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RESUMEN

En el primer capitulo se presenta el marco te6rico que ha servido de referencia para
esta tesis, contiene los temas de factores psicosociales, las Teorias Psicosociales,
Factores de Riesgo Psicosocial y las Normas legales en materia de Prevencion de

riesgos psicosociales.

En el segundo capitulo, a su vez se trata de la Cultura Organizacional en las
Instituciones del Sector Publico, incluye los aspectos de cultura, clima y cambio

organizacional y resistencia.

El tercer capitulo se refiere a la institucion de estudio el Banco Central del Ecuador,
analiza los contenidos de: Historia, Marco Legal, Marco Institucional, Estructura

Organizacional.

En el cuarto capitulo se realiza la Evaluacion de Factores Psicosociales a través del
Método de Evaluacion F-PSICO, los factores que este método evalu6 fueron: Tiempo
de Trabajo, Carga de Trabajo, Autonomia, Demanda Psicolégicas, Variedad/Contenido
del trabajo. Participacion/Supervision, Interés por el Trabajador/compensacion,
Desempefio de Rol y Relaciones Personales, el grupo de andlisis que se considero
fueron: Edad, Género, Estado Civil, Condicién Laboral, Escolaridad, Tiempo de
Servicio y Procesos, para concluir este capitulo se establecieron planes de mejora en

los factores de riesgo psicosocial cuyos resultados arrojaron de “Riesgo Muy Elevado”.

Finalmente el capitulo quinto conclusiones y recomendaciones. Hay que destacar que
se recomendd que se realice una Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial, a

todo el personal del Banco Central del Ecuador.
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INTRODUCCION

El Banco Central del Ecuador ha experimentado a lo largo del tiempo
cambios significativos. Asi tenemos que en el afio 2000 el pais se dolariza®, y al
no tener moneda propia deja su funcion de emisor. En el afio 2004 entra en un
proceso de racionalizacion, reestructuracion y desvinculacion de personal®.En
el afio 2008 al expedirse la nueva Constitucion de la Republica del Ecuador
conocida como la de Montecristi, pierde el BCE su autonomia e independencia
técnica (Arts. 302 y 303 de dicha Constitucion) y se redefinen sus funciones
pasando a depender integramente de la Funcion Ejecutiva, lo cual conduce a
cambios sustanciales que han influenciado en su profesionalismo y en la cultura

organizacional de la Institucion.

En el mes de septiembre de 2011 el BCE implementd el sistema de
“renuncia voluntaria con indemnizacion”’, conforme lo establecido en el
Decreto Presidencial No. 813°. En el marco de este proceso se retiran 47

servidores de la Institucion.

El grupo vulnerable en este estudio que se consideré son los servidores
del Banco Central del Ecuador que tienen de 20 afios de servicio en adelante, y
por lo mismo sus edades estan sobre los 40 afos, esto atado a la Teoria de
Erikson, sobre esta etapa psicosocial, que es la generatividad o estancamiento,
es decir donde existe una crisis de la edad madura y este colectivo es el que ha

pasado por diferentes cambios en la Institucion.

1 Ley para la Transformacién Econémica del Ecuador Ley 4, Registro Oficial Suplemento 34 de 13 de Marzo del 2000.
2 Informe DRH-0240-2004 de 4 de febrero de 2004 de la Direccion de Recursos Humanos del BCE
3 Decreto Presidencial No. 813 de 7 de julio de 2011.



Justificacion de la investigacion:

Para conocer cuales son los factores psicosociales de riesgo y cdmo éstos
afectaron en el cambio organizacional en el BCE se utilizard un método de
evaluacion, el mismo que ha sido puesto en practica en algunas organizaciones

espafiolas.

Todos los métodos de evaluacion deben tener una base conceptual clara y
explicita sobre evidencias cientificas, medir exposiciones a factores de riesgo y

estar razonablemente probados.

Se analizaron dos métodos de evaluacién de los riesgos, que segun la “Guia de

Actuacion Inspectora de Factores Psicosociales™

del Ministerio de Trabajo y
Asuntos Sociales de Espafia, se destacan por ser los de mayor fiabilidad y
validez probada, y estar elaborados por entidades de acreditado y reconocido
prestigio internacional, como son, el método FPSICO del Instituto Nacional de
Salud e Higiene en el Trabajo y el método CoPsoQ-istas21 (Instituto Nacional
de Salud Laboral de Dinamarca) adaptado por un equipo de investigadores

liderado por el Instituto Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud (ISTAS) de

CCOO de Espairia.

El Método de Evaluacion FPSICO, evalla nueve factores: Tiempo de trabajo,
Autonomia, Carga de trabajo, Demandas psicolégicas, Contenido/variedad,
Desempefio del rol, Supervisién-participacion, Interés por el/lla trabajador/a-

Compensacion y Relaciones y apoyo social.

4
http://www.zerbitzu-orokorrak.ehu.es/p258-shprevct/es/contenidos/informacion/indice_psicosociologia/es_indice/metodologia.html



Tiempo de trabajo: Evalia el impacto del tiempo de trabajo desde la

consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su

cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia: Evalla aspectos de las condiciones de trabajo referentes a la
capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar
decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad
laboral, autonomia temporal, como sobre cuestiones de procedimiento y
organizacién del trabajo, autonomia decisional, asi como la discrecién

concedida al trabajador sobre la gestion de su tiempo de trabajo y descanso.

Carga de trabajo: Define la dimensién considerada como el grado de

movilizacion y el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para hacer
frente a las demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de la

realizacién de su trabajo.

Demandas psicolégicas: Se considera las distintas exigencias que el

empleado debe enfrentar en el trabajo, que suelen ser de naturaleza cognitiva y
de naturaleza emocional. Las exigencias cognitivas puntualizadas por el grado
de presion o movilizacibn y de esfuerzo intelectual del trabajador en el
desempefio de sus tareas. Las exigencias emocionales definidas en aquellas
situaciones en las que el desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que
afecta a las emociones que el trabajador puede sentir, tal esfuerzo va dirigido a
ocultacion de los sentimientos 0 emociones para dar respuesta a las demandas

del trabajo, en el trato con pacientes, clientes, superiores, subordinados,

Contenido/variedad del trabajo: Entendido este elemento como el grado en

gue el conjunto de tareas que desempefia el trabajador activan una cierta



variedad de capacidades humanas, responden a una serie de necesidades y
expectativas del trabajador y permiten el desarrollo psicolégico de los

trabajadores.

Definicién de Rol: Considera los problemas que pueden derivarse del rol

laboral y organizacional otorgado a cada trabajador.

Supervision-Participacidon: Define esta dimension como el grado de

autonomia de decisién del trabajador, es decir, la distribucion adecuada del
poder de decision entre el trabajador y la direccion relativa a aspectos

relacionados con el desempefio del trabajo.

Interés por_el Trabajador/ Compensacion: Se refiere al grado en que la

empresa muestra una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el
trabajador o bien si la consideracién que tiene por el trabajador es de caracter

instrumental y a corto plazo.

Relaciones y apoyo social; Mide la calidad de las relaciones personales de los

trabajadores, entendido como factor moderador del estrés, y que el método
concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo instrumental o ayuda

proveniente de otras personas del entorno de trabajo.

En cambio el Método en el ISTAS21, contiene seis grandes grupos de riesgos
psicosociales en el trabajo evalla los siguientes factores: las exigencias
psicolégicas, la doble presencia, el control sobre el trabajo, el apoyo social y la

calidad de liderazgo, la estima, la Inseguridad sobre el trabajo.



Las exigencias psicoldgicas: se refieren al volumen de trabajo en relacion al

tiempo disponible para realizarlo y a la transferencia de sentimientos en el

trabajo

La doble presencia: se refiere a la necesidad de responder simultaneamente a

las demandas del empleo y del trabajo doméstico y familiar.

El control sobre el trabajo: se refiere al margen de autonomia en la forma de

realizar el trabajo y a las posibilidades que se dan de aplicar habilidades y

conocimientos y desarrollarlos.

El apoyo social y la calidad de liderazgo: tienen que ver con el apoyo de los

superiores 0 compafieros y compafieras en la realizacién del trabajo, con la

definicion de tareas, o la recepcién de informacion adecuada y a tiempo.

Compensaciones del trabajo: tiene que ver con la estima, en cuanto al trato

como profesional y persona, al reconocimiento y al respeto que obtenemos en
relacion al esfuerzo que realizamos en el trabajo y con la inseguridad sobre el
futuro, en cuanto a la preocupacion por los cambios de condiciones de trabajo

no deseados o la pérdida del empleo.

La metodologia de esta evaluacién se basa en el funcionamiento de un grupo
de trabajo tripartito compuesto por representantes de la direccion de la
empresa, de los trabajadores (contratos colectivos, asociaciones de empleados)
y de los técnicos de prevencién. Este grupo se constituye como el verdadero
motor del proceso de evaluacion y tiene importantes funciones en la
preparacion y realizacion del trabajo de campo y de la informacion de la plantilla

a evaluar ya que determinard las unidades de analisis, la adaptacion del



cuestionario a la empresa, las estrategias de proteccién de la confidencialidad,
de distribucion y recogida de los cuestionarios, de sensibilizacién y en la
interpretacion de los resultados y realizacion de las propuestas de medidas

preventivas.’

Es un instrumento publico y de acceso gratuito con el tnico limite de aceptacion
de las clausulas de licencia de uso, basadas en su utilizacion para la
prevencion, en la participacion del conjunto de los actores que intervienen en la
prevencion de riesgos, en la garantia de la confidencialidad y en la no

modificacion del instrumento

En ambos casos son herramientas de dominio publico que pueden ser usados

libre y gratuitamente por los profesionales.

Inicialmente se analiz6 la posibilidad de evaluar bajo estos dos métodos, para
dar un mejor resultado, debido a que la evaluacién con CoPsoQ-istas21, se lo
debe realizar con el grupo tripartido, en los actuales momentos, no es posible
el involucramiento de las autoridades del Banco Central del Ecuador y de la
dirigencia laboral, por lo que se escogié el Método F-PSICO del Instituto
Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (ANSHT), que considera los

siguientes factores psicosociales, para la evaluacion de los mismos:

Tiempo de Trabajo, Autonomia, Carga de Trabajo, Demandas Psicoldgicas,
Variedad / Contenido del Trabajo, Participacion / Supervision, Interés por el
Trabajador / Compensacion, Desempefio de Rol y Relaciones y Apoyo Social,

cuyos resultados arrojen de “Riesgo Muy Elevado”.

5 http://www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/FichasTecnicas/NTP/Ficheros/701a750/ntp_703.pdf



Los resultados deben ser considerados como oportunidades para la
identificacion de areas de mejora de la organizaciéon del trabajo, que los
directivos del Banco Central del Ecuador lo analizardn para establecer

mejoras en el campo de la salud.

Objetivo:

Analizar los factores psicosociales en el cambio organizacional del BCE.

Objetivos especificos

1. Evaluar los riesgos psicosociales

2. Determinar cuéles son los factores que afectan al riesgo psicosocial y cémo

influyen en el cambio organizacional en el BCE y en el trabajador.

3. Elaborar y presentar propuestas de prevencion.

Metodologia de Investigacién

Se ha revisado el marco conceptual el mismo que debe ir en concordancia con
la metodologia de la investigacién, ya que toda metodologia debe estar

sustentada en la teoria.

El tipo de investigacion que caracteriza a este trabajo es la Investigacion Social
Cuantitativa que es el proceso que, utilizando el método cientifico, permite
obtener nuevos conocimientos en el campo de la realidad social (investigacion

pura), o bien estudiar una situacion para diagnosticar necesidades y problemas



a efectos de aplicar los conocimientos con fines practicos (investigacion

aplicada).’

La investigacion social cuantitativa esta directamente basada en el paradigma
explicativo. Este paradigma se utiliza preferentemente informacién cuantitativa
o cuantificable para describir o tratar de explicarlo fenébmenos que se estudia,
en las formas que son posibles hacerlo en el nivel de estructuracion légica en el

cual se encuentra las ciencias sociales actuales.

La investigacibn por encuesta es considerada como una rama de la
investigacion social cientifica orientada a la valoracion de poblaciones enteras
mediante el andlisis de muestras representativas de la misma. El muestreo

cuantitativo esta basado en la probabilidad y el tamafio.

La técnica que se utilizard es la encuesta con la aplicaciéon de cuestionarios
que evaluaran los factores de riesgo psicosocial, con la encuesta se trata de
obtener, de manera sistematica y ordenada, informacion sobre los factores que
se analizaran, entre otros, son carga mental, contenido del trabajo, autonomia
temporal, supervision participacion, interés por el trabajador, definicion de rol,
relaciones personales, que intervienen en una investigacion, y esto sobre una
poblacién o muestra determinadas, considerando las variables de edad, sexo,
tiempo de servicio, condicién laboral, estado civil, procesos a los que
pertenecen en la institucion de andlisis Banco Central del Ecuador. A diferencia
del resto de técnicas de entrevista la particularidad de la encuesta es que

realiza a todos los entrevistados las mismas preguntas, en el mismo orden, y en

6 ) . . - . N
http://www.monografias.com/trabajos35/que-es-la-investigacion/que-es-la-investigacion.shtml




una situacion social similar; de modo que las diferencias localizadas son

atribuibles a las diferencias entre las personas entrevistadas.

La metodologia cuantitativa es el desarrollo de las ciencias sociales estuvo
influido desde un inicio por el positivismo que recomendaba estudiar los
fendbmenos sociales con los mismos principios y métodos de las ciencias
naturales. En consecuencia, se trabajé mucho para lograr hacer objetivos estos
fendmenos, clasificarlos, contabilizarlos y, en general, utilizar los elementos de

la estadistica para su analisis.’

Rocio Canudas, Maria Ruiz Gutiérrez, Curso: Introduccion a la Integracion de Metodologias, BID/PNU pég. 2, pdf
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1.2

CAPITULO |

FACTORES PSICOSOCIALES

Definicién de Psicosocial

Para entender mejor el concepto de factor psicosocial, se analizara de
donde nace el elemento psicosocial. La psicologia social es una de las cuatro
ramas de la Psicologia, entre ellas esta la Psicologia del Deporte que es la
rama de la psicologia cuyo objeto de estudio es el comportamiento en el &mbito
deportivo. Psicologia Clinica es la disciplina que se aplica para evaluar,
diagnosticar, explicar, tratar, y prevenir los trastornos mentales o cualquier otro
comportamiento relevante para los procesos de la salud y enfermedad.
Psicologia Infantil que se dedica al estudio de los trastornos de comportamiento
en niflos y adolescentes. Psicologia Cognitiva se dedica a estudiar la manera
en que los seres humanos aprendemos y conocemos; Y, la Sociologia, cuyo
objetivo es el estudio del individuo en la sociedad y la incidencia de esta en el
individuo ya que lo humano y lo social estan estrechamente relacionados y se

complementan mutuamente.

La Psicologia Social, es una ciencia del estudio entre el individuo y la
sociedad, su madurez en lo referente a su teoria como a su método alcanzé

durante los afios 1980 y 1990, lo que demuestra lo joven que es esta ciencia.

Teorias Psicosociales

1.2.1 Teoria psicosocial de Erikson

10



Erik Erikson psic6logo estadounidense de origen aleman, destacado por
su Teoria del desarrollo de la personalidad a la que denomindé "Teoria
psicosocial', una de las mas conocidas y aceptadas basada en las
concepciones de Sigmund Freud sobre el desarrollo de la personalidad que
establecié que la vida gira en torno a la persona y el medio y determin6é ocho
etapas del ciclo vital o estadios psicosociales (crisis o conflictos en el desarrollo

de la vida, a las cuales han de enfrentarse las personas):®

1. Confianza Bésica vs. Desconfianza. (desde el nacimiento hasta
aproximadamente los 18 meses).

2. Autonomia vs. Verglenza y Duda (desde los 18 meses hasta los 3 afios
aproximadamente).

3. Iniciativa vs. Culpa (desde los 3 hasta los 5 afios aproximadamente)

4. Laboriosidad vs. Inferioridad (desde los 5 hasta los 13 afios
aproximadamente).

5. Busqueda de Identidad vs. Difusion de Identidad (desde los 13 hasta los
21 afos aproximadamente).

6. Intimidad frente a aislamiento (desde los 21 hasta los 40 afios
aproximadamente).

7. Generatividad frente a estancamiento (desde los 40 hasta los 60 afios
aproximadamente).

8. Integridad frente a desesperacion (desde aproximadamente los 60 afios

hasta la muerte).

8 Kaplan-Sadock Sinopsis de psiquiatria. Ciencias de la conducta/ Psiquiatria clinica. Madrid: Waverly Hispanica, (2004 (92 edicion)).
pp. 211-217 disponible en: salud y psicologia.com/4387/esquizofrenia-de-comienzo-en-la-infancia/

11



Las tres ultimas etapas de la teoria psicosocial de Erikson, servird de

analisis en esta investigacion:

Intimidad frente a aislamiento, etapa conocida por algunos autores como
la etapa de la juventud y la primera madurez, en este ciclo de vida los individuos
enfrentan a la intimidad como la posibilidad de estar cerca de otros ya que
poseen un sentimiento de auto conocimiento, no se tiene miedo a no saber
quién es el individuo, como presentan muchos adolescentes el joven adulto ya
no tiene que probarse a si mismo. A esta dificultad se afiade que nuestra
sociedad tampoco ha hecho mucho por los adultos jovenes la tendencia mal
adaptativa que Erikson llama promiscuidad, se refiere particularmente a
volverse demasiado abierto, muy facilmente, sin apenas esfuerzo y sin ninguna

profundidad o respeto por tu intimidad.

Se podria derivar que en esta etapa las personas buscan la relacién
intima con la pareja, con la que se busca la propia identidad, y se desarrolla la

capacidad de amar.

La segunda etapa es la generatividad frente al estancamiento cuya
etapa va desde los 40 hasta los 60 afios aproximadamente, periodo dedicado a
la crianza de los nifics. La tarea fundamental aqui es lograr un equilibrio
apropiado entre la productividad y la detencion. La productividad es una
extensién del amor hacia el futuro; tiene que ver con una preocupacion sobre la
siguiente generacioén: teniendo y criando los hijos, la ensefianza, la escritura, la
inventiva, las ciencias y las artes. En definitiva, cualquier cosa que llene esa
vieja necesidad de ser necesitado, ya no se requiere cuidar a nadie tratan de

ser tan productivas que llega un momento en que no se pueden permitir nada
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de tiempo para si mismos, para relajarse y descansar. Esta es la etapa de la

“crisis de la mediana edad” donde la pregusta es “¢ Qué estoy haciendo aqui?”.

Asi mismo, el trabajo y la familia son los puntos cruciales de esta etapa,
en la cual se forman comportamientos de produccion y de proteccion hacia la
familia, desembocando en actitudes generosas o por el contrario en actitudes
individualistas, 1o que quiere decir que el factor del trabajo en este ciclo es de

gran importancia y relevancia.

Por ultimo, la etapa de la Integridad frente a desesperacion, ciclo de
vida que va desde aproximadamente los 60 afios hasta la muerte, Gltima etapa,
es la delicada adultez tardia, o madurez, la tarea primordial es lograr una
integridad con un minimo de desesperanza. Primero ocurre un distanciamiento
social, desde un sentimiento de inutilidad existe un sentido de inutilidad
biolégica, debido a que el cuerpo ya no responde como antes; junto a las
enfermedades, aparecen las preocupaciones relativas a la muerte. Los amigos
mueren; los familiares también y ello contribuye a la aparicion de un sentimiento
de desesperanza. Como respuesta a esta desesperanza, algunos mayores se

empiezan a preocupar con el pasado.’

Esta es, segun la teoria de Erikson, la ultima etapa, en la que influyen
factores como las enfermedades, la soledad, para el comportamiento del ser

humano.

Se realiz6 énfasis en estas tres etapas de la Teoria de Erikson ya que

mas adelante cuando se realicen las evaluaciones de los factores psicosociales

9 Erik Erikson, El ciclo vital completado”. Barcelona: Ediciones Paidds Ibérica. 2000
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en el Banco Central del Ecuador, se considerara al personal que esta inmerso

en estos ciclos de vida.

1.2.2 Teoria del Estrés — Sindrome General de Adaptacién

Luego que se ha analizo la teoria de Erikson con los ciclos vitales o
estadios psicosociales que las personas deben pasar. La segunda teoria que se

desarrollaré sera la Teoria del Estrés.

Por primera vez se habla de estrés en 1936 Hans Selye'®, médico
hangaro, y lo sefiala como la respuesta no identificada producida por estimulos
negativos excesivos y que denominé “Sindrome General de Adaptacion”, y lo
establece en tres fases: una de alarma, otra de adaptacion y otra de

agotamiento.

1) Reaccién de Alarma: El organismo, amenazado por las circunstancias
se altera fisioldgicamente por la activacion de una serie de glandulas,
especialmente en el hipotdlamo y la hipofisis ubicadas en la parte inferior del
cerebro, y por las glandulas suprarrenales localizadas sobre los rifiones en la

zona posterior de la cavidad abdominal.

El cerebro, al detectar la amenaza o riesgo, estimula al hipotdlamo quien
produce "factores liberadores" que constituyen substancias especificas que

actlan como mensajeros para zonas corporales también especificas.

2) Estado de Resistencia: Cuando un individuo es sometido en forma
prolongada a la amenaza de agentes lesivos fisicos, quimicos, biolégicos o

sociales el organismo si bien prosigue su adaptacion a dichas demandas de

10 Pedro Almirall Hernandez. Salud y Trabajo. Un enfoque histérico. Instituto de Medicina del Trabajo de Cuba. Afio edicion 1993, pags.
2-18.
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manera progresiva, puede ocurrir que disminuyan sus capacidades de
respuesta debido a la fatiga que se produce en las glandulas del estrés. Asi, si
el organismo tiene la capacidad para resistir mucho tiempo, no hay problema

alguno, en caso contrario sin duda avanzara a la fase siguiente.

3) Fase de Agotamiento: La disminucién progresiva del organismo frente
a una situacion de estrés prolongado conduce a un estado de gran deterioro
con pérdida importante de las capacidades fisiolégicas y con ello sobreviene la
fase de agotamiento en la cual el sujeto suele sucumbir ante las demandas
pues se reducen al minimo sus capacidades de adaptacion e interrelacion con

el medio.

De lo explicado de las fases de adaptacion, se observa que una persona
cuando cree que existen riesgos psicosaociales, en primer lugar el estado de
alarma, el cerebro comienza a segregar glandulas que actian como emisarios
para zonas del cuerpo, molestias en el organismo que no se explican, en el
estado de resistencia suele ocurrir que el individuo pase de estado de equilibrio
dinamico a un estado de cansancio entre el medio ambiente interno y externo,
finalmente en el estado de agotamiento existe una disminucion con dafios
sustanciales de las capacidades fisioldgicas, entonces se induce que el estrés

afecta a los individuos hasta en su salud corporal y mental.

Se puede concluir con el criterio que la Comisiébn Europea 2000,
establecio sobre el estrés: "El estrés en el trabajo es un conjunto de reacciones
emocionales, cognitivas, fisiolégicas y del comportamiento a ciertos aspectos

adversos o nocivos del contenido, la organizacién o el entorno de trabajo. Es un
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estado que se caracteriza por altos niveles de excitacion y de angustia, con la

frecuente sensacion de no poder hacer frente a la situacion”

De todo lo descrito se determina que la psicologia social es la rama de la
psicologia que estudia a la persona, su entorno y todos los factores que influyen
en la vida diaria del mismo. La razén de sefialar la teoria de Erikson dentro de
la Psicologia Social es como los factores son cambiantes dependiendo del ciclo
de vida del individuo, estas etapas, se deben considerar en la evaluacién que
se realice sobre los factores psicosociales en el presente trabajo, asi mismo la
Teoria del Estrés, o Sindrome de Adaptacion, como el ser humano debe

atravesar por tres fases cuando esta pasando por un estado de estrés.

Tomando el concepto de estrés psicosocial que hace referencia en la
Nota Técnica No. 318 del Instituto Nacional de Higiene y Seguridad en el
Trabajo de Espafia’’, es la de Mc Grath (1970): "El estrés es un desequilibrio
sustancial (percibido) entre la demanda y la capacidad de respuesta (del
individuo) bajo condiciones en la que el fracaso ante esta demanda posee

importantes consecuencias (percibidas)".

Ademas sefiala los estresores exteriores mas destacados:

Carga de trabajo: El volumen, la magnitud o complejidad de la tarea (y el
tiempo disponible para realizarla) estd por encima de la capacidad del

trabajador para responder a esa tarea.

Infracarga de trabajo: El volumen del trabajo esta muy por debajo del

necesario para mantener un minimo nivel de activacién en el trabajador.

NTP 318: El estrés: proceso de generacion en el ambito laboral, Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, Ministerio de

Trabajo y Asuntos Sociales Espafia, http://www.prevencionlaboral.org/pdf/NTP/ntp_318.pdf
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Infrautilizacién de habilidades: Las actividades de la tarea estan por debajo

de la capacidad profesional del trabajador.

Repetitividad: No existe una gran variedad de tareas a realizar (son monoétonas

y rutinarias) y/o son repetidas en ciclos de muy poco tiempo.

Ritmo de trabajo: El tiempo de realizacién del trabajo esta marcado por los
requerimientos de la méaquina, concediendo la organizaciébn poca autonomia

para adelantar o atrasar su trabajo al trabajador.

Ambigledad de rol: Existe una inadecuada informacién al trabajador sobre su

rol laboral y organizacional.

Conflicto de rol: Existen demandas conflictivas, o que el trabajador no desea
cumplir. Oposicién ante las distintas exigencias del trabajo, conflictos de

competencia.

Relaciones personales: Problematica derivada de las relaciones (dependiente
o independientes del trabajo) que se establecen en el ambito laboral tanto con

superiores y subordinados como con comparieros de trabajo.

Inseguridad en el trabajo: Incertidumbre acerca del futuro en el puesto de

trabajo (despido).

Promocién: La organizacién dificulta o no ofrece canales claros a las

expectativas del trabajador de ascender en la escala jerarquica.

Falta de participacion: La empresa restringe o no facilita la iniciativa, la toma
de decisiones, la consulta a los trabajadores tanto en temas relativos a su

propia tarea como en otros aspectos del ambito laboral.
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1.3

Control: Existe una amplia y estricta supervision por parte de los superiores,

restringiendo el poder de decision y la iniciativa de los trabajadores.

Formacién: Falta de entrenamiento o de aclimatacién previo al desempefio de

una determinada tarea.

Cambios en la organizacion: Cambios en el ambito de la organizacion que
suponga por parte del trabajador un gran esfuerzo adaptativo que no es

facilitado por la empresa.

Responsabilidad: La tarea del trabajador implica una gran responsabilidad

(tareas peligrosas, responsabilidad sobre personas)

Contexto fisico: Probleméatica derivada del ambiente fisico del trabajo, que
molesta, dificulta e impide la correcta ejecuciéon de las demandas del trabajo y
gue en algunos momentos por su peligrosidad puedan provocar en el individuo

un sentimiento de amenaza.

Existen situaciones que contribuyen al estrés psicosocial en las
personas, ajenas a su voluntad, con las que tienen que vivir diariamente y crea

un estado de resistencia.

Factores psicosociales

Los siguientes conceptos que se desarrollara en este estudio seran los
factores psicosociales en el trabajo, mismos que consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfacciébn en el trabajo y las
condiciones de su organizacién, por una parte, y por la otra, las capacidades del

trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion personal fuera del trabajo,
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todo lo cual, a través de percepciones y experiencias, pueden influir en la salud

y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo.

Como se menciond, existen factores que interviene en la persona y su
entorno, mas adelante, se profundizara sobre estos factores psicosociales en el
trabajo con los que el individuo convive dia a dia y que son percibidos de

manera negativa por el propio trabajador afectando su salud.

En este contexto, el Comité Mixto de la OIT/OMS, define los riesgos
psicosociales en el trabajo, que consisten en las interacciones entre el trabajo,
el medio ambiente, la complacencia en el trabajo y las condiciones
organizativas por una parte; y por otra, las capacidades del trabajador, su
cultura, sus necesidades y su situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual,
a través de percepciones y experiencias, puede influir en la salud, el

rendimiento y la satisfaccién en el trabajo.

En el mismo sentido, la Agencia Europea de Salud y Seguridad en el
Trabajo, OSHA, menciona a los referidos factores como todo aspecto de la
concepcidn, organizacion y gestion de trabajo asi como de su contexto social y
ambiental que tiene la potencialidad de causar dafios fisicos, sociales o

psicolégicos en los trabajadores.

Asi mismo, la Organizacion Internacional del Trabajo, OIT, en el afio
1984, aborda el tema de factores psicosociales en el trabajo, y lo define “Los

factores psicosociales en el trabajo son complejos y dificiles de entender, dado
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gue representan el conjunto de las percepciones y experiencias del trabajador y

abarcan muchos aspectos”, **

——>|Capacidades, necesidadesy
expectativas

!

Costumbres y cultura

Medio ambiente de trabajo [

Contenido del trabajo

X

Cpndicopnes personales
fuera del trabajo

Condiciones de la organizacén|

Qué pueden influir

/\

Satisfaccion en el trabajo

Rendimiento en el trabajo ‘

Graéfico 1: Concepto de riesgos psicosociales
Fuente: «Concepto de riesgos psicosociales». Cuenca 2002- B

1.4 Factores de Riesgo Psicosocial

1.4.1 Definicién

Se sefialard algunas definiciones relativas a “riesgo psicosocial en el

trabajo” por instituciones conocedoras del tema:

El Comité Mixto de la OIT/OMS, define “Los riesgos psicosociales en el
trabajo, como las interacciones entre el trabajo, el medio ambiente, la
satisfaccion en el trabajo y las condiciones de la organizacién por una parte; y
por otra, las capacidades del trabajador, su cultura, sus necesidades y su

situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y

12 Arturo Juérez Garcia, Informe del Comité Mixto de la OIT//OMS sobre Medicina del Trabajo, Factores Psicosociales en el Trabajo:
Naturaleza, incidencia y Prevencién. México, medigraphic Artemisa editorial, Vol. IX « Namero 1 « Abril 2007. Disponible en:
http://www.medigraphic.com/pdfs/invsal/isg-2007/isg07 1i.pdf paginas 57-63

13 Rosa Cuenca Alvarez, «Concepto de riesgos psicosociales, Instituto Nacional de Salud e Higiene en el Trabajo, 2002.Ponencia
presentada en la Jornada Técnica de Actualizacion de “Los riesgos psicosociales y su prevencion: mobbing, estrés y otros problemas”.
Madrid, 10 de diciembre de 2002.
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experiencias, puede influir en la salud, el rendimiento y la satisfaccion en el

trabajo.”

Asi mismo, los factores de riesgos psicosociales son aquellas
caracteristicas de las condiciones de trabajo y, sobre todo, de su organizacion
gue afectan a la salud de las personas a través de mecanismos psicolégicos y
fisiolégicos a los que también llamamos estrés, concepto tomado de la Nota

Técnica del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafa.

Segun lo sefialado por el catedratico Bernardo Moreno y Carmen Baez,
investigadora de la Universidad Autonoma de Madrid, en su trabajo “Factores y
riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas préacticas™*:
El estudio de los aspectos organizacionales y psicosociales y su relacion con la
salud laboral, no es nuevo aunque si la importancia y reconocimiento que ha
adquirido en los ultimos afios. Como consecuencia de los importantes cambios
en las organizaciones y de los procesos de globalizacion actual, la exposicion a
los riesgos psicosociales se ha hecho mas frecuente e intensa, haciendo

conveniente y necesario su identificacion, evaluacién y control con el fin de

evitar sus riesgos asociados para la salud y la seguridad en el trabajo.

Se puede concluir que los factores psicosociales y la salud en el trabajo
no son tan evidentes, como otros factores de riesgo laboral como por ejemplo
las condiciones de iluminacidn, los de psicosocial se manifiestan a través de los
siguientes efectos: emocionales la ansiedad, la depresion, la apatia; cognitivos,

la restriccibn de la percepcion, de la habilidad para la concentracion, la

Bernardo Moreno Jiménez y Carmen Baez Ledn “Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas
practicas”, Madrid, 2010, pag. 4
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creatividad o la toma de decisiones; conductuales el abuso de alcohol, tabaco,

drogas, violencia,; y, fisiologicos las alteraciones del sistema nervioso.

En la actualidad no sé6lo se toma en cuenta los riesgos, quimicos, fisicos
y biolégicos del medio ambiente de trabajo, y no los factores psicosociales que
pueden influir considerablemente en el bienestar fisico y mental del empleado.
Todos estos factores se relacionan y repercuten sobre el clima psicosocial de la

empresa y sobre la salud fisica y mental de los trabajadores.

Se han llevado a cabo estudios sobre los aspectos psicosociales y las
condiciones de trabajo, en el contexto de las evaluaciones de estrés y sus
efectos adversos, como dafios emocionales y problemas del comportamiento y
del estado fisico general. Los factores psicosociales en el trabajo fueron
considerados negativos pero también deben ser considerados como algo que

influye de manera favorable o positiva sobre la salud, entre otras cosas.

Los factores psicosociales, comprenden aspectos del puesto de trabajo
y del ambiente de trabajo, como el clima o cultura de la organizacion, las
funciones laborales, las relaciones interpersonales en el trabajo y el disefio y
contenido de las tareas. EI concepto de factores psicosociales se extiende
también al entorno existente fuera de la organizacién y al aspecto del individuo,

que pueden influir en la aparicion del estrés en el trabajo.*

Como se menciona existen factores de riesgo psicosocial, de los cuales

se analizaran los que se evaluara en el presente trabajo:

15 Steven L. Lauter, Lawrence R. Murphy, Joseph J. Hurrell y Lenmart Levi, Enciclopedia de Salud y Seguridad en el trabajo,
www.insht.es/InshtWeb/Contenidos/Documentacion/TextosOnline/EnciclopediaOlT/tomo4/sumario.pdf
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Tiempo de trabajo; evalta el impacto del tiempo de trabajo desde la
consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de su

cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

Carga de trabajo; que define la dimensién considerada como el grado de

movilizacién, el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para hacer
frente a las demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de realizacién

de su trabajo.

Autonomia Temporal; definida como la discreciéon concedida al

trabajador sobre la gestion de su tiempo de trabajo y descanso.

Contenido del trabajo; entendido este elemento como el grado en que el

conjunto de tareas que desempefia el trabajador activan una cierta variedad de
capacidades humanas, responden a una serie de necesidades y expectativas

del trabajador y permiten el desarrollo psicoldgico de los trabajadores.

Supervisién-Participacién; que define esta dimensiéon como el grado de

autonomia decisional del trabajador, es decir, la distribucién del poder de
decision entre el trabajador y la direccién relativa a aspectos relacionados con

el desemperio del trabajo, es adecuada.

Definicion de Rol; considera los problemas que pueden derivarse del rol

laboral y organizacional otorgado a cada trabajador.

Interés por el Trabajador; hace referencia al grado en que la empresa

muestra una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador
o0 bien si la consideracién que tiene por el trabajador es de caracter instrumental

y a corto plazo.
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Relaciones personales; mide la calidad de las relaciones personales

entre los trabajadores.

1.4.2 Normas legales

e Régimen Internacional de Trabajo

Organizacién Internacional del Trabajo OIT

Organizacién Mundial de la Salud OMS

e Legislacion ecuatoriana

Constitucion de la Republica del Ecuador

Ley Orgéanica del Servicio Publico, Art. 23.- Derechos de las servidoras y
los servidores publicos.- Son derechos irrenunciables de las servidoras y
servidores publicos: ) Desarrollar sus labores en un entorno adecuado y

propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.®

Art. 38.- Riesgos provenientes del trabajo.- Los riesgos provenientes del
trabajo son de cargo del empleador y cuando, a consecuencia de ellos, el
trabajador sufre dafio personal, estara en la obligacion de indemnizarle de
acuerdo con las disposiciones de este Cddigo, siempre que tal beneficio no le

sea concedido por el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social.”

Art. 432.- Normas de prevencién de riesgos dictadas por el IESS.- En las
empresas sujetas al régimen del seguro de riesgos del trabajo, ademas de las

reglas sobre prevencion de riesgos establecidas en este capitulo, deberan

16 Ley Organica del Servicio Publico, publicada en RO 294, Segundo Suplemento del 06/10/2010
7 Codificacién del Cédigo del Trabajo, Codificacién 17, Registro Oficial Suplemento 167 de 16 de Diciembre del 2005.
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observarse también las disposiciones o normas que dictare el Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social.

Reglamento General del Seguro de Riesgos del Trabajo, Resolucion 741 Art.
44.- Las empresas sujetas al régimen del IESS deberan cumplir las normas y
regulaciones sobre prevencion de riesgos establecidas en la Ley, Reglamentos
de Salud y Seguridad de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente
de Trabajo, Reglamento de Seguridad e Higiene del Trabajo del IESS y las
recomendaciones especificas efectuadas por los servicios técnicos de
prevencion, a fin de evitar los efectos adversos de los accidentes de trabajo y
las enfermedades profesionales, asi como también de las condiciones

ambientales desfavorables para la salud de los trabajadores.™

Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del
Medio Ambiente de Trabajo Art. 1. Ambito de aplicacion.- Las disposiciones del
presente Reglamento se aplicaran a toda actividad laboral y en todo centro de
trabajo, teniendo como obijetivo la prevencion, disminucién o eliminacion de los

riesgos del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de trabajo™

Se ha mencionado la legislacién, el marco normativo y los reglamentos
relacionados con los Riesgos de Trabajo, vinculados al mejoramiento del medio
ambiente de trabajo que estadn estrechamente relacionados con los factores
psicosociales que afectan el clima organizacional, lo que sustenta el objetivo de

esta tesis.

'8 Reglamento General del Seguro de Riesgos del Trabajo, Resolucion 741
1 Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de Trabajo
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Para concluir con todo lo sefialado en este capitulo, se sustenta la razon
de porque considerar la evaluacion de los riesgos psicosociales en las

organizaciones.

Como se sefialo los factores psicosociales estan relacionados con la
salud del empleado, estos efectos son no sélo psicolégicos, como el estrés, la
ansiedad, la depresioén, sino también organicos afectando a diversos sistemas
funcionales, fomentando o incrementando los riesgos de numerosas
enfermedades, por ejemplo, cardiovasculares y contribuyen a comportamientos
adictivos, como el tabaco o el alcohol que a su vez tienen consecuencias

notorias sobre la salud y la seguridad.

Otra razén, es que afecta la calidad y la productividad de las
organizaciones, ya que un manejo inadecuado de los factores psicosociales no
solo conlleva trabajadores menos sanos y expuestos a accidentes; también
empresas menos productivas, con problemas de calidad y con menos
expectativas, empleados que no asisten a laborar, o enfermedades

desconocidas que afectan el rendimiento laboral.

La tercera razén porque la evaluacion de riesgos psicosociales forma
parte de la obligacion legal de evaluacion de riesgos, de acuerdo a la normativa

legal detallada, y evitara posibles problemas legales con los trabajadores.

Recién en el Reglamento de la Ley Organica del Servicio Publico,
expedido mediante Registro Oficial No. 418 de 1 de abril de 2011, en el articulo
232, se comienza a mencionar de manera obligatoria para las instituciones del
Sector Publico que deberan elaborar y ejecutar en forma obligatoria el Plan

Integral de Seguridad Ocupacional y Prevencion de Riesgos, que comprendera
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las causas y control de riesgos en el trabajo, el desarrollo de programas de

induccién y entrenamiento para prevencién de accidentes, elaboracion y
estadisticas de accidentes de trabajo, andlisis de causas de accidentes de
trabajo e inspeccién y comprobacion de buen funcionamiento de equipos, que

sera registrado en el Ministerio de Relaciones Laborales.

En este sentido, para el Banco Central del Ecuador, el tema de factores
de riesgo psicosocial es desconocido, nunca se ha realizado una evaluacion de
estos riesgos, y en él sector publico no hay una normativa puntual sobre este
asunto, como existe en otros paises, sin embargo existe un borrador de
Reglamento sobre Salud Ocupacional, y en los meses de agosto a septiembre
se ha llenado una matriz de Riesgos, por instrucciones de la Secretaria
Nacional de Riesgos, mas por cumplir que por determinar cuales son los
factores de riesgo psicosocial afectan a la Institucion, mas adn que en las
Ultimas décadas, el personal que ha estado enmarcado en este tiempo ha vivido

reducciones de personal, y se debe considerar el tema emocional.
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CAPITULO Il

CULTURA ORGANIZACIONAL EN LAS INSTITUCIONES DEL SECTOR

PUBLICO

2.1. LaAdministracién en el Ecuador (Sector Puablico)

En este capitulo se analizar4 primero la evolucion que ha tenido la
Administracion Publica en el Ecuador, para luego ir desarrollando temas como

culturales organizacionales, clima organizacional y resistencias al cambio.

Moyado Estrada®® Francisco en su publicacién “Gestion Publica y
Calidad: hacia la mejora continua y el redisefio de las instituciones del sector
publico” se refiere a lo manifestado por (Owen E. Hugues 1994) y dice: “En
efecto, en un analisis como este, lo primero que se debe plantear es que la
nueva gestién publica representa un cambio trascendental de la perspectiva
tradicional de la Administracion Publica, a un sistema que pone énfasis en los
resultados, que reclama mayor responsabilidad y flexibilidad institucional y que
este cambio, no exento de controversias, obliga a asumir una posicién en torno
al futuro del sector publico, por lo cual no cabe duda que este cambio sera

inevitablemente gerencial; tanto en la teoria como en la préactica.”

En el caso de Ecuador directa o indirectamente, se sigue estos
lineamientos y ha alcanzado un importante progreso que se evidencia en su

legislacion laboral y social que ha beneficiado al sector publico.

20 Francisco Moyado Estrada “Gestién Publica y Calidad: hacia la mejora continua y el redisefio de las instituciones del sector publico”,
VII Congreso Internacional del CLAD, sobre Reforma del Estado y de la Administracion Publica, Lisboa, Portugal del 8 al 11 oct., 2002,
http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/CLAD/clad0043302.pdf pag. 17-23
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Tal es asi que desde la presidencia de Juan José Flores comienzo de la
vida republicana del Ecuador, se ocupa de la politica, la seguridad territorial y la
recaudacion tributaria. Por su parte, Gabriel Garcia Moreno, (1860-1875)

centraliza el poder estatal.

Durante la Revolucion Liberal el Estado amplia el campo de influencia
del sector publico mediante la creacion de los Ministerios del Interior y de

Hacienda.

La Revolucién Juliana, establecié reformas a la reestructuracion del
Estado, en 1923, a la vez que crea la Caja de Pensiones, para dar proteccion

social en especial a los empleados publicos.

En 1927 se crea el Banco Central del Ecuador y la Superintendencia de
Bancos, con el asesoramiento de la Misibn Kemmerer, con el propdsito de
regular y controlar el sistema financiero nacional, con lo cual se experimenta

una nueva estructura para la administracion del Estado.

En 1928 se promulgd la Ley Organica de Hacienda, que regula los

nombramientos, salarios, responsabilidades, etc. de los servidores publicos.

En 1959 se expide la Ley de Carrera Administrativa con el fin de brindar
estabilidad a los empleados publicos, capacitarlos técnicamente y se inicia un

sistema de seleccién para ocupar los puestos publicos.

En 1968, la Ley de Servicio Civil y Carrera Administrativa establece: un
sistema de administracion del personal, basado en el mérito; igual de
oportunidades, sin discriminacién para los ecuatorianos; y la formacion de una

carrera en la administracion publica.
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Hace cuarenta afos, asume el control del Estado la dictadura militar
gue coincide con la exportacién petrolera, incrementa la burocracia al crearse
una serie de empresas publicas de servicios basicos, el abastecimiento militar,
para la explotacion petrolera y mineral. Se produce, ademas, una

descentralizacién y desconcentracién regional del Estado.

En la Presidencia de Jaime Roldds, 1980-1984, se da inicio a un Plan
Nacional de Desarrollo, el Gobierno asume la direccion de la politica social, en

los servicios de salud, social, vivienda, educacién y saneamiento ambiental.

En 1989, en la presidencia de Rodrigo Borja, se creé la Secretaria
Nacional de Desarrollo Administrativo, que se encargaria de la modernizacion
del aparato publico ecuatoriano, en esta década hubo un aumento del tamafio

del sector publico.

En el afo 1992, en el Gobierno de Sixto Duran Ballén, ante el
crecimiento desmedido de servidores publicos, crea el Consejo Nacional de
Modernizacion del Estado, que redujo de manera significativa el nimero de

servidores publicos.

(Ver Historia del Ecuador de Alfredo Pareja Diezcanseco y/o Jorge Salvador Lara. Memorias del

Banco Central del Ecuador)

El octubre de 2010, Gobierno de Rafael Correa, se dicta la Ley Orgéanica
del Servicio Publico donde se fijan politicas y practicas a las cuales el Sector

Publico debe cefiirse, acentuandose la centralizaciéon del Estado.

En este diagnostico SENPLADES establece que este Gobierno encontro

un complejo panorama institucional que se ha tratado de resolver con tres
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reformas: reorganizacion de la estructura institucional de la funcion ejecutiva,
disefio de nuevos modelos de gestion de las entidades publicas para la

prestacion de servicios; y, desconcentracion y descentralizacion del Estado.

Actualmente, en los diferentes organismos del sector publico existen
alrededor de 500.000 empleados, de los cuales la mayoria son profesionales
con formacién de nivel superior, que ejercen funciones directrices, de
supervision y de planificacion. Cabe indicar ademas que en este Gobierno se
han incrementado considerablemente el nimero de carteras de estado y
oficinas especializadas con la finalidad de incorporar todas las areas de la

administraciéon publica bajo la tutela y control estatal.
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Gréfico 2: Crecimiento de la Burocracia
Fuente: Ministerio de Finanzas /publicacion Diario El Universo
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Este es la estructura organica del sector publico ecuatoriano con corte a
abril 2012, estructura tomada del Ministerio de Estado, institucion que rige al

sector publico, en materia de administracién de talento humano.
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Grafico 3: Estructura Organica del Sector Publico Ecuatoriano
Fuente: Ministerio de Finanzas /publicacién Diario El Universo
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Siguiendo con este recuento de la Administraciéon Puablica Ecuatoriana,
Fernando Lépez21. sostiene que “... la administracion como area de conocimiento

responde a factores politicos, econémicos, sociales, tecnoldgicos y culturales...”

De lo descrito, la evolucién de la Administracién Publica en el Ecuador, el
Estado es el 6rgano que da las directrices de la cultura organizacional en las
instituciones publicas, estableciendo como principio que el servicio publico y la
carrera administrativa, es propender el desarrollo profesional, técnico y personal
de las y los servidores publicos, para lograr el permanente mejoramiento,
eficiencia y eficacia, calidad, productividad del Estado y sus instituciones?®?, esto
guiere decir que al contrario del sector privado las instituciones publicas deben

rendir cuentas a los ciudadanos.

Derry Ormond y Ellke Loffler en su publicacion Nueva Gerencia Publica®®,
sefalan que las evaluaciones regulares; y, las encuestas de ciudadanos y
empleados no solo constituye un factor de éxito para manejar cualquier clase de
proceso de reformas de la gerencia publica, sino que también son un incentivo
para que los lideres politicos y administrativos miren mas alla de las reformas en

curso y muestren capacidad de respuesta ante los retos del futuro.

El Centro Latinoamericano de Administracion para el Desarrollo, establece
que la Reforma Gerencial tiene como fundamento la profesionalizacion de la
burocracia que ejerce funciones en el nicleo de actividades centrales del Estado,

ademas sefala que en el sector publico es fundamental la existencia de

2! Fernando Lépez Parra, Resefia sobre la evolucién de la Administracion en el Ecuador, 2007
22 . L
Ley Orgénica del Servicio Pubico, Art. 2

23 o . R . )
Derry Ormond y Ellke Loffler, Nueva Gerencia Publica ¢ qué tomar y qué dejar?, Caracas, Publicado en la Revista del CLAD Reformay
Democracia. No. 13 (Feb. 1999), disponible en: http://unpanl.un.org/intradoc/groups/public/documents/CLAD/CLAD0032601.pdf pagl5
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2.2.

funcionarios publicos calificados y motivados, para implementar una verdadera

reforma gerencial en la administracion publica.

Se puede concluir que el Ecuador sigue los principios y normas la Ley
Orgénica del Servicio Publico la cual regula el proceso de evaluacion de los
servidores publicos y la del ciudadano, y las normas técnicas dictadas por el
Ministerio de Relaciones Laborales que se fundamentan en la meritocracia, lo que
contribuye al mejoramiento y profesionalizacién de sus servidores que conlleva a

un mejor servicio de calidad, eficiente y eficaz.

Cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, creencias, valores y
normas que comparten los miembros de una organizacion, que se les haya creado

con intencién o que estos hayan evolucionado con el transcurso del tiempo.

Chiavenato ** presenta la cultura organizacional como "...un modo de vida,
un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y relaciones

tipicas de determinada organizacion."

Segun Robbins "La cultura, por definicién, es dificil de describir, intangible,
implicita, y se da por sentada. Pero cada organizacion desarrolla un grupo central
de suposiciones, conocimientos y reglas implicitas que gobiernan el

comportamiento dia a dia en el lugar del trabajo...".®

PUmpin y Garcia, citado por Vergara (1989) definen la cultura como ".el

conjunto de normas, de valores y formas de pensar que caracterizan el

2 |dalberto Chiavernato, Administracion de Recursos Humanos, Santa Fé de Bogota, Editorial: Mc graw-hill (Afio: 2007, 82 edicion) Pag. 69
25 Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. México D.F, Editorial Prentice Hall, 2000, p.620
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2.3

comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa, asi como en la

propia presentacion de la imagen"

Confiere identidad organizacional, es un elemento fundamental en el
ambiente laboral, ademas ayuda a estimular el entusiasmo de los empleados por

su trabajo.

Segun Stephen P. Robins, existen subcultras dentro de una cultura
organizacional dominante que expresa los valores centrales que comparte la
mayoria de los miembros de la organizacion, es la que le da a la organizacién su
personalidad distintiva. Las subculturas en cambio tienden a darse en

organizaciones grandes, en areas departamentales o por region.

Esto se ajusta perfectamente a las instituciones publicas ecuatorianas, para
nuestro trabajo en el Banco Central del Ecuador existe una cultura dominante y en

las sucursales Guayaquil y Cueca se tienen subculturas adicionales.

Hay que considerar que el termino cultura organizacional es un concepto
descriptivo, mientras que la satisfaccion con el trabajo es un término subjetivo, por

lo tanto se refiere a clima organizacional.

Clima Organizacional

En el libro “Administracion de Recursos Humanos, de ldalberto Chiavenato,
se sefiala sobre el ciclo motivacional. “El ciclo motivacional comienza cuando
surge una necesidad. Esta es una fuerza dindmica y persistente que origina
comportamiento. Cada vez que aparece una necesidad, esta rompe el estado de
equilibrio del organismo y produce un estado de tensién, insatisfaccion,

inconformismo y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar un
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comportamiento o0 accion capaz de descargar la tensién y libertario de la

inconformidad y del desequilibrio”®

El clima psicosocial de una empresa esta vinculado no solamente a la
estructura y a las condiciones de vida de la colectividad de trabajo, sino también a
todo un conjunto de problemas demograficos, econdmicos Yy sociales.
Generalmente el crecimiento econdmico, el progreso técnico, el aumento de la
productividad y la estabilidad social no dependen solamente de los medios de
produccién, sino también de las condiciones de trabajo, de vida en general y del

nivel de salud y bienestar de los trabajadores y de sus familias.?’

Asi mismo, el clima laboral son las apreciaciones compartidas de las
politicas, préacticas y los procedimientos, tanto formales como informales y
representa un concepto indicativo de las metas organizacionales y de los medios

apropiados para alcanzarlos.

Por otra parte, el reconocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentaciéon, permitiendo introducir cambios planificados en acciones tales
como: capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos, rotaciones, bienestar,
para modificar las actitudes y conductas de los miembros; también para efectuar

cambios en la estructura organizacional.

En el Banco Central del Ecuador, existe la necesidad de estabilidad, ante
los cambios estructurales, la pérdida de autonomia de la Institucién, asi como la
inestabilidad laboral desde el afio 1992, que ha vivido el personal, ha roto el

estado de equilibrio del organismo y ha producido un estado de tension.

%|dalberto Chiavernato, Administracion de Recursos Humanos, Santa Fé de Bogota, Editorial: McGraw-Hill (Afio: 2007, 82 edicion) Pag. 70
2 http://www.desestressarte.com/estres-profesional/factores-psicosociales. html
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De lo investigado, existen factores que con mas frecuencia afectan una

organizacion los que se detallan:

La historia: Al entender la propiedad como la responsabilidad, el control de
los resultados y de los medios para lograrlos, se dice que una propiedad
centralizada de la organizacion tiende a crear ambiente de poder alto, donde los
recursos son controlados. Por su parte las organizaciones antiguas tienden a ser

estructuradas con un alto control y niveles de poder bien concentrados.

El tamafio: Una organizacion grande tiende a tener una estructura bien
definida, controles muy especificos, cada miembro tiene una clara vision de sus
responsabilidades. Una compafiia pequefia proporciona una mayor flexibilidad,

como también un esfuerzo sobresaliente de cada uno de sus miembros.

La tecnologia: Esta desempefia un importante papel en el desarrollo de
las empresas. En organizaciones con un medio muy cambiante se requiere de
fuentes de poder muy claras al igual que de un cierto grado de individualismo para

enfrentar estos retos.

Metas y objetivos: Los objetivos de una empresa varian conforme a las

estrategias, al sector de negocios que tiene y al tipo de consumidor que atienden.

El personal: Es un recurso de mucha importancia. La posibilidad de
cambiar la cultura de una organizacién dependera de las caracteristicas que
posean sus miembros. Significara que cada persona acepta, pero modifica su

cultura.
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2.4

2.5

Clima organizacional y su relacion con la cultura organizacional

El clima laboral tiene una significativa relacion en la cultura organizacional
de una empresa, entendiendo como cultura organizacional al conjunto de
supuestos, creencias, valores y normas que comparten los miembros de una
organizaciéon, como se indicé anteriormente, ya que quienes crean son los
miembros que componen las organizaciones, por tanto el clima organizacional
tiene una incidencia en esta, debido a las percepciones que los miembros tienen
sobre su organizacion determinan las creencias, los valores y las conductas que
dan forma a la cultura. A la vez la cultura influye sobre los sentimientos, las
emociones y las actitudes de los miembros, quienes determinan el clima

organizacional.

La cultura organizacional es uno de los cimientos que es conveniente
conocer para apoyar todas aquellas actividades de la organizacién para hacerla

competitiva pero requiere a la vez de un buen clima organizacional.

Al evaluar el clima laboral lo que se esta haciendo es comprobar qué tipo
de problemas existen en una organizacion a nivel de recursos humanos y
organizacionales, internos o externos que acttan facilitando o dificultando los
procesos que conduciran al mejor rendimiento de los trabajadores y todo la

organizacion, mientras la cultura es mas constante el clima es mas variable.

Cambio organizacional

Segln Kurt Lewin® el cambio organizacional se presenta cuando no se

esta satisfecho con el estado de equilibrio actual y se visualiza la posibilidad de

28 Carlos Augusto, Desarrollo organizacional y consultoria, Editorial Trillas Sa De Cv, 2007, pag. 73
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alcanzar otro, entendiéndose como estado de equilibrio el estado de homeostasis
gue se refiere a cambios producidos en el medio interno, en donde el organismo
produce sustancias de desecho que deben ser eliminadas, produciendo hormonas
que regulan muchas funciones fisiologicas; y también responde al medio externo
en donde el animal mantiene sus condiciones internas estables a pesar de las

variaciones de su entorno.

En el mismo sentido, Keith Davis** manifiesta que el cambio es toda
modificacion que ocurre en el ambiente de trabajo y afecta la manera en que

deben actuar los empleados.

Idalberto Chiavenato sefala que el cambio organizacional se refiere al
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacional, esta
estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de

manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.

Por lo que se puede decir que los cambios organizacionales se producen
cuando los empleados no estan de acuerdo con el ambiente de trabajo, estan
desmotivados por el entorno sea este econémico, politico, cientifico, tecnolégico,
juridico, de la informacién, de las comunicaciones, se consideran como el factor

determinante para la adaptacion de toda organizacion.

Como se deduce, el cambio organizacional es toda modificacién en el
ambiente de trabajo, y existen factores, en el andlisis de esta trabajo, los factores
psicosociales son las fuerzas externas que intervienen para este cambio en el
presente trabajo se analizara como estos factores externos influyen en el ambiente

de trabajo.

29
Keith Davis , Kohn W, Neswstrim, Comportamiento Humano en el trabajo, Mexico, editorial Mc Graw Hill 2003, pag.395

40



2.6 Resistencia al cambio organizacional

Porque la resistencia al cambio, el individuo estando en estado de equilibrio
percibe la amenaza de la inestabilidad e incertidumbre de las cosas desconocidas

que le espera, por los costos psicoldgicos que lo acompafan-

La inseguridad y el cambio son condiciones que muestran cémo puede
surgir un efecto de reaccién en cadena en el comportamiento organizacional, en el
presente trabajo se refiere a los factores psicosociales que afecten directa a unas
cuantas personas esto puede originar una reaccion directa o indirecta en los

empleados..

Segun Keith Davis, los empleados suelen resistirse al cambio por tres
razones:
¢ No sentirse a gusto con la naturaleza del cambio, temor a lo desconocido.
¢ El método como se implementa el cambio, falta de informacién suficiente
¢ Inequidad cuando perciben que alguien mas obtiene los beneficios de esos
cambios
Incluso la resistencia al cambio serd méas fuerte cuando existen las tres

razones.

2.7  Tipos de resistencia

De lo consultado sobre el tema de cambio organizacional, se encontrara

gue existen tipos de resistencia que las personas presentan:

e Resistencia l6gica, Caracterizada por estar en desacuerdo con los
hechos, el razonamiento, la l6gica y la ciencia, se requiere de tiempo

necesario para adaptarse. Esfuerzo adicional de nuevo aprendizaje.
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Posibilidad de condiciones menos favorables, como la reduccion de
habilidades. Costos econdmicos del cambio. Factibilidad técnica

cuestionada del cambio.

¢ Resistencia psicolégica, Se basa en emociones, sentimientos y actitudes,
los empleados temen a lo desconocido, ademas existe un rechazo a los

directores u otro agente del cambio y falta de confianza en los demas.

e Resistencia Socioldgica, Se basa en la desconfianza de los intereses, las
normas y los valores de grupo, existe una mentalidad cerrada, Deseo de

conservar amistades existentes, y mantener los mismos grupos de trabajo.

Muchas veces las personas no se comprometen con el cambio porque no
saben lo que va a pasar. Por no saber como actuar. A razon de que lo nuevo no es
algo definido, por lo tanto una forma de defenderse de lo desconocido es
agarrandose de lo conocido y, consecuentemente negando lo nuevo. El hecho de
mantener un trabajo en equipo y querer mantenerlo porque ya se ha establecido
una amistad. Es significativo que los directivos consideren estas resistencias y
trabajar en cada una de ellas, es primordial es costo econémico que representa
para las organizaciones los cambios, pero de igual importancia es lo que sienten

los empleados.

Un proceso de cambio ocurre de forma muy eficiente si todos estan
comprometidos con él. En tanto para que las personas se comprometan, estas no
pueden ser atropelladas por el proceso, como si fueran algo ajeno al mismo. En la

verdad, el cambio ocurre a través de las personas. Y para que se considere a las
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personas como parte del proceso de cambio es necesario conocer sus valores,

sus creencias, sus comportamientos.*

Al considerar estos conceptos se observa la relacién existente entre los
factores de riesgo psicosocial y los cambios en las organizaciones, para
complementar el andlisis de considerara los datos estadisticos que cuenta el BCE,
en relacion a su poblacién laboral, como edad, genero, tiempo de servicios, entre

otros.

% Reyes, Alejandro Velasquez, José Angel, Cambio Organizacional, disponible en:
http://www.monografias.com/trabajos13/cborgdef/cborgdef.shtml consultado 5 de julio del 2012
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3.1

CAPITULO 1lI

Caso Banco Central del Ecuador

NCO CENTRAL DEL €CUADOR

bA

Marco institucional del Banco Central del Ecuador

Una vez que se tratd los temas tedricos de Factores Psicosociales y de
Cultural y Cambio Organizacional, se analizara el caso de estudio que es la
Institucion Banco Central del Ecuador, y los factores de riesgos psicosocial que
afectan a la Organizacién, para comenzar se detallara como nace el Banco Central
del Ecuador, su estructura organizacional, y se analizard la Evaluaciéon de

Factores de Riesgo Psicosocial, a través del Método F-PSCO.

Los ecuatorianos no pueden olvidar que el Banco Central del Ecuador, que
en adelante se le denominara BCE. fue producto de un movimiento politico de
jovenes militares de la Revolucién Juliana en 1925; de la misién internacional (la
Mision Kemerer 1927); y, de la necesidad de organizar y controlar la emisién de

moneda que estaba en manos de bancos privados.**

Durante la época de los afios 1927, los paises de la region acusan serios
deteriores de sus economias con crecimientos equivocados y una polarizacion

frente a las débiles y no siempre bien financiadas estrategias de desarrollo

31 publicado por: Banco Central del Ecuador, 2001, pag. 12
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econdémico y social. El Ecuador, sin embargo, logra sortear con algin éxito estos
fendmenos continentales y frenar a medias la galopante inflacion que empieza a
deteriorar todos los indicadores econdmicos, fiscales, de crédito y monetarios.
Hasta que, al término del anterior milenio e inicios del actual, por causas de
diverso origen e importancia, como la crisis financiera, con elevadas tasas de
inflacibn y con una devaluacibn monetaria nunca antes experimentada, se

establece la llamada dolarizacion.

3.1.1 La Dolarizacion.

Mediante Ley para la Transformacién Econdmica del Ecuador (Ley 2004,
publicada en el Registro Oficial No. 34) se decreté la dolarizacibn que en su
articulo primero dice: “Esta Ley establece el régimen monetario de la Republica,
cuya ejecucion corresponde al Banco Central del Ecuador. El régimen monetario
se fundamenta en el principio de plena circulacion de las divisas internacionales en

el pais y su libre transferibilidad al exterior”?

Fue precisamente el Banco Central del Ecuador el que afronté con
solvencia y con los riesgos que implicaba el establecer un tipo de cambio
arbitrario, que conllevo a enormes pérdidas a la economia de los ecuatorianos. En
un tiempo record, en un afio se lleva adelante la obligada transicién entre el signo
monetario nacional (el sucre) y la nueva moneda de curso legar el délar USA, sin
que obedezca a ninguna teoria econdmica o0 a estudios serios, “La dolarizacion
oficial en enero de 2000 fue mas una boya de salvacién de un gobierno agonizante

que una medida técnicamente”®

% Tomado de: Ley de Transformacion Econémica del Ecuador (Ley 2004, publicada en el Registro Oficial No. 34
% Tomado del articulo de la Revista Vistazo de abril 2006 pag. 34-37
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Desde luego, la dolarizacion marco para el BCE un antes y un después,
en cuanto al ejercicio de las atribuciones consignadas tanto en la Carta Politica del
Estado como la Ley Organica de Régimen Monetario. El efecto dolarizacion afectd
y modificé los propios conceptos de politica monetaria, financiera, de crédito y
fiscal, en vigencia hasta el afio 2000; y motivo una revisiébn de parametros y

criterios institucionales en los organismos rectores de la economia nacional.

Es asi como, en el afio 2009 el Banco Central del Ecuador pierde su
autonomia, cuando se expide la Constitucion de Montecristi, y mas adelante, con
la promulgacion de la Ley Reformatoria a la Ley de Régimen Monetario y Banco

del Estado, donde se le da las funciones de ejecutor de la politica econdmica.?

Hay que mencionar que en la referida Ley de Régimen Monetario se
reformé el Banco Central, todos sus bienes de las areas culturales pasaron al
Ministerio de Cultura y lo mismo, los bienes del Programa del Muchacho
Trabajador, (PMT), se trasladaron al Ministerio de Inclusién Econdmica y Social

(MIES).
3.2 Marco Legal

El articulo 303 de la actual Constitucion de la Republica, establece que la
formulacién de las politicas monetaria, crediticia, cambiaria y financiera como
facultad exclusiva de la Funcién Ejecutiva y se instrumentara a través del Banco

Central del Ecuador.®®

En el mismo sentido, el articulo 50 de la Ley de Régimen Monetario y
Banco del Estado, dispone que el Banco Central del Ecuador es una persona

juridica de derecho publico, de duracion indefinida, responsable de su gestién

3 Tomado de la Ley Reformatoria de la Ley de Régimen Monetario y Banco del Estado, emitida en 22/09/2009
% Tomado de la Constitucién de la Republica del Ecuador, emitida en el afio 2008
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técnica y administrativa y con patrimonio propio. Tendra como funciones
instrumentar, ejecutar, controlar y aplicar las politicas monetaria, financiera,
crediticia y cambiaria del Estado y, como objetivo velar por la estabilidad de la
moneda. Su organizacion, funciones y atribuciones, se rigen por la Constitucion,
las Leyes, su Estatuto y los reglamentos internos, asi como por las regulaciones y
resoluciones que dicte su Directorio, en materias correspondientes a politica
monetaria, financiera, crediticia y cambiaria del pais. En su administracién interna

debera aplicar las leyes y normas vigentes para el sector plblico.*

Entre otras normas, que constituyen la normativa legal que rige a la
Institucién, en lo concerniente a su organizacion, funciones y atribuciones se

refiere, se pueden mencionar las siguientes:

o La Ley de Régimen Monetario y Banco del Estado;

) Ley para La Transformacion Econémica del Ecuador;

o Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento;

. Resoluciones de La Junta Bancaria;

o Ley General de Instituciones del Sistema Financiero;

) Ley de Reordenamiento en Materia Econémica en el Area Tributario
— Financiera;

. Ley de Mercado de Valores;

o Ley de Creacién de la Red de Seguridad Financiera;

o Cddigo Organico de Planificacién y Finanzas Publicas;

o Ley de Estadistica;

. Ley de Comercio Electrénico, Firmas y Mensajes de Datos;

% Tomado de la Ley de Régimen Monetario y Banco del Estado
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o Ley Organica de Economia Popular y Solidaria del Sistema

Financiero;
o Normativa emitida por el Ministerio de Relaciones Laborales; vy,
) Estatuto, Regulaciones y Resoluciones que dicta el Directorio del

Banco Central del Ecuador.

Cambios organizaciones

En este contexto de reformas constitucionales y legales, la reestructuracion
y redefinicién del papel del Banco Central del Ecuador tenian que comenzar, a tal
efecto se expidid el Decreto Ejecutivo No. 1589, de junio del 2001, mediante el
cual se puso en vigencia el nuevo Estatuto Organico del Banco Central del
Ecuador que le da a la Institucién una nueva y mas dinamica definiciébn de sus
atribuciones y una estructura moderna que le permita cumplir con el rol asignado

al Banco por el Estado.

El BCE ha pasado por varios cambios estructurales a partir de 1992, desde
una estructura funcional jerarquica, luego en 1998 con una estructura por procesos
con ambito nacional, en el afio 2001 después de la dolarizacién con una estructura
por procesos ambito regional la misma que se encuentra vigente, en el afio 2008
pierde su autonomia con la promulgacion de la nueva Constitucion de la

Republica, y pasa a formar parte de las instituciones del Estado.

Retrocediendo en el tiempo, desde el afio 1992 el Banco Central del
Ecuador comenzé a reducir personal con la implementacion de renuncias
voluntarias, con un estimulo monetario. En el mes de febrero de 2004, se dio inicio

a un proceso de redisefio, modernizacion y reestructuracion, segun lo sefiala el

48



informe DRH-0240-2004"%" de la Direcciéon de Recursos Humanos del BCE, mismo
gue dentro de sus conclusiones dice “la administracion por procesos oficializada
en el Banco Central del Ecuador desde el afio 1998 y que actualmente demanda,
en lo funcional que se replantee el enfoque de los servicios que brinda el Banco
Central del Ecuador a la comunidad, para optimizar los recursos financieros,
humanos y técnicos; el cumplimiento de la politica de austeridad institucional;
reagrupa subprocesos por afinidad de productos, reasignar tareas al personal con
énfasis en la polifuncionalidad del mismo y replantear el enfoque de los servicios

gue presta la institucion elevando su eficacia y la imagen institucional”.

En el mes de septiembre de 2011, el BCE implementd el sistema de
““renuncia voluntaria con indemnizacion™”, conforme lo establecido en el Decreto
Presidencial No. 813%. En el marco de este proceso se retiran 47 servidores de la

Institucion.

Como se ha expuesto, los servidores del BCE desde el afio 1992 hasta el
afio 2012, es decir dos décadas, han sido protagonistas de varias reducciones de
personal, de cambios estructurales y a la pérdida de su autonomia institucional, lo
cual conllevé a que en el ambito del manejo de su personal se pasé a formar parte
de las instituciones del Estado, por lo tanto regirse por el Ministerio de Relaciones

Laborales.

Para esta investigacion se considerard, justamente, a este personal que ha
vivido los cambios referidos, servidores que oscilan entre los 20 a 25 afios de

servicio, que sus edades van a partir de los 40 afios en adelante, y que han vivido

3" Tomado de: Informe No. DRH.0240-2004 de la Direccién de Recursos Humanos del Banco Central del Ecuador de 4 de febrero de 2004.

#Tomado de: Decreto Presidencial No. 813 de 7 de julio de 2011.
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los procesos de reestructura y redimensionamiento, los cuales siguen latentes,
esto ha llevado a la disminucién de personal por diferentes razones, los servidores
gque han vivido estos procesos debieron asumir las funciones de los que se

retiraron.

Banco Central del Ecuador

Evolucién del Nimero de Empleados (Nacional)
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Gréfico 4: Evolucion de nimero de empleaos nacional BCE
Fuente: Banco Central del Ecuador

Para tener un mejor conocimiento, se analizara el cuadro precedente de la
evolucion del numero de servidores que ha tenido el Banco Central del Ecuador.
En el afio 1979 inicia con 2500 empleados; en el afio 1988 es donde la Institucién
se sobredimensiond con 5896 servidores; luego en el afio 1992 comienza la
reduccion de personal con la compra de renuncias, y se baja a 4411 empleados;
en el afio 2003 el Instituto Emisor de ese entonces, tuvo 1091 servidores, en
febrero de 2004, época que se realizé otra reduccion de personal quedaron 793

empleados, desde esa fecha hasta el afio 2007, se mantuvo en cifras similares,
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hasta el afio 2008 donde existe un incremento de personal a 1148 servidores, en
septiembre de 2012, se dio la ultima reduccion de personal, con el Decreto
Presidencial No. 813, donde como se manifesté anteriormente, se solicitdé la
renuncia obligatoria voluntaria con indemnizacion a 47 personas, con corte a junio

de 2012, la entidad cuenta con 863 empleados a nivel nacional.

Desde el afio 1992 hasta el mes de septiembre de 2011, se ha reducido
personal, pero se debe considerar que las funciones del ex Instituto Emisor
practicamente se han mantenido inalterables, a excepcion de la emision

monetaria.

En esta investigacion se considerara principalmente los servidores que han
sido participes de estos cambios y que todavia permanecen en el Banco Central
del Ecuador, sin destacar al personal de reciente ingreso en los ultimos afios, esto
con el objetivo de determinar qué factores de riesgo psicosocial afectan a este

grupo vulnerable.

Estructura Organizacional

En el mes de noviembre de 2009, el Ministerio de Relaciones Laborales,
Organo rector en materia de talento humano, aprobé el Manual de Descripcion,
Valoracién y Clasificacion de Puestos del Banco Central del Ecuador, documento
donde se valor6 a los puestos de las areas habilitantes en mayor grado que los
puestos que pertenecen a las areas de apoyo, esto cred una diferencia salarial,
sustanciable. Otro efecto que se produjo con esta valoraciéon es que los puestos
de las areas de apoyo estén sobrevalorados, ademas de crear una brecha
profesional, ya que imposibilidad una rotacién de personal entre puestos de las

areas habilitantes y los puestos de las areas de apoyo.
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En el mes de mayo de 2012, mediante de la Resolucion Administrativa No.
BCE-041-2012, las autoridades de la Institucion, luego de un trabajo con un equipo
técnico de servidores, definieron la misién, visibn y valores instituciones,
lineamientos estratégicos necesarios para el rumbo de la Institucion, que luego de
seis afios por razones de cambios legales y estructurales no se pudieron

establecer, los mismos que se detallan a continuacion:

“MISION: Instrumentar las politicas monetaria, financiera, crediticia y cambiaria
del Estado, administrar el Sistema de Pagos, actuar como depositario de los
fondos publicos y como agente fiscal y financiero del Estado, administrar las
reservas, proveer informacién y estadistica de sintesis macroecondmica.

VISION: Contribuir a la estabilidad e inclusion financiera y apoyar al fortalecimiento
de los sectores publico, privado, popular y solidario; al bienestar econémico y
social de los ecuatorianos, con eficiencia, calidad y transparencia; ser un referente
de banca central a nivel internacional.*

Los Valores Institucionales se traducen en premisas que forman parte de la

cultura institucional; en comportamientos y actitudes del personal, asi:

e Respeto: Involucra la consideracién de la dignidad de la persona, los derechos y
libertades que le son inherentes, el trato correcto con la ciudadania y los
colaboradores del Banco Central del Ecuador.

e Transparencia: Significa el ejercicio de una conducta clara y evidente, que se
comprende sin duda ni ambigiiedad y de la que se puede dar cuenta en todo
momento; cumpliendo con la reserva y confidencialidad que requiere la
informacién sujeta a sigilo bancario o estadistico y acatando el deber de rendir
cuentas a la ciudadania.

e Integridad (ética, lealtad y honestidad): Comprende las cualidades personales
de honestidad, probidad, sinceridad y ausencia de conductas corruptibles,
evitando todo comportamiento que pueda reflejarse negativamente en su persona
o en la Institucion.

39 Tomado de la Resolucion Administrativa del Banco Central del Ecuador No. BCE-041-2012, 21 de mayo 2012
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e Profesionalismo y actitud de servicio: Implica poseer y demostrar actitudes que
pongan en evidencia el compromiso con las necesidades de la poblacion,
orientando el servicio y la satisfaccién de los clientes internos y externos como
prioridad; involucra el ejercicio eficiente del puesto, la capacitacion permanente
para enfrentar el progreso y evolucién de las ciencias y las técnicas, asi como los
cambios en la legislacion.”

La estructura del Banco Central del Ecuador, se define sobre la base de
procesos que por su diferente forma de contribuir a la institucién, se clasifican en

los siguientes grupos:

Macroproceso: Conjunto de dos o0 mas procesos que se orientan a cumplir un

mismo objetivo.
Se han definido tres macroprocesos:

¢ Direccién de Estadistica Econdmica: disefia la politica econémica.
e Direccién General Bancaria, ejecuta dicha politica econémica.
e Direccién General de Servicios Corporativos, proveedor de bienes y servicios

para que los dos procesos anteriores se realicen.

Proceso: Partiendo del concepto de proceso, que dice: “Conjunto de actividades
relacionadas entre si que emplean insumos y les agrega valor, a fin de entregar un
buen o servicio a un cliente externo o interno, utilizando recursos de la
organizacioén.* En el BCE por su diferente forma de contribuir a los objetivos de la

institucion los procesos se clasifican en:

Procesos gobernadores: Encaminados a establecer la planificacion y a dirigir la

organizacion.

e Directorio

e Gerencia General

““Tomado de: Estatuto Organico del Banco Central del Ecuador Pag.21
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e Subgerencia General
e Gerencia Sucursal Mayor Guayaquil

e Gerencia Sucursal Cuenca.

Procesos Creadores de Valor: los encargados de generar aquellos productos

esenciales a la mision del Banco Central del Ecuador.

Direccion de Estadistica Econdmica

Direccion General Bancaria

Procesos Habilitantes: los orientados a producir los bienes y servicios requeridos

por los procesos gobernadores, creadores de valor y para si mismos.
Direccidon General de Servicios Corporativos

e Direccién Informatica
e Direccién de Recursos Humanos
e Direccién Administrativa
¢ Direccién Financiera
De Asesoria

e Riesgos

e Auditoria General

e Asesoria Legal

e Secretaria General

e Desarrollo Organizacional
¢ Imagen Corporativa

¢ Oficina de Cumplimiento

Especiales

¢ Direccidén de Recuperacion Financiera y Administracion en Activos

e Direccion de Entidad de Certificacion de Informacion
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Hay que mencionar que en el Banco Central del Ecuador no existe una
unidad de Salud Ocupacional como lo establece la LOSEP, uno de los
Subprocesos de la Direccibn Administrativa que realiza ciertas funciones
relacionadas con la salud ocupacional, es la de Salud y Seguros, en cuestion de
prevencidon se estd ejecutando Medicina Preventiva para los grupos mas
vulnerables de la Institucién. En la Direccibn de Recursos Humanos, hay una
Trabajadora Social que realiza un seguimiento personal y familiar en casos de

calamidad doméstica.

Para tener una concepcion de cémo estd conformado el Banco
Central del Ecuador, a continuacién se presenta el organigrama estructural de la

Institucion:
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Gréfico 6: Estructura Banco Central del Ecuador
Fuente: Banco Central del Ecuador

Con corte a junio de 2012, el BCE tiene 863 servidores a nivel nacional, en
la Casa Matriz (Quito), laboran un total de 536 personas, distribuido de acuerdo al

siguiente detalle:
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REPORTE DE PERSONAL BCE QUITO

HOMBRES 341 63,62%
SEXO MUJERES 195 36,38%
TOTAL 536 100,00%

20 - 30 ANOS 71 13,25%

31 - 40 ANOS 78 14,55%

DISTRIBUCION POR EDAD 41 - 50 A'ﬁ'os 229 gl
51 - 60 ANOS 149 27,80%

61 O MAS ANOS 9 1,68%
TOTAL 536 100,00%

NOMB. PROVISIONAL 2 0,37%

NOMB. REGULAR 347 64,74%

NOMB. L. REMOCION 23 4,29%

NOMB. POR DIRECTORIO 0 0,00%

RELACION LABORAL CONTRATO C. TRABAJO 68 12,69%
CONTRATO OCASIONAL 92 17,16%

COM. SERV. CON REMUN. 0 0,00%

COM. SERV. SIN REMUN. 4 0,75%
TOTAL 536 100,00%

PRIMARIA 25 4,66%

SECUNDARIA 193 36,01%

TECNICO SUPERIOR 14 2,61%

) TERCER NIVEL 184 34,33%

NIVEL DE EDUCACION

CUARTO NIVEL 100 18,66%

EGRESADOS 2 0,37%

NO REGISTRA 18 3,36%
TOTAL 536 100,00%

0-5ANOS 167 31,16%

6 - 10 ANOS 16 2,99%

11 - 15 ANOS 12 2,24%

TIEMPO DE SERVICIO 16 - 20 A'EIOS 63 i
21 - 25 ANOS 156 29,10%

26 - 30 ANOS 110 20,52%

31 0 MAS 12 2,24%
TOTAL 536 100,00%

Cuadro 1: Reporte de personal Baco Central del Ecuador con corte a junio 2012

Fuente: Base de Datos BCE
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CAPITULO IV

Evaluacién de Factores Psicosociales en el Banco Central del

Ecuador

4.1 Método de Evaluacion F-PSICO

Como se menciond en los capitulos anteriores en el Banco Central del
Ecuador no se ha realizado un trabajo de Evaluacién de Factores Psicosociales,
es un tema nuevo para nuestro entorno. Lo mas proximo a esto es la creaciéon de
un Borrador de Reglamento sobre Salud Ocupacional, que esta a cargo del area
de Seguridad, que por el momento es una transcripcién del creado por el

Ministerio de Trabajo.

Adicionalmente, se realizé una encuesta por parte del Subproceso de
Seguridad, sobre el Andlisis de Seguridad y Salud Ocupacional, documento
requerido por la Secretaria Nacional de Gestion de Riesgo, en los meses de
agosto y septiembre de 2012. Cuestionario que se lo respondié sin ninguna
indicacion de cual era el objetivo del mismo, ademas, este formulario se lo
consolido identificando a cada servidor de la Institucion y el puesto que
desempefia, lo cual no genera seguridad en su informacion, los resultados de este

cuestionario no se han socializado, los factores que registra este cuestionario son:

Fisicos, Mecanicos, Ergonémicos, Psicosociales, de Accidentes Mayores

Esta investigacion seria el primer trabajo sobre Evaluacion de Factores de

Riesgo Psicosocial en la Institucion.
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Para la presente investigaciéon se utilizara el Método F-PSICO, elaborado
en el Centro Nacional de Condiciones de Trabajo de Barcelona, de utilizacién
publica y gratuita, con el objetivo de conocer cudles son los factores psicosociales
de riesgo y como éstos han afectado en el cambio organizacional en el Banco

Central del Ecuador.

Hay que sefialar que todo método de evaluacion debe tener una base
conceptual clara explicita basada en evidencias cientificas, debe medir

exposiciones a factores de riesgo y debe estar razonablemente validado.

El cuestionario del Método F-PSICO es an6nimo y voluntario, permite la
modificacion de las variables dependiendo de las organizaciones, su licencia de
uso requiere explicitamente el mantenimiento del secreto y la garantia de
confidencialidad, ofrece garantias razonables para la proteccibn de la

confidencialidad de la informacién.

Dentro de las instrucciones basicas para la correcta utilizacién del método
se requiere conocimientos sobre la aplicaciébn de cuestionarios asi como de
estadistica basica y de una nocion profunda de la organizacion en donde va a ser

utilizado, en el presente caso del Banco Central del Ecuador.

Este método recomienda utilizar los datos colectivos para garantizar la
veracidad de las respuestas de los empleados, a pesar que los cuestionarios se
contestaron individualmente, y por razones deontoldgicas (cédigos profesionales)
gque se refiere al conjunto de principios y reglas éticas que regulan y guian una
actividad profesional. Estas normas determinan los deberes minimamente

exigibles a los profesionales en el desempefio de su actividad.
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Este cuestionario consta de 44 preguntas que son de respuesta cerrada

previamente codificadas.

Fiabilidad del Método F-PSICO

La fiabilidad nos dice si un test discrimina adecuadamente, si clasifica bien
a los sujetos, si detecta bien las diferencias en aquello que es comun a todos los
items.Para establecer la fiabilidad del Método, se ha analizado cada uno de los
factores, asi como la escala en su conjunto, se ha obtenido el coeficiente a de
Cronbach, indicador de la fiabilidad como consistencia interna del instrumento,
considerando los criterios de interpretacion de Mufiz, 2005, Prieto y Mufoz,

2000*, los mismos que se detallan a continuacion:

Inadecuada: r< 0,60
Adecuada pero con déficits: 0.60 < r<0.70
Adecuada: 0.70 < r<0.80
Buena: 0.80 <r 0.85
Excelente: r > 0.85

El coeficiente alfa de Cronbach valora la consistencia interna de la escala
global, presenta un valor de 0.895 (n= 1108), lo que indica una fiabilidad excelente
a nivel global, esto quiere decir hasta qué punto las respuestas son
suficientemente coherentes y relacionadas para concluir que todos los items

miden lo mismo y son sumables en una puntuacién Unica que representa 0 mide

un rasgo.

Se sac6 el valor de la varianza, y varianza acumulada, si esta es menor a

0.70 el test es heterogéneo, no es fiable, y si es mayor a 0.70 es homogéneo es

“1 Método de evaluacion F-PSICO. Factores Psicosociales Version 3.0 ...
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fiable, cuanto mas se acerque a su valor tope de 1, mayor es la fiabilidad de la
escala. Se puede observar que los resultados de la varianza han dado en los
criterios de adecuada, buena y excelente mayor a 0.70, por lo tanto su fiabilidad es

homogénea, y fiable.

Coeficiente de fiabilidad alfa de Cronbach para cada uno de los factores

factores del FPSICO n (alfa de Cronbach)
Tiempo de trabajo 1660 0.697
Autonomia 1455 0.865
Carga de trabajo 1593 0.733
Exigencias psicolégicas 1465 0.737
Variedad/ Contenido 1539 0.705
Participacién / Supervisién 1549 0.732
Interés por el trabajador/compensacién 1556 0.844
Desempeiio de rol 1582 0.842
Relaciones y apoyo social 1520 0.716

Cuadro 2: Coeficiente de Fiablidad alfa Cronbach para cada uno de los factores
Fuente: Método de Evaluaciéon F-PSICO

En el cuadro No. 2 se observa que el factor Tiempo de Trabajo tiene un
valor de limite inferior de 0.697, es decir un criterio adecuado, y el factor
Autonomia tiene un valor de limite superior de 0.865, que corresponde a un
criterio excelente, por lo tanto no existen criterios Inadecuados que sean menores
a 0,60 ni adecuados pero con déficits: 0.60 a 0.70, los demas factores estan

entre 0.70 a 0.84, que pertenecen a los criterios de buena y excelente.

Validacion del Método F-PSICO

La validacion de esta herramienta se la realizé de acuerdo al Contenido,
por el Juicio de Expertos, por lo que se solicitd a un grupo de profesionales
conocedores del tema: la doctora en psicologia industrial Liliana Mosquera, el
ingeniero industrial, Luis Merino, Master en Seguridad y Riesgos del Trabajo, y el

sefior David Duque, estudiante de Psicologia Laboral, quienes analizaron los

61



factores de riesgos determinados por el Método FPSICO, sus preguntas y sus

respuestas, adaptandolo y validandolo con el medio cultural ecuatoriano.

Los expertos manifestaron sobre el cuestionario y su validez lo siguiente:

“La fiabilidad del estudio en relacion a las condiciones del Banco Central
del Ecuador estarian entregando datos reales y sobre todo verificables, gracias a
que la investigadora es servidora de recursos humanos, conoce las condiciones
reales de trabajo de los servidores de la institucién y puede considerar todas las

variables necesarias para obtener resultados fiables.

Es conocido que por razones culturales existe una resistencia en los
ambientes laborales a realizar cualquier tipo de test o encuesta, por cuanto se ha
creado un tipo de neurosis paranoide en los trabajadores, haciendo que estos
sientan una persecucion por parte de sus superiores y tomando a estos test como

una amenaza a su estabilidad laboral.

No es raro que los sujetos sientan este tipo de temor, ya sea por
desconocimiento del material y de su finalidad; o ya sea porque la situacion
politica y econGmica, hasta cierto punto globalizada, no brinda las seguridades
necesarias a los trabajadores, existiendo plazas insuficientes de trabajo, y esto se
agrava aun mas considerando que la mayoria de los ecuatorianos viven en el
inmediatismo, centralizado los ingresos para satisfacer las necesidades mas
préximas y no se hace posible una planificacién a futuro, siendo el salario mensual
la Unica fuente para la manutencién de su familia; como un ejemplo claro podemos
citar el miedo existente entre los servidores publicos por las dltimas
desvinculaciones suscitadas, a raiz de la vigencia del Decreto Presidencial 813 de
7 de julio de 2011.

Test como el F-PSICO requieren de una previa explicacion indicando que
los datos obtenidos seran aplicados con la finalidad de implementar las mejoras
necesarias en el area de trabajo, de conocer las necesidades de los trabajadores y
brindar un apoyo para solventar las mismas, es siempre bueno mencionar que si
las necesidades del trabajador estan cubiertas, este se preocupara mas por las

necesidades y exigencias de su puesto de trabajo.”
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De lo manifestado por los expertos, se concluye que el test es viable para

implementarlo en el BCE.

4.4 Muestra de la Investigacién

La muestra de la investigacién se obtuvo a través de la formula estadistica

para poblacién finita utilizando.

Célculo de la muestra:n= Z2PQN,(N-1)E2+Z2PQ,
En donde:

n= Tamano de muestra, 110

Z= Valor Z curva normal (1.90), (nivel de confianza)

P= Probabilidad de éxito (0.50),

Q= Probabilidad de fracaso (0.50),

N= Poblacién (536),

E= Error muestral (0.07)

El nivel de confianza: Cuanto mayor sea el nivel de confianza mayor
tendra que ser la muestra. El nivel de confianza es la probabilidad de que el
parametro a estimar se encuentre en el intervalo de confianza. Valor (1 - a) de la
probabilidad asociada a un intervalo de confianza o a un intervalo estadistico de

dispersion. (1 - a) se expresa frecuentemente como porcentaje. *

Los valores que se suelen utilizar para el nivel de confianza son el 90%,
95% y 99%, para la presente investigacion se considerd un nivel de confianza del

90%.

2http://www.definicionlegal.com/definicionde/Nivelconfianza.htm
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Margen de error: Es una medida estadistica de variacion o de
incertidumbre, asociada con cualquier resultado de una encuesta y se debe a que
no se mide a toda la poblacién de interés, es decir, hay una probabilidad de que
los hallazgos de la encuesta tengan un error, incluso muy pequefio, simplemente
porque se selecciondé una muestra de la poblacion y no su totalidad. Menores

margenes de Error requieren mayores muestras.

Por lo tanto el nivel de confianza es de 90% y el margen de error del 7%, el
tamafo de la muestra fue de 110 personas de un total de la poblacién del

universo de 536.

4.5 Factores de Evaluacion del Método F-PSICO

Los factores psicosociales que considera el Método F-PSICO* son:

FACTORES REVISADOS DEL FPSICO iTEMS

Tiempo de trabajo (4 items) 1,2,5y6

Autonomia (12 items) 3,7,8,9,10a-h

Carga de trabajo (11 items) 4,23, 24, 25, 28, 29, 30, 31, 32,33y 34

Demandas psicoldgicas (12 items) 353, 35b, 35d, 35¢, 35f, 35h, 36a-d, 37 y
38

Variedad/contenido del trabajo (7 items) 39, 40, 41, 42a-d

Participacién/supervision (11 items) 11a-g, 12a-d

Interés por el trabajador/compensacion (8 items) 13a-d, 44, 45, 46 y 47

Desempeiio de rol (11 items) 14a-f, 15a- e

Relaciones y apoyo social (10 items) 16a-d, 17, 18a-d y 20

Cuadro 3: Distribucién de items por factores del FPSICO
Fuente: Método de Evaluacién F-PSICO

Tiempo de Trabajo: Este factor hace referencia a distintos aspectos que tienen
que ver con la ordenacién y estructuracién temporal de la actividad a lo largo de la

semana. Evalla el impacto del tiempo de trabajo desde la consideracion de los

43 Método de evaluacion F-PSICO. Factores Psicosociales Version 3.0 ...
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periodos de descanso que permite la actividad, de su cantidad y calidad y del

efecto del tiempo de trabajo en la vida social.

Autonomia: Este factor acoge aspectos de las condiciones de trabajo referentes a
la capacidad y posibilidad individual del trabajador para gestionar y tomar
decisiones tanto sobre aspectos de la estructuracion temporal de la actividad

laboral como sobre cuestiones de procedimiento y organizacién del trabajo.

La Autonomia se divide en dos grupos:

Autonomia temporal. Se refiere a la discrecion concedida al trabajador
sobre la gestion de algunos aspectos de la organizacion temporal de la
carga de trabajo y de los descansos, tales como la eleccién del ritmo, las
posibilidades de alterarlo si fuera necesario, su capacidad para disfrutar
descansos durante la jornada y de disfrutar de tiempo libre para atender

cuestiones personales.

Autonomia decisional: Hace referencia a la capacidad de un trabador
para influir en el desarrollo cotidiano de su trabajo, que se manifiesta en la
posibilidad de tomar decisiones sobre las tareas a realizar, su distribucién,

la eleccion de procedimientos y métodos, la resolucién de incidencias.

Carga de Trabajo CT: Define la dimension considerada como el grado de
movilizacién, el esfuerzo intelectual que debe realizar el trabajador para hacer
frente a las demandas que recibe el sistema nervioso en el curso de realizacion de

su trabajo.

Este factor tiene los siguientes indicadores:
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Las presiones de tiempo: contempladas a partir del tiempo asignado a la

tarea, la recuperacion de retrasos y el tiempo de trabajo con rapidez.

Esfuerzo de atencidon: Con independencia de la naturaleza de la tarea,
ésta requiere que se la preste una cierta atencion. Esta atencién viene
determinada tanto por la intensidad y el esfuerzo de atencion requerida
para procesar las informaciones que se reciben en el curso de la actividad
laboral y para elaborar respuestas adecuadas como por la constancia con
gue debe ser mantenido dicho esfuerzo. Los niveles de esfuerzo atencional
pueden verse incrementados en situaciones en que se producen
interrupciones frecuentes, cuando las consecuencias de las interrupciones
son relevantes, cuando se requiere prestar atencién a mdaltiples tareas en

un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.

Cantidad y dificultad de la tareas: La cantidad de trabajo que los
trabajadores deben hacer frente y resolver diariamente es un elemento
esencial de la carga de trabajo, asi como la dificultad que suponen para el

trabajador el desemperfio de las diferentes tareas.

Demandas Psicoldgicas DP: Se refieren a la naturaleza de las distintas

exigencias a las que se ha de hacer frente en el trabajo.

Estas demandas suelen ser de naturaleza cognitiva y de naturaleza emocional:

Las exigencias cognitivas vienen definidas por el grado de presion o
movilizacién y de esfuerzo intelectual al que debe hacer frente el trabajador

en el desemperio de sus tareas.
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Las exigencias emocionales se presentan en aquellas situaciones en las
que el desempefio de la tarea conlleva un esfuerzo que afecta a las
emociones que el empleado puede sentir, y donde algunas veces reprime
sus sentimientos 0 emociones y a mantener la compostura para dar
respuesta a las demandas del trabajo. En algunos casos estas represiones
se pueden dar dentro del propio entorno de trabajo, hacia los superiores,

subordinados y del grado de compromiso que demuestre en sus tareas.

Variedad/contenido del trabajo VC: entendido este elemento como el grado en
que el conjunto de tareas que desempeiia el trabajador activan una cierta variedad
de capacidades humanas, responden a una serie de necesidades y expectativas

del trabajador y el reconocimiento del entorno del empleado.

Supervisién- Participacién PS: Este factor evalia dos formas de las posibles
dimensiones del control sobre el trabajo; el que ejerce el trabajador a través de su
participacién en diferentes aspectos del trabajo y el que ejerce la organizacion

sobre el trabajador a través de la supervisién de sus quehaceres,

La supervision se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel
de control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos

de la ejecucion del trabajo.

La participacion que se refiere a la implicacion, intervencién vy
colaboracién que el empleado mantiene con distintos aspectos de su

trabajo y de la organizacion.

Interés por el Trabajador/Compensacién ITC: Hace referencia al grado en que

la empresa muestra una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el
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trabajador o bien si la consideracion que tiene por el trabajador es de caracter

instrumental y a corto plazo.

Desempefio de Rol DR: Este factor considera los problemas que pueden
derivarse del rol laboral y organizacional otorgado a cada trabajador y es evaluado

a partir de dos cuestiones:

La ambigliedad de rol, se produce ésta cuando se da al trabajador una

inadecuada informacion sobre su rol laboral u organizacional.

La conflictividad de rol. Existe conflictividad entre roles cuando existen
demandas de trabajo conflictivas o que el trabajador no desea cumplir.
Pueden darse conflictos entre las demandas de la organizacién y los
valores y creencias propias, conflictos entre obligaciones de distinta gente

y conflictos entre tareas muy numerosas o muy dificiles.

Relaciones y apoyo social RAS: mide la calidad de las relaciones personales de
los trabajadores y en relacion al apoyo social se entiende como moderador del

estrés.

Para el calculo de resultados no todas las preguntas puntdan igual y no se

ofrecen resultados para cada subfactor sino por factor general.

Los resultados se presentan de dos formas:

Perfil valorativo: Ofrece la media de las puntuaciones del colectivo analizado
para cada uno de los factores psicosociales de los que consta el método y esta
comprendido entre 0 y 10. De 0 a 4 es una situacién satisfactoria, entre 4 y 7 se

trata de una situacion intermedia que no precisa de una intervencién inmediata, y
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4.6

de 7 a 10 es una situacién nociva en la que la intervencion se debe llevar a cabo lo
antes posible. En cada factor se indica el porcentaje de empleados que se

encuentran en cada nivel de riesgo.

Perfil descriptivo: Indica el porcentaje de contestacién para cada opcién de

respuesta de cada pregunta.

Los niveles que se analizaran, seran los de riesgo muy elevado, en el
cuadro de perfil valorativo el porcentaje que esta de color rojo, ya que como se
menciond, es la primera vez que se realiza una evaluacion de los riesgos
psicosociales, y los que se pretenden mejorar en forma prioritaria, en una segunda
evaluacion y luego del respectivo seguimiento se aconsejable continuar con el

analisis de los factores de riesgo elevado.

Identificacion de variables y grupo de analisis

De acuerdo a las recomendaciones expuestas en el Método F-PSICO,
como primera fase y tomando en cuenta los factores de riesgo psicosocial
descritas en el numeral anterior, lo siguiente es definir los grupos de analisis para

la presente investigacion:

Edad

Sexo

Tiempo de Servicio
Horario de trabajo
Condicion laboral
Escolaridad

Estado civil
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Proceso

Edad promedio del personal del BCE

Parametros No. personas Porcentaje
20 - 30 ANOS 71 13,25%
31 - 40 ANOS 78 14,55%
41 - 50 ANOS 229 42.72%
51 - 60 ANOS 149 27,80%

61 0 mas ANOS 9 1,68%

Cuadro 4: Edad promedio de personal del BCE a junio/2012
Elaborado por: La autora

Edad, como se mencion6 en la Teoria de Erikson, se considerara
principalmente los tres dltimos ciclos o estados psicosociales de las individuos.
Intimidad frente a aislamiento (desde los 21 hasta los 40 afios aproximadamente);
generatividad frente a estancamiento (desde los 40 hasta los 60 afios
aproximadamente); Integridad frente a desesperacion (desde aproximadamente
los 60 afios hasta la muerte), del cuadro precedente se observa que el 42.72% de
la poblacion de este estudio estan entre los 41 a 50 afios, es decir en la ciclo
psicosocial segun Erikson, de la crisis de la mediana edad, donde se replantean
nuevas metas, generatividad, o deciden quedarse en este estado de

estancamiento.

Otra variable que se identific6 es el grupo de empleados expuestos a

riesgo psicosocial, a través del horario _de trabajo, en este caso se escogio el
area de Seguridad, personal que debe hacer turnos rotativos, como se demuestra
en el cuadro siguiente, son los empleados que mayor nimero de horas extras

realizan por grupo ocupacional:
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Se ha comprobado que el trabajo por turnos modifica los ritmos bioldgicos,
la temperatura del cuerpo, el metabolismo, los niveles de azucar en la sangre, la
agilidad mental y la motivacion en el trabajo. Durante la vida cotidiana, los efectos
pueden manifestarse particularmente durante el suefio, en las costumbres de
alimentacion, la vida familiar y las actividades sociales. Los estudios indican que
los trabajadores por turnos se quejan mas frecuentemente que los trabajadores

diurnos de cansancio y de desarreglos gastrointestinales.*

Promedio de personal que realiza mas de diez horas extras mensuales

Guardia Bancario 11,92 8
Agente de Seguridad 15,19 34
Conserje 35,29 26
Conductor 33,18 15
Secretaria de Gerencia 18,56 3
Secretaria Ejecutiva 2 14,18 15
Técnico de Consola 13,18 11

Cuadro 5: Personal con promedio de horas extras
Fuente Rol de Pagos BCE

En este cuadro se observa que el personal que realiza las funciones de
Conserje, Conductores, Agentes de Seguridad y las Secretarias son los que

realizan horas extras.

La variable de género (hombre-mujer) se determind, porque los roles que
cumplen son diferentes, la mujer cumple mdltiples roles, mas presiones de tiempo
y mas estrés, las mujeres actualmente a mas de ser profesionales, deben
mantener una familia y darse tiempo para ellas, en este caso el 63.62% de la

poblacion pertenecen al género masculino y el 36.38% son femeninas.

“ Informe del Comité Mixto de la OIT/OMS sobre Medicina del Trabajo, Factores Psicosociales en el Trabajo: Naturaleza, Incidencia y
Prevencion, novena reunién, Ginebra, 18-24 de septiembre de 1984.
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Género personal Casa Matriz-BCE

HOMBRES 341 63,62%
SEXO MUJERES 195 36,38%
TOTAL 536 100,00%

Cuadro 6: Género Casa Matriz-BCE junio 2012
Elaborado por; La Autora

El tiempo de servicio se determind ya que es importante por el sentido de

pertenencia, cdmo se observa en el cuadro resumen la mayor distribucién estd en el
personal que han permanecido en la Institucion de 21 a 30 afios de servicio, es decir el
41.62%. Se debe destacar que existe un porcentaje considerable de 1 a 5 afos de

servicio, 31.67% personal de reciente ingreso.

Tiempo de servicio del personal Casa Matriz- BCE

0 -5 ANOS 167 31,16%

6 - 10 ANOS 16 2,99%

11 - 15 ANOS 12 2,24%

TIEMPO DE SERVICIO 16 - 20 ANOS 63 11,75%
21 - 25 ANOS 156 29,10%

26 - 30 ANOS 110 20,52%

31 0 MAS 12 2,24%

TOTAL 536 100,00%

Cuadro 7: Tiempo de servicio personal BCE junio 2012
Elaborado por: La autora

Otra variable que se escogi6é fue la condicién laboral entre el personal con

estabilidad laboral y el personal bajo la modalidad de contrato ocasional, existe
una diferencia considerable, el 79.85% tienen estabilidad laboral, con relacion al

20.15% de personal contratado.
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Condicién laboral personal Casa Matriz-BCE

NOMB. REGULAR 428 79,85%
CONDICION LABORAL CONTRATO OCASIONAL 108 20,15%
TOTAL 536 100,00%

Cuadro 8: Relacion de personal en condicién laboral personal Casa Matriz-BCE junio/2012
Elaborado por: La autora

La variable de escolaridad se establecidé bajo tres parametros, las personas
gue han cursado la primaria en el 8.02%, es decir 43 personas, en este rango
estan el personal que labora en actividades de conserje y las personas que
ocupan puestos de recontadores, en la Direccibn de Especies Monetarias; el
personal que han terminado la secundaria es el 36.01%, 6sea 193 personas, aqui
estdn las personas que ocupan puestos de conserje, secretarias, oficinistas,
personal de seguridad, en su mayoria personal que su perfil de puesto requiere
bachillerato; por ultimo las personas con tercer y cuarto nivel de escolaridad, en el
55.97%, 300 personas, aqui estan las personas con puestos profesionales, y que
su perfil requiere escolaridad de tercer y cuarto nivel, como por ejemplo, Consultor
Economista, Consultor Bancario, Administrador, Experto de Recurso Humano,
entre otros.

Escolaridad personal Casa Matriz-BCE

PRIMARIA 43 8,02%
SECUNDARIA 193 36,01%
ESCOLARIDAD
TERCER NIVEL/CUARTO NIVEL 300 55,97%
TOTAL 536 100,00%

Cuadro 9: Relacion de escolaridad personal Casa Matriz-BCE junio 2012
Elaborado por: La autora
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Se escogio el estado civil, como grupo de andlisis, ya que el rol que cumplen
las personas casadas es diferente a los solteros, por sus obligaciones y
responsabilidades, en sus hogares, en el parametro de casados, se incluyo a las
personas divorciadas, union libre y divorciados, por que cumplen los mismos roles.

En el 77.99%, estan 418 personas casadas y el 22.01%, 119 personas solteras.

Estado civil personal Casa Matriz-BCE

CASADOS 418 77,99%
ESTADO CIVIL SOLTEROS 118 22,01%
TOTAL 536 100,00%

Cuadro 10: Relacién de estado civil personal Casa Matriz-BCE junio 2012
Elaborado por: La autora

Por dltimo, la variable de los procesos, aqui se observa casi la misma
relacion, el 50.56%, que son 271 empleados en areas Creadoras de Valor, es
decir procesos habilitantes, como la Direccion de Estadistica y la Direccion
General Bancaria y el 49.44%, 265 empleados en areas de apoyo, aqui estan la

Direcciones de Informética, Financiera, Recursos Humanos, Administrativa.

Procesos personal Casa Matriz-BCE

AGREGADORES DE VALOR 271 50,56%
PROCESOS AREAS DE APOYO 265 49,44%
TOTAL 536 100,00%

Cuadro 11: Relacién de Procesos personal Casa Matriz-BCE junio 2012
Elaborado por: La autora

Pasos previos para la aplicacion del Método F-PSICO

Se comenz6 con la socializacion a través de charlas con los grupos de
andlisis, distribuidos por areas a las cuales se realizaria los cuestionarios, se

explicd que esta es una investigacion académica, y que los resultados se pondran
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a consideracion de las autoridades de la Institucidon, asi mismo se comunicoé el
objetivo de este trabajo, que es tener un diagnéstico de una situacion psicosocial
en un contexto de prevencién de riesgos laborales en el Banco Central del
Ecuador, el procedimiento que se llevara a cabo, para la recoleccion de los datos
es por medio de cuestionaros, se garantizé la privacidad y el anonimato en la

respuesta, a fin de asegurar la sinceridad en la contestacién del cuestionario.

Para mayor facilidad de las personas se les entregd impreso el
cuestionario, recomendandoles que sea contestado de una vez en su totalidad,
evitando hacerlo en diversas etapas, con esto se evita posibles comentarios con
otras personas que influyen en la respuesta individual y que no dejen ningun
campo en blanco; una vez que lo llenaron, se ingresé en el sistema informatico F-
PSICO. Cabe indicar que el tiempo que tomé la recoleccion de los datos fue

aproximadamente de un mes.

De la observacion durante la etapa de recoleccion de datos se evidencid
que en algunas areas los empleados tuvieron resistencia para llenar el
cuestionario, temen a lo desconocido y rechazan los cambios, no ocurrié con
areas que tienen conocimiento de estos métodos y de nivel de educacién superior,
varias personas lo asociaron como una herramienta para una posible

desvinculacion en la Organizacion, asociada al Decreto Presidencial No. 813.

Como se mencion6é en el Banco Central del Ecuador, con corte a junio
2012, a nivel nacional, laboran 863 personas, de las cuales 536 trabajan en la

Casa Matriz Quito, poblacion universo para el presente estudio.
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4.8

Para establecer la muestra se realizé un célculo estadistico® se determiné
110 personas que realicen el Método F-PSICO, distribuido en las siguientes areas:
Direccion Financiera, Direccion de Informéatica, Direccion de Recursos Humanos,
Direcciéon Administrativa, como areas de Apoyo, y las Direcciones de Estadistica
Econdémica y Servicios Bancarios Nacionales, Inversiones, Riesgos como areas

Creadoras de Valor.

Las Direcciones de Estadistica, Servicios Bancarios Nacionales,
Inversiones y Riesgo, areas creadoras de valor en la Institucion, como se indicé
anteriormente sus puestos fueron valorados en mayor grado que los puestos de
las areas habilitantes, razén por la cual es importante conocer los riesgos que el

personal de cada uno de estas areas ha considerado.

Analisis de los Resultados de la Evaluacion del Método F-PSICO

La segunda fase es analizar los resultados de este método a través de los
datos estadisticos o descriptivos de los datos, se pretende encontrar las causas
del problema y qué es lo que provoca los problemas psicosociales en el empleado
del Banco Central del Ecuador, basandose Unicamente en aquello que se puede
demostrar, para tener un contexto general se analizarA como primer escenario

todos los grupos de analisis, esto son los 110 cuestionarios.

> La muestra de la investigacion se obtuvo a través de la formula estadistica para poblacion finita utilizando. Calculo de la muestra: n= Z 2P
QN,(N-1)E2+Z2P Q, En donde: n=Tamafo de muestra, Z= Valor Z curva normal (1.90), P= Probabilidad de éxito (0.50), Q=
Probabilidad de fracaso (0.50), N= Poblacion (536), E= Error muestral (0.07)
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Grupo de ; No. .
L Parametros Pocentaje
analisis Personas
18-24 anos 3 3%
25-34 anos 32 29%
= 0,
Fiad e aios T
55-64 afios 11 10%
65 0 mas afios 0 0%
i _ Hombre 68 62%
Geénero: Mujer = -
1-5 afios 42 38%
6-10 afios 5 5%
Tiempo de |11-15 afios 2 2%
servicio:  |16-20 afos 8 7%
21-25 afos 24 22%
25 en adelante 29 26%
Horario de  |Fijo 97 88%
trabajo: Turnos 13 12%
Condicién |Contrato ocasional 42 38%
laboral: Nombramiento regular 68 62%
Primaria 0 0%
) Secundaria 24 22%
Escolaridad: rrareer Nivel-Cuarto
Nivel 86 78%
... |Casado 71 65%
Estado civil: Soltero % T
P _ |Creadores de valor 54 49%
roceso: Apoyo = T

Cuadro 12: Grupos de analisis BCE junio/2012

Elaborado por: La autora

A continuacion se presenta el gréfico del perfil valorativo de los factores

psicosociales del Método F-PSICO de todos los grupos de andlisis.

Nomenclatura del perfil valorativo

Para los siguientes resultados del perfil valorativo, se utilizara la siguiente

nomenclatura para definir a los factores de riesgos psicosocial:

TT:

Tiempo de Trabajo
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AU: Autonomia

CT: Carga de Trabajo

DP: Demandas Psicolégicas

VC: Variedad en el Contenido del Trabajo
PS: Participacion y Supervision

ITC: Interés por el

Trabajador/Compensacion

DR: Desempefio en el Rol

RAS: Relaciones y Apoyo Social

Perfil valorativo de toda la muestra BCE

!Adecuﬂdu I:lMEjDrﬂblE -Riesgn elevado -Muy elevado

TT 12 25 13.10

AU 13.83

CcT 56.68

DF 50.26

YC 16.23

Fs 33.44

ITC 38.31

30.58

RAS 19.15

Grafico 7: Perfil valorativo de todo la muestra BCE
Fuente: Método F-PSICO



Vale recalcar que se analizara los resultados que arrojen un riesgo muy

elevado, que en el gréafico de perfil valorativo se registran con rojo.

De las personas encuestadas, que son el total de la muestra
representativa, es decir 110 personas, el 7%, manifiestan riesgo muy elevado en

relacion al Tiempo de Trabajo y los periodos de descanso y su vida social. Este

un porcentaje bajo, para proponer un plan de mejora.

La Autonomia que se refiere al poder de decision que tienen los

empleados en relacién a su ritmo de trabajo, que pueden hacer y como lo deben
hacer, de los encuestados el 1% se manifestd por un riesgo muy elevado, lo que

significa que las personas pueden tomar decisiones en cuanto a su trabajo.

Siguiendo con el andlisis, el factor de Carga de Trabajo tiene riesgo muy

elevado, de 39%, esto se refiere a que existe una sobrecarga de trabajo, por ser
un porcentaje considerable, se analiza mas a detalle. Este factor tiene tres
subfactores; presiones de tiempos, esfuerzo de atencion y cantidad y dificultad de

la tarea.

Revisando el componente de presiones de tiempos que valora a partir de

los tiempos asignados a las tareas, la velocidad que requiere la ejecucion del
trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos puntuales, las
respuestas a este subfactor en relacion a la ejecucion de la tarea, y el tiempo de
trabajo, el 44% manifestaron que siempre o casi siempre, y a menudo deben

realizarlo con rapidez, el 36% indico a menudo deben acelerar el ritmo de trabajo.

Asi mismo, el subfactor de esfuerzo de atencién, que analiza el cuidado

tanto por la intensidad y el esfuerzo requeridos para procesar las informaciones
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que se reciben en el curso de la actividad laboral, y los niveles de esfuerzo
atencional que pueden verse incrementados en situaciones en que se producen
interrupciones frecuentes, cuando se requiere prestar atencién a multiples tareas

en un mismo momento y cuando no existe previsibilidad en las tareas.

El 24% manifestd que siempre o casi siempre y el 35% que a menudo
deben mantener una exclusiva atencién en su trabajo, de forma que le impide
hablar, desplazarse o simplemente pensar en cosas ajenas a la tarea; el 56% de
las personas encuestadas consideré que deben mantener una atencién muy alta
para realizar el trabajo y el 42% considero alta; el 38% se refiri6 a que siempre o
casi siempre deben atender a varias tareas al mismo tiempo, y el 44% a menudo
lo deben hacer; el 53% de los encuestados sefialaron que a veces tienen que
interrumpir la tarea que realizan para hacer otro no prevista, y el 32% que a
menudo; y el 56% observo que a veces estas interrupciones alteran la ejecucion
del trabajo; el 50% indico que a veces la cantidad de trabajo que debe realizar es

irregular e imprevisible.

Otro subfactor que se analizara en cuanto a la Carga de Trabajo es la

cantidad y dificultad de la tarea, este se refiere a la cantidad de trabajo que los

empleado deben hacer frente y resolver diariamente, asi como la dificultad que
suponen para el desempefio de las diferentes tareas, asi el 50% de las empleados
que llenaron el cuestionario, indicaron que es elevada la cantidad de trabajo; el
55% manifestd que a veces el trabajo que se realiza en complicado o dificil; el
54% consider6 que a veces debe pedir ayuda en tareas dificiles; el 30% manifestd
que a menudo debe trabajar mas tiempo fuera del horario habitual, y el 37% que a

veces lo debe hacer.
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En lo que concierne a la Demanda Psicoldgica, se expresa un riesgo muy

elevado del 10%, que tiene que ver con la presion del trabajo y la carga emocional

del empleado, es un porcentaje de riesgo no preocupante.

El factor de Variedad en el Contenido de Trabajo, con un riesgo muy

elevado del 2.3%, relacionada con lo que el servidor siente que tiene un trabajo
significativo y de gran utilidad, es un porcentaje no considerable para proponer un

plan de mejora.

Otro factor que tiene un riesgo muy elevado es Supervisidon vy

Participacion, con el 32%, este factor tiene dos parametros el control del Jefe en

su trabajo y la participacion del empleado en temas de la organizacién.

En la dimensién de Participacion existe dos fenémenos, los empleados
consideran que se les consulta en la participacion en la introduccion de cambios
en equipos y materiales y en la participacion en la introduccion de métodos de
trabajo, 6sea en lo que tiene que ver con su trabajo, pero en relacion a las
participaciones en el lanzamiento de nuevos productos, en la reorganizacién de
areas de trabajo, en la introduccion de cambios en la direccién, en contrataciones

de personal, en la elaboracion de normas de trabajo, solo reciben informacion.

En la dimension de Supervision se han manifestado que valoran las

ssupervisiones de los superiores sobre los métodos, sobre la planificacion,

sobre el ritmo, sobre la calidad, de forma adecuada.

El siguiente elemento a analizar es el Interés por el

Trabajador/Compensacion, existe el 6% de riesgo muy elevado, y se refiere a la

preocupacion de la organizacién por la promocion, formacion, desarrollo de carrera
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de sus empleados, por mantenerlos informados sobre tales cuestiones asi como
por la percepcion tanto de seguridad en el empleo como de la existencia de un

equilibrio entre lo que el servidor aporta y la compensacion que por ello obtiene.

De los encuestados consideran el 45% que es insuficiente la informacion
sobre formacion; el 51% que es insuficiente la informacion sobre las posibilidades
de promocion; el 45% cree que es insuficiente la informacion sobre requisitos
para la promocion, el 44% piensa que la informacion sobre la situacion de la
empresa es adecuada, el 35% piensa que las facilidades para el desarrollo
profesional son insuficientes; el 53% manifestd que la formacién en la
Institucion es insuficiente en algunos casos; el 49% cree que el equilibrio
entres el esfuerzo que hace el empleado y la recompensa que recibe es
insuficiente en algunos casos; en lo que concierne al sueldo, el 50%

manifesto que estan satisfechos, y el 40% insatisfechos.

Este factor se deberia analizar mas a profundidad en cada grupo de
andlisis, ya que de la observacion diaria, los empleados se quejan por la falta de

desarrollo de carrera en la Institucién y de promocioén.

Continuando con este andlisis, corresponde observar el Desempefio de
Rol, este factor considera los problemas que pueden derivarse de la definicion de
las obligaciones de cada puesto de trabajo, bajo dos dimensiones, la claridad de

rol y el conflicto de rol.

En la claridad de rol, sefialaron que las especificaciones de las
responsabilidades, de los procedimientos, de la cantidad de trabajo, de la calidad

de trabajo, de los tiempos de trabajo, de la responsabilidad del puesto son claras.
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En cuanto al conflicto de rol, se manifestaron que a veces se presentan
situaciones de tares irrealizables, procedimientos de trabajo incompatibles con
objetivos, conflictos morales, instrucciones contradictorias, asignacion de tareas

que exceden la responsabilidad del puesto.

Para concluir con las observaciones de los resultados de la evaluacion de
los factores de riesgo psicosocial, en el grupo de andlisis total, el factor de

Relaciones y apoyo social, este factor de Relaciones Interpersonales se refiere

a aquellos aspectos de las condiciones de trabajo que se derivan de las relaciones

gque se establecen entre las personas en los entornos de trabajo.

Se basa en el “apoyo social”, entendido como factor moderador del estrés,
y que el método concreta estudiando la posibilidad de contar con apoyo
instrumental o ayuda proveniente de otras personas del entorno de trabajo (jefes,
compafieros,...) para poder realizar adecuadamente el trabajo, y por la calidad de

tales relaciones.

Igualmente, las relaciones entre personas pueden ser origen, con distintas
frecuencias e intensidades, se situaciones conflictivas de distinta naturaleza
(distintas formas de violencia, conflictos personales,..., ante las cuales, las

organizaciones pueden o no haber adoptado ciertas reglas de actuacion.

Sobre este factor se manifestaron que a menudo pueden contar con los
jefes, con los companieros, con los subordinados, y a veces con otras personas

que trabajan en la empresa.

En cuanto a la calidad de las relaciones consideraron que son buenas,

exposicidn a conflictos interpersonales, raras veces existe, exposicion a violencia
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fisica el 95% se manifestd que no existen, exposicién a violencia psicoldgica el
70% dijo que no existen y el 27% raras veces, en la exposicion a acoso sexual, el

93% se refirid a que no existen y el 4% raras veces.

Sobre la gestién de la empresa de las situaciones de conflicto el 46 %
informo que no sabe, y el 25% que la organizacién deja que sean los implicados
quienes solucionen el tema, y en exposicion a discriminacion el 74% se manifestd

que nunca o casi hunca han sentido y el 23% que a veces.

Con el fin de continuar el andlisis de los resultados de la Evaluacion de los
Factores de Riesgo Psicosocial en el Banco Central del Ecuador, se clasificara en

cuatro grupos de estudio, de acuerdo a los siguientes parametros:

Primer grupo de anédlisis, 33 cuestionarios: “Género”

35-44 anos

45-54 afios

EDAD 55-64 anos
65 o mas afos
Género: Hombre

35-44 anos

45-54 afios

Tiempo de
servicio:

16-20 afos

EDAD 55-64 anos
65 o mas afnos
Género: Mujer

21-24 anos

25 en adelante

Horario de
trabajo:

Fijo

Tiempo de
servicio:

16-20 anos

21-24 afnos

25 en adelante

Condicion

Horario de
trabajo:

Fijo

Condicion

Nombramiento regular Nombramiento regular

laboral: laboral:

Escolaridad: Escolaridad:

Tercer Nivel-Cuarto Nivel Tercer Nivel-Cuarto Nivel

Estado civil: Casado Estado civil:|Casado

Creadores de valor
Proceso: ~ Proceso:
Areas de apoyo

Creadores de valor
Areas de apoyo

Cuadro 13: Primer grupo de analisis “Género”
Elaborado por: La autora

Perfil valorativo del primer grupo de anélisis “Género”
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Grafico 8 Perfil valorativo del primer grupo de analisis “Género”
Fuente: Método F-PSICO

Gréafico comparativo de los resultados —hombre-mujer
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Grafico 9: Comparativos de los resultados hombre mujer
Elaborado por: La autora



En este colectivo contestaron 33 personas hombres y mujeres, bajo los
parametros indicados en el cuadro del primer grupo de analisis. Se evidencié que
tanto hombres el 56%, como mujeres el 50%, expresan que el factor de Carga de
Trabajo es un riesgo muy elevado por la presion que existe para la entrega de un
trabajo, por el esfuerzo de atencién de la tarea, al realizar algunas al mismo

tiempo y cantidad de éstas, mas no por la dificultad en realizarlo.

Otro elemento a considerar es la Participacion/Supervision, hombres 20% y
mujeres 62%, revisando las repuestas se demuestra que los servidores se quejan
por la falta de involucramiento en los cambios o decisiones que tienen que ver con
la Organizacién, se vuelven ejecutores de las decisiones de los superiores, en la

Supervisién manifiestan que es adecuada.

En estos dos factores coinciden tanto hombres como mujeres, pero existe
dos factores que las mujeres han manifestado como factor de riesgo muy elevado,
las Demandas Psicologicas en el 12%, y esto se asocia a los roles que debe
cumplir la mujer como profesional, que ademas cuida de su familia y cuida de si
misma, tratando de mantener un equilibrio con cada uno, se sienten afectadas sus
emociones que pueden sentir para mantener la compostura y dar respuestas a las

demandas del trabajo.

Otro factor que las mujeres han expresado como de riesgo muy elevado,

es la Variedad en el Contenido en el Trabajo, el 12% manifiesta que a veces los
superiores y compafieros de trabajo les reconocen por su trabajo, pero que

siempre tienen el reconocimiento de su familia.

El factor de Interés por el trabajador / Compensacion, se han manifestado

las mujeres en el 25% como un riesgo muy elevado, indicando que no existe
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Informacion sobre la formacion, sobre las posibilidades de promocién, que es
insuficiente la informacidn sobre requisitos para la promocién y sobre la situaciéon
de la empresa, que no existe posibilidades de desarrollo, que el insuficiente el
equilibrio entre esfuerzo y recompensas y en cuanto a la satisfacciéon con el

salario, estan satisfechas.

Segundo grupo de anélisis, 33 cuestionarios “Procesos”

35-44 afios 35-44 afos
45-54 afios 45-54 afios
EDAD 55-64 anos EDAD  I55-64 anos
65 o mas afnos 65 o mas afnos
~ . Hombre . ) Mujer
Género: Mujer Género: Hombre
16-20 afios 16-20 afios

Tiempo de 5354 afros Tiempo de 5757 2Ros

servicio: servicio:

25 en adelante 25 en adelante

Horario de Fiio Horario de Fiio

trabajo: ] trabajo: .

Condicion Nombramiento regular Condicion Nombramiento regular

laboral: laboral:
Escolaridad: Tercer Nivel-Cuarto Nivel Escolaridad:|tercer Nivel-Cuarto Nivel

Estado civil: |Casado Estado civil:|Casado

Proceso: Creadores de valor Proceso: Areas de apoyo

Cuadro 14: Segundo grupo de andlisis “Procesos”
Elaborado por: La autora

Perfil valorativo del segundo grupo de anélisis por “Procesos
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Grafico 10: Perfil valorativo del segundo grupo de analisis Procesos
Fuente: Método F-PSICO
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Gréafico comparativo de los resultados por “Procesos”
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Grafico 11: Comparativo de los resultados por “Procesos”
Elaborado por: La autora

La siguiente categoria de estudio, de acuerdo al cuadro de segundo grupo
de andlisis, se centrara en los Procesos Creadores de Valor (Direccion General
Bancaria y Direccion de Estadistica Econémica) y los de Apoyo, (Direcciones de
Informatica, Administrativa, Financiera), nuevamente apareci6 como factor de
riesgos muy elevado la Carga de Trabajo; los Procesos Creadores de Valor, que
como se mencion6 anteriormente, estan mejor valorados dentro de la Escala
Remunerativa y en temas de formacién tienen mas oportunidades, se
manifestaron en un 23% de riesgo muy elevado, en tanto que los Procesos de
Apoyo el 67%, coinciden con el primer grupo de andlisis que existe una presion de
trabajo en la entrega de las trabajos, en trabajos multiples, pero no que la calidad

del trabajo sea fuerte.

Otro factor de coincidencia, es el factor de Supervision y Participaciéon
como riesgo muy elevado, por las mismas razones que se expusieron en el primer
grupo de andlisis, es decir que falta participacion de los empleados, en el

involucramiento de las decisiones organizacionales, y que existe una supervision
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por parte de los jefes adecuada, aqui los Procesos Creadores de Valor 33%,

consider6 como un riesgo muy elevado y los Procesos de Apoyo, el 27%, en el

mismo sentido.

Tercer grupo de analisis, 39 cuestionarios "Estado civil”

35-44 afios 35-44 afos
EDAD 45-54 afos EDAD 45-54 afios
55-64 afios 55-64 afios
65 0 mas afos 65 0 mas afos
Hombre Muj
Género: . Género: ujer
Mujer Hombre
. 16-20 afos i 16-20 afios
Tiempo de 21-24 anos Tiempo de 21-24 afnos
servicio: 25 en adelante SEVICIO: 55 en adelante
Horario de Fiio Horario de Fiio
trabajo: I trabajo: !
Condicion Nombramiento regular Condicion Nombramiento regular
laboral: laboral:
Escolaridad: | 1grcer Nivel-Cuarto Nivel Escolaridad:(tercer Nivel-Cuarto Nivel
Estado civil: |Casado Estado civil:|Soltero
Creadores de valor Areas de apoyo
Proceso: p Proceso:
Areas de Apoyo Creadores de valor

Cuadro 15: Tercer grupo de andlisis “Estado civil”
Elaborado por: La autora

Perfil valorativo del tercer grupo de analisis por “Estado civil”
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Grafico 12; Perfil valorativo del tercer grupo de analisis por “Estado civil”
Fuente: Método F-PSICO
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Gréafico comparativo de los resultados” Estado civil”
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Gréfico 13: Comparativo de los resultados” Estado civil”
Elaborado por: La autora

El tercer grupo de andlisis, tiene que ver con el estado civil de los
encuestados, 33 personas son casados y 6 servidores son solteros, es decir que
prima el estado civil de casados, esto se justifica por la edad de este grupo y por el
tiempo de servicio, como se indicO anteriormente, la persona casada tiene

mayores responsabilidades que la soltera.

En este grupo hay que mencionar que el 17% de las personas encuestadas
de estado civil soltero, consideraron como riesgo muy elevado al tiempo de
trabajo, que tiene relacién el tiempo de trabajo con el tiempo para el ocio,
manifestaron que a veces deben trabajar los fines de semana, que a veces existe

compatibilidad de la vida laboral y la vida social.

Se repiti6 el factor de Carga de Trabajo en este grupo, como un riesgo muy
elevado, el 55% de los servidores encuestados casados, y 50% del personal

soltero, expusieron gque existe presion por la entrega de los trabajos, que deben
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realizar trabajos simultaneamente varias actividades, y que es a menudo la

cantidad de trabajo, y a veces existe dificultad en los trabajos.

Otro factor que coincide con los demdas grupos de andlisis, es el
componente de Participacion/Supervision como un riesgo muy elevado, el 20% del
personal casado, y el 33% del servidores solteros se manifestaron que en la
dimensién de Participacion tienen contribucion y decision en su puesto de trabajo y
en el trabajo individual, pero reciben 6rdenes en las decisiones de la organizacion,
y en cambio en la Supervision creen que es adecuada por parte de sus jefes sobre

el método, la planificacion, el ritmo y la calidad de intervencion.

El factor de Desempeiio de Rol, consideran el 12% de las personas
casadas como un riesgo muy elevado, en relacibn a la claridad, los
procedimientos, calidad y los tiempos y la responsabilidad del puesto de trabajo
se manifestaron que esta clara, en cambio consideraron que a veces las

instrucciones son contradictorias, y que la asignacion de las tareas que

exceden a las responsabilidades de su puesto

Perfil valorativo de personal que labora en “turnos rotativos”
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Gréafico 14: Perfil valorativo de personal que labora en “turnos rotativos”
Fuente: Método F-PSICO

Es importante saber que consideran el personal que labora en horarios
rotativos que hace turnos, en este segmento estan los guardias de seguridad, han
contestado 13 servidores, lo que hay que resaltar de este grupo es que el 23%
consideran el factor de Tiempo de Trabajo como un riesgo muy elevado, como se
ha indicado anteriormente, este factor evalla el impacto del tiempo de trabajo
desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la actividad, de
su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida social, han
sefialado que siempre o casi siempre trabajan los sabados, que a menudo
trabajan los domingos vy feriados; ademas se han manifestado que a veces existe
compatibilidad de la vida laboral y la vida social, esto se debe a que trabajan fines

de semana y feriados, por la falta de personal.

Otro factor que se debe analizar es la Carga de Trabajo, el 31% se
manifiesta que existe un riesgo muy elevado, al estudiar cada una de las

respuestas se observa que es por presion, mas no por la dificultad de la tarea,
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esto se relaciona con el riesgo muy elevado del factor de Tiempo de Trabajo,
existe carga de trabajo, para mayor entendimiento se analiz6 el promedio de
horas extras que este personal efectla, este dato se ha tomado del rol de pagos
de los servidores del BCE, y estan realizando un promedio de 24.77 horas extras
mensuales, lo que se demuestra que existe una de trabajo y exceso de tiempo de

trabajo.

Perfil valorativo de personal con “escolaridad primaria/bachillerato”
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Grafico 15: Perfil valorativo de personal con “escolaridad primaria/bachillerato”
Fuente: Método F-PSICO

De igual manera es significativo saber que piensan las personas con
escolaridad primaria y el bachillerato, en este segmento se encuentran las
personas que ocupan puestos no profesionales, secretarias, conserjes, asistentes,
entre otros. Los factores que este grupo han determinado como de riesgo muy
elevado son: Tiempo de Trabajo el 18 %, este factor evalGa el impacto del tiempo
de trabajo desde la consideracion de los periodos de descanso que permite la
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actividad, de su cantidad y calidad y del efecto del tiempo de trabajo en la vida
social, han manifestado que a veces deben trabajar los sabados, y que a veces es
compatible la vida laboral con la vida social, hay que destacar que no se han

referido que siempre o casi siempre, ni a menudo deben trabajar en estas fechas.

El siguiente factor que han considerado como riesgo muy elevado, este
grupo, es la Carga de Trabajo, el 36% han determinado que existe siempre o casi
siempre y a veces, presion de tiempos en los tiempos asignados a las tareas y la
necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en momentos puntuales de la tarea, asi
mismo, en relacién al esfuerzo de trabajo consideran que a menudo requiere que
se la preste una cierta atencién, por la intensidad y el esfuerzo de atencion,
cuando las consecuencias de las interrupciones son relevantes, cuando se
requiere prestar atencion a multiples tareas en un mismo momento y cuando no
existe previsibilidad en las tareas han considerado que a menudo lo deben

realizar.

En lo que tiene que ver con la Cantidad y dificultad de la tarea han
expresado que es elevada y que a veces necesitan ayuda para él, asi como la
dificultad que suponen para el trabajador el desempefio de las diferentes tareas,
finalmente determinan que para el cumplimento de esta actividad deben trabajar

fuera del horario de trabajo.

En resumen, los factores de riesgo muy elevado que se ha analizado en
este trabajo, coinciden en todos los grupos de analisis que son: Tiempo de
Trabajo, Carga de Trabajo, Supervision/Participacién, y en algunos grupos

Desemperfio en el Rol.
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4.9

En este contexto, hay que analizar algo fundamental que la Institucion hace
dos décadas ha estado en un proceso de reestructura y redimensionamiento, que
hasta la fecha no se termina, esto ha llevado a la disminuciéon de personal por
diferentes razones, los servidores que han vivido estos procesos debieron asumir
las funciones de los que se retiraron, por lo tanto realizan dobles actividades, y

ante el temor de una posible reducciéon no han manifestado su complicacion.

En el grupo de analisis del personal que realiza turnos rotativos, se expresé
como riesgo muy elevado el factor de Tiempo de Trabajo, debido a que deben

trabajar fines de semana y feriados, y que la Carga de Trabajo es elevada.

En cambio el grupo de andlisis de escolaridad Primaria Bachillerato, se
manifestdé que el factor de Carga de Trabajo es un riesgo muy elevado, por las
razones que han expuestos los demas grupo, pero también por la dificultad de la

tarea.

En definitiva los factores considerados de riesgo muye elevado en todos

los grupos son Carga de Trabajo, Supervision/Participacion.

Propuesta de un Plan de Mejora de Riesgos Psicosocial

Como se ha mencionado anteriormente, se propondra un plan de mejoras
a los factores cuyos resultados han arrojado de “Riesgo Muy Elevado”, ya que
como es el primer analisis de Evaluacién de Riesgos Psicosociales que se realiza
en el Banco Central del Ecuador y se realizé a la Casa Matriz, se debera actuar

sobre estas exposiciones laborales, como un primer ensayo.

En términos de prevencion de riesgos laborales, los factores psicosociales

representan los componentes de riesgo, la organizacion del trabajo el origen de
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ésta, y el estrés el precursor del efecto convertido luego en enfermedad o trastorno

de salud que pueda producirse y que se debe prevenir.

Consecuentemente, el factor de Carga de Trabajo, es un factor que ha

incidido en todos los grupos de andlisis, especialmente en los servidores del BCE

gue han pasados dos décadas de cambios y de inseguridad laboral.

Para proponer una mejora en este factor, se debe analizar como la Carga
de Trabajo contribuye al estrés psicosocial, asi se sefala en el informe del Comité
Mixto de la OIT/OMS sobre Medicina del Trabajo, novena reunion, en Ginebra, 18-
24 de septiembre de 1984. La variacion del rendimiento del trabajador es una de
las consecuencias del estrés profesional que suscita la mayor preocupacion por
parte de las organizaciones, entonces hay que recalcar que el rendimiento es
Optimo cuando el estrés es moderado y que disminuye cuando el nivel del estrés

es muy elevado o muy bajo.

Ademas que se debe considerar que este factor tiene tres subfactores;

presiones de tiempos, esfuerzo de atencién y cantidad y dificultad de la tarea.

En relacién a la presién de tiempo sobre la carga de trabajo, los titulares
de las areas deben valorar los tiempos asignados a las tareas, la velocidad que
requiere la ejecucion del trabajo y la necesidad de acelerar el ritmo de trabajo en
momentos puntuales, los resultados de este factor, reflejaron que siempre o casi
siempre, y a menudo el personal del BCE debe realizarlo con rapidez, asi como a

menudo deben acelerar el ritmo de trabajo.

Asi mismo se debe prestar atencién al subfactor de esfuerzo de atencién,

ya que los encuestados han manifestado que deben mantener una exclusiva
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atencion en su trabajo, de forma que les impide hablar, desplazarse o simplemente
pensar en cosas ajenas a la tarea, y que siempre o casi siempre deben atender a
varias tareas al mismo tiempo, ademas sefialaron que a veces tienen que
interrumpir la tarea que realizan para hacer otro no prevista, y estas interrupciones

alteran la ejecucion del trabajo.

Otro subfactor de Carga de Trabajo la cantidad y dificultad de la tarea, hay

que destacar que el 50% de los empleados indicaron que es elevada la cantidad
de trabajo; ademas que a veces el trabajo que se realiza en complicado o dificil; y
gue deben pedir ayuda en tareas dificiles y que deben trabajar mas de las horas

de la jornada habitual.

Se analizara conjuntamente el factor del Tiempo de Trabajo, que es la
relacion del tiempo de trabajo que tiene cada servidor y la vida social, u ocio, se lo
asocia debido a que si existe una carga de trabajo cuantitativa y cualitativa, no va

a tener tiempo para equilibrar su trabajo con su vida social, familiar u ocio.

Hay que mencionar que las personas que mas horas extras laboran son los
conserjes, conductores, personal de seguridad, secretarias, con un volumen

cuantitativo de trabajo.

Adicionalmente, a las personas que laboran pasadas las siete de la noche,
se les moviliza a sus domicilios, en vehiculos de la Institucion por cada sector de

ciudad, esto tiene un costo de mantenimiento

Las acciones que se proponen para bajar la Carga de Trabajo como un

primer estudio son:
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Realizar un andlisis del volumen de trabajo con cada Jefe Inmediato
sobre todo de estas areas y el tiempo necesario para la ejecucion

de cada una.

Establecer un costeo de las horas extras que se esta pagando a

este personal.

Establecer un costeo del mantenimiento de los vehiculos, ya que al
movilizar al personal en las noches, los autos tienen un mayor

desgaste.

Establecer un costeo del personal que asiste al Departamento

Médico y presenta problemas médicos por estrés laboral.

Con estos costos, analizar la posibilidad de contratacién de personal
que ayude a disminuir el Tiempo de Trabajo y la Carga de Trabajo,
principalmente en las areas a las que pertenecen los servidores que

mas horas extras realizan.

Evitar que el empleado tenga sensaciones de urgencia y apremio de
tiempos, ya que su rendimiento sera bajo y su calidad de trabajo

sera deficiente.

Establecer tiempo estandar de trabajo para realizarlo en actividades

que sean rutinarias.

Evitar los trabajos que requieran esfuerzas intensos y continuados.

Si no es posible, procurando reestructurar la asignacién de tareas
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con el fin de distribuirlas equilibradamente entre los empleados que

tienen actividades homogéneas.

Indagar las causas por las que los tiempos asignados para la
realizacion de la tarea son escasos; dificultad de la tarea, exceso de

la misma.

Prestar una especial atencién a aquellos puestos que, por el trabajo
que en ellos se realiza, tienen mayor probabilidad de cometer
errores, y especialmente, cuando las consecuencias de éstos son

graves.

Tan negativo es un exceso de informacién en calidad o cantidad
como un defecto de la misma, detecte donde radica el problema de

buscar un punto de equilibrio.

Todas estas acciones, evitaran que los empleados del Banco Central del
Ecuador tengan exceso de Tiempo de Trabajo y Carga de Trabajo, y se proteja a

los servidores de una enfermedad.

Otro factor que en todos los grupos de analisis dio el resultado de “Riesgo

Muy Elevado”, fu el factor de Supervisién /Participacion.

Este factor también contribuye al estrés laboral, la falta de participacion en
la Institucion restringe o no facilita la iniciativa, la toma de decisiones, la consulta a
los servidores tanto en temas relativos a su propia tarea como en otros aspectos
del ambito laboral, la participacion es un aspecto que puede afectar a contenidos

diferentes y que es susceptible de graduacién.
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De las respuestas al cuestionario del Método F-PSICO en el factor de
Supervision/Participacion manifestaron los encuestados que tiene participacion en
lo que tiene que ver a su puesto de trabajo y al desarrollo de su tareas, pero que
en relacién a la participacion en asuntos institucionales, solo recibe 6rdenes, no

participa.

Las sugerencias que a continuacion se presentan son las siguientes:

e Fomentar la participacion de los empleados del BCE en los distintos
aspectos que configuran el trabajo, desde la propia organizacion,
distribucion y planificacion de las tareas hasta aspectos como

distribucion del espacio, mobiliario, etc.

e Definir, clarificar, comunicar claramente el nivel de participacién que
se otorga a los distintos agentes de la organizacion; en qué
aspectos el ambito de su capacidad de participacién esta limitado a
la emisiébn de la opinién, en cuales se dispone también de

capacidad decisoria

e Que la Direccion de Desarrollo Organizacional, analice los medios
actuales existentes en la Institucién para canalizar la participacién,
si son adecuados, agiles, eficaces, que aspectos podrian mejorarse,
seria preciso crear nuevos canales de participaciébn como buzones,
paneles, reuniones, escritos, trato directo y éstos deben adecuarse
al objeto y contenido del aspecto sobre el que se regula la
participacién. Si no existen tales medios, considerar la posibilidad

de crearlos
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e Evitar que los sistemas de control de trabajo, tiempo, horarios
generen una supervision excesiva, los feriados y fechas especiales,
que el Organo Rector en materia de talento humano realiza al hacer
firmar la asistencia, crea un ambiente de no participacion, seria
mejor canalizar por los reportes que el sistema automatizado de

asistencia genera.

e Flexibilizar progresivamente la supervisibon promoviendo la
delegacién en los subordinados y la responsabilidad individual. Es
probable que con caracter previo deba fomentar la implicacién de
los recursos humanos de la empresa con su trabajo y su

organizacion

e Proporcionar al trabajador un mayor control sobre su trabajo

capacidad de decision sobre ritmo de su trabajo

e Formar a los mandos medios en estilos de liderazgo y manejo de

conflictos para que se puedan crear puestos de sucesion.

e Socializar los valores institucionales que fueron aprobados en el
mes de mayo de 2012, para crear un sentido de pertenencia a la

Institucion.

La supervision adecuada debe estar orientada a ser una ayuda al
empleado del BCE de forma que potencie su crecimiento en el trabajo, desarrolle

sus capacidades y no sea vivido como una intrusion y control excesivos.
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Otro detalle que hay que tener presente es que si no existe manejo de
informacién compartida por un celo profesional, o por cuidar el puesto de cada

persona, no existira participacion.

Otro factor que se propondra una mejora que en los grupos de analisis: de
Género; Procesos y Escolaridad, manifestaron como un “Riesgo Muy Elevado”, en
un porcentaje no mayor al 12%, es la Definicion del Rol, se hace un recuente que
este factor considera los problemas que pueden derivarse del rol laboral y
organizacional otorgado a cada servidor y es analizado a partir de dos aspectos

fundamentales:

La ambigiedad de rol que se produce cuando se da al empleado una

inadecuada informacién sobre su rol laboral u organizacional.

La conflictividad de rol que se da cuando existen demandas de trabajo
conflictivas o que el trabajador no desea cumplir, puede darse conflictos entre las
demandas de la organizacion y los valores y creencias propias, conflictos entre
obligaciones de distinta gente conflictos entre 4reas muy numerosas o muy

dificiles

Se propone para disminuir este factor de riesgo psicosocial las siguientes

acciones:

e Trasmitir a los empleados del BCE una informacion clara y precisa
de lo que deben hacer, conocer sus funciones, competencias y
atribuciones, como ayuda servirA el Manual de Puestos de
Clasificacién, Descripcion y Valoracion del Banco Central del

Ecuador, donde se detallan las actividades, las competencias
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técnicas y el rol de cada puesto, a pesar que esta informacion esta
compartida en el Intranet de la Institucién, seria conveniente

difundirla.

e Establecer procedimientos internos en cada proceso, levantados en
manuales, esto con la ayuda de la Direccion de Desarrollo
Organizacional, para que estén claros en los métodos que se debe
seguir, cual son los objetivos de cantidad y calidad de trabajo, el

tiempo asignado, su responsabilidad, su &mbito de autonomia.

e Clarificar cuales son las de tareas innecesarias 0 tareas que no
pueden realizarse por no disponer de los recursos necesarios, el
tener que hacer una actividad que no contribuira para la mejora de

los procesos crea en el empleado ansiedad y disconformidad.

e Evitar asignar tareas que, para llevarse a cabo, exigen saltarse los
métodos establecidos, recepcion de instrucciones incompatibles
entre si, realizacién de cosas que supongan un serio conflicto para

el empleado.

Los beneficios que se obtendran con la implementacion de estas mejoras y luego
un posterior seguimiento son lograr en el empleado una identificacion con la Institucion,
aumento del compromiso y lealtad hacia el Banco, mayor colaboracion, mejor
productividad, satisfaccién, adaptacién, innovacion, esta son algunas de las ganancias

que conllevan a un mejor clima.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES

Al terminar esta investigacion sobre el tema de “Factores de Riesgo
Psicosocial en el cambio organizacional: Banco Central del Ecuador’, se ha

puntualizado las siguientes conclusiones:

La hipétesis que se planted para la presente investigacion fue:

“Los factores de riesgo psicosociales afectan en el cambio organizacional en
las instituciones del sector publico.”

Concluido el estudio se determiné que los factores de riesgo psicosocial si
afectan en el cambio organizacional en el BCE, ya que estos factores rompen el
estado de equilibrio de la Institucién y producen en los servidores un estado de
tension, insatisfaccion, inconformismo y desequilibrio emocional, por lo tanto no se
puede generar cambios sin antes mejorar estos elementos que influyen en el

comportamiento organizacional, por lo tanto la hip6tesis queda afirmada.

El objetivo general que se planteé en la presente investigacion se ha
cumplido, puesto que en forma general se conoce cuales son estos factores que
afectan a la Institucion, y en todos los grupos de analisis se repite los factores de
Carga de Trabajo y Supervisién/Participacion, y en algunos grupos de analisis

Desemperio del Rol y Tiempo de Trabajo.

Asi mismo, se plantearon tres objetivos especificos, los mismos que se han
cumplido, al evaluar los riesgos psicosociales utilizando el Método de Evaluacion
F-PSICO versibn 3.0, que contiene una plataforma informética donde se
registraron 110 cuestionarios, de acuerdo a la muestra establecida; de la misma
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manera se determind que factores de riesgo psicosocial afectan en la Institucién,
los resultados fueron como “Riesgo Muy Elevado™ Carga de Trabajo y
Supervisién/Participacion eran comunes en los todos los grupos de andlisis, y
Tiempo de Trabajo y Desempefio del rol, en los grupos de analisis de Género,
Procesos, Escolaridad, con un porcentaje que no supera el 12%; para finalizar se
realiz6 un plan de mejoras para la prevenciéon de estos factores de riesgo
psicosocial, en los componente cuyos resultados fueron de “Riesgo Muy Elevado”,
ya gue como es una primera evaluacion cabria atacar a los mismos de forma

prioritaria en este momento.

Este tema de Factores Psicosociales es un tema nuevo en la Organizacion
y sus empleados, no existe conocimiento sobre este asunto y tampoco una
normativa al respecto, es el primer estudio que se realiza en sus 85 afios de vida
Institucional, por lo tanto se realizd esta valoracién tomando una muestra de 110

personas de la Casa Matriz Quito.

Consecuentemente, esta investigacion al ser netamente académica fue
provechosa realizarla ya que reflej6 que existen riesgos psicosociales, si existiria
el involucramiento de las Autoridades y se realizaria a toda la institucién, los
resultados que arrojen serian mas beneficiosos para el crecimiento del personal

del Banco Central del Ecuador.

Adicionalmente, en este estudio se determinaron variables o grupos de
analisis, como son edad, género, escolaridad, estado civil, horarios de trabajo,
procesos, tiempo de servicio, condicion laboral y cada una con algunos
pardmetros, que resultaron excesivos en el momento del analisis, y en otros

casos, innecesarios.
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Hay que hacer una observaciéon en los resultados, todos los grupos de
andlisis concordaron que el factor de riesgo psicosocial considerado “Riesgo Muy
Elevado” fue Carga de Trabajo, sin embargo al analizar las respuestas, en el grupo
de andlisis de Escolaridad, a diferencia de los otros grupos, expresaron que
ademas de la presion de la entrega del trabajo, existe dificultad en la tarea, en este
colectivo se encuentran el personal que realiza las actividades de conserjes,

secretarias, asistentes y guardias bancarios, entre otros.

Adicionalmente, se consideré en el plan de mejora, el factor de riesgo
psicosocial, que a pesar de tener un porcentaje bajo de Riesgo Muy Elevado,
determinaron en algunos grupos de andlisis, como es el elemento de Desempefio

del Rol.

A otra conclusion que se llegd es que el grupo vulnerable en este estudio
se consider6 a las servidores del Banco Central del Ecuador que tienen de 20
afos de servicio en adelante, y por lo mismo sus edades estan sobre los 40 afios,
esto atado a la Teoria de Erikson, sobre esta etapa psicosocial, que es la
generatividad o estancamiento, es decir donde existe una crisis de la edad

madura y este grupo es el que ha pasado por diferentes cambios en la Institucién.

Para cerrar hay que destacar que esta investigacion, ha sido atil para
conocer los riesgos psicosociales que afectan en el cambio organizacional del
BCE, considerando que es un primer analisis sobre este tema, resulté parcial, ya
que se tomd como universo de poblacion la Casa Matriz Quito y estos resultados

pueden darse en toda la Institucion.
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RECOMENDACIONES

Principalmente se recomienda poner en marcha este plan de mejoras de
los Factores de Riesgos Psicosociales, en el caso de los factores de Carga de
Trabajo y Supervision y Participacion, aplicarlo a todo el personal de la casa Matriz
Quito, que fue la poblacién de nuestro andlisis, y los factores de Tiempo de
Trabajo y Desempefio del Rol a los grupos de andlisis que consideraron como

Riego Muy Relevado.

Este trabajo fue un estudio académico, por lo tanto se consider6 como
poblaciéon del estudio a la Casa Matriz de Quito, en el mismo sentido, se
recomienda a las Autoridades del Banco Central del Ecuador, realizar este
Evaluacién de Riesgos de Factores Psicosociales a todo el personal de la
Institucion a nivel nacional, los resultados de esta evaluacion, podrian servir como

una herramienta de gestion en materia de talento humano.

Si se realiza las acciones sugeridas seria conveniente la socializacién con
todo el personal involucrado, para que sepan y colaboren en la implementacion de

estas mejoras.

Al ser este un primer encuentro con el tema de Factores de Riesgo
Psicosocial, se consideré tomar los resultados de “Riesgo Muy Elevado”, si se
continua con estas evaluaciones se sugiere mirar las valoraciones de “Riesgo

Elevado”

Especificamente en los factores de riesgo psicosocial que todos los grupos

de andlisis determinaron, se sugiere que la Direccibn de Recursos Humanos
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analice con valores, cuanto representa para el Banco pagar horas extras, el costo
de mantenimiento de los vehiculos, y en colaboracion con la Direccién
Administrativa tener un indice de empleados que presentan estrés en el
Departamento Médico, porque seria conveniente contratar personal que colabore

en las areas donde existe carga de tiempo de trabajo y carga de trabajo.

Prestar atencién a aquellos puestos que, por el trabajo que en ellos se
realiza tiene mayor probabilidad de cometer errores y, especialmente, cuando las

consecuencias de estos son graves.

Hay que reparar que la carga de trabajo influye en el estrés laboral, en el

cambio organizacional y genera resistencia.

Para terminar se recomienda a la Institucion prestar mayor atencién al
personal que son miembros que componen la organizaciéon en términos de buena
comunicacion, capacitacion permanentes y profesionalizaciéon de los mismos, pues
son ellos los generadores de los cambios estructurales, la desinformacion o la falta
de ella por décadas ha sido considerada el peor enemigo de los cambios de una
organizacion, la informacién clara y oportuna es la clave para el desarrollo y

proyeccion en el tiempo de cualquier organizacion.
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ORGANIGRAMA (extraido del Estatuto del Banco Central)

DIRECCION
GENERAL
BANCARIA

DIRECCION
GENERAL DE
SERVICIOS
CORPORATIVOS

S
=
o
<
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De conformidad con lo dispuesto en el Decreto Ejecutivo No. 415 de 7 de julio de 2010, publicado en el Registro Oficial No.
242 de 23 de julio de 2010, la Direccion de de Investigaciones Econdmicas y Politicas de Largo Plazo se trasladé al
Ministerio de Coordinacién de la Politica Econémica.

De Conformidad con el antepentitimo inciso de la Disposicion General Cuarta de la Ley Reformatoria a la Ley de Régimen
Monetario y Banco del Estado, publicada en el Registro Oficial Suplemento No. 40 de 5 de octubre de 2009, “... hasta el 31
de julio de 2010, se transferiran todos los bienes culturales y no culturales y derechos pertenecientes al Banco Central del
Ecuador que formen parte de la gestion cultural del Banco Central a la institucion del Sistema Nacional de Cultura que
establezca el Ministerios de Cultura...”

De conformidad con el penultimo inciso de la Disposicién General Cuarta de la Ley Reformatoria a la Ley de Regimen
Monetario y Banco del Estado, publicada en el Registro Oficial Suplemento No. 40 de 5 de octubre de 2009, el 31 de julio de
2010, se transferiran todos los bienes y derechos pertenecientes al Banco Central del Ecuador que formen parte de la
Gestion del Programa del Muchacho Trabajador, al Ministerio de Inclusion Econémica y Social
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CONSIDERANDO:

Que, la Ley Orgénica del Servicio Publico, fue promulgada en el Segundo Suplemento
del Registro Oficial No. 294, de 6 de octubre de 2010:

Que, mediante Decreto Ejecutivo N° 710, publicado en el Suplemento del Registro Oficial
N°® 418, de 1 de abril de 2011, se expidié el Reglamento General a la Ley Organica
de Servicio Publico (LOSEP);

Que, es de imperiosa necesidad introducir reformas inmediatas al Reglamento General a
la Ley Orgéanica del Servicio Publico, con la finalidad de ajustar los preceptos

legales que tal norma prevé; y,

En ejercicic de las atribuciones previstas en el numeral 13 del articulo 147, de la
Constitucién de la Republica:

DECRETA:

Expedir las siguientes reformas al Reglamento General a la Ley Organica del Servicio
Publico.

Articulo 1.- Sustitiyase el articulo 9 por el siguiente:

“Articulo 9.- Excepciones al pluriempleo.- Las y los servidores publicos podran ejercer
la docencia en Universidades, Escuelas Politécnicas Publicas y Privadas, Orquestas

Sinfénicas y Conservatorios de Musica, Unicamente fuera de la jornada de trabajo -

institucional.”

_Articulo 2.- En el articulo 11, efectiense las siguientes reformas:

1.- Sustitiyase el texto del numeral 1 por el siguiente: “1. Para el calculo de los valores
a devolver, si la indemnizacion o compensacién econémica fue recibida antes de la
dolarizacioén debera calcularse conforme al tipo de cambio establecido por el Banco
Central del Ecuador vigente a la fecha de su pago, y a partir de esa fecha, se
debera calcular sobre dicho monto el porcentaje de inflacién anual por cada afio
hasta la fecha efectiva de devolucién. Si la indemnizacién o compensacién
econdmica fue pagada en bonos del Estado, el Ministerio de Finanzas determinara
el mecanismo correspondiente para su célculo.”; y, |

2.- En el numeral 3 sustitiyase la frase: “...articulo 8", por la siguiente: “...articulo 7"

o
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Articulo 3.- Sustitliyase el primer inciso del articulo 33, por el siguiente:

“Articulo 33.- Licencia por enfermedad.- La o el servidor publico tendra derecho a
licencia con-remuneracién por enfermedad, de conformidad con lo que establece el articulo
27, letras a) y b) de la LOSEP, y la imposibilidad fisica o psicoldgica sera determinada por
el facultativo que atendié el caso, lo que constituirg respaldo para justificar la ausencia al
trabajo.” -

Articulo 4.- Sustitiyase el texto de las letras d y f del articulo 41, por los siguientes:

“d.- Que se cuente con el presupuesto necesario o que a la o el servidor se le haya
otorgado un crédito por parte del Instituto Ecuatoriano de Crédito Educativo o se cuente
con financiamiento de la institucién que ofrece la capacitacién o financiamiento privado, o
lo previsto respecto en el Plan Nacional de Capacitacién y Desarrollo Profesional;”

“f.- Que la formacién a adquirirse sea beneficiosa para el Estado”.

Articulo 5.- A continuacién del segundo inciso del articulo 59 incorpérese el siguiente
inciso:

“En caso de que los estudios contemplen un régimen de estudios presenciales y no
presenciales, podra acumularse en el periodo de la misma semana el tiempo de dos horas
en el dia que se requiera de los estudios presenciales.”.

Articulo 6.- Sustit(yase la parte final del primer inciso del articulo 81 por la siguiente:
“El lapso en el cual se otorgue dicho permiso puede ser fraccionado conforme al
requerimiento de la servidora publica, para garantizar el adecuado cuidado del nifio o

nina.”.

Articulo 7.- En el primer inciso del articulo 63, afiddase a continuacién de las
palabras “segundo de afinidad” las palabras “su conyuge o conviviente en unién de
hecho legaimente reconocida”.

Articulo 8.- A continuacién del articulo 108, afiddase el siguiente articulo innumerad
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“Articulo...- Cesacién de funciones por compra de renuncias con indemnizacién.-
Las instituciones del Estado podran establecer planes de compras de renuncias
obligatorias con indemnizacién conforme a lo determinado en la letra k) del articulo 47 de
la LOSEP, debidamente presupuestados, en virtud de procesos de reestructuracion,
optimizacién o racionalizacion de las mismas.

El monto de la indemnizacién que por este concepto tendran derecho a recibir las o los

servidores, sera de cinco salarios basicos unificados del trabajador privado por cada afio

de servicio y hasta por un valor maximo de ciento cincuenta salarios bdsicos unificados del
trabajador privado en total, el cual se pagara en efectivo.

Las servidoras y servidores publicos deberan cumplir obligatoriamente estos procesos
aplicados por la administracion.

En el caso de la Provincia de Galapagos, el valor de la‘indemnizacién sera calculado
conforme a lo dispuesto en los numerales 1 y 2 de la Disposicién General Primera de la
LOSEP.

Se considerara para el célculo de las compensaciones y su correspondiente pago los arios
laborados en el sector publico, asi como la parte proporcional a que hubiere lugar.

La compra de renuncias con indemnizacién no es aplicable para las y los servidores de
libre nombramiento y remocién; con nombramientos provisionales, de periodo fijo,
contratos de servicios ocasionales, ni para los puestos comprendidos dentro de la escala
del nivel jerarquico superior.”

Articulo 9.- En fas letras b) y d) del articulo 112, suprimanse las' palabras: “central e
institucional”. ' '

Articulo 10.- En la letra e) del articulo 118, suprimase la frase: ... en la administracién
plblica central e institucional”; y, afiadase al final del mismo el siguiente texto: “Este
procedimiento serd  opcional para los gobiernos auténomos descentralizados, sus
entidades y regimenes especiales”.

Articulo 11.- Afiddase al final del segundo inciso del articulo 148, el siguiente texto:

“... Tratdndose de personas que hayan recibido indemnizacioflo compensaciéon econémica
por compra de renuncia, retiro voluntario, venta de renunciald otras figuras similares, no
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constituira impedimento para suscribir un contrato civil de servicios, conforme lo establece
la LOSEP y este Reglamento General.”

Articulo 12.- Al final del articulo 151, suprimanse las palabras: “...central e institucional”; y,
afiadase al final del mismo el siguiente texto: “Se excepttian del procedimiento establecido
en el presente articulo a los gobiernos auténomos descentralizados, sus entidades y
regimenes especiales.”

Articulo 13.- En el segundo inciso del articulo 173, suprimanse las palabras: “... de
descripcion, valoracién y clasificacién de puestos, sera el resultado de describir, valorar y
clasificar los puestos y ...".

Articulo 14.- En el quinto inciso del articulo 238, suprimanse las palabras: “... para la
administracion publica central e institucional,

Articulo 15.- A continuacién del segundo inciso del articulo 285 incorporese lo siguiente:

“En caso de que la servidora o servidor hubiesen recibido indemnizacién por supresién de
puestos o venta de renuncias y hubiere devuelto el valor de la misma, se tomaran en
cuenta todos los afios de servicios en el sector pablico, mas si no hubiere procedido a
hacerlo y ésta o éste reingresé legalmente a laborar en el sector plblico, sélo se tomaran
en cuenta los afios de servicios laborados a partir de la fecha de su reingreso.”.

Articulo 1 6.- Sustitlyase el articulo 287 por el siguiente:

“Articulo 287.- De la indemnizacién por supresién de puestos.- El monto para la
indemnizacién por supresién de puestos establecida en la Disposicién General Primera de
la LOSEP, se calcularé desde el primer afio de servicio en el sector publico, para lo cual la
UATH estructurara, elaborara y presentara la planificacién del talento humano, de
conformidad con lo establecido en el articulo 56 de la LOSEP y la verificacion de la
disponibilidad presupuestaria para el pago de la compensacién.”.

Articulo 17.- Sustittyase el texto del articulo 288 por el siguiente:
“Articulo 288.- De la compensacién por jubilacién y retiro no obligatorio.- La o el

servidor publico que cumpla con los requisitos establecidos en las leyes de
social para la jubilacién, podra presentar voluntariamente su solicitud de retiro de}{servicio

‘publico, solicitud que podré ser aceptada por la institucién de conformidad conlel plan
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aprobado por aquella y se reconocera al sohcntante un estimulo y compensacxon
econémica, de conformidad a la Disposicion General Primera de la LOSEP, en
concordancia con los articulos 128 y 129 de la misma ley. Dicha solicitud sera aceptada
poria mstrtucuﬁn previa la verificacién de la disponibilidad presupuestaria.

Para proceder al pago de la compensacién econémica por jubilacién y retiro voluntario, se
establece que en caso de que la o el servidor publico tenga menos de 70 afios, la

compensacién econdmica podra ser cancelada el 50% en bonos del Estado y el 50% -

restante en efectivo, si no existiere dlSpomthldad presupuestaria suficiente, caso contrario
se pagara el 100% en efectivo.

La o el servidor plblico que acredite la jubilacién por invalidez reconocida de conformidad

con las leyes de seguridad social, podra presentar su solicitud y sera cancelada durante el

ejercicio econémico en que fuere calificada dicha invalidez por la respectiva institucion de
seguridad social. Para proceder al pago de la compensacién econémica se aplicara lo
establecido en el segundo inciso del presente articulo.”.

Articulo 18.- En la Disposicién General Cuarta, sustitGyanse las siguientes fechas y
nombres segln corresponda'

1.~ Cantén Santiago 1'de enero;

2.- Canton San Miguel de Bolivar 10 de enero (Provmcra de Bo!lvar)
3.- Cantén El Tambo.24 de enero; .

4.- Cantén Paute 26 de febrero;

5.- Cantén Yantzaza (Yanzatza) 26 de febrero;

6.- Cantén San Lorenza 22 de marzo;

7.- Canton Girén 26 de marzo; :

8.- Cantén Camilo Ponce Enrfquez 28 de marzo:
9.- Cantdn Chordeleg 15 de abril;

10.- Canton Azogues 16 de abril;

11.- Cantén Sigsig 16 de abril;

12.- Cantén Santa Ana 17 de abnl

13.- Cantén Riobamba 21 de abril:

14.- Cantén Colimes 29 de abril;

156.- Cantén Pichincha 13 de mayo (Provmcua de Manabi);
16.- Canton Vinces 14 de junio;

17.- Cantén Palora 22 de j junio;

18.- Cantén Baba 23 de junio;

19:: Cantén Guaranda 23 de junio;

20.- Cantén Cariar 25 dé junio;

21.- Cantdn Otavalo 25 de junio;
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29.. Cantén El Carmen 3de leIO

23.- Cantén San Pedro de Pelileo 22 de julio;
24.- Cantén Cayambe 23 de julio;

25.- Canton Arajuno 25 de julio; ;

26.- Cantoén Santiago de Pillaro 29 de Juho
27.- Cantén Biblian 1 de agosto;

28.- Cantén Guamote 1 de agosto;

29.- Cantén Colta 2 agosto:

30.- Canton General Villamil Playas 15 de agosto;
31.- Cantén La Troncal 25 de agosto;

32.- Cantén Zapotillo 27 de agosto;

33.- Cantén Ibarra 28 de septiembre;

34.- Cantén Gonzanamé 30 de septiembre;
35.- Cantén Pajan 7 de noviembre;

36.- Cantén San Vicente 16 de noviembre.

Articulo 19.- En el Articulo Unico de derogatorias del Reglamento General a la Ley
Organica del Servicio Publico, suprimase la palabra “no”.

DISPOSICION TRANSITORIA

UNICA.- El Ministerio de Relaciones Laborales realizara las acciones respectivas que
permitan viabilizar |a aplicacién del presente Decreto Ejecutivo.

DISPOSICION FINAL

UNICA.- El presente Decreto Ejecutivo entrard en vigencia a partir de la fecha de su
publicacién en el Registro Oficial.

Dado en el Palacio Nacional, en el Distrito Metropolitano de Quito, a 7 de julio de 2011

07774

PRESIDENTE CONSTITUCIONAL DE LA REPUBLICA




VARIABLES

a. ¢Qué edad tienes?

>18-24 anos

>25-34 afios

>35-44 afios

>45-54 afios

>55-64 anos

>65 0 mas afios

b. Sexo

>Hombre

>Mujer

c. Tiempo de servicio

>1-5 afios

>6-10 afios

>11-15 afios

>16-20 afios

>21-25 afios

>25 en adelante

d. Tu horario es:

>Horario fijo de entrada y salida del trabajo

>Hago turnos, rotativos

e. Condicidn laboral

>Contrato ocasional

>Nombramiento Regular

f, Escolaridad

>Primaria

>Secundaria

>Tercer Nivel-Cuarto Nivel

g, Estado civil

>Casada-o

>Soltera-o

h, Proceso

>Agregadoras de Valor

>Areas de Apoyo
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El objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre
las condiciones psicosociales en tu trabajo.

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

Con el fin de que la informacién que se obtenga sea Util es necesario
que contestes sinceramente a todas las preguntas.

Tras leer atentamente cada pregunta asi como sus opciones de
respuesta, marca en cada caso la respuesta que consideres mas
adecuada, sefialando una sola respuesta por cada pregunta.
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CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

1. ¢Trabajas los sabados?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

2. (Trabajas los domingos y festivos?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

3. (Tienes la posibilidad de tomar dias u horas libres para atender

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

X

X

W N -

h W N A

asuntos de tipo personal?

W N

4. (Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual, hacer horas extra o::

llevarte trabajo a casa?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

£

X

.

BN -

5. ¢Dispone de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso de una semana (7 dias

consecutivos)?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

B W N -

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones, dias libres, horarios de

entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

£

X

W N

7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para comida o bocadillo)?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

X

W N -

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias, ;puedes detener tu trabajo o

hacer una parada corta cuando lo necesitas?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A

W N -
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9. ¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

siempre o casi siempre 1
a menudo 2
a veces 3
nunca o casi nunca 4

10. ¢Puedes tomar decisiones relativas a:

siempre o nunca o casi
a menudo aveces nunca

casi siempre

Lo que debes hacer (actividades y tareas a
realizar)

La distribucién de tareas a lo largo de tu
jornada

La distribucién del entorno directo de tu puesto
de trabajo (espacio, mobiliario, objetos
personales, etc.)

Coémo tienes que hacer tu trabajo (método,
protocolos, procedimientos de trabajo...)

La cantidad de trabajo que tienes que realizar

La calidad del trabajo que realizas

La resolucion de situaciones anormales o
incidencias que ocurren en tu trabajo

Juddogod -
Jouodbo gy -

qaubood oo -
B H H KM -

La distribucién de los turnos rotativos

[ No trabajo en turnos rotativos

11. Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

Puedo Se me S6l ib Ninguna
[+]
decidir consulta Info?t:laa‘::ién participacién

Introduccién de cambios en los equipos Yy
materiales

Introduccién de cambios en la manera de
trabajar

Lanzamiento de nuevos 0 mejores
productos o servicios

Reestructuracién o reorganizacion de
departamentos o areas de trabajo
Cambios en la direccion o entre tus
superiores

Contratacion o incorporacion de nuevos
empleados

Jooooadg -
Juaooon -
R B
pooodou -

Elaboracién de las normas de trabajo
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12. (Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre los siguientes aspectos de tu

trabajo?
v no
interviene insuficiente adecuada excesiva
1 2 3 4
El método para realizar el trabajo (=] (] X] (]
La planificacion del trabajo [] (] [X] [ ]
El ritmo de trabajo D ] E:] [ ]
La calidad del trabajo realizado L] [ ] E] [ ]

13. ¢Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la empresa sobre los siguientes . |

aspectos?
no hay es
informacién insuficients adecuada
1
Las posibilidades de formacién (]

Las posibilidades de promocién

Los requisitos para ocupar plazas de
promocion

La situacién de la empresa en el mercado

M DK -
oo -

0

14. Para realizar tu trabajo ¢ cémo valoras la informacién que recibes sobre los siguientes aspectos?

muy clara clara poco clara nada clara

Lo que debes hacer (funciones , competencias y
atribuciones)

Como debes hacerlo ( métodos, protocolos,
procedimientos de trabajo)

La cantidad de trabajo que se espera que
hagas

La calidad de trabajo que se espera que hagas

El tiempo asignado para realizar el trabajo

La responsabilidad del puesto de trabajo (que
errores o defectos pueden achacarse a tu actuacioén y
cudles no)

Joooog -
qoooog -
Juoooo -

KHHEMK -
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15. Sefiala con qué frecuencia se dan las siguientes situaciones en tu trabajo

siempre o

nuncao
_casl a menudo a veces ciisl HUrGa
siempre
1 2 3 4

Se te asignan tareas que no puedes realizar
por no tener los recursos humanos o
materiales

Para ejecutar algunas tareas tienes que
saltarte los métodos establecidos

Se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te
suponen un conflicto moral, legal, emocional...

Recibes instrucciones contradictorias entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra)

Se te exigen responsabilidades, cometidos o
tareas que no entran dentro de tus funciones y
que deberian llevar a cabo otros trabajadores

O o0odduy
0o odd
0 ooddu
HHKKNX

16. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o apoyo, puedes contar

con:
no tengo,
siempre o nuncao no I'l|1aQy
casi a menudo aveces casi Gtras
i n
siempre unca personas
4 5
Tus jefes

Tus companeros

Tus subordinados

UMM -
Joadd -
AU UL -

Otras personas que trabajan en la
empresa

17. ¢Cémo consideras que son las relaciones con las personas con las que debes trabajar?

buenas X |1
regulares Tl 2
malas 3
no tengo companeros 4
18. Con qué frecuencia se producen en tu trabajo:
raras con constante
veces frecuencia mente na:axisten

Los conflictos interpersonales

Las situaciones de violencia fisica

Las situaciones de violencia psicologica
(amenazas, insultos, hacer el vacio,
descalificaciones personales...)

» Las situaciones de acoso sexual

10N~
IRIRNE
IRERNIE
ERERNIE
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19. Tu empresa, frente a situaciones de conflicto interpersonal entre trabajadores:

20.

21.

22.

23.

24,

25,

deja que sean los implicados quienes solucionen el tema
pide a los mandos de los afectados que traten de buscar
una solucién al problema

tiene establecido un procedimiento formal de actuacion
nolo sé

En tu entorno laboral (te sientes discriminado? (por razones de edad, sexo, religion, raza,

formacion, categoria.....)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca

X

B W N a

¢A lo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencién en tu trabajo? (de
forma que te impida hablar, desplazarte o simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea)

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

X

1

2
3
4

En general, ,como consideras la atencién que debes mantener para realizar tu trabajo?

muy alta
alta
media
baja

muy baja

X

EWN

El tiempo de que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado:

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

La ejecucion de tu tarea, ¢te impone trabajar con rapidez?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

¢Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

AW N = W N

W N
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26.

27.

28.

29,

30.

31.

32.

En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

excesiva
elevada
adecuada
escasa
muy escasa

.Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

El trabajo que realizas, ¢/ te resulta complicado o dificil?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

rad g

BN = th bW KN =

AW N -

.En tu trabajo tienes que llevar a cabo tareas tan dificiles que necesitas pedir a alguien consejo o

ayuda?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

W N =

En tu trabajo, tienes que interrumpir la tarea que estas haciendo para realizar otra no prevista

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

X

a3

W NN =

En el caso de que existan interrupciones, galteran seriamente la ejecucion de tu trabajo?

siempre o casi siempre
a menudo

a veces

nunca o casi nunca

A

W N =

¢La cantidad de trabajo que tienes suele ser irregular e imprevisible?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

W N =
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33. En qué medida tu trabajo requiere:

siempre o
casi
siempre

Aprender cosas 0 métodos nuevos
Adaptarse a nuevas situaciones
Tomar iniciativas

Tener buena memoria

Ser creativo

Tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo (clientes,
pasajeros, alumnos, pacientes, etc.)

K AN -

34. En tu trabajo ¢ con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y sentimientos ante...?

siempre o
casi a menudo
siempre

Tus superiores jerarquicos
Tus subordinados
Tus compaiieros de trabajo

Personas que no estan
empleadas en la empresa
(clientes, pasajeros, alumnos,
pacientes, etc.)

1 obo-
o aon-

. Por el tipo de trabajo que tienes, /estas expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

. Por el tipo de trabajo que tienes, (con qué frecuencia se espera que des una respuesta a los
problemas emocionales y personales de tus clientes externos? (pasajeros, alumnos, pacientes,

etc.):

siempre o casi siempre
a menudo

aveces

nunca o casi nunca

. El trabajo que realizas ¢ te resulta rutinario?:

no
aveces
bastante
mucho

CUESTIONARIO DE EVALUACION
DE RIESGOS PSICOSOCIALES

L Hooo0 -
L ooad -
L Hooad -

MW Udd-
M-
1 aag-

O N =

W N

W RN -
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38. En general ;consideras que las tareas que realizas tienen sentido?:

A

39. ;Cémo contribuye tu trabajo en el conjunto de la empresa

mucho
bastante
poco
nada

no es muy importante
es importante

es muy importante

no lo sé

bW N

u organizacion?

A

40. En general, esta tu trabajo reconocido y apreciado por...?

4.

42,

43.

siempre o
casi
siempre

Tus superiores

Tus comparieros de trabajo

El publico, clientes, pasajeros,
alumnos, pacientes, efc. (silos hay)

WML -
Jusd -
Jouog -
Jubg -

Tu familia y tus amistades

a menudo

aveces

W N -

nunca o

- ngo,
casi nunca Lkl o

no trato

Jood -

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

X

adecuadamente

regular

insuficientemente

no existe posibilidad de desarrollo profesional

|

bW N =

¢ Coémo definirias la formacién que se imparte o se facilita desde tu empresa?

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

W N

En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las recompensas que la empresa te

proporciona es:

muy adecuada

suficiente

insuficiente en algunos casos
totalmente insuficiente

recibes?

muy satisfecho
satisfecho
insatisfecho

muy insatisfecho

2

W N -

. Considerando los deberes y responsabilidades de tu trabajo ¢estas satisfecho con el salario que

bW N =



