavorable respectivamente.

4.1.13 Previsibilidad

Grafico 4.13: Resultados de Previsbilidad

{ Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

B (N=9) C (N=10)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

Para Previsibilidad, se observan los resultados de 18,2% para zona favorable, 36,4 en
zona intermedia y 45,5 en zona desfavorable del departamento financiero. Por otro
lado, en el departamento de planificacion se observan los porcentajes de 11,1%,
66,7% y 22,2% en zonas favorable, intermedia y desfavorable respectivamente. En
operaciones y mantenimiento 10% para cada una de las zonas favorable e intermedia
y 80% para la zona desfavorable. En el departamento de comercializacion se observo
los siguientes resultados; 66,7% para zona favorable, 0% para zona intermedia y

3,3% en zona desfavorable.

Para concluir, con respecto a Previsibilidad, un 48,5% de trabajadores del area
administrativa estd expuesto a la situacion mas desfavorable, un 33,3% a la

intermedia y un 18,2% a la méas favorable para la salud.

4.1.14 Claridad de Rol

Gréfico 4.14: Resultados de Claridad de Rol

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacion

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

A(N=11) B (N=9) C (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

Como se puede observar en la grafica expuesta anteriormente, los porcentajes de
36,4%, para las zonas de favorable e intermedia, y 27,3% para la zona desfavorable,
esto en el departamento financiero. Un 66,7% para la zona intermedia del
departamento de planificacién y 33,3% en zona desfavorable, sin resultados en zona
favorable. En el departamento de operaciones y mantenimiento los porcentajes de
10%, 40% y 50% en las zonas favorable, intermedia y desfavorable respectivamente.
El ultimo departamento de comercializacion, no se encuentran resultados en zona
favorable, sin embargo un 66,7% de trabajadores se encuentran en zona intermedia y

un 33,3% en zona desfavorable.

En general, un 36,4% de trabajadores esta expuesto a la situacion mas desfavorable,

un 48,5% a la intermedia y un 15,2% a la mas favorable para la salud.

4.1.15 Conflicto de Rol

Graéfico 4.15: Resultados de Conflicto de Rol

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C Operaciones y Mantenimiento
| D' Comercializacién

B (N=9) C (N=10} D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

En la grafica se puede demostrar que un 54,5% de trabajadores esta expuesto a la
situacién mas desfavorable, un 33,3% a la intermedia y un 12,1% a la mas favorable
para la salud respecto al Conflicto de rol.

Los porcentajes se han distribuido de la siguiente manera; en el departamento
financiero un 9,1% en zona favorable, 27,3% en zona intermedia y 63,6% en zona
desfavorable. En el departamento de planificacion se observan los porcentajes de
22,2%, 44,4% 33,3% en las zonas favorable, intermedia y desfavorable
respectivamente. En operaciones y mantenimiento un 10% de trabajadores se ubican
en zona favorable, un 40% en zona intermedia y por ultimo un 50% en zona
desfavorable. Por otro lado, en el departamento de comercializacion el 100% de los

trabajadores se encuentran en zona desfavorable para la salud o de color rojo.

4.1.16 Reconocimiento

Gréfico 4.16: Resultados de Reconocimiento

( Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

100
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A N="1) B (N=9) € (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo



60

Andlisis

Como se puede observar en el grafico expuesto, un 3% de trabajadores esta expuesto
a la situacion desfavorable, 12,1% a la mas intermedia y un 84,8% a la mas favorable
para la salud.

Los porcentajes se han dividido de la siguiente manera; para el departamento
financiero 72,7% en la zona favorable y un 27,3% en zona intermedia. En el
departamento de planificacion el 100% de los trabajadores se encuentran en zona
favorable, no se observan resultados en zona intermedia y desfavorable. En el
departamento de operaciones y mantenimiento los porcentajes de 80% para zona
favorable y 10% para cada una de las zonas intermedia y desfavorable. Por otro lado
en el departamento de comercializacion el 100% de los trabajadores se ubican en

zona favorable para la salud, 0% para las zonas intermedia y desfavorable.

4.1.17 Inseguridad Sobre el Empleo

Gréfico 4.17: Resultados de Inseguridad Sobre el Empleo

{ Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comercializacién

AN=11) B (N=9) C (N="0) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

Como se puede observar en el grafico expuesto anteriormente, el 63,6%, 27,3% y
9,1% se ubican en las zonas favorable, intermedia y desfavorable respectivamente
para el departamento financiero. En el departamento de planificacion se observa un
22,2% para cada una de las zonas favorable e intermedia y un 55,6% para la zona
desfavorable. En operaciones y mantenimiento se presenta un 40% para zona
favorable, 10% para zona intermedia y 50% para zona desfavorable. Para el Gltimo
departamento no se observan resultados en zona favorable, 66,7% en zona intermedia

y 33,3% para la zona desfavorable.

Para concluir, sobre los resultados de inseguridad sobre el empleo, un 36,4% de los
trabajadores esta expuesto a la situacion desfavorable, un 24,2% a la mas intermedia

y un 39,4% a la mas favorable para la salud.

4.1.18 Inseguridad Sobre las Condiciones de Trabajo

Gréfico 4.18: Resultados de Inseguridad Sobre las Condiciones de Trabajo

Departamentos

A: Administrativo Financiero

B: Planificacién

C' Operaciones y Mantenimiento
| D' Comercializacién

A(N=11) B (N=9) C (N="0) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

De los resultados presentados anteriormente, en el departamento financiero un 9,1%
se ubican en zona favorable, un 63,6% en zona intermedia y un 27,3% en zona
desfavorable. Los porcentajes de planificacion son 33,3% en zona intermedia y
66,7% en zona desfavorable, no se observan resultados en zona favorable. En
operaciones y mantenimiento los resultados de 30%, 10% y 60% para las zonas
favorable, intermedia y desfavorable respectivamente. Por dltimo en
comercializacion se puede observar 0% para color verde o zona favorable, 33,3%
para el color amarillo o zona intermedia y 66,7% para el color rojo o zona

desfavorable.

En general, un 51,5% de trabajadores esta expuesto a la situacién mas desfavorable,

un 36,4% a la intermedia y un 12,1% a la mas favorable para la salud.

4.1.19 Justicia

Grafico 4.19: Resultados de Justicia

Departamentos
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B: Planificacién

C: Operaciones y Mantenimiento
| D Comereializacién
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Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Anadlisis

Como se puede observar en la grafica expuesta anteriormente, en el departamento
financiero un 63,6% de los trabajadores se encuentran en zona favorable y un 36,4%
en zona intermedia. En el departamento de planificacion se observan los porcentajes
de 88,9% y 11,1% en las zonas favorable e intermedia respectivamente, no se han
encontrado resultados en zona desfavorable. Para el departamento de operaciones y
mantenimiento 70% en zona favorable, 10% en zona intermedia y 20% en zona
desfavorable. En comercializacién un 66,7% de los trabajadores se ubican en zona

favorable, un 33,3% en zona intermedia y 0% en zona desfavorable.

Para concluir un 6,1% de trabajadores del area administrativa esta expuesto a la
situacién mas desfavorable, un 21,2% a la intermedia y un 72,7% a la méas favorable

para la salud respecto a la Justicia.

4.1.20 Confianza Vertical

Gréfico 4.20: Resultados de Confianza Vertical

100 i i i i  Departamentos
53.0 [50] A: Administrativo Financiero
B: Planificacion
C: Operaciones y Mantenimiento
| B Comercializacién
50
111
0.
A (N=11) B (N=9) C (N=10) D (N=3)

Fuente: Resultados en base a investigacion de campo
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Andlisis

Los porcentajes de 90,9% en zona favorable y 9,1 en zona desfavorable se pueden
observar en el departamento financiero, en donde no se encuentran resultados en
zona intermedia. En el departamento de planificacion los porcentajes de 88,9% y
11,1% en zonas favorable e intermedia respectivamente. En operaciones y
mantenimiento 80% para zona favorable y 20% para zona intermedia, sin resultados
en zona desfavorable. En el Gltimo departamento de comercializacion se puede
observar que el 100% de los trabajadores se ubican en zona favorable, sin resultados

en zonas intermedia y desfavorable.

En general, un 3% de trabajadores esta expuesto a la situacion mas desfavorable, un
9,1% a la intermedia y un 87,9% a la mas favorable para la salud respecto a la

Confianza vertical.

ANALISIS GENERAL

En la dimension de exigencias cuantitativas la mayor parte de porcentajes se dividen
entre los colores rojo y amarillo, mientras que un bajo porcentaje de respuestas es de
color verde. En ritmo de trabajo los porcentajes de los cuatro departamentos es de
color rojo, con excepcion del administrativo financiero que presenta un bajo
porcentaje en color amarillo. Por otro lado en exigencias emocionales la mayor parte
de respuestas de los trabajadores se dividen entre rojo y amarillo, Unicamente

administrativo financiero y planificacion presentan bajos porcentajes en color verde.

La dimensién de exigencias de esconder emociones muestra un mayor numero de

respuestas en color rojo, y bajos en color verde y amarillo. En doble presencia la
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mayor parte de porcentajes se dividen entre los colores rojo y amarillo, con
excepcion del administrativo financiero y planificacion que presentan porcentajes en
verde. Por otra parte en la dimension de influencia, se observa un bajo porcentaje de
respuestas en color rojo, mientras que entre amarillo y verde se dividen las demés

areas.

Posibilidades de desarrollo presenta mayor porcentaje en verde, en comercializacion
solo porcentajes en color amarillo y el departamento de operaciones y mantenimiento
es el unico con un bajo nimero de respuesta en color rojo. En la dimension de
sentido del trabajo, el administrativo financiero presenta Unicamente color verde;
planificacion y comercializacion mayor porcentaje en verde y bajo en amarillo,

comercializacién es el Unico con porcentajes en rojo.

En la dimension de apoyo social de los compafieros, los porcentajes se encuentran
repartidos entre los tres colores; al igual que sucede en apoyo social de los
superiores, en donde Unicamente comercializacion posee porcentajes en amarillo y
rojo. Por otra parte en calidad de liderazgo, existen mayores porcentajes en rojo y

menor en color verde.

Sentimiento de grupo, porcentajes compartidos entre los tres colores, con excepto de
comercializacién que sus porcentajes divide entre verde y rojo. Previsibilidad

presenta mayor porcentaje en rojo y menor en verde.

En la dimension de claridad de rol, la mayor parte de porcentajes se divide entre rojo
y amarillo; mientras que unicamente el administrativo y financiero y operaciones y

mantenimiento presentan porcentajes en verde. Por otro lado conflicto de rol, se
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observan mayores porcentajes en rojo y los demas dividido entre verde y amarillo,

excepto comercializacion que solo tiene porcentajes en rojo.

Reconocimiento presenta todos los porcentajes en verde, Unicamente las areas de
administrativo financiero y operaciones y mantenimiento presentan bajos porcentajes
en amarillo y rojo. Inseguridad sobre el empleo presenta porcentajes divididos en los
tres colores. En inseguridad sobre las condiciones de trabajo, se observan mayores
porcentajes en rojo y menores en color amarillo. Por otro lado en la dimension de
Justicia la mayor parte de porcentajes se ubican en color verde y menos porcentajes

en amarillo; rojo se observa Gnicamente en el &rea de operaciones y mantenimiento.

Por ultimo en confianza vertical, la mayoria de los porcentajes se ubican en color

verde; y muy bajos porcentajes divididos entre color amarillo y rojo.

Con los resultados obtenidos de esta evaluacion y la mayoria de ellos se encuentran
en una situacion desfavorable o cercana a ella y muy pocos en color verde se procede
a disefiar un plan direccionado a las 21 areas que maneja esta herramienta, con el fin
de no solo intervenir en areas de riesgos si no el de tomar medidas preventivas y

correctivas.



CAPITULO V

PROPUESTA

5.1 Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales
TEMA: PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE DESECHOS

SOLIDOS EN AMBATO

Resefia EPM-GIDSA

La EPM-GIDSA es una empresa publica municipal que presta servicios de calidad
en la gestion integral de desechos solidos del canton Ambato que contribuyen a
mantener la salud, bienestar de los habitantes y la proteccion del ambiente, con la
participacion activa de la ciudadania y utilizando efectivamente el talento humano
y los recursos. La EPM-GIDSA hasta el 2020 sera una empresa sustentable,
innovadora, tecnificada y referente como modelo en la gestidn integral de desechos
solidos, siendo un ente facilitador de la reduccion, reutilizacion y reciclaje,

contribuyendo conjuntamente con la ciudadania al equilibrio ecoldgico.

Antecedentes metodoldgicos del Plan

Mediante la evaluacion de factores de riesgos psicosociales mediante la herramienta
CoPsoQ ISTAS 21, se pudieron observar mayor cantidad de resultados o porcentajes en
zona o situacion mas desfavorable para la salud (color rojo), asi como también en zona

0 situacion intermedia (color amarillo); por lo tanto se puede decir que los trabajadores
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del &rea administrativa de la empresa de servicios de desechos sélidos GIDSA, se
encuentran en zona de riesgo, y existe una mayor probabilidad de que se desarrolle

algun riesgo psicosocial dentro de la empresa.

Es asi, que la empresa deberd tomar medidas de intervencion para los factores de
riesgos psicosociales, que deberan ejecutarse a corto plazo. Con esto se pretende reducir
factores de riesgos psicosociales y asi prevenir la aparicién de riegos psicosociales
dentro de la organizacién. Debido a esto, se ha pensado en la elaboracidn de un plan de
prevencion de riesgos psicosociales, en donde se trabajara o intervendra en cada uno de

los factores de riesgos psicosociales, estudiados en este proyecto de investigacion.

El plan de prevencion muestra las actividades y estrategias para cada una de las
dimensiones o factores psicosociales, junto con las metas, tiempo, responsable,

participante y recursos que se detalla a continuacion:

La siguiente propuesta es un modelo basico que propone la misma herramienta como
intervencion de los 21 factores de riesgos adaptado a la realidad del personal

administrativo de EPM- GIDSA.

1. Diagnostico con la herramienta CoPsoQISTAS21
2. EIl plan consta de cuadros independientes por cada factor y proponer varias

actividades en donde se cumpla una meta mediante un objetivo.



69

Exigencias cuantitativas

Ritmo de trabajo

Exigencias de esconder emociones

Exigencias emocionales

Doble presencia

Influencia

Posibilidades de desarrollo

Sentido del trabajo

Apoyo social de los comparieros

Apoyo social de los superiores

Calidad de liderazgo

Sentimiento de grupo

previsibilidad

Calidad de rol

Conflicto de rol

reconocimiento

Inseguridad sobre el empleo

Inseguridad sobre las condiciones de

trabajo

Confianza vertical

—_—

Obijetivo por factor

-Actividades
-Estrategia
-Metas
-Responsable
-Tiempo
-Participantes
-Recursos

Fuente: Evelin Moya (2016)
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5.2 Presentacion del Plan de Prevencién de Riesgos Psicosociales para la Empresa de Servicios de Desechos Sélidos GIDSA

INTRODUCCION

El plan de prevencion de riesgos psicosociales que se presenta a continuacion, fue desarrollado en base a actividades basadas en el manual de la
herramienta de evaluacion CoPsoQ ISTAS 21, en donde se observan varias estrategias por cada uno de los factores de riesgos psicosociales, asi
como también ciertas actividades relacionadas al mejoramiento de las condiciones de trabajado que pudieran estar afectando la salud del
trabajador.

El instrumento CoPsoQ ISTAS 21, al proponer varias estrategias pretende mejorar la gestion de personal y produccién, para consecuentemente
llegar a tener y disfrutar de una organizacion saludable.

Otras actividades para el plan de prevencion se han desarrollado, basandose en ideas propuestas por expertos en el tema de seguridad industrial y
también expertos en talento humano, quienes por sus amplios conocimientos son los mas aptos para ayudar a elaborar el plan de prevencion de
riesgos psicosociales.

El objetivo del Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales, es intervenir en los factores de riesgos psicosociales, para prevenir en la aparicion

de riesgos psicosociales.



OBJETIVO: Aminorar el estrés y la tension de los trabajadores causados por la cantidad de trabajo.

Tabla 5.1: Dimension Exigencias Cuantitativas
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DIMENSION

ACTIVIDADES

ESTRATEGIA

METAS

RESPONSABLE

TIEMPO

PARTICIPANTES

RECURSOS

Exigencias

cuantitativas

“Dia de la Familia-
Personal
Administrativo-

GIDSA 2016”.

Disminuir el
estrés derivado de
la cantidad de

trabajo

Incentivar al
personal, con
actividades
extra laborales,
que disminuyan
el estrés de los

trabajadores.

Talento humano

1 dia

Area Administrativa y

sus familiares.

Material ladico.
Pelotas.

Material de juegos
populares.
Premios

Sorpresas.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Implantar tiempos de descanso en la rutina laboral de los trabajadores, y asi disminuir la tensién del personal.

Tabla 5.2: Dimensién Ritmo de Trabajo
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DIMENSION

ACTIVIDADES

ESTRATEGIA

METAS

RESPONSABLE

TIEMPO

PARTICIPANTES

RECURSOS

Ritmo de trabajo

Sistema operativo en
red para
computadoras, con
rutina de ejercicios de
relajacion durante 10

minutos.

Disminuir la
tension de los
trabajadores por
la cantidad e
intensidad del
trabajo,
mediante la
ejecucion de

pausas activas.

Lograr que el
personal inserte
en su rutina
diaria las
pausas activas,
sin necesidad
de un previo

aviso.

Talento humano

Sistemas

Todos los dias,

cada 4 horas.

Personal administrativo

Computadoras.

Fuente: Evelin Moya (2016)
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OBJETIVO: Mejorar las relaciones entre compafieros de trabajo, incluyendo a los mandos altos; mediante la ejecucion de actividades de

responsabilidad social.

Tabla 5.3: Dimension Exigencias de Esconder Emociones

DIMENSION

ACTIVIDADES

ESTRATEGIA

METAS

RESPONSABLE

TIEMPO

PARTICIPANTES

RECURSOS

Exigencias de
Esconder

Emociones

Crear grupos de
ayuda social o

ambiental.

Compartir
actividades de
ayuda con
compafieros de
trabajo, aun
cuando no
existan buenas

relaciones.

Lograr que
todo el personal
se involucre en
actividades en
las que tengan
que compartir

ideas.

Talento humano

Cada trimestre-

3 meses

Personal

administrativo.

Los grupos se definiran
indistintamente cada

trimestre.

Los materiales
dependeréan de las
actividades

trimestrales.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Disminuir las barreras existentes entre compafieros de trabajo y también con el cliente externo.

Tabla 5.4: Dimension Exigencias Emocionales
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Exigencias Taller de | Incentivar Lograr que el | Talento humano Cada semestre- | Personal Materiales:
Emocionales afrontamiento de | buenas personal tenga 6 meses administrativo. Laptop

problemas relaciones una buena Proyector

interpersonales. laborales, relacion Folletos
mediante talleres | laboral, Cuadernos

“,Cébmo tratar a|en donde los | independiente Esferos

compafieros con los | trabajadores de los

gue no tengo buenas | puedan exponer | problemas que Humanos:

relaciones?”

los  problemas
que existan vy
diversas

soluciones a

estos.

existan

Conferencista o

Experto

Fuente:

Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Facilitar la vinculacién tanto de la vida laboral como familiar de los trabajadores.

Tabla 5.5: Dimension Doble Presencia
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DIMENSION

ACTIVIDADES

ESTRATEGIA

METAS

RESPONSABLE

TIEMPO

PARTICIPANTES

RECURSOS

Doble Presencia

Procedimiento de
asignacion de
cambios en la jornada

de manera rotativa.

Reducir tension
ocasionada por
problemas
familiares-
laborales,
mediante
cambios
rotativos en los
horarios de

trabajo.

Lograr que el
personal tenga
mayor facilidad
en vincular la
vida familiar y

laboral.

Talento humano

Cada afio

Personal

administrativo.

Calendario de
asignacion de

cambios de jornada

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Desarrollar e incentivar autonomia y responsabilidad en cada uno de los colaboradores.

Tabla 5.6: Dimension Influencia

DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Influencia Crear un calendario | Estimular Lograr un | Talento Humano Cada afio Personal Calendario de
de actividades o | autonomia en los | personal administrativo. actividades
programas anuales, | trabajadores, autbnomo con anuales.
en donde los | mediante la | capacidad de | Los responsables de

responsables para
cada una de las
actividades se elijan

indistintamente.

asignacion de
diversas

responsabilidades

toma de

decisiones.

cada programa o
actividad dependeran
del calendario de

programas anuales.

Fuente:

Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Desarrollar las habilidades y destrezas en el area administrativa de la empresa.

Tabla 5.7: Dimension Posibilidades de Desarrollo
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Posibilidades de | Capacitaciones Proveer al | Contar con | Talento Humano Trimestralmente- | Personal Calendario de
Desarrollo especializadas para | personal de | personal cada tres meses | administrativo. capacitaciones.
cada uno de los | actividades para | capacitado,
departamentos del &rea | obtener mayor | preparado e
administrativa aprendizaje en | idoneo para el
su area de | trabajo.
trabajo.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Generar identidad de los trabajadores para con la organizacion.

Tabla 5.8: Dimensidn Sentido del Trabajo
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Sentido del Creacion de un plan de | Generar utilidad | Personal Talento Humano Anualmente- Personal Recursos
Trabajo sucesion en el area |y aprendizaje | identificado con Cada afio administrativo. informéticos

administrativa.

por parte del
trabajo hacia el
personal,
mediante
procesos de
crecimiento

profesional.

la empresa y su

cultura.

Fuente:

Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Mejorar las relaciones y cooperacion entre compafieros o pares de trabajo.

Tabla 5.9: Dimensidn Apoyo Social de los Compafieros

79

DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Apoyo Social Festejo de los | Mantener Contar con | Talento Humano Mensualmente- Personal Calendario de

de los cumpleafieros del mes, | buenas compafieros  de Cada mes administrativo. cumpleafieros y
Compafieros realizando una reunion | relaciones entre | trabajo mas | Los responsables responsables de la

mensual, para la que se
destine  una hora
laboral.

Cada mes tendra

diferentes responsables
de la organizacién del

festejo.

compafieros,
mediante

organizacion de

festejos  entre
grupos de
trabajo.

cohesionados.

de cada mes seran
electos

indistintamente.

organizacion de la

actividad.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Incentivar el apoyo en las actividades laborales de los superiores a sus colaboradores.

Tabla 5.10: Dimension Apoyo Social de los Superiores
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Apoyo Social Feedback obligatorio, | Ayudar a los | Personal apoyado | Talento Humano El tiempo Personal Los recursos
de los posterior a reuniones, | trabajadoresde la | y bien dependera de las | administrativo. dependeran de las
Superiores capacitaciones, talleres, | empresa, direccionado por | Mandos superiores | reuniones, necesidades del
etc. mediante la | sus superiores capacitaciones o feedback.
Destinar un tiempo | respectiva talleres.
posterior a cualquier | retroalimentacion
reunion para | del tema que lo
retroalimentar al | requiera.
personal.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Desarrollar la habilidad de liderazgo en los mandos altos del 4rea administrativa.

Tabla 5.11: Dimension Calidad de Liderazgo

81

DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Calidad de Crear un plan de | Mejorar la | Mandos altos con | Talento Humano Anualmente- Mandos superiores del | Dependera de la
Liderazgo desarrollo de liderazgo | capacidad para | liderazgo Cada afio area administrativa actividad que

gue contenga: liderar, adecuado y corresponda al plan
mediante un | efectivo. de desarrollo de

Capacitaciones
Trabajos
Talleres

Dinamicas, entre otros.

plan de
desarrollo de

lideres.

liderazgo

Fuente:

Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Desarrollar grupos o departamentos de trabajo cohesionados y cooperativos.

Tabla 5.12: Dimension Sentimiento de Grupo
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Sentimiento de | Gestionar reuniones por | Mejorar la | Equipos de | Talento Humano Cada que los Personal Equipo informatico
Grupo departamentos de | vinculaciéon de | trabajo miembros asi lo | Administrativo Caudernos

trabajo, con el fin de | los miembros de | vinculados y requieran. Folletos
resolver conflictos | cada grupo de | cooperativos. Esferos

entre compaferos de
trabajo.

Se realizardn con la
aprobacion  de los
miembros, y dentro del

periodo laboral.

trabajo,
mediante
reuniones

necesarias.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO:
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Proveer al personal de los suficientes conocimientos e informacidn para realizar su trabajo adecuada y eficazmente.

Tabla 5.13: Dimension Previsibilidad

DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Previsibilidad | Capacitaciones acerca de | Formar y | Personal bien | Talento Humano Cada que la Personal Materiales
nuevos  métodos  de | entrenar al | formado y actividad lo Administrativo Laptop
trabajo como: personal en | capacitado para requiera. Proyector
Nueva tecnologia cuanto a | desarrollar ~ sus Cuadernos
Nuevos productos actividades o | tareas Esferos

Nuevos procesos
Nuevos procedimientos

Reestructuraciones, entre

otros.
Concentracion del
personal para la

presentacién de nuevos

trabajadores.

métodos propios
de la actividad

profesional.

profesionales.

Equipos propios
del tema de
capacitacion
Humanos
Capacitador o

experto

Fuente:

Evelin Moya (2016)
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OBJETIVO: Clarificar el papel y las actividades que cumple cada trabajador dentro de la empresa, asi como disminuir los problemas referentes

al puesto de trabajo.

Tabla 5.14: Dimension Claridad de Rol-Conflicto de Rol

DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Claridad de Desarrollo y difusion de | Ayudar a | Lograr Talento Humano Trimestralmente- | Personal Laptop
Rol una planificacién | disminuir  los | trabajadores Cada tres meses | Administrativo Informacién
estratégica dirigida hacia | conflictos en | claros en sus organizacional.
el &rea administrativa, en | cuanto a las | objetivos y tareas
Conflicto de donde se expongan los | actividades de | a cumplir.
Rol objetivos cada trabajador,
organizacionales, asi | mediante  una
como los objetivos de | planificacion

cada departamento y las
funciones de cada puesto

de trabajo.

con la que se

aclaren las
dudas de
trabajo.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO: Reconocer el esfuerzo, dedicacién y sacrificio de los trabajadores de la empresa.

Tabla 5.15: Dimension Reconocimiento
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DIMENSION

ACTIVIDADES

ESTRATEGIA

METAS

RESPONSABLE

TIEMPO

PARTICIPANTES

RECURSOS

Reconocimiento

Reconocimiento al
personal que cumpla con
metas mensuales como

por ejemplo:

Dia de Spa.
Bonos.

Cenas familiares.
Cenas de grupos de

trabajo.

Paseos, etc.

Incentivar al
personal  para
obtener mayor
compromiso y
dedicacion,

mediante

premios a los
trabajadores por

el trabajo bien

hecho.

Personal

incentivado e
identificado con
la empresa y con

su trabajo.

Talento Humano

Mensualmente-

Cada mes.

Personal

Administrativo

Calendario de
metas.
Lista de premios a

los ganadores.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO:

Mantener personal sin preocupaciones y concentrado en su actividad profesional.

Tabla 5.16: Dimension Inseguridad sobre el Empleo
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Inseguridad Planificacién y previa | Dar seguridad a los | Personal Talento Humano Anualmente- Personal Calendario de
sobre el socializacién de | trabajadores acerca | motivado y Cada afio. Administrativo actividades y
Empleo actividades dedicadas | de  su  empleo, | concentrado  en responsables

a los trabajadores, en | mediante una | las  actividades | Los responsables anuales.

donde ellos | planificacion  con | laborales. para cada actividad

participen actividades en se definiran

activamente, donde todos los indistintamente.

definiendo
responsables para

actividad.

colaboradores  se
sientan importantes
y primordiales
dentro de la

organizacion.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO:

Salvaguardar, incentivar y motivar el personal de la empresa.

Tabla 5.17: Dimension Inseguridad sobre las Condiciones de Trabajo
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DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES RECURSOS
Inseguridad Elaborar un Calendario y | Incentivar al | Personal seguro | Talento Humano Anualmente- Personal Programacién
sobre las programacion anual, en donde se | personal, para | y confiado de las A principios Administrativo anual
Condiciones definan: mantener condiciones de | Gerencia de cada afio
de Trabajo trabajadores trabajo.

Jornadas de trabajo. Horarios de | activos y

entrada y salida.
Vacaciones.

Dias festivos.
Sueldos.

Bonos.
Posteriormente, se socializara

con cada puesto de trabajo.

productivos,
mediante una
programacion en
donde se aseguren

las condiciones

laborales.

Fuente: Evelin Moya (2016)




OBJETIVO:

Fomentar la equidad, igualdad y el trato justo para todos los colaboradores de la empresa.

Tabla 5.18: Dimension Justicia- Confianza Vertical

88

DIMENSION ACTIVIDADES ESTRATEGIA METAS RESPONSABLE TIEMPO PARTICIPANTES | RECURSOS
Justicia Capacitacion y socializacién | Formacion para los | Trabajadores Talento Humano | Semestralmente- | Personal Laptop
de la visién de los directivos | trabajadores, identificados con Cada seis Administrativo Folletos
de la empresa, en donde | fomentando la | la empresa y sus meses. Hoja
también se reconozca el | equidad, participacion | objetivos Gerencia Esferos
Confianza trabajo bien hecho, | y el trato justo dentro | organizacionales.
Vertical independientemente del | de la empresa.

cargo que ocupe la persona.

Constard de la participacién
en preguntas y respuestas de
los trabajadores, asi como de
sus  aportes para la
planificacion anual de la

empresa.

Fuente: Evelin Moya (2016)
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5.3 Valoracion del Plan de Prevencion de Riesgos Psicosociales

El plan de prevenciéon de riesgos psicosociales que se elabord en este proyecto de
investigacion, fue revisado por expertos y beneficiarios, quienes revisaron su
funcionalidad y originalidad, pero sobre todo si las actividades pueden ser ejecutadas en
la empresa, posteriormente emitieron un certificado de valoracién que reposa en la

seccién de anexos.

El beneficiario que valord el plan de prevencion de riesgos psicosociales fue Pilar
Ramos, Psc. Mg. Analista del departamento de Seguridad Ocupacional en la EPM-

GIDSA.

Por otro lado, el experto que valoro el plan de prevencion de riesgos psicosociales fue
Eleonor Virginia Pardo Paredes, Psc. Ind. Mg. Docente de la escuela de Psicologia de

la PUCESA.



CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

Para la elaboracion del plan de prevencidon de riesgos psicosociales, fue
necesario la bdsqueda exhaustiva de informacion y referentes tedricos sobre
temas relacionados a riesgos psicosociales, el fin de conocer el tema y tener una
base amplia para desarrollar los elementos que intervienen en la prevencion de
riesgos psicosociales; de este modo EPM- GIDSA podra contar con una
herramienta original y confiable, y con actividades que puedan ser aplicadas y
ejecutadas, pero sobretodo que tengan efectos positivos posterior a su ejecucion.
Después de haber evaluado los 21 factores de riesgos psicosociales tales como:
Exigencias cuantitativas, Ritmo de trabajo, Exigencias de esconder emociones,
Exigencias emocionales, Doble presencia, Influencia, Posibilidades de
desarrollo, Sentido del trabajo, Apoyo social de los compafieros, Apoyo social
de los superiores, Calidad de liderazgo, Sentimiento de grupo, previsibilidad,
Calidad de rol, Conflicto de rol, Reconocimiento, Inseguridad sobre el empleo,
Inseguridad sobre las condiciones de trabajo, Confianza vertical, los cuales
generan o desarrollan riesgos psicosociales a 33 trabajadores del area
administrativa de la empresa de servicios de desechos solidos GIDSA, utilizando
como instrumento de evaluacién CoPsoQ ISTAS 21 version media, se obtuvo

como resultados, porcentajes muy bajos en la mayor parte de los factores de

90



91

riesgos psicosociales evaluados, situdndose en zona de situacion desfavorable
(color rojo) y zona de situacion intermedia para la salud (color amarillo). Se
observaron muy pocos resultados en zona favorable para la salud.

Posterior a la tabulacion de datos en el programa informéatico del CoPsoQ
ISTAS 21 y el correspondiente analisis de resultados, se elaboré un plan de
prevencién de riesgos psicosociales para la empresa de servicios de desechos
solidos GIDSA, en donde se detallan actividades dirigidas para cada uno de los
factores de riesgos psicosociales, con el fin de que la empresa ejecute todas las
actividades; y, de esta forma disminuir el impacto que pueden tener los factores
de riesgos psicosociales en la salud organizacional, evitando asi la aparicion de
cualquier riesgo psicosocial que pueda afectar a los trabajadores de la empresa.
Las actividades en el plan de prevencion estan acompafiadas de la dimension a la
que pertenecen, estrategias, metas, responsable, tiempo, participantes y recursos.
Posterior a la elaboracion del plan de prevencidn de riesgos psicosociales para la
empresa de servicios de desechos sélidos GIDSA, fue valorado por un experto y
un beneficiario, quienes revisaron la herramienta junto con sus actividades y
aprobaron su originalidad y funcionalidad. Para constancia de la validacion, el

experto y el beneficiario, emitieron un certificado de validacion.
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6.2 Recomendaciones

Todo investigador, que desee evaluar algln tipo de riesgo o cualquier factor
organizacional y posteriormente realizar un plan de prevencion o intervencion,
debe tener conocimientos suficientes acerca del tema; es por eso que se
recomienda a todos los investigadores, primeramente realizar una busqueda
acerca de suficiente informacion acerca del tema investigado, para asi despejar
cualquier duda que se pueda tener, y luego ya poder realizar las actividades que
tenia planificadas.

Se recomienda a la empresa de servicios de desechos s6lidos GIDSA, tomar
medidas de intervencion para disminuir los porcentajes en zonas intermedia y
desfavorable que se encontraron en la evaluacion de factores de riesgos
psicosociales, y por otro lado medidas de prevencion para los factores que
presentaron resultados en zona favorable y asi impedir aparicion de riesgos
psicosociales dentro de la empresa. Para esto se puede utilizar la herramienta
creada y valorada en este proyecto de investigacion, denominada Plan de
Prevencidn de Riesgos Psicosociales.

Es necesario que toda empresa que realice cualquier tipo de evaluacién a sus
trabajadores, analice los resultados obtenidos y en base a los porcentajes que se
ha encontrado realice un plan con el cual se pueda mejorar los resultados
obtenidos, con el fin de que no quede la evaluacion Gnicamente en resultados,
sino que sirva para analizar como se encuentra la empresa y buscar métodos para

solucionar los problemas detectados.
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Es recomendable, que toda herramienta que sea creada por cualquier persona o
investigador, sea primeramente revisada por la direccion o la persona encargada
de la empresa, y posteriormente por una persona que tenga amplios
conocimientos, es decir un experto sobre el tema que se pretende corregir; esto
con el fin de analizar si la herramienta contiene actividades que pueden ser
puestas en marcha, y si las actividades que se estan planificando son las
adecuadas para cada uno de los factores que se pretende mejorar. De esta forma,
ellos seran los encargados de ayudar a mejorar el instrumento que se ha creado,
mediante sugerencias o cambios pensados en la empresa, pues depende mucho

de las caracteristicas y necesidades de la poblacion
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GLOSARIO

Colaborador.- Proviene de la accion de colaborar, es decir, se refiere a trabajar
en conjunto con otras personas para finalizar un trabajo o tarea. (Definicion.de,
s.f.)

Ergonomia.- disciplina que se encarga de estudiar la relacion entre una persona
y otros elementos, el objetivo es gestionar el bienestar del personal de una
empresa Yy su productividad. (Definicion.de, s.f.)

Interaccion.- Relacion bilateral entre dos o mas personas, elementos, agentes,
métodos, entre otros. (Definicién.de, s.f.)

Intervencion.- Se refiere a la accion y efecto de intervenir en algo, una
situacién, estado, oficina, elementos, acciones, entre otros. (Definicion abc, s.f.)
Monotonia.- Se llama monotonia a la repeticion de acciones o tareas,
ejecutando éstas mecanicamente, lo que genera que el colaborador de una
empresa se desmotive y disminuya su productividad. Puede tener consecuencias
negativas, que desencadenen en enfermedades. (Definicion.de, s.f.)
Organizacion.- Sistema que se ha creado o desarrollado para alcanzar metas y
objetivos, y pueden estar conformados por otros subsistemas que cumplen
funciones definidas. (Definicion.de, s.f.)

Pandemias.- Epidemias causadas por enfermedades, que se caracterizan porque
puede trascender o extenderse a otras poblaciones o paises, o por otro lado llegar
a afectar a la mayor parte de individuos de cualquier region. (Definicion.de, s.f.)
Patologia.- Enfermedad, padecimiento o dolencia que puede sufrir una persona.

(Definicion abc, s.f.)
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Plan.- Se caracteriza por su dinamismo, pues depende de los cambios o
modificaciones necesarias para obtener los resultados que se esperen.
(Definicion abc, s.f.)

Prevencion.- Accion de prevenir, es decir, preparar anticipadamente lo que sea
necesario para obtener o llegar un fin, y asi evitar un dafio o una lesién para la
persona o algun elemento. (Definicion.de, s.f.)

Productividad.- Se define como la capacidad de producir, dependiendo del
objetivo o razén de ser de la empresa. (Definicion.de, s.f.)

Psicopatologia.- Disciplina encargada de analizar y estudiar las caracteristicas
de las enfermedades mentales. Estudio que puede realizarse mediante varios
enfoques 0 modelos, como el biomédico, el psicodinamico, el socio-bioldgico o
el conductual. (Definicion.de, s.f.)

Rendimiento.- Se refiere el producto o la utilidad que se obtiene de una persona
0 un elemento. (Definicién abc, s.f.)

Riesgo.- Posibilidad de que cualquier persona o elemento de llegar a sufrir

cualquier dafio, perjuicio o detrimento. (Concepto.de, s.f.)
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ANEXOS
Instrumento CoPsoQ ISTAS 21

2 CoPsoQ
IStas 2

version 2

CUESTIONARIO PARA LA EVALUACION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL TRABAJO
Version media para empresas de 25 y mas trabajadores/as
Adaptacion para el estado espafiol del Cuestionario Psicosocial
de Copenhagen, CoPsoQ (Version 2, 2014)

Empresa: GIDSA Fecha de respuesta: mayo 2015




1) Eres:

O 1 Mujer
O 2 Hombre

2) ; Qué edad fienes?
0 1 Menos de 31 afios
U 2 Entre 31 y 45 afios

U 3 Mas de 45 afios

|. Las siquientes prequntas tratan de tu empleo en GIDSA y tus condiciones de trabajo.

3) Indica en qué departamento o seccin trabajas en Ia actualidad. Sefiala Gnicamente una opcidn.

0O 1 Administrative Financiero
U 2 Planificacion
0 3 Operaciones y Mantenimiento

0 ¢ Comercializacion

4) Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad. Sefiala inicamente una opcion.

O 1 Administrative Financiero
0 2 Planificacion
0 3 Operacionss y Mantenimiznto

[ ¢ Comercializacion

) ; Realizas tareas de disfintos puestos de trabajo?

0 1 Generalementz no

O 2 i, generalmente de nivel superior

U 3 i, generalmente de nivel inferior

O + 5i, generaiments del mismo nivel

O 5 5i, tanto de nivel superior, come de nivel inferior, como del misma nivel
O & Nolosé
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ECoPsol E2CoPsol
2 istas

£) En & (mimo 3% ;1us supeniorss t2 han conSUA00 5002 COMO MEIOAar 13 forma de produck o realzar &
senico?

0 + Sterrgre
[+ Muchue voces
Dlumno-
D.mm-m
u“hu:

7) (B rabdo que realizas e COMESDONdE Con 13 CASQOMa 0 QrUPO profesiondl QuE Benss reconocida
salanalmenia?

Q:u

Q 2 No, o Satao que Sego ex de U Crlegorhe © grape sepetor o QuUe tanpo sepneds sshetel mens (POR EEMPLO, b
de comercisd Pero me pegen como admin biwtive)

Q 3 No, of Tutup que Sego ew de une Celegore ¢ grupo nfericr ol Gue lengo sigriecs serisiments (FOR EJENPLO, twtwe de
wdminatrative pero (e pegen coma camerciel)

O eNoone
8) ; Cuanio iempo fevas trab3ando en PICOGA?

[ * Wesow de 30 du

[ 2 Erre t many histe & meses

L 3 M o & s y Foastn 2 whon
L0 « Mitn e 2 afton y hustn & whon
0 5 Wi e & afton y bt 10 wfon
[ ® Win de 10 wten

9) ¢ Que tipo de refacion laboral tienas con PICOSA?

[ * Soy e tlenge un contrats indefinda, . )

0 + Sey e dwcontmo

[ 3 2oy terpens con contats formuive (contrign temperd par e foemacits, en priscton)

[ « Sy tmrpens jeontnga per st y wenvicks, ceouratunchs de i producads, e |

[ s ey inconuis

0 # Soy ketarin:

[ 1 Soy unte eds (win siends mtteoma, en resbided b ferw Wiguden del que desenco, Fabup pars Uno o do cheries)
0 # Soy becaricie

[ # Trabugo sis contrute

S

VPRGN OO SN LoPWG INETRUMENTD OF OOMNMC FUBLICC BN LOS PERMMCE ESFSCINCADOR BN LA LICHMCIA DR LSO [wwiv.sopaod e Lt
PROHEMOC B4 U390 COMERTIAL T CUALUIER MOSSMCALSN O ALTORZADA.
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ECoPsol ECoPsol
iGtag stag

10)) Desde que entraste en PICOSA ;has ascenddo de categoria o grupo profesional?

u ! Mo

O & 81, use vaz

[ & 81, dew weca

[l & &1, e & o vaces

11) Habfualment ; cuantos sabados al mes fabajas?

O * hingure

u ¢ Alpunc mossciorsa nerie
O 2 Ui mitsacio s o

[ & Dow nidmacion

[l & Trom i rroies eiacdion: ol

12) Habfuaiments ; cuantos dOMINGos 3 Mek ianaas?

0 ¢ irgera

u < Alpnc moecciors nerhe
O 1 Us domings o mem

O 4 bim sominges

L0 & Tres & rradna orminges il mew

13) £ Cul s bu horaro de rabao?

0 ¢ rersen zutic jmafiane p e

O : Tunsfio de cafiars

[ # Tumsdjo de tarse

[ & Tunefio desoche

H 5 Tumes eotutorion sacaste of de seche
[ & Tumos sotatorios con el da nacha

14) ;e margen e adaptacion Senes en |3 hora de entrada y salkda?

u 1 Holsege ningin marges de sdapiscin an et 6 k8 hom de enfreds § aelide
[ ¢ Pust siegir enire varkes horr os Blos v sstsblecidos

[ & Tengn umts 30 rrirctos de marges

[ & Tengn rruim de meda haes y hists une Bosw S8 e gen

u 3 Tengo mim de o hor de mErgen

£

PR A 0 LoFel mETELREHTO DN Doseas FOBLES N Loa FlEaeete ERRCTCADUE BH L LR D LB (e b UL

T =R
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B CoPsol & CoPsol
ifitag [ -l

= b

15) 5l tienes aigun asunto personal o familar ; puedes dejar tu puesto de trabsio al mencs una hora?

I+ sierrprs
O 2 Mucten veces
DJF.I-;.n-'n:-
[ 4 S0 sgune var
[ & hernca

16) ; Qe parte de! trabalo famillar y domestico aces 107

u + Hay lniel princesl resporsstee y hego W Mo pacte de e teesliere y domisSon
[ - Hage sotos madsmente @ méss se b g b ares § dzmdwiom

[ & Huga mom = mencs une custs pacls de s Sere temier v domstioas

O« B g tarmm moy puustosden

[ & hiokuge sisgues o com singune de et e

17) ; Con que frecuencia te cambian |3 hor de entrada y sallda o o5 dias que fenes estabiecido febajar

0t Sismpra
O & Wuckem vecmm
ull.l-;lnn'n-:-
[ s S0 sgune var
O & e

16) Habluaimeniz ; cuantas horas trabalas 3 13 semana para PICOSAT

u 1 30 Bors O merEE
O ¢ Do % a %8 ko
[ 1 Do % a4 borm
I 4 Dot ads o
[l & s du 45 horm

18] HabRuaimenie ; cuantos dias al mes prolongas fu jomada come minkme media hora?

O + hingera

[ + Algin dka aacepoonsisens
O 2 Oeiw® i

O s Oe& w10 diim o mes

B 5 11 = i sl o

T

R EACE 2 ofel mETELEEETO DI Do ROELDE N LD FlEkieie ERCRCADOS M W LSk D LB [ e UL
FROHEDLE B VB0 (XM RTIAL T CUALCIES SEeC el B0 AlTiREaDs.
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B CoPsoly & CoPsol
istagn stas

20) Tenlando an cuenta & frabajo que tienes que reallzar y o ftiempo asignado, drias quer

Blarpem Wuche Eilgpormam S8l migorm Wunow

uj En tu degartumenin o secotn falts serecel mE Qs [m El - m E
b L planificecis o realte [ a: [ mE -
o) L Imenzdogle | miguines, “eramieetes, oedeewdoes | L7 a: a: ¢ -

con e que e 8 sdecoeds 7 Uscees
o tame e
1) ; Puedes deidr cuandd haces un descanso?

O+ Biarrgra
Ll & Mk veces
u.'ii.l-pn-'n:-
Ll 4 S0 sigmna vaz
O & benos

22) Aprowmadaments ; cuamD cobras neto al mes?

O * 550 mros o menos

O # Ervira 381 y 458 mran
Ll 4 Errn 451 y 08 suran
[ 4 Ervra 831 y 758 mras

[ & Ervira 781 y (08 suram
L] & Erra 981 5 1208 suscn
O v Erra 1250 y 1508 suron
] # Ern 1880 y 16500 wure
[ & Era 1880 ¢ 2100 s
D Ervra 2 080 y 2038 surow
it Ervra 2450 y 2 108 suron
Cts Erra 2780 y 4 008 suron
Lt Wi e 2500 surcs

23) Tu salario es:
O:Fe

[ # Lisa prarte fij  cbmvariuble
[0 3 Tode wartain {n dembao, & cormiuén)

]

VRS RS 0 Pl R TRLRENTO D s FIELEDT N Lo FlEses EFRCAliE BN U LESieciy D LB [l L

R - -
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B CoPsol ECoPsol
istasa mtas

4) La siquientes prequntas tratan sobre L35 exigencias y conteridos de u rabalo.
Elge UNA S0LA RESPUESTA para cada una de els.

£ Con que frecuenda...
-] Wuchm Blgurm 58is migorm  Huncu
L] = ] TEOEE "

i Bt cpun b sy ke m g : Qs Q- -
bl e b b me oo momenbos o whoeoons - - s a4 [
e N e R T T
£t re b on e erirege de ' ebae - Qs Qs Qs O:
) b b b cue e calben b spleke a a: o o [
T o P —— e PR N L O [ [ [l (nf
wcursle ol Eabmja T
1) b e Fecpiae o ki i tecls ol runds pai igusl m i d: m g - Q:
HUSC B R b pEr
gl B Eompe mficients pare hecer b adue? [k m Qs Q¢ s
) Eene inenci nobe ol st o gon bt T a- e mE O+ (W[
i Bertes muchs infencw scbee b decheones que gectans [ - as a4 04
b it
{1 Eores infloenchs sabre chme seelsn  babujeT i a: m m O:
) Senes mfliene s sobew Ul =eoms n o Suet at o o o (g
11 by rerreeTion B0 bow g necesrE i el o s d: Qs Qs Qs O:
ETEERE Y BN CHEN W el T
i men s sus gl Peben B 6 eTEe s ke comeuTe bk u" u‘ u’ u‘ u’
ereiplE que pa judicn o b e Somdubon v emlanes?
11} wha=tems e nl g o= b aroress i goepe ke Qs O [ [ [l (nf
Fempc gue cerjodics B b e domdndcons ¢ arnllares ™
B phermies o0 b farve ta i famibees e - O: Qs m s
maties @ W BT N
Fl b et gk e fu b aboraie i a: Qs m O:
4 e b Erebags Her que oooparl e ks probiemon m (m Qs m s
prEonEkm de olowy

]
W R 0 P INDTELEENTD DN DOSEREC FUBLEYS BN Lo e ECIRCADTE BN LA LA DI LB e Ll

B © o
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CoPsol 2 CoPsol
istas2: istas1

25) Contnuando con 135 exigencias y contenklos de fu trabdjo, elige UNA SOLA RESPUESTA par cada
una de 136 siguientes preguntas:

£EN queé medida...
En g Entusrs Enclets Esdpne Esciegues
medds medde medde medde meddde
¥ b ¥atuao regaiers que tenges richetve Q- Q: Q- Q- Q:
b) b barmen Bamae saride? Q- Q: Q: g o
) e hrees Sus Saom s perece rrpcttanien = § Q- Q: Q- Qs
d) b Fatup tn wiocty emockonsiments? o Q: Q: Q¢ s
o) b Yabo permtn que sprendes cowe noeves’ Q- Q: Q: n [ Qs
1) o% necesaric murtenet on Mime de Eabupo wis? Q- Q: Q- Qe (8 D
Q) e slemdes cotrprometids con b profesie? Q- Q: Q: (n [} Qs
1) b atuo te e ln sporuriced de mejcon b (m B Q: Q: Q¢ 0
conaciesenios y habiidedes?
I R L m—m—pe——— . N Q: Q: u Qs
14 watuo que exconche tus amociones? Qs Q: Q: Q- Qs
K 3e axigen en ol tato aer wratde con todo el musds Q- o: Q: Q- s
ndependestemanis do ks Yorme coma e baden”
1) s St parmais que wpigees b hetdicleden y Q- Q: Q: Q- Q:
conocimserrion”
) ol 11t de et = Wis Arecte tode s Peede? Q- Q: Q: Qe Qs

10

VL AR N LoPWG INBTRUMENTD DN COMMC POBLICC By LOM PRRMNCE SIMECMCADOR BN LA LESACIA D L8O [ewiedepaid e Lae
PRCHEIOC U V30 COMERTIAL 7 CUALIUIER ODEICALCH WO ALTORZADA.
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E2CoPsol 2CoPsol

26) Estas preguntas tratan del grado de definicion de tus tareas. Elige UNA SOLA RESPUESTA pars cada
una de elias.

£En que medida...
En gren Entusrs  Enclets Envpne  Esciogure
medds medde modde medde medde
¥) 0 U amprene w8 e isfoom con auficiente wetstesdn de [0 Q: Q- Qe Q-
decsiones importesies, cermblon y proyectos de Rturo?
b) o ¥uduo tene cjetvos cros? Q- Q: w s [ n F
&) % te exigen cowm cortrwciciories en o Yetug? u Q: Q- Qe (8 0
o) i eectammants Gud bemes 320 de 4 Q- Q: Q- Q- Qs
tenpornatiidad?
#) recibes toce w Isformeectn Gue necewbes pare resioe (m B Q- Q- Q- s
blen b bebai?
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I7) Las slquientes preguntas fratan del apoyo que reches en o frabajo. Slige UNA SOLA RESPUESTA
Para Cada Una oe elias.
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I6) Estas prequntas 52 rfieren hasia que punio te preocupan posibies camiios en 1S condiciones de
trabajo. Elige UNA SOLA RESPUESTA para cada una de ellas.
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29) Las prequntas Que SIguen 3 CONINUACKN 52 refleren 3l Feconacimient, 13 contanza y |3 justica en fu
Jugar 0 trabaio. Elge UNA SOLA RESPUESTA para cada Una de &ilas.
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Il. Las siguisntes preguntas tratan de tu salud, blenestar y satisfaccion
30) En general ; drias que tu salud es?
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31) Las preguntas que siuen
SEMANAS

. Elige UNA SOLA RESPUESTA para €ada una de eliss.

Duranie 135 (IMas Cualro semanas ; con que frecuencia...
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4, RESULTADOS EN GIDSA

4.1, TASA DE RESPUESTA

La tasa de respuesta en GIDSA ha sido del 100,0% (contestaron 33 trabajadores/as de los 33 a los que se
les suministrd el cuestionario).

La tabla siguiente muestra la tasa de respuesta por las unidades de andlisis: puesto de frabajo, sexo y
departamento o seccion.

Tabla 1: Tasa de respuesta por unidades de analisis

Unidad de analisi Tasa de respuesta para cada categoria
Pugsto de frabajo Administrativo Financiero 1100,0% [N=11]
Planificacion 450,0% [N=9)
Operaciones y Mantenimiento 333 3% [N=10]
Comercializacion 75,0% [N=3]
Sexo Mujer 0,0% [N=g] ("
Hombre 81,8% [N=27)
Departamento o seccion Administrativo Financiero 0,0% [N=11] (*)
Planificacion 0.0% [N=3] {*)
Operaciones y Mantenimiento 0 0% [N=10] (%

{*)="La lasa de respuesta no es suficiente para garantizar a validez de la informacion, que podria ser poco representativa para esta
categoria de andisis"

COMO CONTINUAR:

Para valorar el alcance real de la evaluacion y actuar al respecto, el GT debe preguntarse:

Hay una tasa de respuesta igual o superior al 60% para fodas las categorias de todas las unidades de
analisis?

Sies el caso, podemos sequir adelante con la interpretacidn de los resultados.

Siuna 0 més tasas de respuesta son inferiores al 60%, el GT debera preguntarse dos cuestiones:

+ ;Qué explicacion tiene cada una de las tasas de respuesta inferiores al 60%? Por ejemplo, podria ser

113



4.2, CONDICIONES DE TRABAJO

Las tablas siguientes nos dan pistas sobre las condiciones de trabajo que pueden estar en el origen de las
exposiciones detectadas como problematicas en GIDSA (ver apartados siguientes), Es muy importante

fener en cuenta esta informacion en la discusion del origen de las exposiciones y de las medidas
preventivas a aplicar.

CARACTERISTICAS SOCIO-DEMOGRAFICAS de la planill:

Tabla 2: Sexo

Eres: N %
Mujer 3 182%
Hombre n B18%
No conlesta 0

Total X}

Tabla 3: Edad

:Qué edad tienes? N %
Menos de 31 afios 12 4%
Enlre 31y 45 afcs N EE
Mas de 45 afios i 3.0%
No contesta 0

Total 3

Distribucion de la plantilla por PUESTOS DE TRABAJO Y DEPARTAMENTOS/SECCIONES.

Tabla 4: Puesto de trabajo

Indica qué puesto de trabajo ocupas en la actualidad, Senala Gnicamente una opcion. N %
Administrativo Financiero 11 3%
Panificacion Y U
Operaciones y Mantenimiento 0 0
Comerciaizacion 3 91%

No contesta 0
Total B
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Tabla 5: Departamento/Seccion

Indica en qué departamento o seccion trabajas en la actualidad, Sefiala Gnicamente una opcion,

Administrativo Financiero
Planificacion

Operaciones y Mantenimiento
Comercializacion

No coniesta

Total

Caracteristicas relativas al DISENO DE LA TAREA.

Tabla 6: Movilidad funcional

¢Realizas tareas de distintos puestos de trabajo?

Generalemente no

§i, generalmente de nivel superior

§i, generalmente de nivel inferior

§i, generalmente del mismo nivel

5, tanta de nivel superior, coma de nivel inferior, coma del misma nivel
No lo sé

No coniesta

Total

Tabla T: Participacion directa consultiva

e b 3=

=)

2En el itimo afio ;tus superiores te han consultado sobre como mejorar [a forma de producir o realizar N

el servicio?

Siempre + Muchas veces
Algunas veces

Salo alguna vez + Nunca
No coniesta

Total

Caracteristicas relativas ala CONTRATACION.

&4 CoPsoQ
Istas 21

werion 2

7 3%
27 3%
30,3%
1%

60,6%
247%
0.0%
12,1%
30%
0.0%

3 4%
3 4%
27 3%
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Tabla 8: Relacion laboral

2Qué tipo de relacion laboral tienes con GIDSA?

Soy fijo {tenge un contrato indefinida,...)

Soy fijo disconfinuo

5oy temporal con contrato formaivo {conirato temporal para la formacion, en praclicas)
Soy temporal (contrato por obra y senvicio, circunstancias de la produceion, ett. )

Soy funcionario

Soy interino

S0y un/a trade (a0n siendo autonomo, en realidad trabajo para alguien del que dependo, trabajo para uno o
dos clientes)

Soy becario/a
Trabajo sin confrato
No coniesta

Total

Tabla 9: Antigiiedad

2 Cuanto tiempo llevas trabajando en GIDSA?
Menos de 30 dias

Entre 1 mes y hasta 6 meses

Mas de 6 meses y hasta 2 afios

Mas de 2 afios y hasta 5 afios

Mas de 5 afios y hasta 10 arios

Mas de 10 afios

No confesta

Total

Caracteristicas relativas a la JORNADA.

Tabla 10: Horas semanales

2Habitualmente ; cuantas horas trabajas a la semana para GIDSA?
30 horas 0 menos

De 31233 horas

De 36 2 40 horas

De 413 45 horas

Mas de 45 horas

No confesta

Total

7%
1.2%
6 1%
0%
0.0%
0,0%
00%

0.0%
0%

00%
1%
34%
27,3%
1%
18.2%

0%
0.0%

3%
24.2%
04%
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Tabla 11: Horario

2Cual es tu horario de trabajo?
Jomada parfida (mafiana y tarde)
Tumo fijo de mafiana

Tuma fijo de tarde

Tuma fijo de noche

Tumos rotatorios excepto el de noche
Tumos rotatorios con el de noche

No contesta

Total

Tablas 12, 13 y 14. Adaptabilidad del tiempo de trabajo

Tabla 12:

2 Qué margen de adaptacion tienes en |a hora de entrada y salida?
Notengo ningln margen de adaptacian en relacion ala hora de enfrada y salida
Puedo elegir enfre varios horarios fijos ya establecidos

Tengo hasta 30 minutes de margen

Tengo mas de media hora y hasta una hora de margen

Tengo mas de una hora de margen

No contesta

Total

Tabla 13:

¢ Sitienes algiin asunto personal o familiar ; puedes dejar tu puesto de frabsjo al menog una hora?
Siempre + Muchas veces

Algunas veces

Sblo alguna vez + Nunca

No contesta

Total

Tabla 14:

2Puedes decidir cuando haces un descanso?
Siempre + Muchas veces

Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca

Mo contesta

117

100,0%
00%
00%
00%
00%
00%

100,0%
00%
00%
00%
00%

18.2%
33.3%
15 5%

30%
15,2%
1.8%
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Tabla 15:

;Habitualmente ;cuantos sabados al mes trabajas?
Ninguno

Alguno excepcionalmente

Un sabado al mes

Dos sabados

Tres & mas sabados al mes

No contesta

Total

Tahla 16:

;Habitualmente ;cuantos domingos al mes trabajas?
Ningung

Alguno excepeionalmente

Un domingo al mes

Das domingos

Tres & mas domingos al mes

No confesta

Total
Tablas 17 y 18. Exigencias de disponibilidad

Tabla 17:

2Con qué frecuencia te cambian la hora de entrada y zalida o los dias que tienes establecido trabajar?

Siempre + Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca
No confesta

Total

[=F I S L N -

p—ry
=i
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91%
B,1%
15:2%
18.2%
5%

97 0%
30%
0.0%
0.0%
0.0%

1%
0.0%
93,9%



Tabla 18:

2Habitualmente ;cuantos dias al mes prolongas fu jomada como minimo media hora?

Ninguno

Lgiin dia excepeionalmente
De 12 5 dias al mes

De 6 a 10 dias al mes

110 mas dias al mes

No contesta

Total

Tabla 19: Trabajo domestico-familiar

2 0Que parte del trabajo familiar y doméstico haces ti?

Soy lafel principal responsable y hago la mayor parte de fareas familiares y domeésticas
Hago aproximadamente | mitad de las tareas familiares y domésticas

Hago mas o menos una cuarta parte de 1as tareas familiares y domésticas

Salo hago tareas muy puntuales

Mo hago ninguna o casi ninguna de estas tareas

No confesta

Tofal

Las tablas siguientes muestran las caracteristicas de algunos RECURSOS

Tabla 20:

En tu departamento o seccion falta personal
Siempre +Muchas veces

Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca

No contesta

Total

Tabla 21:

La planificacion es realista
Siempre +Muchas veces
Algunas veces

Sdlo alguna vez + Nunca

Mo contesta

L I -

—
=

[ R -
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91%
15.2%
15.2%
0.0%

6l,6%

24.7%
30,3%
24.2%
15.2%
1%

24.2%
39 4%
36 4%

39 4%
124%
18.2%



Tabla 22:

La tecnologia (maquinas, herramientas, ordenadores...) con |a que trabajas es la adecuada y funciona N

correctamente

Siempre +Muchas veces
Algunas veces

Solo alguna vez + Nunca
No contesta

Total

Caracteristicas relativas al SALARIO.

Tabla 23: Salario

¢Aproximadamente ;cuanto cobras neto al mes?

300 euros 0 menos

Entre 301y 450 euros
Entre 451 y 600 euros
Entre 601y 750 euros
Entre 751y 900 euros
Entre 901 y 1.200 euros
Entre 1.201 y 1.500 euros
Entre 1.501y 1.800 euros
Entre 1801y 2,100 euras
Entre 2,101y 2.400 euros
Entre 2401y 2.700 euras
Entre 2.701 y 3.000 eurcs
M de 3.000 euros

No contesta

Total

Tabla 24: Composicion del salario

Tu salario es:
Fijo
Una parte fija y ofra variable

Todo variable (2 destajo, a comisian)

Mo contesta
Total

mﬁﬂ;
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37 5%
2. 3%
15.2%

12,1%
£55%
2%
91%
30%
30%
00%
30%
00%
00%
00%
00%
00%

B0,6%
133%
61%
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Tabla 25: Correspondencia trabajo-salario

2l trabajo que realizas 2e corresponde con la categoria o grupo profesional que tienes reconocida N
salarialmente?

5 19

No, &l trabajo que haqo es de una categoria o grupo superior al que fengo asignado salariaimente (POR 8
EJEMPLO), trabajo de comercial pero me pagan come administrafiva)

No, &l trabajo que haqo es de una categoria o grupo inferior al que tengo asignado salaraimente (POR 2

EJEMPLO, trabajo de adminisirativa pero me pagan como comercial)

Nolosé 4

No contesta 0

Total B

La tabla siguiente muestra | PROMOCION.

Tabla 26: Promocian

2Desde que entraste en GIDSA ;has ascendido de categoria o grupo profesional? N
No 18
5l una vez 12
51, dos veces 2
51, ires o mas veces 1
No contesta 0

Total B

&2 CoPsoQ
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57 6%
24 2%

6.1%

121%

54.5%
% 4%
6 1%
30%
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4.3.1. EXPOSICIONES

La tabla 27 presenta la prevalencia de exposicion en GIDSA (conjunto del ambito de evaluacion). Los
datos estan ordenados sequn el porcentaje de trabajadores/as en la situacion mas desfavorable para la
salud, es decir, la primera exposicion es |a que afecta a mayor proporcion de la plantilla y, la dltima, es la
que concentra menor proporcion de trabajadores expuestos a la situacion mas desfavorable. En funcion de
este orden, se analizan las dimensiones en el punto 4.4.

Tabla 27: Exposiciones en GIDSA ordenadas en funcion del porcentaje de trabajadores/as en la
situacion mas desfavorable para la salud (rojo)

Dimension Situacidn
Intermedia
NS Ritma de frabajo 3
PROBLEMATICAS  Calidad de liderazgo 33
Evigencias de esconder emociones 212
Conflicte de ol 13
A Exigencias emocionales 36,4
Apoyo social de compafieros B3
Insequridad sobre las condiciones de 36,4
frabajo
Doble presencia 455
Previsibilidad 33
Apoyo social de superiores 73
Evigencias cuantitativas 455
Sentimiento de grupo 03
(laridad de rol 45
Insequridad sobre &l emplen 242
Influencia 455
N st A2
Posibilidades de desamollo 33
MENOS Sentido de! frabajo 6,1
PROBLEMATICAS Reconocimiento 121
(O FAVORABLES  Confianza vertical 91

Rojo: fercil mas desfavorable para la salud, Amarillo: ferci infermedio, Verde: tercil mas favorable para la

salud
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Certificados de Valoracion

tién infegrol de

sechos
Solidos e

Ambato de 12 de Julio, 2016

CERTIFICADO DE VALIDACION

A QUIEN INTERESE

Yo. Patricia del Pilar Ramos Cordova, portador de la cedula de identidad N.- 1803342529
gjerciendo actualmente el cargo de Analista de Seguridad y Salud Ocupacional en la
Empresa Pablica Municipal de Gestion de Desechos Sélidos del Canton Ambato.

Por medio de la presente hago constar con fines de validacion el proyecto de investigacion
titulado: “PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN EL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE DESECHOS SOLIDOS
EN AMBATO™, desarrollado por la sefiorita Evelin Fernanda Moya Rubio. portadora de la
cédula de identidad N.- 0503787392, para optar por ¢l titulo de Psicologa Organizacional,
por esta razon certifico la validez del proyecto de investigacion antes mencionado.

Es todo cuanto puedo certificar.

Atentamente;

= P
atricia el Pilg@&&'n‘dova

ANALISTA DE SEGURIDAD Y SALUD OCUPACIONAL
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Ambato 26 de julio del 2016

Licenciado Mg.

Aitor Larzabal F.
DIRECTOR

ESCUELA DE PSICOLOGIA

Presente.

De mi consideracion,

En mi calidad de docente de la Escuela de Psicologia de Ia PUCESA, a través del presente indico que
se ha hecho la revisién del proyecto de investigacion intitulado: PLAN DE PREVENCION DE RIESGOS
PSICOSOCIALES EN EL AREA ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA DE SERVICIOS DE
DESECHOS SOLIDOS EN AMBATO, elaborado por la sefiorita Evelin Fernanda Moya Rubio, respecto
del que puedo indicar su funcionalidad y aplicabilidad a los contextos de la gestion empresarial

ambatefa y tungurahuense, digno de socializarse a otras organizaciones

que carecen de este proceso
€n contextos similares; por tanto se valida.

Comunico el particular, para los fines consiguientes.

Atentamente,

‘ﬁ//ﬂ/ e W‘?é

Ps. Ind. Eleon/ ginia Pardo Paredes Mg.

DOCENTE VALIDADORA .
' PONTIFIC'A UNIVERSIDAD CATOLICA

ESCUELA DE PSICOLOGIA ST SEDE AMBATO
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