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Resumen

La investigacion determind la relacion entre factores de riesgo psicosocial y
desempefio laboral, en los trabajadores de la empresa ENVAGRIF C.A. El estudio
se desarroll6 mediante una metodologia descriptiva, con enfoque mixto. El estudio
de campo se realizd en una poblacion de 47 trabajadores de la empresa. El
instrumento utilizado fue una escala de calificacion de desempefio laboral
estructurada especificamente para la empresa. Para la evaluacion del riesgo
psicosocial se aplicé la bateria de factores de riesgo psicosocial de la Pontificia
Universidad Javeriana de Colombia, compuesta por un cuestionario para evaluar
riesgo psicosocial extralaboral, dos cuestionarios para evaluar riesgo psicosocial
intralaboral y una ficha de datos generales. Los datos se presentaron en tablas de
frecuencias y la correlacion se calculd mediante el coeficiente de Pearson. Los
resultados mostraron un 72% de riesgo intralaboral alto-muy alto, y un 47% de
riesgo extralaboral alto-muy alto. El riesgo psicosocial total fue alto en un 36% de
casos y muy alto en el 32%. El desempeno fue ‘muy bueno’ con el 51% de casos y
‘bueno’ con el 34%. Se encontré una relacion media-baja e inversa entre el riesgo
psicosocial intralaboral y desempefio laboral obteniendo un coeficiente de Pearson
de -0,380, entre el riesgo psicosocial extralaboral y el desempefio laboral la relacion
fue débil e inversa. Por tanto, se concluye que el grado de relacién entre las dos
variables es media-baja e inversa y se recomienda a la empresa una intervencion
para la reduccion de riesgos psicosociales mediante acciones de integracion,

participacion y liderazgo entre las principales.

Palabras clave: Riesgo psicosocial, Desempefio laboral, Evaluacion de

desempefio.
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Introduccion

De acuerdo con la definiciéon de ‘salud’ establecida por la Organizacion
Mundial de la Salud - OMS (2017), esta inicia con un estado en el cual una persona
no se ve afectada por ningun tipo de patologia o afeccién, pero no se limita a este
aspecto, por el contrario, comprende ademas un estado integral de bienestar, tanto
corporal, como emocional, psicolégico y social, de forma que los riesgos a los que
estd expuesto un trabajador no se limitan a aspectos fisicos, sino a todos aquellos
factores que pueden afectarlo mental y socialmente, como sugiere la Organizacion
Panamericana de la Salud (2016), la cual destaca que estos riesgos denominados
‘psicosociales’ estan “relacionados con la organizacion del trabajo, el disefio del
trabajo y las condiciones de empleo, asi como las condiciones externas que pueden
tener influencia sobre la salud, el desempefio y la satisfaccion laboral”. Factores de
riesgo psicosocial que se presenten en niveles intensos pueden tener un impacto
directo en la generacién de estrés, lo que a largo plazo podria afectar el desempefio
del personal.

Temporalmente se pueden rastrear los inicios de la valoracién psicosocial a
la década de los setenta, cuando la Asamblea Mundial de la Salud en 1974
“documenta la importancia y los efectos de los factores psicosociales sobre la salud
de los trabajadores” (Ministerio de Trabajo y Promocién del Empleo 2014, 6), que
mas tarde se haria mencion en la publicacion titulada “Los Factores Psicosociales
en el Trabajo: Reconocimiento y Control” (Organizacion Internacional del Trabajo
1986). Posteriormente diversos investigadores abordarian este tema con el
transcurso de los afnos, sin embargo, no tuvo la relevancia esperada sino hasta la
decada de los noventa. En Espafa se consideran desde 1997 a los factores
psicosociales como parte de los aspectos relacionados con el trabajo en los que debe
primar la seguridad para el trabajador en el Real Decreto 39/1997 de los Servicios
de Prevencioén. Estos factores psicosociales son un antecedente al concepto de
Factores de riesgo psicosocial. En Latinoamerica destaca el estudio realizado por
Villalobos en 2004 que dio paso a la implementacion de la Evaluacion de Factores

de Riesgo Psicosocial del Ministerio de Proteccion Social de Colombia.



En la actualidad las industrias manufactureras demandan que sus empleados
permanezcan gran cantidad de tiempo dentro de sus lugares de trabajo donde los
mismos estan expuestos a diferentes situaciones de riesgo dependiendo de la
naturaleza de la empresa. A esto cabe afadir que los riesgos no se limitan
Unicamente a accidentes o enfermedades laborales, sino también a situaciones que
afectan al trabajador en el &mbito mental o emocional, es decir, psicosocialmente.
Los riesgos psicosociales se presentan como factores a los que estan expuestos los
trabajadores y que pueden afectar su estabilidad o normalidad emocional, social y
cognitiva; y por ende, impactar negativamente en las operaciones de la empresa.

La vinculacion entre rendimiento y la percepcion que tienen los individuos
del ambiente laboral, parece resultar obvia, sin menoscabo de la incidencia de los
factores de caracter individual, al respecto se aclara: El rendimiento eficaz es el
resultado esperado y deseado para cualquier empleado. En las organizaciones las
variables individuales y las del entorno no solo afectan el comportamiento sino
también el rendimiento segun Brunet (2002).

Al ser considerada la empresa alimenticia ENVAGRIF C.A. una industria de
tipo manufacturero donde sus trabajadores estan expuestos en sus lugares de trabajo
a diferentes riesgos laborales, entre ellos los riesgos psicosociales inherentes a una
industria como el estrés, la fatiga fisica y el trabajo monétono entre los principales,
y que éstos a su vez estan relacionados a su desempefio laboral, la investigacion
pretende analizar como los factores de riesgo psicosociales presentes en la industria
alimenticia ENVAGRIF C.A. influyen en el desempefio de sus trabajadores para
establecer las directrices que permitan mitigar éstos riesgos a fin de mejorar el
desempefio de los trabajadores en la organizacion.

El estudio también profundiza en las diferencias existentes entre los riesgos a
los que estan expuestos los trabajadores operativos en comparacion con el personal
administrativo y técnico. Mediante la utilizacion de la Bateria de Instrumentos para
la Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial Interno y Externo de Gloria
Villalobos (Ministerio de la Proteccién Social 2010) se evaltan los riesgos externos
e internos del personal, informacion que se contrasta con el desempefio de cada

trabajador, determinado mediante indicadores laborales.
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La importancia del estudio se debe a que mediante el levantamiento de
informacion se podran detectar los riesgos psicosociales que estadn afectando el
desempefio de los trabajadores, facilitando establecer acciones correctivas y
preventivas para mejorar la seguridad del trabajador, a la vez que la investigacion se
convierte en un referente para la resolucion de este tipo de problemas en industrias
similares.

La investigacion se fundamenta en un estudio de tipo exploratorio
descriptivo que pretende realizar la recoleccion de datos utilizando como técnicas
de investigacién la encuesta y la observacion. Para la encuesta se utilizara como
instrumento los cuestionarios pertenecientes a la Bateria de evaluacion de Factores
de Riesgo Psicosociales Internos y Externos de Gloria Villalobos (Ministerio de la
Proteccion Social 2010) y una evaluacion de desempefio disefiada especificamente
para la poblacion de ENVAGRIF C.A.

Este planteamiento se reduce a la siguiente formulacion:

¢Cémo los factores de riesgo psicosociales presentes en la industria
alimenticia ENVAGRIF C.A. influyen en el desempefio de los trabajadores?

Adicionalmente se considerd el impacto que tiene el estrés laboral en el
desempefio de los trabajadores. De forma consecuente se plante6 como objetivo
general determinar la influencia que ejercen las situaciones de riesgo psicosociales
intralaboral y extralaboral en el desempefio de los trabajadores en la empresa
alimenticia ENVAGRIF C.A. A su vez, este objetivo se alcanzard mediante los
siguientes objetivos especificos:

e Identificar las situaciones de riesgo psicosociales intralaboral y extralaboral
presentes en la planta procesadora ENVAGRIF C.A. y establecer el desempefio
de sus trabajadores.

e Determinar la correlacion que existe entre las variables, factores de riesgo
psicosocial, intralaborales y extralaborales, estrés y desempefio laboral.

e Elaborar las directrices y diseflar una propuesta para mitigar los riesgos
psicosociales en la planta procesadora ENVAGRIF C.A.

Mediante el logro de estos objetivos se pretende demostrar la hipétesis que

guia la investigacion y que sugiere lo siguiente: El riesgo psicosocial intralaboral y
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extralaboral tiene influencia significativa en el nivel de desempefio de los

empleados de la empresa alimenticia ENVAGRIF C.A.
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Capitulo primero

Descripcion de la empresa: ENVAGRIF C.A.

1.1. Datos generales

Tabla 1.
Datos generales de ENVAGRIF C.A.

Datos Descripcion
Razén Social Envasados Agricolas y Frutales
Nombre Comercial ENVAGRIF C.A.
RUC 1791227433001
Ubicacion Parroquia Tumbaco, calle Carchi Nro. 904 y Av. Interoceénica

Km. 14 Y.
Sitio web www.envagrif.com
Rama de Actividad Alimentos
Inicio de actividades | 1992

Fuente: (ENVAGRIF C.A. 2015)
Elaboracién propia

1.2. Antecedentes

La Empresa ENVAGRIF C.A. por sus siglas “Envasados Agricolas y
Frutales, Compafiia An6nima”, nace en el afio de 1992 por un grupo de accionistas
que vieron la necesidad de satisfacer la demanda de productos locales, enfocados al
mercado de elaborados de fruta, tales como mermeladas, pulpas, salsas y enlatados,
manejados mediante la marca comercial “Maria Morena™.

La empresa cuenta con tecnologia industrial y una infraestructura que le
permite producir cerca de cien toneladas mensuales de producto, la misma que tiene

un consumo nacional e internacional.

Gréfico 1.
Marca comercial de ENVAGRIF, Maria Morena

Maria Morena }

.

Fuente: (Envagrif, 2016)
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http://www.envagrif.com/

Entre los clientes de ENVAGRIF se pueden sefialar a las principales cadenas
de supermercados, hoteles, restaurantes, y en general, negocios de alimentacion. La
empresa ha establecido como su misién el suministrar alimentos derivados de fruta,
nutritivos, con un alto grado de calidad y control sanitario, mediante precios
competitivos, con proyeccion nacional e internacional, con personal calificado,
aportando al bienestar de la familia ecuatoriana y al desarrollo y crecimiento del

pais.
1.3. Estructura organizacional

Organizacionalmente la empresa se compone de una junta de catorce
accionistas, tres miembros del directorio y el gerente general, al cual reportan los
jefes de seis areas (compras, produccion, bodega, calidad, ventas y logistica) y el
area administrativa contable. El &rea de produccion es la mas numerosa con cerca

de 24 obreros, la distribucion se compone de la siguiente manera:

Tabla 2.
Distribucién de personal en ENVAGRIF C.A.
Area Cantidad
Personal administrativo 9 personas
Personal de bodega 7 personas
Personal de mantenimiento 2 personas
Personal de produccion 24 personas
Personal de ventas y logistica 5 personas
TOTAL 47 personas

Fuente: (ENVAGRIF C.A. 2015)
Elaboracién propia

Entre los procesos que se llevan a cabo en la empresa pueden sefialarse:
recepcion de materias primas, tratamiento de agua, procesamiento, laboratorio y
despacho de subproductos (eliminacion de residuos sélidos). El organigrama de la

empresa se presenta a continuacion:
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Grafico 2.
Organigrama estructural

JUNTA DE ACCIONISTAS
(14 ACCIONISTAS)
DIRECTORIO
GERENTE GENERAL
ASESORA JURIDICA
| gy SECRETARIA
[ | | | | | ]
CONTADOR JEFE DE COMPRAS SEREDE JEFE DE BODEGA JEFE DE CALIDAD JEFE DE VENTAS JEFE DE LOGISTICA
PRODUCCION
| | |
[ ] [ ]
ASISTENTE ASISTENTE DE SUPERVISORA DE SUPERVISOR DE SUPERVISOR DE SUPERVISOR DE INVESTIGACION Y SR
CONTABLE COMPRAS PRODUCCION MANTENIMIENTO CALIDAD VENTAS DESARROLLO
: |
[ ]
AYUDANTE DE AYUDANTES DE AYUDANTES DE
OBREROS TRRTER RERTE e MERCADERISTA VENDEDORES e

Fuente: (ENVAGRIF C.A. 2015)
Elaboracién propia
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1.4. Filosofia corporativa
1.4.1.Mision

La mision de ENVAGRIF C.A. es la siguiente:

Producir y comercializar alimentos naturales nutritivos y con los mas altos
estandares de calidad e inocuidad, que satisfagan las necesidades del consumidor a
precios competitivos tanto del mercado nacional como internacional, mediante el
desarrollo tecnolégico, humano y en cumplimiento de todas las normas para
garantizar la confianza de nuestros clientes, proporcionando un ambiente agradable
para el desempefio de las labores de nuestro personal y participar activamente en el
desarrollo del pais (Envagrif ,2016).

1.4.2.Vision

La vision de ENVAGRIF C.A., tal como se presenta en su documentacion

interna, es:
Ser una empresa lider en el mercado nacional, proyectandose al mercado
internacional en los préximos cinco afios (2020); manteniendo una rentabilidad, lo

gue nos permitird consolidarnos en una empresa sélida y moderna en sus procesos
(Envagrif, 2016).

1.4.3. Politica de calidad

La empresa ha planteado una politica de calidad en la busqueda de asegurar
la méxima satisfaccion del cliente y consumidor. La politica de calidad es:

La politica de calidad de la empresa ENVAGRIF C.A. se manifiesta en el
firme compromiso de satisfacer los requerimientos y expectativas de sus clientes,
para ello garantizamos la inocuidad de nuestros productos, conservas alimenticias,
naturales y nutritivas, impulsando la mejora continua de nuestros procesos Yy

promoviendo una cultura de calidad en la organizacién basada en valores y
principios (Envagrif, 2016).

1.4.4.Valores y principios

Los valores y principios en los que se sustenta la actividad de ENVAGRIF
C.A. (2015) son los siguientes:
e Respeto por las personas
e Valores éticos
e Calidad
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e Compromiso con el cliente

e Productividad

e Competitividad

1.5. Objetivos

La empresa ha definido cuatro objetivos estratégicos, para calidad,

crecimiento, servicio al cliente y talento humano; los cuales se presentan a

continuacion:

Tabla 3.
Objetivos estratégicos de ENVAGRIF C.A.

Objetivo de
Calidad

Producir y comercializar alimentos naturales, nutritivos y con los mas altos
estdndares de calidad e inocuidad en cumplimiento de todas las normas para
garantizar la confianza de nuestros clientes. Mediante la implementacion
continua de Normas de Calidad, Buenas Préacticas de Manufactura y
Mejoramiento Continuo, Sistemas integrados de Gestion ISO 9001, ISO
14001 y OHSAS 18001.

Objetivo de
Crecimiento

Alcanzar el desarrollo tecnolégico en sus procesos e infraestructura y la
modernizacion de sus instalaciones que permita disponer de productos de
calidad, innovar los existentes mediante la investigacion de procesos de
produccion para disponer de nuevos productos segun las necesidades del
mercado.

Objetivo de
Servicio al
Cliente

Satisfacer las necesidades y expectativas del consumidor con precios
competitivos tanto del mercado nacional como internacional mediante la
implementacién de un sistema de atencion al cliente y el uso de herramientas
de servicio.

Objetivo de
Desarrollo de
Talento
Humano

Proporcionar un ambiente agradable para el desempefio de las labores del
personal. La empresa en dos afios contara con personal de alto talento
mediante la intervencion e implantacion en programas de capacitacion y
desarrollo de su talento humano, vital para ser competitivos.

Fuente: (Envagrif 2016)

Elaboracién propia

1.6. Proceso

El proceso productivo de la empresa abarca las siguientes actividades:
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Gréfico 3.

Proceso de produccion
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Elaboracién propia
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Capitulo segundo

Marco teorico

2.1. Riesgos psicosociales

Dentro del entorno laboral confluyen un sinniUmero de factores humanos,
tecnoldgicos, fisicos y econdmicos; todos direccionados al cumplimiento de los
objetivos organizacionales. Este es el escenario ideal de una empresa, aunque las
situaciones que se presentan en la practica impiden que la funcionalidad de
cualquiera de los elementos mencionados sea el esperado. Como ejemplo, las
maquinarias pueden operar inadecuadamente o el personal cometer errores, se
pueden producir situaciones tales como incendios, cortes de electricidad, caidas, e
inclusive suscitarse casos en los cuales el personal atenta uno contra otro. Todos
estos problemas forman parte de los riesgos laborales a los que estd expuesto el
trabajador.

Para Gonzalez y Floria (2006, 21) el riesgo laboral abarca a toda “posibilidad
de que un trabajador sufra un determinado dafno derivado del trabajo”, es decir, que
es la probabilidad de que se produzca una situacion en la que el trabajador se vea
afectado de alguna manera en diverso grado de severidad, siempre que la causa se
origine en la actividad o entorno laboral.

Para Garcia (2014, 53) los riesgos del trabajo pueden clasificarse en: riesgos
ligados a las condiciones de seguridad, riesgos quimicos y eléctricos, riesgos de
incendio y explosion, riesgos relacionados al medio ambiente de trabajo,
ergondmicos Yy riesgos psicosociales. En toda la clasificacibn mencionada, con
excepcion de los riesgos psicosociales, todos los riesgos laborales pueden tener una
consecuencia directa sobre el cuerpo humano, no obstante, hay que destacar que
estos pueden ser a su vez factores que disminuyan o eleven los riesgos
psicosociales. Para clarificar lo dicho puede tomarse en cuenta que un trabajador
que esta consciente de su exposicion a posibles dafios de severidad o que se ha visto
afectado por estos, trabajara con un nivel de presion y carga mental méas elevado

que el personal que no esta al tanto 0 no esta expuesto a riesgos similares.
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Dentro de los riesgos laborales los riesgos psicosociales constituyen una
categoria a la que, segun Garcia (2014, 65), se le atribuye menor importancia y ante
la cual se aplican menos medidas de seguridad y control, posiblemente debido a que
sus consecuencias no son evidentes de forma inmediata, pero si se mantienen por
largos periodos de tiempo pueden desencadenar en problemas emocionales graves
en el empleado que lleguen inclusive a incapacitarlo para realizar su trabajo,
afectando también la productividad de la empresa.

Los riesgos o "factores de riesgo™ psicosociales, fueron reconocidos por la
Organizacion Internacional del Trabajo OIT en 1986, y definidos, segun Llaneza
(2009 404), como las relaciones y/o interacciones que tienen lugar entre aspectos
propios del trabajo (tipo de puesto, aspectos organizacionales, condiciones fisicas y
ambientales, entre muchos otros) y las caracteristicas personales del trabajador;
interacciones que pueden resultar en consecuencias negativas para la salud fisica y
mental del trabajador.

Esta aproximacion al término “riesgo psicosocial”, las califica como
interacciones, producto del desequilibrio entre dos ambitos, el organizacional y el
del trabajador. Para la OIT (1986) las necesidades que se producen en el trabajador
pueden ser de diversa indole y no siempre son satisfechas, lo que puede provocar
situaciones emocionales o0 mentales que al agravarse se convierten en un problema
para el trabajador, mientras que las funciones que lleva a cabo pueden exigirle mas
alla de su capacidad para soportar el estrés, la presion, la carga mental, entre otros
estresores.

Siguiendo el esquema de Maslow (1991, 21) de la jerarquia de las
necesidades toda persona buscard seguridad, afiliacion, reconocimiento Yy
autorrealizacion en ese orden, siempre y cuando sus necesidades fisiologicas
basicas estén satisfechas. Estas necesidades de seguridad no siempre son cubiertas
por la organizacion, aungque son su responsabilidad dentro del espacio de trabajo.
En este sentido se puede decir que menos cumplimiento alcanzan las necesidades de
afiliacion (cubiertas por el clima laboral y la interrelacion con sus comparieros), de
reconocimiento y de autorrealizacion (cubiertas por el liderazgo, la remuneracion,

entre muchos otros factores).
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El riesgo psicosocial, a diferencia de otros riesgos laborales, no es repentino
y tiene un comportamiento de crecimiento exponencial o acumulativo. Por ejemplo,
para el trabajador que se ve sometido a cargas mentales de trabajo constantes, o
para aquel que soporta un trato indiferente de sus compareros, 0 aquel que es
presionado con muchas tareas a la vez; el riesgo psicosocial no es evidente desde el
primer instante, y al contrario puede darse el caso de que este personal sienta
eustrés o estrés positivo, pero con una exposicion constante y por largos periodos de
tiempo, estos riesgos pueden tener un fuerte impacto animico y emocional. Para
Selye (en Gonzalez 2006, 43) el eustrés se trata de un grado de estrés en el que el
trabajador se siente capaz de afrontar la situacion estresante, teniendo un impacto
positivo en su psique.

Para Alcover (2012, 247) todo factor psicosocial esta relacionado con
caracteristicas o aspectos propios del puesto de trabajo y del espacio social y fisico
en que es llevado a cabo. Estos elementos comprenden todos los estimulos,
percepciones o interacciones del trabajador con el clima y la cultura organizacional,
con sus comparieros de trabajo, con sus superiores, y con la forma en que estan
disefiadas las tareas que debe cumplir. Adicionalmente se le afiadirian factores
externos a la organizacion, como el entorno familiar y las necesidades o exigencias
domésticas, factores personales como las aptitudes, la actitud y la personalidad. En
este sentido, dos trabajadores que compartan el mismo puesto laboral y estén
expuestos a los mismos factores internos de la organizacion; enfrentaran distintos
factores externos y personales, lo que determina en gran medida la probabilidad de
que estos riesgos tengan un impacto fuerte o débil en la persona.

Al considerar que los factores personales constituyen los conocimientos,
competencias, actitudes, entre otros aspectos individuales; son también los
elementos que definen la capacidad de cada persona de hacer frente a problemas o
situaciones dificiles; capacidad que sera variable y dificulta establecer tanto la
severidad como la probabilidad de ocurrencia de los riesgos psicosociales tales
como “estrés laboral, el burnout, el mobbing, el acoso sexual y la violencia fisica”
(Fernandez 2010, 22).

Como expone Fernandez (2010, 25) “Las principales consecuencias

negativas [de los riesgos psicosociales en el trabajo] sobre la persona son el estrés y
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la insatisfaccion laboral y se observan en pardmetros como la cantidad y calidad de
trabajo realizado, la rotacion laboral o el absentismo”. Por lo que la afectacion del
riesgo psicosocial en el desempefio laboral incide al existir una disminucion en la
cantidad de trabajo que una persona puede realizar, y también en la calidad del
mismo; y por otro, en la influencia que conlleva para la empresa por temas como
absentismo, rotacion laboral y por ende, incremento en la curva de aprendizaje del
personal nuevo, gastos por procesos de reclutamiento y capacitacion, entre muchos
otros aspectos.

Para Moreno y Béez (2010) los riesgos psicosociales pueden conducir a
estrés, violencia, acoso laboral, sexual, inseguridad contractual, burnout, conflictos
familia-trabajo los cuales a su vez generaran en la empresa absentismo, intenciones
de abandono, accidentes y dafios a terceros, conductas laborales contraproducentes
y sobre todo baja productividad empresarial, insatisfaccién y bajo compromiso
laboral.

2.1.1.Factores de Riesgos psicosocial internos y externos

Los factores de riesgo psicosocial pueden clasificarse de distinta manera
dependiendo de la metodologia o del autor. Para el estudio se seleccioné como
método de valoracion de los factores de riesgo psicosocial a la Bateria de
Instrumentos disefiada por Gloria Villalobos, por lo que se abordara la separacion
que la autora realiza entre riesgos intralaborales y extralaborales en la tabla 4Tabla
4.

Villalobos clasifica a los riesgos intralaborales en cuatro dominios que
agrupan a 19 dimensiones o factores de riesgo, y que guardan similitud con los
elementos de riesgo psicosocial interno propuesto por otros autores, como Callejon
y Aguilar (2015), Alcover y otros (2012). Todos coinciden en identificar: demandas
de trabajo, capacidad de autocontrol o control sobre su puesto de trabajo, relaciones

interpersonales, y remuneracion o recompensa.
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Tabla 4.
Dominios y dimensiones evaluados como factores de riesgo intralaboral en la
Bateria de Instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial

Dominios Dimensiones

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico

Demandas emocionales

Demandas cuantitativas

Demandas del |Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

trabajo Exigencias de responsabilidad del cargo

Demandas de carga mental

Consistencia del rol

Demandas de la jornada de trabajo

Claridad de rol

Capacitacién

Control sobre Participacion y manejo del cambio

el trabajo Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos
Control y autonomia sobre el trabajo

Liderazgoy Caracteristicas del liderazgo

relaciones Relaciones sociales en el trabajo

sociales en el |Retroalimentacion del desempefio

trabajo Relacion con los colaboradores
Recompensas derivadas de |la pertenencia a la organizacion y del trabajo

Recompensas

Reconocimiento y compensacién

Fuente: (Ministerio de la Proteccién Social 2010, 21)
Elaboracién propia

Demandas del trabajo

Para Fernandez (2010, 66), las demandas de trabajo se entienden como todas
las exigencias, requerimientos y caracteristicas del puesto de trabajo y de la
organizacion, en las que se encuentran tres grupos principales “el contenido de las
tareas, el ambiente fisico de trabajo y la organizacion”. La propuesta de Villalobos
separa las demandas del trabajo en ocho dimensiones, que podrian agruparse
igualmente en las tres categorias sefialadas por Fernandez.

Se mencionan, por ejemplo, las demandas ambientales y de esfuerzo fisico
que serian todas aquellas exigencias que cumple el personal, como el manejo de
cargas, la realizacion de movimientos frecuentes o repetitivos, el trabajo expuesto a
ambientes con temperaturas extremas frias o calientes, condiciones de iluminacion,
ruido, entre muchos otros aspectos similares.

Las demandas emocionales se traducen como las exigencias laborales que

pueden afectar al trabajador en su estado animico, como el manejo de clientes o
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usuarios enojados, preocupados o tristes, la interaccién con personas enfermas o
necesitadas de ayuda, la interaccién con situaciones violentas, o similares y las
demandas cuantitativas relacionadas con el tiempo o cantidad de trabajo.

La influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral, como la presién o
preocupacion que puede causar el puesto cuando el trabajador se encuentra en su
casa, 0 la necesidad de atender asuntos laborales en el hogar. Las exigencias de
responsabilidad del cargo y las demandas de carga mental, que comprende una
cantidad elevada de funciones y deberes a realizarse, inclusive con la carga de
informacion, detalles o concentracion requerida para el desarrollo de las mismas.
Por otro lado, la consistencia del rol y demandas de la jornada del trabajo, como el
hecho de realizar funciones fuera de su puesto de trabajo, o recibir dGrdenes

contradictorias, el trabajo nocturno o fines de semana, por ejemplo.
Control sobre el trabajo

La falta de control sobre el trabajo se relaciona con momentos en los que el
trabajador siente que “no tiene control sobre qué, como y cuando tiene que hacer su
trabajo” (Callejon y Aguilar 2015, 41). Entre las categorias que Villalobos
identifica en este dominio se encuentra la falta de claridad en sus funciones o
claridad del rol que cumple en la empresa, lo que ocasiona sentimientos de
incertidumbre a la vez que afecta el desempefio del personal que no esta seguro de
los limites de sus atribuciones y responsabilidades.

Otra dimension presente en el “control sobre el trabajo” es el grado de
capacitacion que ha recibido el personal. El trabajador adecuadamente preparado se
sentira seguro sobre las decisiones que tome durante sus funciones, mientras que al
contrario, el personal no capacitado puede dudar continuamente sobre lo que es
correcto en su labor, o simplemente ejecutar tareas de forma inadecuada.

La participacion del personal en las decisiones y los cambios que tienen lugar
en la organizacion fortalece su sentido de pertenencia y lo mantiene motivado a
trabajar, en el escenario opuesto, el trabajador que siente que no es tomado en
cuenta en la empresa, no buscard exceder las expectativas de trabajo, realizara las
funciones desmotivado y esto afectara tanto su desempefio como su estabilidad

emocional.
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También forman parte del control sobre el trabajo, las oportunidades que
ofrece la empresa, percibidas por el personal, para su desarrollo y crecimiento
humano o profesional y para la aplicacion de sus conocimientos y destrezas; de
forma que sienta que la organizacién valora sus competencias.

Por altimo, el grado de control y autonomia sobre el trabajo que tiene el
personal puede hacerlo sentir mejor al percibir que tiene la potestad para tomar

decisiones respecto a sus funciones.
Gestion de lider y relaciones interpersonales laborales

La dimension relacionada con la naturaleza del liderazgo organizacional, y
las interacciones sociales en el ambito laboral comprenden el grado de calidad en
que el personal se relaciona, tanto con sus comparieros como con sus superiores 0
subordinados. En esta dimension las condiciones que definen el peligro, de acuerdo
con Alcover y otros, son el “aislamiento social y fisico, escasa relacion con los
superiores, conflicto interpersonal, falta de apoyo social” (Alcover 2012, 248).

Villalobos los categoriza en caracteristicas del liderazgo, relaciones sociales,
retroalimentacion y relacién con los colaboradores. Respecto a caracteristicas del
liderazgo esta dimension evalla la claridad de las ordenes recibidas de los
superiores y también el apoyo o motivacién que el trabajador siente desde niveles
directivos, también la interaccién entre jefe y subordinado, siendo todos estos
aspectos variables que definen el clima laboral e influyen en el grado de
satisfaccion o insatisfaccion laboral.

De manera similar se evaltan las relaciones sociales en el trabajo, en la que
se identifica la calidad del trato entre el personal, situaciones de acoso o problemas
suscitados entre compafieros de trabajo.

La retroalimentacion del desempefio implica que el personal es informado de
manera adecuada y oportuna sobre su labor en la empresa cuando logra un
desempefio positivo o cuando éste es negativo. El desconocimiento sobre sus
propios resultados puede ocasionar que un trabajador se exceda al considerar que no
logra cubrir su cuota de trabajo, o por el contrario, que desperdicie el tiempo y sus

capacidades con mayor frecuencia.
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Recompensas

Las recompensas se entenderian como aquellos estimulos relacionados con el
reconocimiento y compensacion por los aportes que el personal realiza a la
organizacion, pero también a aquellas que recibe, directa o indirectamente, por ser
miembro de la empresa.

El personal que no siente que la empresa reconoce y recompensa lo que
realiza, puede sentirse desmotivado, mas aun cuando su desempefio es alto. Estos
reconocimientos no deben ser necesariamente econdmicos. En ocasiones pueden
tratarse de nombramientos honorificos como “empleado del mes” o similares, o
recompensas que apoyen su desarrollo profesional, como oportunidades de ascenso
0 capacitaciones. Es frecuente que las organizaciones descuiden este aspecto al

considerarlo un gasto innecesario.
Factores de riesgo extralaboral

Estos factores comprenden a toda situacion externa o ajena a la organizacion
que afecta al trabajador y a su estabilidad social, mental y desempefio laboral. Se
debe entender que los factores extralaborales pueden ser muy diversos. Las

dimensiones evaluadas como factores de riesgo extralaboral abarcan aspectos como:

Calidad y uso del tiempo extralaboral

e Relaciones en el entorno familiar

e Calidad en la comunicacion e interaccion social

e Estado de las finanzas familiares

e Factores propios de la situacion y ubicacion de la vivienda

e Grado de afectacion del trabajo en la calidad de vida

Las dimensiones del riesgo psicosocial externo comprenden aspectos como
el tiempo disponible y su utilizacion fuera del entorno laboral o la calidad de las
relaciones familiares y la situacion econémica. En el estudio del riesgo psicosocial
es importante determinar en qué estado se encuentra el personal en todos estos

admbitos, a fin de poder discernir si una situacion emocional presentada en el

26



trabajador es causada por el ambiente laboral, el familiar o la combinacion de

ambos.
2.1.2.Causas y consecuencias

Existe dificultad para establecer las causas precisas que provocan riesgo
psicosocial en los trabajadores, sobre todo porque cada persona reaccionard de
diferente manera ante situaciones similares, aunque existen aspectos comunes que
pueden considerarse como ambitos causales. Al considerar los factores de riesgo
psicosocial intralaborales, los factores causantes pertenecerian a la organizacion, y

se generarian, segun Fernandez (2010, 25), a partir de la interaccion entre:

e El trabajo, entendiendo por trabajo la labor que se realiza, el entorno en que este
tiene lugar y las condiciones en que esta organizado.
e Las personas, tanto en el &mbito laboral como extralaboral, con relacion a su

entorno social, familiar y su vida en general fuera de la organizacion.

Estas interacciones influyen en el rendimiento, en la satisfaccion y en la
salud del trabajador, por lo que si se producen de forma negativa tendran un
impacto directo en la salud mental del personal. De forma complementaria, puede
existir una interaccion positiva o benéfica entre el empleado y su lugar de trabajo; o
el trabajador y sus compafieros. En ambos escenarios el trabajador puede sentirse
apoyado, satisfecho con su labor y por ende, despertara un sentimiento mayor de
pertenencia a la organizacion, influyendo en un aumento de la productividad o
desempeio.

Segun Llaneza (2009), Moreno y Béez (2010) la interaccion negativa se
generaria cuando se presentan causas como un alto volumen y frecuencia de
exigencias psicologicas, falta de autonomia, influencia y de desarrollo; poco apoyo
y baja calidad en el liderazgo organizacional, falta de reconocimiento laboral o de
compensaciones adecuadas.

El alto volumen en las exigencias psicoldgicas se produce cuando el
trabajador debe manejar una gran cantidad de informacion, trabajar bajo presion o

de forma rapida, cuando debe ocultar o callar sus sentimientos u opiniones, o
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cuando debe tomar decisiones dificiles. En todas estas situaciones la presion que el
trabajador siente por tener que mantener un estado de alerta constante sobre su labor
0 sobre si mismo, lo lleva a un agotamiento o sobrecarga mental.

Por otro lado, cuando el trabajador no dispone de ningun grado de autonomia
0 independencia respecto a sus funciones y la forma de realizarlas lo limita e
impide aplicar y desarrollar sus competencias y conocimientos. Ademas se produce
una falta de autonomia cuando el personal no puede adaptar su horario a las
necesidades familiares u organizar el tiempo de trabajo y de descanso.

La falta de apoyo y de calidad de liderazgo produce una especie de
aislamiento del trabajador. La falta de apoyo recibida de sus superiores o
compafieros de trabajo pueden afectar seriamente su grado de desempefio y
estabilidad emocional, al igual que el trabajo en puestos laborales con tareas
definidas y delimitadas incorrectamente provocarian confusién, redundancia de
actividades, entre otras situaciones que requieren de la intervencién de un superior.

En relacion con las pocas compensaciones o reconocimiento del trabajo,
pueden mencionarse desde el maltrato laboral al personal, a la inseguridad
contractual, a cambios de puesto o funciones, tratos injustos, salarios por debajo de
las funciones realizadas, entre otros.

Para Fernandez (2010, 22) las causas de los factores de riesgo psicosocial
pueden atribuirse a las condiciones de trabajo, divididas en tres grupos: el medio
ambiente, la tarea y la organizacion. El grafico 4 muestra los diversos aspectos en

que se divide cada categoria:
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Grafico 4.
Condiciones de trabajo

Termorregulacion
Ruido
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Manipulacién
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Electricidad
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Contaminantes

Tiempo

Ritmo

Organizacion Estilo de mando

Salario

Promocion

Fuente: (Ferndndez 2010, 22)
Elaboracién propia

En este caso se observa como las condiciones de trabajo pueden abarcar
desde la termorregulacion, a las posturas, o al estilo de mando, por ejemplo. Esta
claro que varios de estos factores conllevan un riesgo fisico, pero su presencia
afecta también al trabajador quien lo percibe. De igual manera, el grafico 4 permite
tener una idea de los posibles &mbitos en los que se puede realizar una intervencion
de forma posterior a la deteccion de los factores de riesgos psicosocial.

Todos estos factores causales producen situaciones de diversa gravedad en el
trabajador, para Fernandez (2010, 30) la exposicion a los factores de riesgo
psicosocial tiene consecuencias, comunmente, en el estado mental como

desconcentracion, monotonia, sobrecarga de tareas o similares.
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Monotonia

Entendida como el estado en el cual se produce una disminucion en la
capacidad de reaccion individual del trabajador segun Ruissel (1996, 186) misma
que estaria provocada por la insatisfaccion que le produce su actividad y que puede
dar como resultado problemas como somnolencia, fatiga, variabilidad del ritmo

cardiaco, entre otras.
Vigilancia reducida

Para Gonzalez (2007, 332) la vigilancia reducida es el estado de la persona
en el cual disminuye la capacidad para detectar sefiales relacionadas con el trabajo,
ya sean propias del proceso, de la maquinaria, u otros elementos. Estas sefales son
necesarias al ser indicadores del momento adecuado en el que se deben llevar a
cabo acciones especificas, por lo que la disminucién en la capacidad de alerta puede

desembocar en problemas, accidentes laborales, u otras situaciones negativas.
Saturacién mental

La saturacion mental es un estado en el cual el trabajador, debido a una
sobrecarga en las tareas que requieren un grado elevado o frecuente de esfuerzos
mentales, o el manejo de un alto volumen de datos; generan rechazo o poca
motivacion para realizar las actividades que le corresponden, segin menciona
Llaneza (2009, 439). Como resultados, el trabajador se siente incomodo,
desanimado, y en general, con emociones negativas.

A los problemas mencionados, pueden sumarse efectos adicionales a
mediano o largo plazo, tales como baja autoestima, ansiedad, falta de motivacion e
interés en las actividades laborales y de la vida diaria, e incluso, consecuencias
fisicas como resultado de una exposicion prolongada a emociones negativas, como
alteraciones de la respiracién o del aparato circulatorio, digestivo, del suefio, entre
otros. En el corto plazo también se producen efectos nocivos en el ambito laboral
como reduccion del desempefio o incumplimiento de las tareas de su puesto de

trabajo, y también problemas familiares en su hogar.
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Estrés laboral

De acuerdo con Pérez, Avilés y Channa (2016) el estrés es un término que
abarca a diversos conceptos, incluido el de los factores que producen el estrés,
denominados estresores, y las consecuencias de esta reaccion, sin embargo, de
forma correcta el término hace alusién a “las reacciones de una persona ante
factores de riesgo” (Pérez, Avilés y Channa 2016, 75), por lo mismo, el estrés
laboral se referiria a las reacciones psicopatoldgicas que se producen en un
trabajador, como consecuencia de su exposicion a los diversos factores,
requerimientos y exigencias de su cargo. Estos autores sefialan, ademaés, que la
forma en que un trabajador se ve afectado, tiene directa relacién con la manera
subjetiva en que cada individuo percibe y vive su trabajo, su ambiente laboral, y
demas aspectos conexos.

El estrés laboral surge como consecuencia de la interaccion que sufre un
trabajador con los diversos estresores del &mbito laboral. Como sefiala Giachero
(2017, 215) “el estrés laboral surge cuando se da un desajuste entre la persona, el
puesto de trabajo y la propia organizacion”. Si se considera que el estrés laboral es
un problema psicosocial, entre estos estresores pueden identificarse a los factores de
riesgo psicosocial abordados en los instrumentos de Villalobos.

Para Vrljicak (2015, 51) el estrés laboral puede identificarse por ciertos
sintomas, entre los que se encuentran: dolores difusos, trastornos del suefio,
ansiedad, depresion, Por otro lado, para Pérez, Avilés y Channa (2016, 76) el estrés
laboral tiene efectos que son identificables en tres niveles: psicologicos (como
ansiedad, depresion, irritabilidad, entre otros); comportamentales (aumento en el
consumo de alcohol, fumar, discutir), y fisicos (como problemas de hipertension,
cardiovasculares, entre otros).

El estrés es un hecho natural que permite al ser humano estar en estado de
alerta, por lo que, como menciona Giachero (2017) en una medida adecuada sirve
para motivar o impulsar a un trabajador, sin embargo, si se presenta de forma
desmesurada, o si, en niveles normalmente soportables se mantiene por largos
periodos de tiempo, tiene serios impactos en el ser humano, tanto en el ambito

fisico, como intelectual y emocional.
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2.2. Evaluacién de los factores de riesgo psicosocial

Los factores de riesgo psicosocial pueden ser muy diversos, por lo que su
evaluacion requiere de metodologias e instrumentos amplios, que puedan valorar
distintas dimensiones del problema. Esto ha generado que exista un alto grado de
dificultad para lograr un instrumento fiable. Este problema aumenta aun mas al
considerar que cada trabajador responde de forma Unica al ambiente laboral, y se ve
rodeado de un entorno externo a la empresa especifico, diferente del de sus
compafieros. De modo que, si los riesgos psicosociales implican una afectacion
tanto externa como interna, la evaluacion bien puede presentar resultados poco
confiables si no cuenta con filtros o es lo suficientemente amplia para abarcar todos

los aspectos posibles.

La evaluacion de estos factores ha implicado dificultades para los
profesionales encargados de la prevencion de riesgos laborales. Diferentes autores
afirman que la dificultad radica en que las metodologias tradicionales para evaluar
los riesgos fisicos, ergondmicos, higiénicos y mecéanicos, son insuficientes a nivel
conceptual y técnico para la evaluacion de factores psicosociales en el trabajo.
(Charria, Sarsosa y Arenas 2011, 382)

El uso de metodologias utilizadas con éxito para la evaluacion de otro tipo de
riesgos en el trabajo no es eficiente para la evaluacién del riesgo psicosocial. Esto
no depende Unicamente de las condiciones fisicas y visibles del trabajo, sino
también de las relaciones o interacciones entre el trabajador y sus compafieros,
jefes, clientes, funciones e inclusive su propio circulo social y familiar. El uso de
técnicas o metodologias que se acogen a modelos tradicionales de evaluacion de
riesgo laboral, implica que estas no permitan estudiar adecuadamente la
complejidad y amplitud de estos riesgos (Olmos, Cebollero y Cerrejon 2008, 940),
0 que se reduzca a la utilidad de diversas fuentes de informacion complementaria
como el andlisis de puestos, el anélisis de las condiciones de vida familiar, entre
otros datos.

Segun lo mencionado por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de
Espafia (2007, 2) en la Nota Técnica de Prevencién 702, relacionada con el proceso
de evaluacion de los factores de riesgo psicosocial, mas alld de los diversos
enfoques y clasificaciones de los riesgos que los distintos instrumentos existentes

mantienen, la evaluacién debe abarcar la recopilacion de datos sobre las
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condiciones en que se realizan las funciones propias del puesto de trabajo, las
condiciones del empleo, y la naturaleza de las relaciones sociales con los
compafieros y superiores.

Los instrumentos actualmente existentes para la evaluacion de factores de
riesgo psicosocial en el trabajo pueden agruparse en tres clases, de acuerdo con
Blanch, Sahagun y Cervantes (2010, 177), aquellos disefiados con un enfoque muy
general y mecanicista propio de la higiene industrial; los que hacen referencia a
factores especificos o efectos particulares generados por la exposicion a factores de
riesgos psicosocial; y por ultimo, instrumentos aplicados como autoevaluacién, por
lo que la percepcién y opinion del trabajador es la que prima en este sentido.

En la tabla 5 se presenta un compendio de los diversos métodos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial e instrumentos generales en lo que se
aborda también la evaluacién del riesgo psicosocial. En la clasificacion realizada
por el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales de Espafia (2007, 5) se presenta una
gran variedad de metodologias para la evaluacion de condiciones de trabajo, riesgos
psicosociales y sus consecuencias. Como sefialan Charria, Sarsosa y Arenas (2011,
382) es comun que las técnicas de evaluacion de factores de riesgo psicosocial no
abarquen todos los aspectos referentes a estos riesgos, pero también se presenta a
menudo una falta de estandarizacion y de sustento sobre la fiabilidad y validez.
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Tabla 5.
Listado de instrumentos para la evaluacion de diversos aspectos relacionados con
el riesgo psicosocial
Instrumento Aspectos evaluados items
Effort Reward Imbalance

Questionaire [ERI] (1996) Esfuerzo — Recompensa - Sobrecompromiso 23
Método de Evaluaciéon de :
Factores Psicosociales Relacionados con la carga mental vy 75

FPSICO del INSHT (1997) caracteristicas del puesto de trabajo

Cuestionario Psicosocial de
Copenhague (CoPsoQ —
Istas 21) (2000)
Cuestionario de evaluacion |Relacionado con el grado de participacién y
de riesgos psicosociales responsabilidad del grupo y la autonomia en 30
del Instituto Navarro (2002) |la gestion del puesto de trabajo
Cuestionario
Multidimensional DECORE

Abarca mualtiples dimensiones de evaluacion,| Entre 38 y
desde aspectos psicologicos a sociales 133

Demandas cognitivas - Control - 44
Recompensas- Apoyo organizacional.

(2005)
Evalla principalmente aspectos

Bateria MCMutualUB (2006) |organizacionales propios del puesto de 46
trabajo

Encuesta de Quebec sobre [Demanda psicoldégica - Control - Balance

condiciones de trabajo, esfuerzo-recompensa - Soporte social de

empleo, salud y seguridad |superiores - Escala de estrés - Uso de

laboral (EQCOTESST) psicotrépicos - Sintomatologia depresiva

Cuestionario de Organizacion y meétodo - Organizacion y 44

condiciones de trabajo entorno - Organizacién y Persona

Bocanument Relacionado con aspectos psiquicos, 47
bioldgicos, mentales y organizacionales

Bateria de instrumentos IEtr:?rlsitéc;r?I

?:crfolrise\c’iegl:?ecslgg de Evalla aspectos relacionados con el entorno 123

sicosocial del Ministerio intralaboral y extralaboral, desde elementos |Extralaboral
P psicoldgicos, a fisicos y sociales 31

de la Proteccion Social de
Colombia (Villalobos, 2010)

Fuente: (Charria, Sarsosa y Arenas 2011, 388)
Elaboracién propia

Ante esta diversidad de instrumentos, muchos de los cuales no proveen la
informacion con el suficiente detalle, o con el enfoque necesario que persigue el
presente trabajo, se decidid la utilizacion de la Bateria de instrumentos para la
evaluacion de factores de Riesgo Psicosocial de Villalobos, implementada por el
Ministerio de la Proteccion Social de Colombia, en la que “se establecen
disposiciones y se definen responsabilidades para la identificacion, evaluacién,
prevencion, intervencion y monitoreo permanente de la exposicion a factores de
riesgo psicosocial en el trabajo”.

Este instrumento, disefiado por Villalobos, contiene mas de 100 items para la
evaluacion de factores intralaborales. La bateria cuenta con dos versiones del
instrumento para la evaluacion de riesgo intralaboral. La forma A con 123 items, la

forma B con 97 items, y 31 items para evaluar factores de riesgo extralaboral.
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Adicionalmente incluye un instrumento para el levantamiento de datos generales
sociodemogréficos y ocupacionales, como también lineamientos para la realizacién
de entrevistas semi-estructuradas e inclusive grupos focales. Segun Charria, Sarsosa
y Arenas (2011, 388-9) el instrumento esta estructurado de manera que permita el
analisis de distintos factores intra y extralaborales, complementado con una
evaluacioén de estrés en el trabajo y datos generales del cargo que ocupa el sujeto
evaluado en la organizacion.

De modo que la aplicacion de la bateria de instrumentos disefiada por
Villalobos, y posteriormente actualizada por la Pontificia Universidad Javeriana
para el Ministerio de la Proteccion Social de Colombia, provee bases solidas para
considerar un alto grado de fiabilidad en los resultados que se obtengan, a fin de
poder sustentar y detectar la posible relacion entre los riesgos psicosociales y el

nivel de desempefio de los trabajadores.
2.2.1.Proceso de evaluacion de factores de riesgo psicosocial

A fin de poder aplicar de forma congruente la Bateria de Instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial, se ha considerado el proceso de
diagndstico sugerido por Villalobos (2004, 200-1). Para la autora toda evaluacion
debe iniciar por una indagacién previa sobre la organizacién, su actividad,
estructura, cultura interna y sobre todo, los mas graves o frecuentes problemas que
afronta.

En segunda instancia seria necesario tener datos referentes a la poblacion que
serd objeto de estudio, especificamente datos sociodemograficos, como también
cualquier antecedente sobre evaluaciones e intervenciones ante factores de riesgo
psicosocial, en caso de que se lo haya hecho. Adicionalmente aporta en este punto
el conocer datos de morbilidad, en cuanto a enfermedades comunes y profesionales
segun sefiala Villalobos.

Posteriormente se llevaria a cabo la evaluacion de las condiciones de trabajo,
tomando como base los procesos y funciones en los que participa el personal, y
analizando el rol que cumplen en cada uno de ellos. En dltima instancia se

encontraria el procesamiento estadistico y analitico de los datos recopilados.
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Por su parte, el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo
(2007, 3) sugiere un proceso diferente para la evaluacion de los riesgos laborales,

segun se presenta en la Nota Técnica de Prevencion 702:

Grafico 5.
Proceso de evaluacién de riesgos laborales segin NTP 702

Identificacién de los factores de

riesgo
Eleccion de la metodologia y las Andlisis de los factores de
técnicas riesgo
¢ Evaluacién de los factores de
riesgo

Aplicacién de la metodologia y las
técnicas

¢ Gestioén de los riesgos

Andlisis de resultados y
elaboracion del informe

Elaboracion y puesta en marcha de
un programa de intervencion PARTICIPACION DE TODOS
¢ LOS IMPLICADOS

Seguimiento y control de las
medidas adoptadas

Fuente: (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 2007, 3)
Elaboracién propia

En el proceso que se muestra en el grafico 5 se observan seis etapas que van
desde la identificacion de los factores de riesgo a la elaboracién y ejecucion del
programa de intervencion y el seguimiento del mismo. Todas estas actividades son
agrupadas como gestion de riesgos, mientras que la evaluacion de los factores de
riesgo abarcaria las etapas de identificacion de los factores, eleccion de la
metodologia y técnicas, aplicacion y levantamiento de datos, y redaccion del

informe final.
2.3. Regulaciones legales relacionadas con los riesgos psicosociales

En el ambito internacional es muy reducida la legislacion en materia de
riesgos psicosociales, sin embargo, Colombia es una excepcién en este sentido al
establecer el Plan Nacional de Salud Ocupacional 2008-2012, siendo el principal
instrumento para la sostenibilidad del Sistema General de Riesgos Profesionales

segun sefialan Charria, Sarsosa y Arenas (2011, 381). A raiz de este plan, generado
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sobre la base de la Resolucion 002646 de 2008, se realizo la actualizacion de la
Bateria de Instrumentos de Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial de
Villalobos como metodologia véalida en este campo.

En muchos otros paises los riesgos psicosociales aun no tienen una
normativa clara en cuanto a su evaluacién e intervencion, al requerir metodologias
diferentes a las manejadas en el riesgo laboral fisico o mecénico.

En el ambito nacional existen menciones en diversos instrumentos legales,
que pueden referirse a los riesgos psicosociales, como por ejemplo en el articulo
331 de la Constitucion del Ecuador, en el que se menciona la prohibicion de la
discriminacion, violencia o cualquier otro acto que afecte a las mujeres en el ambito
laboral, de forma directa o indirecta (Asamblea Constituyente, 2008, art.331). Este
articulo es bastante delimitado al hacer referencia Unicamente a condiciones de
discriminacion, violencia o acoso contra la mujer, dejando de lado otros tipos de
riesgo psicosocial y la vulnerabilidad a estos tanto de hombres como de mujeres.

Cabe mencionar también el Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo en el que se sefiala: “Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y
periddicamente, con la finalidad de planificar adecuadamente las acciones
preventivas, mediante sistemas de vigilancia epidemiolégica ocupacional
especificos u otros sistemas similares basados en mapa de riesgos” (Comunidad
Andina 2005). En este instrumento regional firmado por el Ecuador, se resalta la
importancia y la necesidad de poder detectar los riesgos laborales de forma
constante, y se hace mencién a los riesgos psicosociales en el en el capitulo 5,
articulo 26, y en el capitulo tercero, articulo 11, literal k, en el cual se menciona:

k) Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las
capacidades de los trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental,
teniendo en cuenta la ergonomia y las demés disciplinas relacionadas con los
diferentes tipos de riesgos psicosociales en el trabajo. (Comunidad Andina, 2005,
art. 11).

Se sefiala también a la Resolucion No. C.D. 513 del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social, en la que se menciona un articulo referente al riesgo psicosocial:

Se consideran factores de riesgos especificos que entrafian el riesgo de

enfermedad profesional u ocupacional, y que ocasionan efectos a los asegurados, los

siguientes: quimico, fisico, bioldgico, ergondémico y psicosocial. (Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social 2016, art. 9).
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Por ultimo, se menciona al Decreto 2393, referente al Reglamento de
Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del Medio Ambiente de
Trabajo del Ecuador, en el cuél solamente se hace una corta referencia a los
aspectos psicosociales en el articulo 9 relacionado con las “obligaciones de los
empleadores”. En este articulo se menciona que los empleadores deben realizar
reconocimientos médicos periédicos al personal en situacién de riesgo, entre las que
se sefialan “exigencias psicofisicas de los respectivos puestos de trabajo” (Instituto

Ecuatoriano de Seguridad Social 1994, art. 9).
2.4. Planes de accién para la mitigacion del riesgo laboral psicosocial

Segun el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (2010b),
existen diversas medidas que pueden aplicarse para la reduccion del riesgo laboral,
dentro de las cuales se encontrarian los riesgos psicosociales, en este sentido se
menciona a la prevenciéon en el origen, la proteccion colectiva y la proteccion
individual. Adicionalmente sefiala tres tipos de acciones para la prevencion del
riesgo: medidas materiales para eliminar o reducir los riesgos en su origen, acciones
de informacion y formacién, y procedimientos para el control de los riesgos.

En la Norma Técnica 944 del Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo de Espafia (2010b), se sefiala que, dentro de los planes y acciones
destinados a los riesgos psicosociales, deben disefiarse acciones preventivas y
correctivas, tratando a este tipo de riesgos como a los demas riesgos laborales. En

sintesis, las recomendaciones son las siguientes:

e Tratar los riesgos psicosociales como a otros riesgos laborales, permitiendo
normalizarlos.
- Integrar la prevencion psicosocial.
- Seguir los principios de accion preventiva.
e Considerar al proceso tan importante como el resultado.
- Disefiar estrategias a largo plazo (planificar).

- Implicar, establecer procesos de participacion activa.
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El hecho de tratar los riesgos psicosociales como cualquier otro riesgo se
direcciona a socializar la importancia de que exista prevencion también en este
ambito, siendo comun que las medidas de seguridad se limiten a evitar accidentes
laborales. Al tomar en cuenta la prevencion psicosocial como un factor de igual
importancia que evitar el riesgo fisico, se busca expandir el enfoque de este tipo de
evaluacién a la intervencion; también se pretende con esto que tanto directivos
como trabajadores decidan de comun acuerdo las acciones a realizarse para la
mejora de las condiciones de trabajo. Por otro lado, al considerar al riesgo
psicosocial como parte de todos los posibles riesgos de la empresa éste debe
integrarse a las planificaciones y procesos de prevencion y en general a aplicar los
principios de accion preventiva. Un elemento interesante es el que sefiala la Norma
Técnica 944 al recomendar que la falta de evaluaciones sobre el riesgo psicosocial
no debe justificar la ausencia de acciones en este ambito (Instituto Nacional de
Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espafia 2010b).

El segundo aspecto fundamental sefialado por la Norma Técnica 944 es la
consideracion del proceso tan importante como los resultados que se obtengan del
mismo, para lo cual se propone el indagar en hechos reales que sucedan en la
empresa respecto a la afectacion psicosocial del trabajador, y sobre esto proponer
respuestas concretas ajustadas al contexto y no soluciones estandar.
Adicionalmente, se sefiala la necesidad de que existan planificaciones a corto y
largo plazo para evitar a futuro que aparezcan o se incrementen los factores de
riesgo psicosocial; y por ultimo, sugiere la necesidad de que existan procesos de
participacion activa, en la que el personal a cargo de la aplicacion de las medidas de
prevencion y de velar por las condiciones de trabajo, esté comprometido, sea
elegido de comun acuerdo, respete y controle las normas, reglas y politicas internas
que se implementen.

Ademas, al emprender politicas internas destinadas a la reduccion de los
factores de riesgo psicosocial detectados, se estd fortaleciendo la cultura de
prevencion. Finalmente, se implementarian las acciones para la correccion y
tratamiento, preferentemente a corto, mediano y largo plazo; y por ultimo,

involucrar al propio personal.
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Se revis6 también lo mencionado en la metodologia de evaluacion de riesgo
psicosocial CoPsoQ Istas 21 (2014), en la que se sefiala que la intervencién para la
mitigacion del riesgo psicosocial puede darse de forma preventiva o terapéutica

(correctiva), lo que abarca varios aspectos, tales como:

e Tratamiento o accion terapéutica
- Corto plazo: tratar sintomatologia de estrés negativo
- Largo plazo: enfermedades derivadas
e Prevencion
- Medidas para el cambio de los factores de riesgo psicosocial
- Medidas para el cambio de los trabajadores para afrontar los riesgos
psicosociales
- Programas de prevencion (modificacion de las respuestas ante estresores)
- Programas de relajacion, reinterpretacion cognitiva de situaciones
estresantes
- Enriquecimiento del contenido del trabajo
- Fomentar el trabajo cooperativo
- Ordenacién de la jornada compatible
- Exigencias razonables
— Informar sobre lo cotidiano
- Estabilidad laboral

Se observa que la mayor cantidad de medidas propuestas en esta metodologia
se destinan a la actitud de prevencién, debido a que, si bien implican una inversion
econdmica, de tiempo o recursos por parte de la empresa; pueden evitar a mediano
y largo plazo problemas mayores en los trabajadores que incidirian igualmente
sobre el desempefio y la productividad.

Otro aspecto a resaltar en la intervencién sobre el riesgo psicosocial es el
papel relevante que tienen los cargos directivos, tanto gerencias medias como
quienes estan en la cuspide del organigrama estructural. Para Werther y Davis
(2008, 26) “el desempefio y el bienestar de cada trabajador son una responsabilidad

dual del supervisor, del trabajador y del departamento de recursos humanos”. El
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area de recursos humanos no puede limitarse a realizar procesos de seleccion,
control y desarrollo del personal; sino también a considerar el factor social propio
del trabajador.

Dessler respalda la importancia de la administracion del talento humano para
el aseguramiento del bienestar del trabajador, pero también de su desempefio, al
sefialar que “otra forma de mejorar la productividad y el desempeiio (...) es mejorar
el comportamiento humano en el trabajo por medio de la aplicacién de conceptos y
técnicas modernas para la administracion de los recursos humanos” (Dessler 1994,
14), por lo que tiene sentido el indagar en factores de riesgo que puedan afectar al
personal, tanto para beneficio del trabajador como de la empresa.

2.5. Desempefio laboral

En teoria todo trabajador debe cumplir con las funciones, actividades, tareas
0 requisitos sefialados para su puesto laboral, pero en la practica distintos
trabajadores responderan de manera diferente y obtendran resultados diferentes. El
desempeino de un trabajador se entenderia entonces, como el “desempefio real de
cada empleado con el rendimiento deseado” (Dessler 1994, 78), este ultimo siendo
el estandar que la empresa ha definido para cada cargo.

De forma especifica, el desempefio laboral es un factor que depende tanto del
empleado como del cargo que lleva a cabo, por lo que no puede determinarse de
forma aislada. Dicho de otra manera, el desempefio laboral no puede ser medido
sobre la base de las caracteristicas o personalidad del trabajador, aunque puede
suponerse en cierta forma durante las entrevistas de seleccion por la compatibilidad
del perfil del candidato y el puesto de trabajo. El desempefio se establecera en la
practica, en la confrontacién del trabajador y las actividades o tareas que debe llevar
a cabo, considerando el nivel de éxito, de recursos invertidos, de resultados
obtenidos, y todos estos factores, acumulados a lo largo de un periodo especifico de
tiempo.

En palabras de Werther y Davis (2008, 302) también puede considerarse al
desempefio laboral como el valor que el trabajador aporta a la empresa o “su

contribucion total a la organizacién”. Esta contribucion debe ser medida de alguna
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manera a fin de poder establecer el desempefio del trabajador, por lo que no puede
abordarse este tema sin profundizar en la evaluacion de desempefio laboral.

En la evaluacion de desempefio se pone en evidencia los resultados que el
trabajador ha obtenido, pero debe tomarse en cuenta que la finalidad de este estudio
no es la de categorizar a los trabajadores, sino la de identificar factores de riesgo
psicosocial que actien como causales; con lo que se podrd implementar acciones
para mejorar las condiciones de los trabajadores y su rendimiento, puesto que, como
rescatan Mondy y Noe (2005, 253) “la evaluacién de desempefio tiene muchos
propoésitos y obtener resultados y lograr la eficiencia son cada vez mas importantes

en el actual mercado global tan competitivo™.
2.5.1.Estrés y desemperio laboral

Gutiérrez, Contreras e Ito (2003, 45) sefialan que un aumento en los niveles
de déficit en la salud mental y de estrés personal ocasionan un desajuste y
desbalance, que directamente provoca una disminucion del desempefio laboral.

Un trabajador sometido a riesgos laborales persistentes puede generar, entre
otros problemas, estrés laboral. Para Robbins y Judge (2004, 643) los diversos
esfuerzos investigativos para demostrar la incidencia entre ambos factores han
permitido identificar que esta relacién puede entenderse como una “U” invertida,

como se presenta en el grafico 6:

Grafico 6.
Relacién entre desempefio y estrés
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Fuente: (Robbins y Judge 2004, 643)
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En el grafico se puede interpretar que niveles medios o0 moderados de estrés
se relacionan con un alto grado de desempefio, al tratarse de eustrés. Por el
contrario, un nivel demasiado elevado de estrés, o un estrés moderado sostenido por
largo tiempo, tendria un impacto directo en la disminucion del desempefio, pues el
trabajador llegaria a un desgaste mental y/o fisico. Un nivel muy bajo de estrés
puede lograr que el trabajador no sienta presién sobre su trabajo, no realice sus
actividades con mayor intensidad y su rendimiento disminuya.

Este patron en forma de U invertida también describe la reaccién al estrés a
lo largo del tiempo, asi como a los cambios en la intensidad del estrés. Es decir, ain
niveles moderados de estrés tienen una influencia negativa en el desempefio a largo

plazo a medida que la intensidad persistente del estrés mina al individuo y agota sus
recursos de energia. (Robbins y Judge 2004, 643).

Si bien en este caso la relacién se presenta entre el estrés y el desempefio,
hay que recordar que una de las consecuencias més frecuentes de los factores de

riesgo psicosocial es el estrés en el trabajo.

2.6. Métodos de evaluacion del desemperio laboral

La necesidad de los departamentos de recursos humanos por evaluar la
capacidad de los candidatos, sumada a la importancia de poder conocer el aporte de
cada empleado a la empresa, ha dado como resultado la apariciéon de mdultiples
meétodos para la evaluacion del desempefio.

Tomando en cuenta a diversos autores se han recopilado ocho métodos de

evaluacién del desempefio, como se muestra en la tabla 6:

Tabla 6.
Métodos de evaluacién del desempefio laboral

Métodos de evaluacion Caracteristicas

Retroalimentacion Evalla el desempefio del trabajador a partir de valoraciones
360 grados realizadas por otras personas que conocen al evaluado.

Listado de caracteristicas o declaraciones que se comparan con
el empleado. Se califica al trabajador de acuerdo con el criterio
que mejor identifica su grado de desempefio.

Escalas de
Calificacién

El trabajador es evaluado segln su comportamiento en incidentes

Incidentes criticos : s X
clave que definen la eficacia del trabajo.

Estandares Se realiza la comparacién del desempefio obtenido por el
laborales trabajador con los niveles esperados.

Método de Los trabajadores son valorados y calificados en un orden segun
calificacién su desempefio.

Distribucién El evaluador debe clasificar a un grupo de trabajo en un namero
obligatoria limitado de categorias, similar a una curva de distribucion.
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Métodos de evaluacion Caracteristicas

Escalade
calificacion basada
en comportamiento

Combinacion de elementos de métodos como la Escala de
calificacién tradicional e incidentes criticos.

Sistema basado en El evaluador y el evaluado definen conjuntamente las metas que
resultados se esperan alcanzar.

Fuente: Elaborado a partir de (Mondy y Noe 2005, 251-3; Werther y Davis 2008, 273; Dessler 1994,
332; Robbins y Judge 2004, 598)
Elaboracién propia

Los diversos métodos expuestos mantienen distintas ventajas y desventajas,
como el hecho de que varios de estos pueden llegar a ser muy subjetivos, 0 estan
sujetos solamente a la evaluacion de eventos determinados. Uno de los métodos
méas amplios, la evaluacion 360, se estimo inicialmente como la técnica a aplicarse
para la evaluacion del desempefio en el estudio, no obstante; la dificultad que existe
para recopilar informacién de una muestra grande con esta metodologia, debido a la
necesidad de que cada empleado sea evaluado por superiores, clientes internos y
externos, entre otros; impulso la eleccion de un método diferente.

El método que se considerd méas adecuado para la evaluacion del desempefio
del personal de la empresa ENVAGRIF C.A., es la escala de calificacion, debido a
gue puede realizarse mediante la encuesta y la entrevista a supervisores. La eleccion
de este método responde también a la necesidad del estudio de poder establecer un
grado de desempefio de todo el personal mediante un mismo estandar, a fin de
lograr correlacionar los datos con los factores de riesgo psicosocial; y de poder

manejar los datos obtenidos de forma cuantitativa y estadistica.
2.6.1.Escala de calificacion

La escala de calificacion es un método en el que “el evaluador debe conceder
una evaluacion propia del desenvolvimiento del empleado en una escala que va de
bajo a alto” (Werther y Davis, 2008, 314). En la préctica esta escala puede variar de
acuerdo con los criterios utilizados para la evaluacion, sin embargo, el objetivo
comun es poder cuantificar estos resultados con fines estadisticos.

Segun Chiavenato (2001, 367) el uso de este método es criticado justamente
por el enfoque cuantitativo, ya que “reduce los resultados a expresiones numéricas
mediante la aplicacion de procedimientos matematicos y estadisticos para corregir

las distorsiones personales introducidas por los evaluadores”. No obstante, los
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errores en la evaluacién pueden superarse siempre y cuando las escalas y los
criterios manejados estén disefiados de forma adecuada.

Werther y Davis (2008, 314) mencionan varias ventajas de este método,
como la sencillez y factibilidad para ser desarrollado y aplicado en grupos
NUMerosos.

La evaluacion puede realizarse sobre las caracteristicas, sobre criterios de
desempefio, 0 sobre las responsabilidades del puesto segin menciona Dessler
(1994, 332), por lo que existe mucha libertad para disefiar el instrumento,
consecuentemente debe existir también una alta responsabilidad, neutralidad y
objetividad para la seleccion de estos factores.

Para Lopez (2013, 20) la escala de calificacion “es el método mas simple,
pero su aplicacion exige multiples cuidados con el fin de evitar la subjetividad y
prejuzgamiento del evaluador”, de forma que tanto el instrumento a disefiarse como
el proceso de evaluacién deben tomar como base la objetividad en la seleccion y
evaluacion de los criterios.

Es importante considerar en el disefio de los instrumentos lo que sefala
Dessler (1994, 330). El autor sostiene que la evaluaciéon del desempefio se debe
realizar en tres etapas, la definicion y analisis del puesto, la evaluacién del
desempefio propiamente dicha, y la retroalimentacion al trabajador. Es de resaltar
que, la elaboracion de las escalas de calificacion debe realizarse tomando en cuenta
los puestos a evaluar, a fin de que los criterios utilizados sean lo mas objetivos,
diversos y adecuados.

Respecto al disefio técnico del instrumento Chiavenato sostiene que este

método:

Utiliza un formulario de doble entrada, en donde las filas (horizontales)
representan los factores de evaluacion de desempefio [previamente definidos y
graduados], en tanto que las columnas (verticales) representan los grados de
variacion de tales factores, seleccionados para definir en cada empleado las
cualidades que se desea evaluar. (Chiavenato 2001, 367).

Se trata de un instrumento construido a manera de tabla, donde se encuentran
los criterios a calificar y los rangos o grados de calificacion, desde un aspecto

negativo a uno positivo. Dessler sefiala que en este método:

45



...la escala lista diversas caracteristicas (como calidad y cantidad) asi como
una gama de desempefio (desde satisfactorio hasta excepcional) para cada una. A
todos los subordinados se les califica encerrando en un circulo o marcando la
calificacion que mejor describe su nivel de desempefio para cada caracteristica.
Posteriormente, se suman y totalizan los valores asignados para cada caracteristica.
(Dessler, 1994, 332).

El resultado total del instrumento se obtiene de la suma de las calificaciones
individuales de cada caracteristica evaluada. Los valores bajos deben representar
una dimension negativa del criterio, y valores altos una dimensién positiva del
mismo, por ejemplo, al hablar de puntualidad, el 1 se catalogaria como deficiente o
impuntualidad, y un valor alto como puntualidad.

Hitt, Black y Porter proponen dos formas de utilizar las escalas de
calificacion, la escala de calificacion grafica y las escalas de calificacion basadas en
el comportamiento. La escala de calificacion grafica se trata del método descrito
anteriormente por Dessler y Chiavenato, mientras que la escala basada en el
comportamiento es similar a la escala grafica, pero “las caracteristicas se
especifican con mucho detalle en términos de los comportamientos, en vez de
cualidades abstractas” (Hitt, Black y Porter 2006, 541-2), se trata del mismo método
que Robbins califica como escalas de calificacién articuladas en la conducta,
aunque en este caso el autor sefiala que los puntos en la escala son “ejemplos de
conductas en el puesto, mas que descripciones generales o de rasgos” (Robbins
2004, 503).

La utilizacion de este método en la presente investigacion responde
justamente a la necesidad de contar con un método que pueda ser aplicado en una
muestra amplia, con precision y rapidez. Para Hitt, Black y Porter (2006, 540) la
aceptacion de este método para la evaluacion de desempefio es debido a que es
rapida para los administradores, permite cuantificar los resultados y comparar las
evaluaciones del personal, esto requiere que la valoracion sea realizada por el
mismo administrador para lograr que la percepcion y criterios para calificar sea la

misma.
2.6.2.Criterios de desempeiio

La elaboracion del instrumento requerido para evaluar el desempefio laboral

del personal debe acogerse a factores que sean factibles de ser medidos, que reflejen
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un aspecto del trabajo o determinante para el mismo, y que puedan ser comparables
con aquellos que otros trabajadores puedan obtener. Estos factores pueden
denominarse como criterios de desempefio.

Para Dessler (1994, 97) un criterio de desempefio indica aquello que la
organizacién espera que el empleado tenga o cumpla, en comparacion con las
responsabilidades o tareas de su cargo. Para Mondy y Noe (2005, 257) el
desempefio puede ser evaluado desde diversos criterios, siendo los mas comunes la
evaluacion de rasgos, comportamientos, competencias, logro de metas y potencial

de mejoramiento.

Tabla 7.
Tipos de criterios para la evaluacion del desempefiio

Tipo de criterio Descripcion

Capacidades o comportamientos relacionados con el trabajo,
Comportamiento como el estilo de liderazgo, trabajo cooperativo, orientacion
hacia servicio al cliente.

Conocimientos, destrezas, habilidades, cualidades vy

Competencias . . L
comportamientos de caracter técnico.

Afin a procesos o estilos administrativos orientados a
Logro de metas objetivos, los criterios se relacionan con las metas
establecidas para el trabajador en un tiempo dado.

Evaluacion con enfoque hacia el futuro, abarca
comportamientos y/o resultados esperados, necesarios para
desarrollar el potencial del trabajador.

Potencial de
mejoramiento

Criterios relacionados con las competencias técnicas que

Obsolescencia del pueden mostrar con el paso del tiempo, falta de respuestas y
personal adaptacibn a las nuevas condiciones por parte del
trabajador.

Fuente: Adaptado de (Mondy y Noe 2005, 257; Werther y Davis 2008, 304).
Elaboracién propia

Los diversos criterios que pueden manejarse para la evaluacion de
desempefio son muy variables, y pueden ir desde criterios netamente cualitativos
como los rasgos y el comportamiento, a criterios cuantitativos como ciertas
competencias medibles o el logro de metas, pero también existen criterios
destinados a la evaluacion del desempefio con enfoque futuro, como el potencial de
mejoramiento. En todo caso, los distintos criterios tienen una utilidad diferente de
acuerdo con la manera en que se intenta evaluar el desempefio, con el cargo y con
las acciones que se esperan tomar con los resultados obtenidos.

El uso de criterios de evaluacién basados en comportamientos es adecuado

en puestos laborales en los que existe un grado importante de interaccion entre el
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trabajador y otros clientes internos o externos, pero puede extenderse también a la
manera en que el empleado reacciona ante situaciones especificas de trabajo. Es un
criterio valido a considerarse que debe seleccionarse a partir del analisis del puesto
y sus responsabilidades, pero sobre todo cuando “producen los resultados deseados,
ameritan usarse en el proceso de evaluacion” (Mondy y Noe 2005, 257).

En la administracion actual el manejo de “competencias” se ha difundido
ampliamente. Es un término utilizado para abarcar a todo el cumulo de
conocimientos, destrezas y habilidades que el trabajador requiere para un
determinado puesto. La identificacion de las competencias propias de cada puesto
de trabajo es mas sencilla de realizar si se toma en cuenta el perfil del puesto, a mas
de proveer un grupo de factores estandar para todos los empleados asignados a ese
puesto. El problema se presenta justamente en este sentido en razon de que diversos
puestos de trabajo requieren competencias muy diferentes, lo que dificulta
estandarizar las escalas de calificacion.

Por ultimo, la utilizacién de metas u objetivos como criterios de evaluacién
de desempefio solo es factible cuando la empresa ha definido con anterioridad
metas o estandares de cumplimiento para cada puesto de trabajo, y adicionalmente,
cuenta con una metodologia para recopilar datos sobre el rendimiento de cada
trabajador en este sentido.

ENVAGRIF C.A. no cuenta con un sistema de informacién o recopilacion de
datos sobre resultados individuales, como tampoco maneja un disefio de metas y
objetivos a nivel operacional, rigiéndose a la planificacion estratégica general. Los
métodos de evaluacién de desempefio con enfoque en el futuro no son Utiles para
evaluar el desempefio actual por lo que tampoco son considerados como alternativas
viables.

Ante todo, como sugieren Werther y Davis:

El enfoque que resulte elegido debe identificar los elementos relacionados
con el desempefio, medirlos y proporcionar realimentacion a los empleados y al
departamento de capital humano. Si las normas para la evaluacion del desempefio
no se basan en elementos relacionados con el puesto, pueden traducirse en
resultados imprecisos o subjetivos. (Werther y Davis 2008, 304).

Por este motivo es claro que los criterios mas adecuados para la evaluacién

de desempefio estan relacionados con las competencias y comportamientos del
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personal, en especial estos ultimos al verse modificados como consecuencia de

factores de riesgo psicosocial

2.7. Determinantes de desempefio laboral

El desemperio laboral es un hecho referente a como el trabajador interactua
con las tareas y actividades de su cargo, ya que en el mismo existen multiples
factores que pueden modificarlo, sea de forma fija (determinantes), o variable. Las
variables pueden ser muy diversas y especificas de cada puesto, de cada empresa e
inclusive de cada trabajador, por lo que es dificil abordar estos factores. Ante esto
vale mencionar los determinantes mas comunes que influyen en el desempefio,
considerados por distintos investigadores.

Anastasi y Urbina citan el modelo de Campbell de desempefio laboral, en el
que se diferencian entre aquellos aspectos que estan en el control del trabajador y en
los que puede influir de algiin modo, y aquellos que no lo estan. Estos Gltimos son
en realidad los efectos del desempefio, como eficacia, productividad y utilidad.

Siguiendo con el modelo de Campbell, todo puesto abarca diversos
componentes de desempefio, es decir, tareas especificas identificables y medibles. A
su vez, cada componente estd determinado por tres factores: conocimiento
requerido para cumplir la tarea, habilidades y conocimiento sobre como realizar la
tarea, y la motivacion que el trabajador tiene para desarrollarla. De igual manera,
cada una de estas determinantes estaria afectada por otros aspectos, tales como “la
capacitacion, las contingencias de reforzamiento y algunas caracteristicas
individuales que pueden afectar el desempefio de manera indirecta por sus efectos
sobre el nivel de conocimiento, habilidades y motivacion del individuo” (Anastasi y
Urbina 1998, 496-7).

Segun Cabrera (1994, 6-7) los determinantes que influyen en el desempefio
laboral pueden ser intrinsecos. En este sentido puede mencionarse a “la inteligencia,
la personalidad, las aptitudes, los habitos, las habilidades, los conocimientos”, sin
embargo, en este caso los determinantes son muy generales y no responden a un
criterio que permita evaluarlos de forma mas adecuada con relacion al rendimiento

del trabajador. Ante esta situacion vale citar a Whetten y Cameron (2004, 300)
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quienes sefialan que, distintos expertos organizacionales, han resumido las

determinantes del desempefio laboral en los siguientes factores:

Desempefio = habilidad X motivacién (esfuerzo)

Donde:

Habilidad = aptitud X entrenamiento X recursos

Motivacion = deseo X compromiso

Entendiéndose que el desempefio seria el producto resultante de la habilidad
de la persona, por el grado de motivacion que sienta. A su vez, la habilidad estaria
compuesta por la aptitud del trabajador, el nivel de entrenamiento y los recursos con
los que cuente, tanto personales como entregados por la empresa. La motivacion
seria el resultado del deseo de realizar la labor por el grado de compromiso que

sienta que ha adquirido con la empresa o su puesto de trabajo.
2.8. Factores de Riesgo psicosocial y desempefio laboral

La relacion entre ambos factores es un tema que aun se encuentra en estudio,
y diversas investigaciones han encontrado una potencial relacion entre
determinados efectos de los factores de riesgo psicosocial y el desempefio laboral.

Werther y Davis sefialan que existe una posible relacion entre el desempefio
y las actividades que se llevan a cabo por parte del area de recursos humanos. Una
de sus funciones seria la de mejorar y mantener en un nivel positivo las condiciones

de trabajo:

El desempefio de cada empleado requiere una evaluacion. Esta actividad no
solo permite estimar la forma en que cada persona esta cumpliendo con sus
responsabilidades, sino que indica también si las actividades de recursos humanos
se han llevado a cabo de manera adecuada. Un desempefio pobre puede indicar que
la seleccion, la capacitacion o las actividades de desarrollo deben revisarse, o que tal
vez existan problemas en el campo de las relaciones del personal con la
organizacion. (Werther y Davis 2008, 12).

De acuerdo con estos autores un desempefio pobre podria vincularse con

factores relacionados con el puesto de trabajo, como el proceso de seleccion y el
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entrenamiento; pero también con la manera en que el trabajador percibe su
interaccion con la organizacién y quienes forman parte de la misma. Esta segunda
causa haria referencia a la existencia de factores de riesgo psicosocial.

Otro nivel de relacion entre los riesgos laborales y el desempefio podria darse
de forma indirecta. Robbins (1998, 41) menciona que existe evidencia de que la
personalidad puede estar relacionada con el desempefio laboral, sefialando cinco
grandes tipos de personalidad. Si se considera que el riesgo laboral tiene efectos
directos en el estado emocional y cognitivo de la persona, entonces la afectacion
que provoca en la personalidad se extendera al desempefio.

Para Robbins (1998, 40-1) las cinco categorias de personalidad serian
extraversion (sociable, hablador, asertivo), afabilidad (bondadoso, cooperativo y
confiado), escrupulosidad (responsable, fiable, persistente y orientado a los logros),
estabilidad emocional (calmado, entusiasta, seguro o tenso, nervioso y deprimido);
abierto a las experiencias (imaginativo, sensible al arte e intelectual). EI autor
menciona que en estudios realizados con trabajadores de cinco grupos de
ocupaciones (profesionales, policia, gerentes, ventas y empleados semi-calificados),
se demostrd que la escrupulosidad estaba relacionada con el desempefio en los
cinco grupos. Otros tipos de personalidad se relacionaron con altos niveles de
desempefio en grupos de ocupacion especificos, como, por ejemplo, personalidades
extrovertidas en puestos gerenciales y de ventas, o la apertura a nuevas experiencias
en puestos relacionados con la capacitacion.

En casos en que los riesgos laborales han provocado situaciones que afectan
emocionalmente al trabajador, su personalidad puede verse impactada también y, en
parte, su grado de desempefio.

Uno de los factores considerados como parte de los riesgos internos en la
Bateria de evaluacion de factores de riesgo psicosocial de Villalobos, lo componen
las demandas del trabajo. Para Williams y Cooper (2004, 43) todo trabajador
requiere un cierto grado de presién en su trabajo, de forma que exista un estimulo
para la realizacién de sus actividades. Si las demandas laborales son muy excesivas,
fuera de su “zona de confort”, el trabajador siente que no puede afrontarlas, y se

genera una disminucion en su capacidad de trabajo y efectos indeseables como
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ansiedad y depresion. Otras demandas del trabajo referentes a las condiciones

laborales también impactan el desempefio, pues tienen efectos diversos:

Tabla 8.

Efectos de diversas condiciones laborales sobre el trabajador

Condiciones de trabajo

Efectos

Rango adecuado

Fuera de rango

Condiciones de
iluminacion

Bienestar
Comodidad visual

Esfuerzos visuales

Reduccién en la agudeza
perceptiva

Condiciones térmicas

Estado de alerta
Concentracién y atencién

Aumento en la percepcion
de carga mental de la tarea
Dificulta atencion sobre la
tarea

Disminuye el estado de
vigilia

Condiciones acusticas

Facilidad para concentracién

Mantenimiento del nivel de
atencion

Aumento en el esfuerzo
para concentrarse

Distracciones

Calidad del aire

Mantenimiento de la
atencion y concentracion

Distracciéon sobre la
atencion

Fuente: (Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo 1999, 4)

Elaboracién propia

Otro de los factores evaluados dentro de los factores de riesgo psicosocial, es
el liderazgo y relaciones sociales en el trabajo y el control sobre el trabajo, los
cuales inciden en el desempefio del personal segun Dessler. Para este autor el
control permitido en cada situacion influye en el desempefio de forma diferente,

segln si existe una orientacion hacia las personas o hacia las tareas:

Tabla 9.
Efectos de los lideres orientados a las personas y a las tareas en el desempefio

Control permitido por Situacién

Tipo de lider Alto control Control bajo
(la palabra del lider Control moderado | (la situacion le da al
es la “ley”) lider poco control)

Orientado a las

personas Desempefio malo

Desempefio bueno Desempefio malo

Desempefio

Orientado a la tarea -
relativamente bueno

Desempefio bueno Desempefio malo

Fuente: (Dessler 1994, 281)
Elaboracién propia
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Lo que Dessler sugiere es que, tanto el tipo de liderazgo, como el tipo de
control, son factores que al mezclarse pueden impulsar o afectar el desempefio de
los trabajadores.

Un lider orientado a las personas, que pondra en primer lugar el bienestar,
opiniones y requerimientos del personal puede tener un efecto malo en el
desempefio, tanto si existe un alto grado de control en la organizacidn, como si este
es muy bajo. Analizando esta premisa, si el control es muy elevado el personal
tendra igualmente un alto grado de dependencia del superior, por lo que el lider
orientado hacia las personas no podra lograr un desempefio elevado, lo que si logra
el lider enfocado hacia las tareas.

Si el grado de control es bajo el lider orientado hacia las personas tampoco
exigira de sus empleados que obtengan resultados adecuados, lo puede lograr el
lider orientado a las tareas, mientras que cuando se produce un control moderado, ni
muy elevado ni muy bajo, el lider orientado hacia las personas obtendrd un
desempefio alto, pues el personal no depende enteramente de su superior, teniendo
cierto grado de libertad pero también de responsabilidad.

Como evidencia adicional de la relacion potencial entre los factores de riesgo
psicosocial y el desempefio laboral se presentan varios estudios. Cabe considerar
que en diversas investigaciones se hace énfasis en la relacion entre desempefio y
efectos resultantes de la exposicion a factores de riesgo psicosocial o laborales, tales
como estrés, burnout y otros.

Ansoleaga y Castillo-Camiglia (2011) evaluaron una muestra de trabajadores
en un hospital publico, con la finalidad de establecer la relacion entre el riesgo
psicosocial y patologias mentales. Los autores evaluaron sintomatologias
depresivas, ansiosas y consumo de psicotropicos. Como resultados se encontré un
consumo mayor de psicotropicos en personas con bajo apoyo social y desbalance en
esfuerzo-recompensa. De forma general se obtuvo una prevalencia de sintomas
depresivos en el 10% y ansiedad en el 30% de la poblacion. Estos problemas tienen
un impacto directo sobre la salud del personal y el desempefio laboral segun los
autores.

Mamani y otros (2007) investigaron los factores y consecuencias del estrés

en el desempefio laboral en una poblacion constituida por personal de enfermeria en
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un Hospital Publico de México. Como resultados se observo causales como
sobrecarga de trabajo, presion del tiempo, ambigiedad de roles, clima
organizacional, inestabilidad laboral, y problemas de interrelacién, observando que
en el personal que mostr6 mayores indices de riesgo el desempefio laboral, la
calidad de los cuidados y la productividad disminuyod.

Quintero, Africano y Faria (2008) diagnosticaron el clima organizacional en
una empresa de personal de vigilancia y su relacion potencial con el desempefio
laboral. El estudio demostré que el clima organizacional es un factor que determina
en gran medida el comportamiento del trabajador e incide en su desempeiio al
influir en su percepcidn sobre su puesto y satisfaccion laboral.

Es importante rescatar también los datos estadisticos a los que hace
referencia Gil-Monte, quien sefiala la VI Encuesta de Condiciones de Trabajo en
Espafia, llevada a cabo por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el
Trabajo. En este estudio se observd que el 70.9% de los trabajadores estuvo
expuesto a algun tipo de riesgo de accidente laboral. Al analizar las causas
mencionadas, siendo estas “distracciones, descuidos, despistes o falta de atencién
(45%), trabajar muy rapido (19,4%), y al cansancio o fatiga (17,8%)” (Gil-Monte
2009, 169), todas son factores que tienen un impacto en el ambito psicosocial.

En el mismo estudio se sefiala que existe una mayor frecuencia de sintomas
psicosomaticos, tales como alteraciones del suefio, cefaleas, fatiga, mareos, entre
otras; en trabajadores que mostraron una alta exposicion a factores de riesgo
psicosocial. Todas estas consecuencias se traducen en estados que alteran el
bienestar del trabajador y que impactan su capacidad para realizar sus funciones de

forma eficiente e influyen en una disminucion de su rendimiento.

54



Capitulo tercero

Metodologia

3.1. Modalidad de la investigacion

El presente estudio puede calificarse como descriptivo, correlacional, mixto
(cualitativo-cuantitativo), bibliografico y de campo.

De acuerdo con la profundidad con la que se abordan los datos el estudio es
de tipo descriptivo, pues es “una forma de estudio para saber quién, donde, cuando,
como y porqué del sujeto del estudio” (Namakforoosh 2008, 91), cuyo objetivo es
la descripcion de las caracteristicas de la poblacion que se esta investigando. El
analisis del riesgo psicosocial abarca la recopilacion de informacién de indole
laboral y del entorno extralaboral, pero la Bateria de Evaluacion de los Factores de
Riesgo Psicosocial de Villalobos también incluye la compilacion de datos generales
de tipo descriptivo.

Ademas, el estudio se categoriza de tipo correlacional en virtud de que el

mismo:

...Se ocupa de determinar la variacion en unos aspectos en relacion con
otros. Este estudio es el indicado para organizar las relaciones estadisticas entre las
caracteristicas y la concentracion de las causas del fendmeno estudiado. En una
situacion creada, explica por qué se presenta, en qué grado dos 0 mas de sus
variables estan relacionadas y en qué circunstancias se produce este estado.
(Landeau 2007, 58)

En la investigacion se pretende identificar la correlacion existente entre el
riesgo psicosocial y el desempefio laboral, a fin de poder determinar, en qué grado y
cuales de los aspectos que conforman el riesgo psicosocial son los que tienen mas
peso en el desempefio del trabajador.

Tomando en cuenta el enfoque con el que se abordaran los datos el estudio es
de tipo mixto, en decir, que interviene el enfoque cualitativo y cuantitativo. Para
Bernal (2006, 57) el enfoque cuantitativo “se fundamenta en la medicion de las
caracteristicas de los fenomenos sociales, lo cual supone derivar de un marco

conceptual pertinente al problema analizado, una serie de postulados que expresen
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relaciones entre las variables estudiadas de forma deductiva”, es decir, que se aplica
durante la cuantificacion de los datos al utilizar métodos estadisticos como el
célculo de frecuencias, porcentajes y correlacion de datos. A su vez el estudio es
cualitativo pues “su preocupacion no es prioritariamente medir, sino cualificar y
describir el fendmeno social a partir de rasgos determinantes, segiin sean percibidos
por los elementos mismos que estdn dentro de la situacion estudiada” (Bernal,
2006).

Por ultimo, el estudio puede considerarse como bibliografico debido a que la
construccion del marco tedrico, que constituye la base de la investigacion, se realizo
a partir de la recoleccion de datos de fuentes especializadas, libros, publicaciones
académicas, o similares. Finalmente, es un estudio de campo en razon de que los
datos se levantaron directamente de la poblacion de estudio mediante la aplicacion
de un test de factores de riesgo psicosocial y un cuestionario con una escala de

calificacion para evaluar el desempefio laboral.
3.2. Poblacién y muestra

Para Fuentelsaz la poblacion es el “conjunto de individuos que tienen ciertas
caracteristicas o propiedades que son las que se desea estudiar” (Fuentelsaz 2006,
55), por lo cual la poblacion esta compuesta por el personal de la empresa
ENVAGRIF C.A. la cual asciende a 47 personas:

Tabla 10.
Poblacion
GRUPO POBLACIONAL # %
Cargos de Jefatura y profesionales o técnicos 13 27,7%
Cargo de auxiliar u operario 34 72,3%
TOTAL a7 100,0%

Fuente: (Envagrif 2015)
Elaboracién propia

En este caso, al tratarse de una poblacién que puede ser estudiada en su

totalidad, no se aplico el método del muestreo.
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3.3. Técnicas de recoleccion de datos

Para el levantamiento de los datos se utilizo la técnica de la encuesta con los
siguientes instrumentos:
e Técnica:
- Encuesta
e [nstrumentos:
- Forma A del Cuestionario de la Bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral para cargos de Jefatura y profesionales o técnicos.
- Forma B del Cuestionario de la Bateria de Evaluacién de Factores de Riesgo
Psicosocial Intralaboral para cargos de auxiliar u operario.
- Cuestionario de Riesgo Psicosocial Extralaboral de la Bateria de Evaluacion
de Factores de Riesgo Psicosocial.
- Ficha de datos generales de la Bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosocial.

- Evaluacion del desempefio laboral mediante una escala de calificacion.
3.4. Procesamiento y andlisis de los datos

Para el procesamiento de los datos se consideraron los siguientes criterios:

Para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial intralaboral y
extralaboral se entregd los cuestionarios a cada encuestado para que sean llenados
dentro de un plazo de tiempo aproximado de 40 minutos. A cada encuestado se
asignd un codigo numérico para asegurar el anonimato y poder establecer la
pertenencia de los respectivos instrumentos de riesgo psicosocial y desempefio
laboral para la posterior correlacion.

La evaluacion de desempefio mediante las escalas de calificacion fue
realizada con el apoyo de jefes y supervisores de area, los cuales valoraron al
personal a su cargo mediante una escala cualitativa y cuantitativa en varios criterios.

Los datos obtenidos en los cuestionarios A y B de la Bateria de Evaluacion
de Factores de Riesgo Psicosocial se tabularon en una matriz en Excel, asignando

una calificacion respectiva a la respuesta del encuestado que puede ir desde
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‘siempre’ hasta ‘nunca’, segun las instrucciones presentes en el Manual anexo de la
Bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial.

Posteriormente se realizd la sumatoria para obtener los porcentajes brutos por
dimension, por dominio y totales.

Ademas, se realiz6 la transformacion de los puntajes brutos aplicando los
factores de transformacion presentes en el Manual del Usuario de la Bateria de
Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial.

Los resultados obtenidos se compararon con las tablas de baremos para
determinar el nivel de riesgo. A su vez el nivel de riesgo responde a los siguientes
criterios segun el manual de la Bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo

Psicosocial:

Tabla 11.
Escala de interpretaciéon de los factores de riesgo psicosociales

Escala Interpretacién
Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita
Sinriesgo o riesgo | desarrollar actividades de intervencion. Las dimensiones

despreciable: y dominios que se encuentren bajo esta categoria seran
objeto de acciones o programas de promocion.
No se espera que los factores psicosociales que
obtengan puntuaciones de este nivel estén relacionados
con sintomas o respuestas de estrés significativos. Las
Riesgo bajo: dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de
intervencion, a fin de mantenerlos en los niveles de
riesgo mas bajos posibles.
Nivel de riesgo en el que se esperaria una respuesta de
estrés moderada. Las dimensiones y dominios que se
Riesgo medio: encuentren bajo esta categoria ameritan observacién y
acciones sistematicas de intervencion para prevenir
efectos perjudiciales en la salud.
Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de
asociacién con respuestas de estrés alto. Las
Riesgo alto: dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria requieren intervencion en el marco de un
sistema de vigilancia epidemioldgica.
Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a
respuestas muy altas de estrés. Por consiguiente, las
Riesgo muy alto: dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria requieren intervencion inmediata en el marco
de un sistema de vigilancia epidemiolégica.

Fuente: (Charria, Sarsosa y Arenas 2011, 388)

Las escalas de calificacion se procesaron realizando una sumatoria y promedio

simple de todos los criterios calificados.
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Los datos se ingresaron en el software de procesamiento de datos SPSS, con
el cual se generaron las tablas de frecuencias, las tablas de contingencia,
correlaciones y graficos de dispersion para establecer el grado de correlacion.

Los resultados obtenidos se analizaron con el acompafiamiento profesional
de la Psicéloga Clinica Holanda Katiuska Zapata Jaguaco, de acuerdo con las
recomendaciones explicitas presentes en la Bateria de Evaluacion de los Factores de

Riesgo Psicosocial.
3.5. Analisis de datos

La presentacion de los datos a continuacion, se realiza en dos secciones:

e Resultados descriptivos: Presentacion de tablas de frecuencia de:
- Riesgo psicosocial total, intralaboral y extralaboral.
- Desempefio laboral
e Resultados correlacidnales: Presentacion de tablas de contingencia, anélisis de
correlacion de Pearson y Graficos de dispersion de:
- Correlacion entre Riesgo psicosocial y Desempefio laboral
— Correlacion entre Riesgo psicosocial intralaboral y Desempefio laboral
- Correlacion entre Riesgo psicosocial extralaboral y Desempefio laboral
- Correlacion entre dimensiones de Riesgo psicosocial intralaboral y
Desempefio laboral
— Correlacion entre dominios de Riesgo psicosocial intralaboral y Desempefio
laboral
- Correlacion entre dimensiones de Riesgo psicosocial extralaboral y

Desempefio laboral
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3.6. Resultados descriptivos- analisis de frecuencias

3.6.1.Riesgo psicosocial intralaboral

Tabla 12.
Resultado total de la evaluacién de riesgo intralaboral
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje i
vélido acumulado
Riesgo alto 20 42,6 42,6 42,6
Riesgo bajo 7 14,9 14,9 57,4
] Riesgo medio 5 10,6 10,6 68,1
\Validos ]
Riesgo muy alto 14 29,8 29,8 97,9
Sin riesgo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Gréfico 7.
Riesgo Psicosocial Intralaboral

Riesgo Psicosocial Intralaboral

2%

m Riesgo alto

m Riesgo bajo
Riesgo medio

m Riesgo muy alto

m Sin riesgo

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Los datos obtenidos en la evaluacion muestran que el 42% del personal se
encuentra en un riesgo psicosocial intralaboral alto y un 30% alcanzé un riesgo muy
alto, el cual segin el manual del instrumento sugiere que existe una posibilidad de
asociacion con respuestas de estrés alto, por lo cual los dominios bajo estos riesgos
requieren vigilancia e intervencion. El 11% obtuvo un riesgo medio y el 15% un riesgo

bajo, niveles en los cuales puede existir una observacion sobre las categorias que
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presenten mayor riesgo si se observa en el trabajador posibles cuadros de estrés en

etapas iniciales.

De acuerdo con

los

resultados existen factores de

riesgo psicosocial

intralaborales, es decir, propios de la organizacion, que tienen un impacto negativo en

mas de la mitad del personal.

3.6.2.Riesgo psicosocial extralaboral

Tabla 13.
Resultado total de la evaluacidn de riesgo extralaboral
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 17 36,2 36,2 36,2
Riesgo bajo 10 21,3 21,3 57,4
] Riesgo medio 12 25,5 25,5 83,0
\Validos )
Riesgo muy alto 5 10,6 10,6 93,6
Sin riesgo 3 6,4 6,4 100,0
Total a7 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016

Elaboracién propia

Gréfico 8.

Total Evaluacion de riesgo extralaboral

Riesgo Psicosocial Extralaboral

® Riesgo alto

m Riesgo bajo

® Riesgo medio

m Riesgo muy alto

® Sin riesgo

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016

Elaboracién propia
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Al observar el riesgo extralaboral se tiene que el 36% y el 11% de
encuestados tienen niveles de riesgo extralaboral alto y muy alto respectivamente,
con un 26% de encuestados con niveles de riesgo medio y el 21% con riesgo bajo.

En comparacion con el riesgo intralaboral, el riesgo extralaboral es menor en
niveles alto y muy alto, lo que implica que existe una mayor frecuencia y gravedad
en los riesgos del entorno laboral.

3.6.3.Riesgo psicosocial total

Tabla 14.
Resultado total de la evaluacion riesgo psicosocial
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje -
valido acumulado
Riesgo alto 17 36,2 36,2 36,2
Riesgo bajo 6 12,8 12,8 48,9
] Riesgo medio 8 17,0 17,0 66,0
\Validos )
Riesgo muy alto 15 31,9 31,9 97,9
Sin riesgo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia
Gréfico 9.
Total riesgo psicosocial
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Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia
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El riesgo psicosocial total, que abarca tanto el intralaboral como el extralaboral,
muestra un 32% con niveles de riesgo muy altos y el 36% con riesgo alto, lo que sugiere
una poblacion que necesita intervencion de cerca del 68%, mientras que el 17% en
niveles de riesgo medio puede presentar a futuro un aumento o disminucion del riesgo
laboral segin se mantengan o cambien las condiciones del entorno laboral

principalmente.
3.6.4.Estrés laboral

Los resultados de estrés laboral expuestos a continuacion, se recopilaron a
partir de los registros documentales del area de talento humano proporcionados por
la empresa ENVAGRIF. Los reportes de ENVAGRIF contenian datos sobre
ausentismo  laboral, diversos problemas como hipertension, trastornos
cardiovasculares, accidentes laborales e inclusive desmayos del personal durante la
jornada laboral. Mediante el apoyo del supervisor a cargo y entrevistando al
personal que sufrié dichos problemas, se clasificé a los trabajadores en tres
categorias: estrés no detectado, posibles casos de estrés laboral, y distrés laboral
detectado. Dicha clasificacidn se la realizd en conjunto con el personal de talento
humano.

El distrés laboral se identifico cuando el personal menciond sintomas como
ansiedad, cambios comportamentales en el trabajo y el hogar, una constante
sensacion de intranquilidad, pensamientos recurrentes sobre el trabajo cuando estan
en el hogar, problemas de hipertension, afecciones gastricas o cardiovasculares,
intranquilidad, baja motivacion e interés por su labor, y otros similares.

Los posibles casos de estrés laboral se agruparon cuando el personal tuvo
ciertos sintomas de los mencionados en el parrafo anterior, pero en menor grado,
con menor frecuencia o como eventos aislados, pero que han sufrido de ansiedad,
intranquilidad, aumento en la presion en su trabajo; y que al mismo tiempo han
percibido que su labor se ha visto afectada.

Los casos de estrés no detectado agrupan a personal del cual no se han
registrado antecedentes sobre problemas laborales, accidentes, ausentismo o

similares durante el afio 2016, y lo que va del afio 2017.
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Tabla 15.
Estrés Laboral

; . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia |Porcentaje i
valido acumulado
Distrés
detectado 7 14,9 14,9 14,9
Posibles casos
validos de estrés 24 51,1 51,1 66,0
Estrés no
detectado 16 34,0 34,0 100,0
Total 47 100,0 100,0

Gréfico 10.
Estrés laboral

Estrés Laboral

m Distrés detectado
m Posibles casos de estrés

m Estrés no detectado

Elaboracién propia

Los resultados muestran que el 53% de trabajadores se relacionan con posibles
casos de estrés que requieren vigilancia eventual, mientras que en el 34% no se
detecto estrés laboral. EI 13% esta constituido por trabajadores que sufren de

distrés.
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3.6.5.Desemperio laboral

Tabla 16.
Desempefio Laboral
. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje 0
vélido acumulado
Necesita mejorar 1 2,1 2,1 2,1
Bueno 16 34,0 34,0 36,2
Validos Muy bueno 24 51,1 51,1 87,2
Sobresaliente 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016

Elaboracién propia

Gréfico 11.
Desempefio laboral

Desempefio laboral
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m Necesita mejorar
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= Muy bueno
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Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016

Elaboracién propia

Los resultados de desempefio laboral muestran que el 13% del personal

obtuvo una calificacion sobresaliente, mientras que el 51% fue valorado como muy

bueno, siendo el grupo més numeroso. El 34% del personal obtuvo un desempefio

bueno y solamente el 2% es considerado como personal que necesita mejorar.
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3.7. Andlisis de correlacion

El analisis de correlacion toma como base los datos combinados, tanto de las
evaluaciones de riesgo intralaboral y extralaboral, como la evaluacion del
desempefio laboral. Para determinar el grado de correlacion se tomé en cuenta la
tabla de contingencia, en la que se puede observar la distribucion de frecuencias
para ambas variables cruzadas; el andlisis de correlacién de Pearson y el grafico de
dispersion.

El coeficiente de correlacion de Pearson es una medida que expresa el grado
de relacion entre dos variables. El valor calculado puede oscilar entre -1 y 1;
considerando que, mientras mas se acerca a O la relacion es menor, mientras que al
acercarse mas a -1 o 1 el grado de relacion es mayor, la diferencia radica en que un
valor positivo indica una correlacién positiva o directa (a medida que aumenta una
variable aumenta la otra variable), mientras que un valor negativo indica una
correlacion negativa o inversa (a medida que aumenta el valor de una variable
disminuye el valor de la otra variable).

Para interpretar los valores obtenidos puede citarse a Martinez y otros (2009)
quienes mencionan varias escalas de interpretacion para Pearson, entre las que se

destaca:

Rango Relacién

0 —0,25: Escasa o nula
0,26-0,50: Moderada - débil
0,51- 0,75: Moderada - fuerte

0,76- 1,00: Entre fuerte y perfecta

Por ultimo, el grafico de dispersion contiene una representacion de la recta
resultante del Coeficiente de Pearson. Una inclinacion mayor indica una correlacion

mayor.
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Correlaciones riesgo psicosocial intralaboral y desempefio laboral

Tabla 17.
Tabla de contingencia Riesgo Intralaboral y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Nec_esna Bueno Muy Sobresaliente Total

mejorar bueno
y Riesgo alto 0 10 10 0 20
ggtﬁgg‘éiluac'on Riesgo bajo 0 0 4 3 7

i . .

intralaboral- R|esgo medio 0 1 2 2 5
baremo Riesgo muy alto 1 5 7 1 14
Sin riesgo 0 0 1 0 1
Total 1 16 24 6 47

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Tabla 18.
Correlaciones Riesgo Intralaboral y Desempefio Laboral

Riesgo Intralaboral

Correlacion de Pearson Desempefio laboral -0,380

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Gréfico 12.
Grafico de dispersion - Riesgo Intralaboral y Desempefio Laboral
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Elaboracién propia
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La correlacion resultante entre el riesgo intralaboral y el desempefio laboral
obtuvo un coeficiente de Pearson de -0,380, lo que indica una correlacion inversa, es
decir, que a medida que el riesgo intralaboral aumenta, el desempefio laboral disminuye,

no obstante, esta correlacion es media-baja al estar por debajo del 0,50.

Correlaciones riesgo psicosocial extralaboral y desempefio laboral

Tabla 19.
Tabla de contingencia Riesgo Extralaboral y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral
i Total
Nec.esna Bueno Muy Sobresaliente ota
mejorar bueno
. Riesgo alto 0 5 10 2 17
gOt"’,‘l evaluacion  Riesgo bajo 0 3 5 2 10
€ resgo Riesgo medio 1 4 6 1 12
extralaboral- )
baremo Riesgo muy alto 0 3 2 0 5
Sin riesgo 0 1 1 1 3
Total 1 16 24 6 47

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Tabla 20.
Correlaciones Riesgo Extralaboral y Desempeiio Laboral
Riesgo Extralaboral
Correlacion de Pearson [Desempefio laboral -0,159

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Gréfico 13.
Gréfico de dispersidn - Riesgo Extralaboral y Desempefio Laboral
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Elaboracién propia
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La correlacion resultante entre el riesgo extralaboral y el desempefio laboral
obtuvo un coeficiente de Pearson de -0,159, lo que indica una correlacion inversa pero
muy débil o poco significativa, es decir, que si bien un aumento en el riesgo extralaboral

puede incidir en el desempefio laboral este grado de afectacion es muy bajo.

Correlaciones riesgo psicosocial total y desempefio laboral

Tabla 21.
Tabla de contingencia Riesgo psicosocial * Desempefio Laboral
Desempefio Laboral
i . Total
Nec.esna Bueno Muy Sobresaliente ota
mejorar bueno
Riesgo alto 0 8 9 0 17
- otal i Riesgo bajo 0 0 2 4 6
otal resgo Riesgo medio 0 2 5 1 8
|psicosocial .
Riesgo muy alto 1 6 7 1 15
Sin riesgo 0 0 1 0 1
Total 1 16 24 6 47

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Tabla 22.
Correlaciones Riesgo psicosocial * Desempefio Laboral
Riesgo Psicosocial
Correlacion de Pearson [Desempefio laboral -0,383

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Gréfico 14.
Grafico de dispersién — Riesgo psicosocial * Desempefio Laboral
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~ profesionales o técnicos

. Cargo de auxiliar u operario

R? Lineal = 0,146
50,00

40,00

30,00

20,00+

TOTAL EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL-
porcentaje

10,00

T T T T T T T
65,00 70,00 75,00 50,00 85,00 90,00 95,00

Desempefio Laboral

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia
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La correlacion resultante entre el riesgo psicosocial total y el desempefio laboral
obtuvo un coeficiente de Pearson de -0,383, muy similar al obtenido con el riesgo
intralaboral, lo que indica que existe una correlacion inversa media-baja. Esto puede
explicarse con la presencia de otros factores que intervienen en el desempefio laboral, ya
sea en un aumento o disminucion del mismo, como el hecho de trabajar horas extras
para alcanzar el cumplimiento esperado, el control constante por parte de los superiores,
el logro de resultados grupales (como producto del trabajo conjunto de todos los

operarios de un area), entre otros.

Correlaciones dominios de riesgo psicosocial intralaboral y desempefio laboral

Tabla 23.
Correlaciones Riesgo Psicosocial Intralaboral y Desempefio Laboral

Desempefio Laboral

Demandas del trabajo-porcentaje -0,209

Control sobre el trabajo-porcentaje -0,140

Correlacion de Pearson [~ . .
Liderazgo y relaciones sociales en el

trabajo-porcentaje -0,407

Recompensa-porcentaje -0,295

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Al analizar la correlacion entre los dominios que componen al riesgo intralaboral se
tiene que el coeficiente mas significativo es el obtenido en ‘Liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo’, en el cual se tiene un valor de -0,407. Esto sugiere que es en
este domino donde se debe profundizar mas para establecer las dimensiones en las
que el riesgo esta afectando con mayor énfasis al desempefio laboral. Este dominio
tiene que ver con la relacion del trabajador con los superiores y con sus comparieros
en el trabajo.
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Correlaciones dimensiones de riesgo psicosocial intralaboral y desempefio

laboral

Tabla 24.
Dimensiones del dominio: Demandas del Trabajo y Desempefio laboral

Desempeiio Laboral
Demandas cuantitativas-porcentaje -0,007
Demandas de carga mental-porcentaje -0,165
Demandas emocionales-porcentaje -0,083
Exigencias de responsabilidad del cargo- 0.191
. porcentaje '
Correlacion de - —
Pearson Demandas ambientales y de esfuerzo fisico- 0320
porcentaje '
Demandas de la jornada de trabajo-porcentaje 0,026
Consistencia del rol-porcentaje -0,038
Influencia del trabajo sobre el entomo 0122
extralaboral-porcentaje '

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Al considerar la correlacion entre desempefio laboral y los diversos
dominios, correspondientes con cada dimensién, se tiene que en el dominio
“demandas del trabajo” la correlacion mayor se encuentra en las demandas
ambientales y de esfuerzo fisico, en las que el valor es de -0,320. A mayor demanda
de esfuerzo fisico o condiciones ambientales desfavorables, menor es el desempefio

del trabajador.

Tabla 25.
Dimensiones del dominio: Control sobre el trabajo y Desempefio laboral

Desempeiio Laboral

Claridad de rol-porcentaje -0,158
Capacitacion-porcentaje -0,084
Correlacion de Participacion y manejo del cambio-porcentaje -0,258
Pearson Opo_r_tunidades para _eI uso y desa_irrollo de 0077
habilidades y conocimientos-porcentaje '
Control y autonomia sobre el trabajo-porcentaje -0,124

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

En el dominio “Control sobre el trabajo” se tiene una correlacion baja en
todas las dimensiones, siendo la de mayor valor “participacion y manejo del

cambio”, con un Pearson de -0,258, es decir, que a medida que el personal siente
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que participa menos o0 no es tomado en cuenta para las decisiones organizacionales,

su desempefio se ve afectado, aunque en un grado minimo.

Tabla 26.
Correlacion Dimensiones del dominio: Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo y
Desempeifio laboral

Desempeiio Laboral
Caracteristicas del liderazgo-porcentaje -0,316
Correlacion de Relaciones sociales en el trabajo-porcentaje -0,442
Pearson Retroalimentacién del desempefio-porcentaje -0,299
Relacién con los colaboradores-porcentaje -0,391

Fuente: Aplicacién del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

En el caso del dominio “Liderazgo y Relaciones Sociales en el Trabajo” los
valores mas altos son “Relaciones sociales en el trabajo” y “Relaciéon con los
colaboradores” con valores de -0,442 y -0,391 respectivamente, es decir, cercanos a
un grado de correlacién medio. Estas dimensiones hacen referencia a la calidad de
la interaccion del trabajador con sus compafieros, siendo aqui donde se concentran
los mayores problemas para el personal que afectan su desempefio. Los factores
propios de la relacidon con sus superiores, las “Caracteristicas del liderazgo” y la
“Retroalimentacion del desempeno” tienen un coeficiente de Pearson menor, de -
0,316 y -0,299 respectivamente, que también deben ser tomados en cuenta al indicar
que el personal no tiene un liderazgo claro, como tampoco tiene conocimiento de

sus fallas y por ende de co6mo mejorar su rendimiento.

Tabla 27.
Correlacion Dimensiones del dominio: Recompensa y Desempefio laboral

Desempeiio Laboral

Reconocimiento y compensacion- 0362
. porcentaje '
Correlacion de - -
Pearson Recompensas derivadas de la pertenencia
a la organizacion y del trabajo que se -0,108
realiza-porcentaje

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

En las dimensiones del dominio “Recompensa y Desempefio laboral” se tiene
un coeficiente de Pearson de -0,362, lo que indica una correlacion inversa media-

baja entre el reconocimiento/compensacion por el trabajo y el desempefio.
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Correlaciones dimensiones de riesgo psicosocial extralaboral y desempefio

laboral
Tabla 28.
Correlaciones Dimensiones de Riesgo Psicosocial Extralaboral y Desempefio
Laboral
Desempeiio Laboral
Tiempo fuera del trabajo-porcentaje 0,054
Relaciones familiares-porcentaje -0,134
IComunicacién y relaciones interpersonales- 0235
porcentaje "
Situacién econdomica del grupo familiar- 0049
Correlacion de porcentaje "
Pearson ICaracteristicas de la vivienda y de su 0236
entorno-porcentaje "
Influencia del entorno extralaboral sobre el 0086
trabajo-porcentaje "
Desplazamiento vivienda trabajo - vivienda- 0093
porcentaje '

Fuente: Aplicacion del cuestionario de Factores de Riesgo Psicosocial, 2016
Elaboracién propia

Por ultimo, al analizar las correlaciones entre las dimensiones del riesgo
psicosocial extralaboral y el desempefio laboral se tiene que la correlacion mas alta se
encuentra entre la comunicacién y relaciones interpersonales y el desempefio laboral
con un valor de -0,235 y en las caracteristicas de la vivienda / entorno y el desempefio
laboral con un valor de -0,236, ambos como correlaciones inversas, pero poco

significativas.
Relacion entre estrés laboral y desempefio laboral

Los datos obtenidos sobre estrés laboral fueron determinados mediante
revision de registros documentales y entrevistas al personal, sin embargo, no fue
factible la aplicacién de un instrumento para la medicion de estrés laboral, aun
cuando la bateria de Villalobos contiene este material puesto que la autorizacién de
ENVAGRIF limitaba el estudio Unicamente a la medicion de los factores de riesgo
psicosocial. Por otro lado, las evaluaciones de desempefio laboral mediante las
escalas disefiadas, fueron de caracter anonimo al igual que los instrumentos de
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial. Por tal razén no se pudo realizar

una correlacion estadistica de estrés laboral y de desempefio. Sin embargo, de

73



acuerdo con Robbins y Judge (2004, 643), en niveles adecuados el estrés puede ser
un factor que aumenta el desempefio, mientras que en niveles demasiado elevados
lo afecta. Al observar los graficos 10 (estrés laboral) y 11 (desempefio laboral), se
encontré un 13% de casos de distrés, mientras que las categorias mas bajas de
desempeiio son “necesita mejorar” con el 2% y “bueno” con el 34%. Desde un
analisis cualitativo no se encuentra una relacion aparente entre los niveles de distrés
y el desempefio, sin embargo, no se puede asegurar que no exista dicha relacion,
pues existen casos de accidentes laborales en ENVAGRIF, los cuales se generaron
por descuidos o distracciones, y el distrés puede afectar la concentracion, atencién y
el estado de alerta por lo cual seria importante realizar un estudio a profundidad

para establecer una relacién estadistica entre ambas variables.
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Capitulo cuarto

Propuesta de intervencion

4.1. Introduccién

El plan de mitigacion toma como base la prevencion y la intervencion. La
prevencion permitira actuar sobre los aspectos que puedan identificarse como
causales a futuro de riesgo psicosocial para el personal; mientras que la
intervencion se concentrard en los factores de riesgo psicosocial identificados
actualmente como de riesgo alto.

Se tomara en cuenta lo recomendado por la Norma Técnica de Prevencion
438 del Ministerio de Trabajo de Espafia (1999) en las que se presentan

recomendaciones para la intervenciéon del riesgo psicosocial.
4.2. Plan de mitigacion
4.2.1.Evaluacién del riesgo

Como resultado de la evaluacion del riesgo psicosocial realizada en

ENVAGRIF C.A. se pudo detectar lo siguiente:

e Existen niveles de riesgo psicosocial alto y muy alto en el riesgo intralaboral,
concentrado en tres de sus cuatro dominios; Liderazgo y Relaciones sociales,
Demandas del trabajo y Recompensas.

e Los factores de riesgo psicosocial extralaboral fueron menores, pero presentan
también niveles de riesgo alto y muy alto en un segmento significativo del

personal.
4.2.2.Socializacion del plan de mitigacion

Se recomendo realizar una charla informativa sobre los resultados obtenidos
en la evaluacién del riesgo psicosocial para ser presentados a la gerencia, directorio
y jefaturas o supervisores de cada departamento. Esta socializacion se llevo a cabo

el 10 de julio de 2017, adjuntdndose como anexo la carta de socializacion.
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En la socializacion se expusieron los resultados mas relevantes, explicando
en qué consisten los dominios y dimensiones de mayor riesgo, los efectos que
pueden tener en la empresa y la organizacion, y las acciones recomendadas para su

disminucion.
4.2.3.Ejecucion del plan de mitigacién

La ejecucion del plan de mitigacion seréd responsabilidad del encargado del
area de Talento Humano, quien analizara, modificara y aplicara las
recomendaciones aqui descritas segun la disponibilidad de tiempo y de recursos

econdmicos de la empresa.
4.2.4.Evaluacion del plan de mitigacion

La evaluacion del plan de mitigacion consistird en determinar la reduccion
del riesgo psicosocial mediante la realizacion de estudios adicionales a los seis
meses y un afio posterior a la implementacion de las acciones recomendadas.

La evaluacion debe realizarse aplicando la misma metodologia, es decir, la

Bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo Psicosocial.
4.3. Acciones para la reduccion del riesgo intralaboral
4.3.1.Demandas del trabajo

Para la organizacion

Es necesario tomar en cuenta que las demandas del trabajo son riesgos
propios de la organizacion y es responsabilidad de la empresa tomar la decision
final sobre los cambios propuestos, sobre todo cuando estos pueden incidir en la
productividad actual, ya que el aumento en el riesgo reducira el desempefio laboral
futuro.

Demandas del trabajo como ruidos molestos y temperaturas extremas pueden
reducirse dotando al personal de equipamiento adecuado, tales como orejeras para
el ruido e indumentaria que incluya ropa ligera que facilite la transpiracion para
mitigar el calor y otra de proteccion térmica para la exposicion a ambientes frios. Se

recomendd también a la empresa colocar dispensadores de agua purificada de forma
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continua que permita la constante hidratacion del personal, riesgo al que estan
expuestos por las temperaturas del entorno y de las actividades realizadas.

Otros riesgos tales como la falta de ventilacion adecuada, la comodidad del
sitio de trabajo y el alto esfuerzo fisico requieren un estudio por parte de la empresa
de la infraestructura general y del puesto de trabajo, a fin de reducir los posibles
riesgos lo que prevendria potenciales enfermedades laborales o accidentes de
trabajo. La comodidad del sitio de trabajo requiere también la observacion de
posturas del trabajador, sobre lo que se recomienda un anélisis para identificar
posibles posturas forzadas y tomar de esta manera acciones para su reduccién a fin
de evitar posibles dolencias musculo esqueléticas.

La reduccion de la carga laboral mediante una planificacion y division de
tareas que permita al personal culminar sus actividades diarias en el tiempo
previsto, pues las actividades pendientes provocan tension y que el personal deba
atender asuntos de trabajo en casa, disminuyendo el tiempo para su familia y
manteniendo la mente en el trabajo.

Por ultimo, es importante realizar una supervision sobre la ejecucion de las
tareas del personal, las maquinarias e infraestructura como parte de la prevencion de

accidentes laborales.
Para el trabajador

El trabajador tiene la responsabilidad de realizar su trabajo de manera
correcta y cuidadosa, por lo que, desde su posicién, es importante que tome las
medidas que estén a su alcance para disminuir cualquier riesgo al que esté expuesto.

Para la mitigacion del ruido es necesario que se reporte a la empresa la
molestia causada a fin de que pueda ser dotado de la proteccion necesaria (orejeras)
0 en su lugar, informar la causa del ruido si este no es el producto del
funcionamiento inadecuado de la maquinaria, problemas en la infraestructura o
herramientas de trabajo, etc.

El personal debe mantenerse hidratado y solicitar la autorizacion para tomar
pausas cuando el esfuerzo y la temperatura del ambiente sean muy elevados. Por
otro lado, es importante que los trabajadores sean responsables con el equipamiento

que la empresa les otorga y utilizarlo correctamente.
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El personal debe organizar adecuadamente su tiempo para culminar sus

actividades en el horario de trabajo previsto.
4.3.2.Retroalimentacién del desempefio

La retroalimentacion del desempefio indica el grado en que el personal tiene
conocimiento de su rendimiento, errores o aciertos en el trabajo. La falta de
conocimiento sobre estos aspectos puede generarle incertidumbre e inseguridad

sobre su labor.
Para la organizacién

Se recomienda a la organizacion implementar la evaluacion de desempefio

como una préctica recurrente. Se propone lo siguiente:

e Evaluacion mediante escalas de calificacion
o Aplicacion: Supervisor, jefe de area
o Frecuencia: Semestral
o Enfoque: Cuantitativo
o Poblacién: Todo el personal

e Evaluacion mediante resultados de trabajo.
o Aplicacion: Supervisor, jefe de area
o Frecuencia: Mensual
o Enfoque: Cuantitativo, comparativa con resultados esperados.

o Poblacion: Todo el personal

Debe considerarse que la evaluacion no debe ser un elemento
discriminatorio, o que se utilice con la finalidad de justificar despidos; sino por el
contrario, ser un instrumento que aporte informacion a la empresa y al personal
sobre los aspectos que deben mejorar. Por consiguiente, es importante que el

personal conozca los resultados de su evaluacion.

78



Para el trabajador

El trabajador puede conocer su desempefio mediante el analisis de su propia
actividad en comparacion con periodos anteriores, o mediante la indagacion con
comparfieros o superiores directos; no obstante, el saber como los demaés perciben su
desempefio no es suficiente sin tener la claridad de los aspectos en los cuales esté
fallando.

4.3.3.Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

Dentro de este dominio se encuentra la dimensién “Relaciones sociales en el
trabajo” en la cual existe un alto riesgo psicosocial, por lo tanto, las

recomendaciones estan direccionadas principalmente a mejorar esta situacion.
Para la organizacién

Desarrollar talleres para la resolucion de conflictos y el manejo del clima
laboral mediante expertos en el tema que permitan mejorar el ambiente de trabajo.

Socializar al personal de la organizacion la normativa en el ambito laboral y
las consecuencias que el maltrato, acoso laboral u otras practicas negativas pueden
ocasionar a los involucrados.

Promover el didlogo con la participacion de los niveles directivos para
establecer claramente las responsabilidades, tareas y lineas de mando, a fin de
ratificar el respeto a las drdenes y directrices de carécter laboral.

Incentivar la participacion asertiva y respetuosa del personal en los asuntos
de la organizacion mediante reuniones eventuales con el personal operativo.

El encargado del departamento de talento humano, junto con el supervisor de
area respectiva deben tomar el rol de mediadores cuando se presenten indicios de la
existencia de conflictos en el personal, a fin de poder solucionarlos de la mejor
manera y con el menor impacto tanto para el trabajador como para la organizacion.

Finalmente, identificar, por medio de un psicologo industrial, las causas de
los comportamientos irrespetuosos, poco colaboradores y participativos con el

objetivo de otorgar asistencia al personal.
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Para el personal

El personal debe buscar apoyo de los superiores cuando se produzcan
situaciones que puedan considerarse conflictivas, hostiles o incomodas con los

comparneros/as de trabajo para llegar a soluciones efectivas.
4.3.4.Recompensa

Dentro del dominio ‘Recompensa’ se encuentra la dimension reconocimiento
y compensacion, misma que obtuvo un riesgo alto y muy alto en la mayoria de
Casos.

Es importante analizar que la dimension recompensa se refiere al tipo de
retribucién que el trabajador recibe por su contribucién o labor en la organizacion,
no solo de tipo econémico, sino también el reconocimiento de jefes o compafieros,
el trato justo, las oportunidades de promocion o aspectos similares.

Las recomendaciones estan encaminadas a mejorar estos factores, sobre todo
en la dimension “Reconocimiento y compensacién”, mismas que son
exclusivamente responsabilidad de la organizacion, por lo cual no pueden

plantearse recomendaciones para el personal.
Para la organizacion

Es necesario que exista una valoraciéon hacia los trabajadores con mejor
desempefio, en contraste con la existencia de multas o sanciones para los empleados
gue comenten errores o tienen un bajo desempefio. Esta valoracion de la labor del

trabajador puede realizarse de diversas maneras, como:

e Implementacion de una remuneracién variable que consista en un
bono proporcional a la calificacion de su desempefio, realizada sobre
la base de resultados o0 novedades laborales.

e Reconocimiento del empleado del mes, con o sin un bono en efectivo,
0 mediante cartas de recomendacion.

e Menciones en medios de comunicacion internos o eventos sociales

empresariales.
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4.3.5.Prevencion y disminucion del estrés laboral

El estrés laboral es un factor resultante de la exposicion prolongada del

personal a los estresores constituidos por los factores de riesgo psicosocial. Este

problema puede tener consecuencias a mediano y largo plazo, en consecuencia es

importante la prevencién como medida para evitar situaciones que pueden afectar el

bienestar del trabajador, y por consiguiente su desempefio.

Es necesario considerar que las medidas propuestas para disminuir los

factores de riesgo psicosocial incidirian en una disminucion del estrés laboral, sin

embargo las medidas sugeridas para prevenir o mejorar los problemas de estrés

laboral, son:

Realizar una evaluacion sobre la asignacion de responsabilidades y
tareas en cada puesto de trabajo con la finalidad de determinar si
existe una sobrecarga de obligaciones.

Mejorar la apertura de la institucion ante las necesidades del personal
respecto a situaciones extralaborales.

Desarrollar sesiones de consejeria mediante el psicologo
organizacional para los trabajadores en los que se detecten sintomas

relacionados con estrés laboral.
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4.3.6.Tabla temporizada de las medidas para la mitigacion del riesgo psicosocial intralaboral

Tabla 29.
Tabla temporizada de medidas para la mitigacion del riesgo psicosocial intralaboral
- N . Costo
Actividad Alcance Grupo dirigido |Responsable| Tiempo
(presupuesto)
Dotar al personal de equipamiento para el |Personal que labora en Personal con Area de 2do $ 4.000
uso en condiciones de riesgo condiciones de riesgo tareas operativas |compras semestre )
Implementar dispensadores de agua Para toda la organizacion Todo el personal |Compras 2do semestre |$ 500
Realizar un estudio para valorar las A todas las instalaciones de la |Personal de la Talento 4to $ 2.000
condiciones térmicas del ambiente organizacion organizacion Humano trimestre )
. Personal que realiza esfuerzo |Personal de la Talento 4to
Evaluar posturas forzadas o inadecuadas . N N . $ 1.500
fisico o posturas forzadas organizacion Humano trimestre
Implementar evaluaciones mediante A todo el personal Todo el personal Supervisor, 4to Recursos
escalas de calificacion P P jefe de &rea  [trimestre internos
Realizar talleres para laresoluciéon de Talento 4to
: ; . Para todo el personal Todo el personal : 500
conflictos y el manejo del clima laboral P P Humano trimestre $
Socializar las normas del &mbito laboral y |Para el personal operativo y Talento 4to
; L . e Todo el personal : $ 500
consecuencias de practicas negativas técnico Humano trimestre
Promover la comunicacién con la Para el personal directivo y Talento 4to Recursos
S ] . . . . Todo el personal ) X
participacion de niveles directivos operativo Humano trimestre internos
Realizar reuniones con el personal Obreros, personal |Talento Recursos
operativo para promover la participacion Para el personal operativo S, P Bimensual |.
- operativo Humano internos
asertiva y respetuosa del personal
Realizar acciones de mediacion en Para el personal que esté Obreros, personal |Talento Por Recursos
conflictos internos y clima laboral involucrado en conflictos operativo Humano actividad** |internos
Identificar causas de comportamientos Para el personal que esté Psicdlogo Por Psicélogo
. : ; Todo el personal |. . o o | .
inadecuados en el personal involucrado en conflictos industrial actividad industrial
Implementacién de una remuneracion Talento Monto a
. ) = A todo el personal Todo el personal Mensual .
variable proporcional al desempefio Humano determinarse
Reconocimiento del empleado del mes Monto a
. A todo el personal Todo el personal Mensual .
para motivar al empleado Jefaturas determinarse

* Se toma como inicio del proyecto al afio en curso. ** Por actividad: accion se llevara a cabo cuando se presente la necesidad de la

misma.

Elaboracion propia
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4.4. Acciones para la reduccion del riesgo psicosocial extralaboral

La empresa puede poner en practica ciertas medidas que se detallan a

continuacién para mitigar el riesgo psicosocial extralaboral:

e Apoyo profesional para el trabajador

Se propone a la empresa la integracién de un psicélogo industrial que apoye
al personal con problemas que puedan surgir como resultado de los factores de
riesgo psicosocial. Si no existe la posibilidad de contar con un psicélogo de planta
se propone la realizacion de visitas mensuales, bimensuales o trimestrales.

El contar con un profesional en el campo de la psicologia es un beneficio
para el trabajador y la empresa en varios aspectos. El empleado tiene la oportunidad
de recibir apoyo y guia para superar las situaciones que le aquejan, y el hecho de
saber que se ha tomado esta iniciativa en la empresa puede mejorar su opinion sobre

el interés que la organizacién muestra en su personal.

e Aperturay flexibilidad con el personal

Para la empresa la rigidez en el cumplimiento de las normas, sin considerar
situaciones excepcionales que puedan merecer un permiso, por ejemplo, afectan la
satisfaccion laboral del trabajador y por el contrario inducen un grado mayor de
tensién, la recomendacién es brindar apoyo al personal facilitando la obtencion de
permisos para actividades familiares como reuniones escolares, o0 para citas médicas
y otros tramites. De igual manera se puede estudiar una propuesta de horarios
flexibles de entrada y salida, sobre todo para el personal que tiene su domicilio en
sitios lejanos a la empresa, siempre y cuando el trabajador cumpla con su horario y

cuotas de trabajo establecidas.
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e Interés en el trabajador como un ser social y familiar

Es primordial que la organizacion muestre un mayor interés en el trabajador
como un ser familiar y social y que estos son importantes e indispensables para la
salud emocional del trabajador. Ante esto puede estudiarse la posibilidad de tomar
medidas como la implementacion de una guarderia en la organizacion, o la
celebracién de eventos empresariales que involucren a la familia del personal.
Adicionalmente, puede incluirse a la familia dentro de las charlas que se imparten

en la empresa para beneficio del trabajador.
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Capitulo quinto

Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

Al identificar las situaciones de riesgo que tuvieron un nivel méas elevado se
encontré en el ambito intralaboral a los riesgos relacionados con el liderazgo y
relaciones sociales en el trabajo, sobre todo los aspectos en los que se evalu6 la calidad
de la relacién entre el personal y sus comparieros de trabajo. En estos casos el nivel fue
cercano a un grado medio de riesgo. En el ambito extralaboral los mayores riesgos
detectados fueron en las dimensiones comunicacion y relaciones interpersonales, y
caracteristicas de la vivienda y de su entorno, mientras que el desempefio laboral se
evalu6 como muy bueno y bueno en la mayoria de casos.

Mediante el analisis se comprobd que la correlacién estadistica identificada entre
el riesgo psicosocial y el desempefio laboral es media-baja e inversa, lo que sugiere que
a medida que el riesgo psicosocial aumenta el desempefio se vera afectado parcialmente,
lo mismo ocurre con el riesgo psicosocial intralaboral, mientras que la correlacion
detectada fue menor en el riesgo psicosocial extralaboral. Es necesario considerar que el
riesgo psicosocial es un fendbmeno que se produce a lo largo del tiempo y que si no
existe un cambio en las condiciones del entorno, este tendera a aumentar, pues puede
desembocar en episodios de estrés laboral; mientras que la evaluacion de desempefio
laboral responde a la percepcion que el evaluador tiene del personal en un momento
especifico de tiempo. Bajo esta perspectiva, al realizar el mismo estudio en diversos
periodos de tiempo, siempre y cuando el riesgo psicosocial se mantenga, los resultados
podrian mostrar un desempefio laboral menor pues hay que tomar en cuenta ademas que
periodos en los que el estrés recién empieza a manifestarse, pueden tener como efecto
un eustrés o estrés positivo que tiene un resultado también positivo en el desempefio,
pero con el transcurrir del tiempo se transformara en distrés o estrés negativo.

La mitigacion de los factores de riesgo psicosocial respondio a una serie de
acciones destinadas a disminuir aquellos aspectos que forman parte de la organizacion

susceptibles de ser modificados, pero también a contrarrestar los efectos de los factores
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extralaborales. En estos casos se propusieron actividades tales como talleres, apoyo o

consejeria psicoldgica, reconocimientos y otros incentivos laborales.
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5.2. Recomendaciones

Realizar una evaluacion de desempefio laboral con una frecuencia semestral
para lograr la identificacion del rendimiento del personal a lo largo del tiempo, de
esta forma se contard con datos mas precisos para futuros analisis. Esta evaluacion
permitird a la empresa tomar decisiones respecto a las acciones correctivas y
preventivas sobre factores que puedan afectar el desempefio, pero también tendra
como objetivo servir de referencia para que el trabajador conozca los aspectos en
los que esta fallando.

Se recomienda la realizacién de una evaluacion anual de factores de riesgo
psicosocial intralaborales y extralaborales, como medida de seguimiento y
evaluacion de las acciones de mitigacion. Con la informacion obtenida se
identificaran nuevos riesgos y se tomaran las acciones correctivas necesarias sobre
las acciones propuestas, en caso de ser necesario.

Se demostré que la relacion entre el riesgo psicosocial y el desempefio
laboral es media- baja, por lo cual se recomienda que, junto con la aplicacién del
plan de mitigacion propuesto para la reduccion del riesgo psicosocial en la empresa
ENVAGRIF C.A,, se realicen evaluaciones futuras del entorno laboral destinadas a
detectar otro tipo de causas que puedan afectar el desempefio del personal, tales
como estado de la infraestructura, equipamiento, procesos, entre otros. Mediante
estas acciones se fomentara el incremento en el desempefio de los trabajadores y se
prevendra que, con el tiempo, se conviertan en causales de riesgo laboral o
psicosocial.

Concentrar las acciones del plan de mitigacion en los riesgos méas elevados,
como en aspectos relacionados con el liderazgo y la interaccion social laboral, al
tratarse de los riesgos que tienen mayor impacto en el desempefio laboral, y en los
dominios “demandas del trabajo” y “recompensa”. Esto implicaria destinar una
cantidad mayor de recursos como tiempo y presupuesto para efectuar las acciones
de prevencion e intervencion en dichas areas de riesgo.

Se recomienda realizar estudios referentes a la determinacion de la
correlacion entre estrés laboral y desempefio, considerando que se detecté distrés en
el 13% del personal, mientras que en la mayor parte del personal existen posibles

casos de estrés. Si bien al momento no existe un desempefio bajo, con el tiempo
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puede disminuir cuando los posibles casos actuales de eustrés se vuelvan distrés, o

cuando el nivel de distrés actual se incremente.
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ANnexos

Anexo 1: Niveles de riesgo en los dominios del Riesgo Psicosocial Intralaboral.

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo-baremo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 17 36,2 36,2 36,2
Riesgo bajo 4 8,5 8,5 447
. Riesgo medio 9 19,1 19,1 63,8
Validos _.
Riesgo muy alto 13 27,7 27,7 91,5
Sin riesgo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0
Control sobre el trabajo-baremo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Riesgo alto 5 10,6 10,6 10,6
Riesgo bajo 7 14,9 14,9 25,5
. Riesgo medio 18 38,3 38,3 63,8
validos _.
Riesgo muy alto 11 23,4 23,4 87,2
Sin riesgo 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
Demandas del trabajo-baremo
Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Riesgo alto 15 31,9 31,9 31,9
Riesgo bajo 5 10,6 10,6 42,6
Validos Riesgo medio 11 23,4 23,4 66,0
Riesgo muy alto 16 34,0 34,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
Recompensa-baremo
Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Riesgo alto 10 21,3 21,3 21,3
Riesgo bajo 8 17,0 17,0 38,3
. Riesgo medio 10 21,3 21,3 59,6
validos _.
Riesgo muy alto 16 34,0 34,0 93,6
Sin riesgo 3 6,4 6,4 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Anexo 2: Niveles de riesgo en las dimensiones del Riesgo Psicosocial
Intralaboral.
Caracteristicas del liderazgo-baremo
|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 10 21,3 21,3 21,3
Riesgo bajo 4 8,5 8,5 29,8
- Riesgo medio 13 27,7 27,7 57,4
\Validos .
Riesgo muy alto |15 31,9 31,9 89,4
Sin riesgo 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
Relaciones sociales en el trabajo-baremo
[Frecuencia |Porcentaje |[Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 15 31,9 31,9 31,9
Riesgo bajo 4 8,5 8,5 40,4
. Riesgo medio 11 23,4 23,4 63,8
\Validos .
Riesgo muy alto |13 27,7 27,7 91,5
Sin riesgo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0
Retroalimentacién del desempefio-baremo
[Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 17 36,2 36,2 36,2
Riesgo bajo 12 25,5 25,5 61,7
- Riesgo medio 3 6,4 6,4 68,1
\Validos .
Riesgo muy alto |11 23,4 23,4 91,5
Sin riesgo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0
Relacion con los colaboradores-baremo
[Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No aplica 34 72,3 72,3 72,3
Riesgo alto 2 4,3 4,3 76,6
. Riesgo bajo 3 6,4 6,4 83,0
Validos Riesgo muy alto |2 4,3 4,3 87,2
Sin riesgo 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Claridad de rol-baremo

|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 16 34,0 34,0 34,0
Riesgo bajo 3 6,4 6,4 40,4
- Riesgo medio te] 17,0 17,0 57,4
\Validos .
Riesgo muy alto |11 23,4 23,4 80,9
Sin riesgo 9 19,1 19,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
Participacién y manejo del cambio-baremo
[Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 10 21,3 21,3 21,3
Riesgo bajo 12 25,5 25,5 46,8
. Riesgo medio 5 10,6 10,6 57,4
\Validos .
Riesgo muy alto |14 29,8 29,8 87,2
Sin riesgo 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0

Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades y conocimientos-baremo

|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 8 17,0 17,0 17,0
Riesgo bajo 12 25,5 25,5 42,6
. Riesgo medio 13 27,7 27,7 70,2
\Validos .
Riesgo muy alto |9 19,1 19,1 89,4
Sin riesgo 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Control y autonomia sobre el trabajo-baremo

|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 7 14,9 14,9 14,9
Riesgo bajo 10 21,3 21,3 36,2
\Validos Riesgo medio 15 31,9 31,9 68,1
Riesgo muy alto |8 17,0 17,0 85,1
Sin riesgo 7 14,9 14,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico-baremo
[Frecuencia |Porcentaje |[Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 13 27,7 27,7 27,7
Riesgo bajo 3 6,4 6,4 34,0
\Validos Riesgo medio 10 21,3 21,3 55,3
Riesgo muy alto |21 44,7 44,7 100,0
Total 47 100,0 100,0
Demandas cuantitativas-baremo
Frecuencia [|Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 5 10,6 10,6 10,6
Riesgo bajo 14 29.8 29,8 40,4
\/alidos Riesgo medio 16 34,0 34,0 74,5
Riesgo muy alto |11 23,4 23,4 97,9
Sin riesgo 1 2,1 2.1 100,0
Total 47 100,0 100,0
Demandas emocionales-baremo
|Frecuencia [Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 2 4,3 4,3 4,3
Riesgo bajo 3 6,4 6,4 10,6
. Riesgo medio 2 4,3 4,3 14,9
Validos .
Riesgo muy alto |5 10,6 10,6 25,5
Sin riesgo 35 74,5 74,5 100,0
Total A7 100,0 100,0
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Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral-baremo

|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 11 23,4 23,4 23,4
Riesgo bajo 13 27,7 27,7 51,1
- Riesgo medio 10 21,3 21,3 72,3
\Validos .
Riesgo muy alto |6 12,8 12,8 85,1
Sin riesgo 7 14,9 14,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
Exigencias de responsabilidad del cargo-baremo
|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No aplica 34 72,3 72,3 72,3
Riesgo alto 1 2,1 2,1 74,5
Riesgo bajo 2 4,3 4,3 78,7
Validos Riesgo medio 2 4,3 4,3 83,0
Riesgo muy alto |7 14,9 14,9 97,9
Sin riesgo 1 2,1 2,1 100,0
Total A7 100,0 100,0
Demandas de carga mental-baremo
[Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 13 27,7 27,7 27,7
Riesgo bajo 9 19,1 19,1 46,8
. Riesgo medio 14 29,8 29,8 76,6
\Validos .
Riesgo muy alto |10 21,3 21,3 97,9
Sin riesgo 1 2,1 2,1 100,0
Total 47 100,0 100,0
Consistencia del rol-baremo
[Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
No aplica 34 72,3 72,3 72,3
Riesgo alto 6 12,8 12,8 85,1
. Riesgo bajo 4 8,5 8,5 93,6
Validos  piesgo medio | 01 01 95,7
Riesgo muy alto |2 4,3 4,3 100,0
Total A7 100,0 100,0
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Demandas de la jornada de trabajo-baremo

|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 9 19,1 19,1 19,1
Riesgo bajo 13 27,7 27,7 46,8
- Riesgo medio 13 27,7 27,7 74,5
\Validos .
Riesgo muy alto |8 17,0 17,0 91,5
Sin riesgo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se

realiza-baremo

|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 8 17,0 17,0 17,0
Riesgo bajo 7 14,9 14,9 31,9
. Riesgo medio 6 12,8 12,8 44,7
\Validos _.
Riesgo muy alto |6 12,8 12,8 57,4
Sin riesgo 20 42,6 42,6 100,0
Total A7 100,0 100,0
Reconocimiento y compensacién-baremo
|Frecuencia |Porcentaje [Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 13 27,7 27,7 27,7
Riesgo bajo 7 14,9 14,9 42,6
. Riesgo medio 9 19,1 19,1 61,7
\Validos _.
Riesgo muy alto |16 34,0 34,0 95,7
Sin riesgo 2 4,3 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Anexo 3: Niveles de riesgo en

Extralaboral.

las dimensiones del

Tiempo fuera del trabajo-baremo

Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Riesgo alto 8 17,0 17,0 17,0
Riesgo bajo 15 31,9 31,9 48,9
. Riesgo medio 15 31,9 31,9 80,9
validos _.
Riesgo muy alto 7 14,9 14,9 95,7
Sin riesgo 2 4,3 4,3 100,0
Total 47 100,0 100,0
Relaciones familiares-baremo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 3 6,4 6,4 6,4
Riesgo bajo 7 14,9 14,9 21,3
Vélidos Riesgo medio 1 2,1 2,1 23,4
Sin riesgo 36 76,6 76,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
Comunicacién y relaciones interpersonales-baremo
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 11 23,4 23,4 23,4
Riesgo bajo 9 19,1 19,1 42,6
. Riesgo medio 9 19,1 19,1 61,7
Validos _.
Riesgo muy alto 12 25,5 25,5 87,2
Sin riesgo 6 12,8 12,8 100,0
Total 47 100,0 100,0
Situacién econémica del grupo familiar-baremo
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Riesgo alto 6 12,8 12,8 12,8
Riesgo bajo 6 12,8 12,8 25,5
. Riesgo medio 20 42,6 42,6 68,1
validos _.
Riesgo muy alto 11 23,4 23,4 91,5
Sin riesgo 4 8,5 8,5 100,0
Total 47 100,0 100,0

Riesgo Psicosocial
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Caracteristicas de la vivienda y de su entorno-baremo

Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 15 31,9 31,9 31,9
Riesgo bajo 9 19,1 19,1 51,1
- Riesgo medio 10 21,3 21,3 72,3
Vaélidos .
Riesgo muy alto 8 17,0 17,0 89,4
Sin riesgo 5 10,6 10,6 100,0
Total 47 100,0 100,0
Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo-baremo
Frecuencia | Porcentaje | Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
Riesgo alto 6 12,8 12,8 12,8
Riesgo bajo 13 27,7 27,7 40,4
- Riesgo medio 9 19,1 19,1 59,6
Validos _.
Riesgo muy alto 12 25,5 25,5 85,1
Sin riesgo 7 14,9 14,9 100,0
Total 47 100,0 100,0
Desplazamiento vivienda .trabajo . vivienda-baremo
Frecuencia | Porcentaje [ Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
Riesgo alto 7 14,9 14,9 14,9
Riesgo bajo 10 213 213 36,2
. Riesgo medio 14 29,8 29,8 66,0
Validos .
Riesgo muy alto 8 17,0 17,0 83,0
Sin riesgo 8 17,0 17,0 100,0
Total 47 100,0 100,0
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Anexo 4: Ficha de datos generales segun la “Bateria de Instrumentos para la
evaluacion de factores de riesgo psicosocial” (Ministerio de la Proteccion Social
2010)

Fecha de aplicacién:l I I I

Numero de identificacion
del respondiente (ID):

FICHA DE DATOS GENERALES

Las siguientes son algunas preguntas que se refieren a informacion general de usted o su
ocupacion.

Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marquela o escribala en la
casilla. Escriba con letra clara y legible.

1. Nombre completo:

2. Sexo:

Masculino
Femenino

3. Afio de nacimiento:

4. Estado civil:

Soltero (a)
Casado (a)

Unibn libre
Separado (a)
Divorciado (a)
Viudo (a)
Sacerdote / Monja
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Ministario ds |a Profecclin Soclal
Replica dis Colmbin

5. Ultimo nivel de estudios gue alcanzé (marque una sola opcién)

Ninguno

Primaria incompleta

Primaria completa

Bachillerato incompleto
Bachillerato completo

Técnico / tecnoldgico incompleto
Técnico / tecnolégico completo
Profesional incompleto
Profesional completo

Carrera militar / policia
Post-grado incompleto
Post-grado completo

6. 4 Cuéal es su ocupacion o profesién?

7. Lugar de residencia actual:

Ciudad / municipio
Departamento

8. Seleccione y marque el estrato de los servicios publicos de su vivienda

1 4 Finca
2 5 No sé
3 5]

9. Tipo de vivienda

Propia
En arriendo
Familiar

10. | NUmero de personas gque dependen econdmicamente de usted
(aunque vivan en otro lugar)
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11.

12.

13.

14.

18.

16.

" Ministerlo du [a Probecelén Soslal
Repdilica de Colomila

Lugar donde trabaja actualmente:

Ciudad / municipio

Departamento

s Hace cuantos afios que trabaja en esta empresa?

Si lleva menos de un afio margue esta opcion

Si lleva mas de un afio, anote cuantos afios

¢+, Cual es el nombre del cargo que ocupa en la empresa?

Seleccione el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempefia y sefialelo en el
cuadro correspondiente de la derecha. Sitiene dudas pida apoyo a la persona que le
entregd este cuestionario

Jefatura - tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecndlogo

Auxiliar, asistente administrativo, asistente técnico

Operario, operador, ayudante, servicios generales

¢ Hace cuantos afios que desempefia el cargo u oficio actual en esta empresa?

Si lleva menos de un afio margque esta opcion

Si lleva mas de un afio, anote cuantos afios

Escriba el nombre del departamento, area o seccién de la empresa en el que trabaja
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Ninktaric da ks Protecclén Soclal
Fapibiian e Colamba

17. Seleccione el tipo de contrato que tiene actualmente (marque una sola opcidn)

Temporal de menos de 1 afio
Temporal de 1 afioc 0 mas
Término indefinido
Cooperado (cooperativa)
Frestacion de servicios

No sé

18. Indigque cuantas horas diarias de trabajo
estan establecidas habitualmente por la horas de trabajo al dia
empresa para su cargo

19. Seleccione y marque el tipo de salario que recibe (marque una sola opcidn)

Fijo (diario, semanal, guincenal o mensual)

Una parte fija y otra variable
Todo variable (a destajo, por produccion, por
comision)

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 5: Cuestionario de factores extralaborales segiun la “Bateria de
Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial” (Ministerio

de la Proteccion Social 2010)

Fecha de aplicacion: | |

dd mm aaaa

Nimero de identificacién
del respondiente (ID}:

CUESTIONARIO DE FACTORES PSICOSOCIALES EXTRALABORALES

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinién sobre algunos
aspectos de su vida familiar y personal.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre las condiciones de su vida
familiar y personal.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Es muy importante que usted responda a todas las preguntas y en cada una de ellas marque
una sola respuesta.

Por favor lea cuidadosamente cada pregunta y conteste sefialando con una “X" en la casilla
de la respuesta que mejor se ajuste a su modo de pensar. Si se equivoca en una respuesta
tachela y escriba la correcta.

Ejemplo

. Casi Algunas Casi
Siempre | . 9
siempre | veces nunca

Mi vivienda es comoda X *

Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Nunca

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entregd el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, el tiempo aproximado que usted
requiere para contestar todas las preguntas es de 10 minutos.

Gracias por su colaboracion.
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Pontificia Universidad
JAVERIANA
= ‘Hogoth —————

" Ministerio de la Proteccién Social
Repliblica de Colombia

Las siguientes preguntas estan relacionadas con varias condiciones de la zona donde usted vive:

Casi |[Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

1 | Es facil trasportarme entre mi casa y el trabajo

Tengo que tomar varios medios de transporte

2 para llegar a mi lugar de trabajo

3 Paso mucho tiempo viajando de ida y regreso
al trabajo

4 Me trasporto comodamente entre mi casa y el

trabajo

5 |La zona donde vivo es segura

En la zona donde vivo se presentan hurtos y
mucha delincuencia

Desde donde vivo me es facil llegar al centro
médico donde me atienden

8 Cerca a mi vivienda las vias estan en buenas
condiciones

Cerca a mi vivienda encuentro facilmente
transporte

10 | Las condiciones de mi vivienda son buenas

11 | En mi vivienda hay servicios de agua y luz

Las condiciones de mi vivienda me permiten

12 )
descansar cuando lo requiero

13 Las condiciones de mi vivienda me permiten
sentirme comodo
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" Ministerio de la Proteccién Social
Repiblica da Colombia

I.ibem'd y Orden

Las siguientes preguntas estan relacionadas con su vida fuera del trabajo:

Pontificia Universidad

JAVERIANA

: Bogtd ———

e .Ca3| Algunas | Casi Nunca
siempre | veces | nunca

14

Me queda tiempo para actividades de
recreacion

15

Fuera del trabajo tengo tiempo suficiente para
descansar

16

Tengo tiempo para atender mis asuntos
personales y del hogar

17

Tengo tiempo para compartir con mi familia o
amigos

18

Tengo buena comunicacion con las personas
cercanas

19

Las relaciones con mis amigos son buenas

20

Converso con personas cercanas sobre
diferentes temas

21

Mis amigos estan dispuestos a escucharme
cuando tengo problemas

22

Cuento con el apoyo de mi familia cuando
tengo problemas

23

Puedo hablar con personas cercanas sobre
las cosas que me pasan

24

Mis problemas personales o familiares
afectan mi trabajo

25

La relacion con mi familia cercana es cordial

26

Mis problemas perscnales o familiares me
quitan la energia que necesito para trabajar

27

Los problemas con mis familiares los
resolvemos de manera amistosa
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i Ministerio de la Proteccién Social

Replblica de Colombia

liberiod y Orden

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

28

Mis problemas personales o familiares
afectan mis relaciones en el trabajo

29

El dinero que ganamos en el hogar alcanza
para cubrir los gastos basicos

30

Tengo otros compromisos econémicos que
afectan mucho el presupuesto familiar

31

En mi hogar tenemos deudas dificiles de
pagar

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo 6: Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaborales forma A
segun la “Bateria de Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial” (Ministerio de la Proteccion Social 2010)

Fecha de aplicacion: | | | |

dd mm aaaa

NUmero de identificacion
del respondiente (ID):

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA A

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo
y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefiale
con una “X" en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo

. asi | Algun Casi
Siempre .C S gunas a
siempre | veces nunca

Mi trabajo es repetitivo X *

Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Nunca

Tenga presente que el cuestionario NO lo evallia a usted como trabajador, sino busca
conocer como es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entrego el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 | En el lugar donde frabajo hace mucho frio

3 | En el lugar donde trabajo hace mucho calor

4 El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

5 |La luz del sitio donde trabajo es agradable

6 | El espacio donde trabajo es comodo

7 En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
sustancias quimicas que afecten mi salud

8 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

9 Los equipos o herramientas con los que trabajo
son comodos
En mi trabajo me preocupa estar expuesto a

10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

11 | Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12 | El lugar donde trabajo es limpio y ordenado
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

LbstodyOren

Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a
cargo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

13

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional

14

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al
dia mis deberes

15

Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

16

Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

17

Mi trabajo me exige estar muy concentrado

18

Mi trabajo me exige memorizar mucha
informacion

19

En mi trabajo tengo que tomar decisiones
dificiles muy rapido

20

Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos
al mismo tiempo

21

Mi trabajo requiere que me fije en pequefios
detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las responsabilidades y actividades que usted
debe hacer en su trabajo

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

22

En mi trabajo respondo por cosas de mucho
valor

23

En mi trabajo respondo por dinero de la
empresa
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

24

Como parte de mis funciones debo responder
por la seguridad de otros

25

Respondo ante mi jefe por los resultados de
toda mi area de trabajo

26

Mi trabajo me exige cuidar la salud de otras
personas

27

En el trabajo me dan 6rdenes contradictorias

28

En mi trabajo me piden hacer cosas
innecesarias

29

En mi trabajo se presentan situaciones en las
que debo pasar por alto normas o
procedimientos

30

En mi trabajo tengo que hacer cosas que se
podrian hacer de una forma mas practica

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

31

Trabajo en horario de noche

32

En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar

33

Mi trabajo me exige laborar en dias de
descanso, festivos o fines de semana

34

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o
dias de descanso al mes

35

Cuando estoy en casa sigo pensando en el
trabajo

36

Discuto con mi familia o amigos por causa de
mi trabajo

37

Debo atender asuntos de trabajo cuando
estoy en casa

38

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi
familia y amigos es muy poco
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

LbstodyOren

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su
trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

39

Mi trabajo me permite desarrollar mis
habilidades

40

Mi trabajo me permite aplicar mis
conocimientos

41

Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

42

Me asignan el trabajo teniendo en cuenta mis
capacidades.

43

Puedo tomar pausas cuando las necesito

44

Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

45

Puedo decidir la velocidad a la que trabajo

46

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

47

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender algun asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su
trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

48

Los cambios en mi trabajo han sido
beneficiosos

49

Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo

50

Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo

51

Cuando se presentan cambios en mi trabajo se
tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

52

Los cambios que se presentan en mi trabajo
dificultan mi labor
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que la empresa le ha dado
sobre su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

53

Me informan con claridad cuales son mis
funciones

54

Me informan cuales son las decisiones que
puedo tomar en mi trabajo

55

Me explican claramente los resultados que
debo lograr en mi trabajo

56

Me explican claramente el efecto de mi
trabajo en la empresa

57

Me explican claramente los objetivos de mi
trabajo

58

Me informan claramente quien me puede
orientar para hacer mi trabajo

59

Me informan claramente con quien puedo
resolver los asuntos de trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacién y capacitacion que la empresa le
facilita para hacer su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

60

La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

61

Recibo capacitacion util para hacer mi trabajo

62

Recibo capacitacion que me ayuda a hacer
mejor mi trabajo
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

63

Mi jefe me da instrucciones claras

64

Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

65

Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

66

Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

67

Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo

68

Mi jefe me comunica a tiempo la informacion
relacionada con el trabajo

69

La orientacién que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo

70

Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

71

Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

72

Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
se presentan en el trabajo

73

Siento que puedo confiar en mi jefe

74

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas
de trabajo

75

Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

LbstodyOren

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las
personas de su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

76

Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabajo

77

En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

78

Siento que puedo confiar en mis compafieros
de trabajo

79

Me siento a gusto con mis compaferos de
trabajo

80

En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

81

Entre companeros solucionamos los
problemas de forma respetuosa

82

Hay integracion en mi grupo de trabajo

83

Mi grupo de trabajo es muy unido

84

Las personas en mi trabajo me hacen sentir
parte del grupo

85

Cuando tenemos que realizar trabajo de
grupo los compafieros colaboran

86

Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer
el trabajo

87

Mis comparieros de trabajo me ayudan
cuando tengo dificultades

88

En mi trabajo las personas nos apoyamos
unos a otros

89

Algunos compafieros de trabajo me
escuchan cuando tengo problemas
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

LbstodyOren

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacion que usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

90

Me informan sobre lo que hago bien en mi
trabajo

91

Me informan sobre lo que debo mejorar en mi
trabajo

92

La informacion que recibo sobre mi
rendimiento en el trabajo es clara

93

La forma como evaltan mi trabajo en la
empresa me ayuda a mejorar

94

Me informan a tiempo sobre lo que debo
mejorar en el trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad que le
ofrece su frabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

95

En la empresa confian en mi trabajo

96

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

97

El pago que recibo es el que me ofrecit la
empresa

98

El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

99

En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

100

Las personas que hacen bien el trabajo pueden
progresar en la empresa

101

La empresa se preocupa por el bienestar de
los trabajadores

102

Mi trabajo en la empresa es estable

103

El trabajo que hago me hace sentir bien

104

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

105

Hablo bien de la empresa con otras personas
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i Ministerio de la Proteccién Social
Repliica de Colombia

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencién a clientes y usuarios.

Si
No

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

Si su respuesta fue /ﬁ‘ por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la pagina siguiente.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

106 | Atiendo clientes o usuarios muy enojados

107 | Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

108 | Atiendo clientes o usuarios muy tristes

109 Mi trabajo me exige atender personas muy
enfermas

Mi trabajo me exige atender personas muy
110 )
necesitadas de ayuda

111 | Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

Para hacer mi trabajo debo demostrar
112 o - ;
sentimientos distintos a los mios

113 Mi trabajo me exige atender situaciones de
violencia

114 Mi trabajo me exige atender situaciones muy
tristes o dolorosas
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Si
No

Soy jefe de otras personas en mi trabajo:

Si su respuesta fue m por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las personas que usted supervisa o dirige.

Casi | Algunas Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

Tengo colaboradores que comunican tarde
115 :
los asuntos de trabajo

Tengo colaboradores que tienen

116 : .
comportamientos irrespetuosos

17 Tengo colaboradores que dificultan la
organizacion del trabajo

118 Tengo colaboradores que guardan silencio
cuando les piden opiniones

119 Tengo colaboradores que dificultan el logro
de los resultados del trabajo

120 Tengo colaboradores que expresan de forma
irrespetuosa sus desacuerdos

Tengo colaboradores que cooperan poco

121 -
cuando se necesita

122 Tengo colaboradores que me preocupan por
su desempefio

Tengo colaboradores que ignoran las

123 . . .
sugerencias para mejorar su trabajo
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Anexo 7: Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaborales forma B
segun la “Bateria de Instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo

psicosocial” (Ministerio de la Proteccion Social 2010)

Fecha de aplicacién: | | | |

dd mm aaaa

NUmero de identificacion
del respondiente {ID).

CUESTIONARIO DE FACTORES DE RIESGO PSICOSOCIAL INTRALABORAL

FORMA B

INSTRUCCIONES

Este cuestionario de factores psicosociales busca conocer su opinion sobre algunos
aspectos de su trabajo.

Le agradecemos que usted se sirva contestar a las siguientes preguntas de forma
absolutamente sincera. Las respuestas que usted de al cuestionario, no son ni buenas, ni
malas, lo importante es que reflejen su manera de pensar sobre su trabajo.

Al responder por favor lea cuidadosamente cada pregunta, luego piense como es su trabajo
y responda a todas las preguntas, en cada una de ellas marque una sola respuesta. Sefale
con una “X” en la casilla de la respuesta que refleje mejor su trabajo. Si se equivoca enuna
respuesta tachela y escriba la correcta.

Ejemplo
Siempre Casi Algunas Casi Nunca
P siempre | veces nunca
Mi trabajo es repetitivo X *
Respuesta Respuesta
definitiva equivocada

Tenga presente que el cuestionario NO lo evalta a usted como trabajador, sino busca
conocer como es el trabajo que le han asignado.

Sus respuestas seran manejadas de forma absolutamente confidencial.

Si tiene dudas respecto a una pregunta, solicite mayor explicacion a la persona que le
entrego el cuestionario.

El cuestionario no tiene limite de tiempo; sin embargo, aproximadamente usted requerira 1
hora para contestar todas las preguntas.

Gracias por su colaboracion.
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con las condiciones ambientales del(los) sitio(s) o
lugar(es) donde habitualmente realiza su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

1 | El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

2 | En el lugar donde trabajo hace mucho frio

3 | En el lugar donde trabajo hace mucho calor

El aire en el lugar donde trabajo es fresco y
agradable

5 |La luz del sitio donde trabajo es agradable

6 |El espacio donde trabajo es comodo

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a

7 ; o .
sustancias quimicas que afecten mi salud

8 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
fisico

9 Los equipos o herramientas con los que trabajo

son comodos

En mi trabajo me preocupa estar expuesto a
10 | microbios, animales o plantas que afecten mi
salud

11 | Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12 | El lugar donde trabajo es limpio y ordenado

123



Ministerio de la Proteccién Social
Replolica de Colombia

ibertod y Orden

Para responder a las siguientes preguntas piense en la cantidad de trabajo que usted tiene a cargo.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

13 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
quedarme tiempo adicional

Me alcanza el tiempo de trabajo para tener al

14 dia mis deberes

15 Por la cantidad de trabajo que tengo debo
trabajar sin parar

Las siguientes preguntas estan relacionadas con el esfuerzo mental que le exige su trabajo.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

16 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo
mental

17 | Mi trabajo me exige estar muy concentrado

Mi trabajo me exige memorizar mucha

18 |. .
informacion

19 En mi trabajo tengo que hacer calculos
matematicos

Mi trabajo requiere que me fije en pequefos

20 detalles

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la jornada de trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

21 | Trabajo en horario de noche

22 En mi trabajo es posible tomar pausas para
descansar
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Siemore Casi | Algunas | Casi Nunca
P siempre | veces | nunca
23 Mi trabajo me exige laborar en dias de

descanso, festivos o fines de semana

En mi trabajo puedo tomar fines de semana o

24 dias de descanso al mes

Cuando estoy en casa sigo pensando en el

25 trabajo

Discuto con mi familia o amigos por causa de

26 mi trabajo

Debo atender asuntos de trabajo cuando

27
estoy en casa

Por mi trabajo el tiempo que paso con mi

28 familia y amigos es muy poco

Las siguientes preguntas estan relacionadas con las decisiones y el control que le permite su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

29 |En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas

Mi trabajo me permite desarrollar mis

30 | habilidades

Mi trabajo me permite aplicar mis

31 S
conocimientos

32 | Mi trabajo me permite aprender nuevas cosas

33 [Puedo tomar pausas cuando las necesito

34 | Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

35 | Puedo decidir la velocidad a la que trabajo
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Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

36

Puedo cambiar el orden de las actividades en
mi trabajo

37

Puedo parar un momento mi trabajo para
atender alguin asunto personal

Las siguientes preguntas estan relacionadas con cualquier tipo de cambio que ocurra en su trabajo.

SierBio Casi |[Algunas | Casi NiAca
o siempre | veces | nunca
38 Me explican claramente los cambios que
ocurren en mi trabajo
39 Puedo dar sugerencias sobre los cambios que
ocurren en mi trabajo
40 Cuando se presentan cambios en mi trabajo se

tienen en cuenta mis ideas y sugerencias

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que la empresa le ha dado sobre su
trabajo

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

41

Me informan con claridad cudles son mis
funciones

42

Me informan cudles son las decisiones que
puedo tomar en mi trabajo

43

Me explican claramente los resultados que
debo lograr en mi trabajo

44

Me explican claramente los objetivos de mi
trabajo
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Casi | Algunas | Casi

i Nunca
siempre | veces nunca

Siempre

45 Me informan claramente con quien puedo
resolver los asuntos de trabajo

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la formacion y capacitacion que la empresa le
facilita para hacer su trabajo.

: Casi |Algunas| Casi
Siempre | . Nunca
siempre | veces | nunca
46 La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo
47 | Recibo capacitacion atil para hacer mi trabajo
48 Recibo capacitacion que me ayuda a hacer
mejor mi trabajo
Las siguientes preguntas estan relacionadas con el o los jefes con quien tenga mas contacto.
Slempre Casi | Algunas | Casi Nunca

siempre VEeCces nunca

49 | Mi jefe ayuda a organizar mejor el trabajo

50 Mi jefe tiene en cuenta mis puntos de vista y
opiniones

51 |Mi jefe me anima para hacer mejor mi trabajo

52 Mi jefe distribuye las tareas de forma que me
facilita el trabajo

53 Mi jefe me comunica a tiempo la informacién
relacionada con el trabajo

54 La orientaciéon que me da mi jefe me ayuda a
hacer mejor el trabajo
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Casi | Algunas | Casi

siempre | veces nunca 2yt

Siempre

55 |Mi jefe me ayuda a progresar en el trabajo

56 | Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el trabajo

57 Mi jefe ayuda a solucionar los problemas que
se presentan en el trabajo

58 | Mi jefe me trata con respeto

59 | Siento que puedo confiar en mi jefe

Mi jefe me escucha cuando tengo problemas

60 de trabajo

61 Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo
necesito

Las siguientes preguntas indagan sobre las relaciones con otras personas y el apoyo entre las
personas de su trabajo.

Casi | Algunas | Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

62 Me agrada el ambiente de mi grupo de
trabajo

63 En mi grupo de trabajo me tratan de forma
respetuosa

64 Siento que puedo confiar en mis compafieros
de trabajo

Me siento a gusto con mis compaferos de

65 trabajo

66 En mi grupo de trabajo algunas personas me
maltratan

Entre compaferos solucionamos los

67 problemas de forma respetuosa

68 |Mi grupo de trabajo es muy unido
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Slambte Casi Algunas | Casi NUnca
P siempre veces | nunca

69 Cuando tenemos que realizar trabajo de

grupo los compafieros colaboran
70 Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer

el trabajo

Mis compafieros de trabajo me ayudan
71 e

cuando tengo dificultades
72 En mi trabajo las personas nos apoyamos

unos a otros
73 Algunos comparieros de trabajo me escuchan

cuando tengo problemas
Las siguientes preguntas estan relacionadas con la informacién que usted recibe sobre su
rendimiento en el trabajo.

: Casi Algunas | Casi
Siempre : Nunca
siempre veces | nunca

74 Me informan sobre lo que hago bien en mi

trabajo
75 Me informan sobre lo que debo mejorar en mi

trabajo
76 La informacion que recibo sobre mi

rendimiento en el trabajo es clara
77 La forma como evaltan mi trabajo en la

empresa me ayuda a mejorar
78 Me informan a tiempo sobre lo que debo

mejorar en el trabajo
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la satisfaccion, reconocimiento y la seguridad que le
ofrece su trabajo.

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

79

En la empresa me pagan a tiempo mi salario

80

El pago que recibo es el que me ofrecio la
empresa

81

El pago que recibo es el que merezco por el
trabajo que realizo

82

En mi trabajo tengo posibilidades de
progresar

83

Las personas que hacen bien el trabajo
pueden progresar en la empresa

84

La empresa se preocupa por el bienestar de
los trabajadores

85

Mi trabajo en la empresa es estable

86

El trabajo que hago me hace sentir bien

87

Siento orgullo de trabajar en esta empresa

88

Hablo bien de la empresa con otras personas
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Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencién a clientes y usuarios.

Si
No

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios:

Si su respuesta fue por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a
las preguntas de la siguiente seccion: FICHA DE DATOS GENERALES.

Casi |Algunas| Casi

. Nunca
siempre | veces | nunca

Siempre

89 | Atiendo clientes o usuarios muy enojados

90 | Atiendo clientes o usuarios muy preocupados

91 | Atiendo clientes o usuarios muy tristes

Mi trabajo me exige atender personas muy

92
enfermas

Mi trabajo me exige atender personas muy

93 necesitadas de ayuda

94 | Atiendo clientes o usuarios que me maltratan

Mi trabajo me exige atender situaciones de

5|, .
° violencia

Mi trabajo me exige atender situaciones muy

96 tristes o dolorosas

Puedo expresar tristeza o enojo frente a las

a7 personas gue atiendo
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Anexo 8: Escala de calificacion. Elaboracién propia tomando como referente a
Dessler (1994)
ESCALAS DE CALIFICACION Nro. (codigo

asignado al empleado) [ |[ ][ ]

Instrucciones: Evalle cuidadosamente el desempefio en el trabajo del empleado en relacién
con los requerimientos actuales del puesto. Marque el cuadro de clasificaciéon para indicar el
desempefio del empleado. Indique N/A si no es apropiado para el puesto a evaluar. Asigne puntos
para cada calificacion dentro de la escala e indiquelos en el cuadro de puntuacion correspondiente.
Se totalizara el total de los puntos y se hard un promedio para una calificacidn de desempefio global.

IDENTIFICACION DE LA CALIFICACION

S sobresaliente  El desempefio es excepcional en todas las &reas y se la reconoce como superior a otros.

Los resultados exceden claramente la mayor parte de los requerimientos de la posicién. El

MB muy bueno desempefio es de alta calidad y se logra con una base consistente.

B bueno Nivel de desempefio competente y confiable. Satisface los criterios de desempefio en el puesto.
NM pecesi_ta El desempefio es deficiente en ciertas areas. Es necesario el mejoramiento.
mejoramiento
NS no Los resultados son generalmente no aceptables y requiere mejoramiento inmediato.

satisfactorio

NC no calificado  No calificado o demasiado pronto para calificar.

FACTORES CALIFICACION ESCALA COMENTARIOS DE
GENERALES APOYO
S 0 100-90 Puntos
RESPONSABILIDAD: MB ] 90-80
1 Esta al tanto de los deberes y B 0 80-70
responsabilidades de su cargo NM [ 70-60
y las cumple de forma cabal. NS O Inferior a
60
INICIATIVA S 0 100-90 Puntos
Reacciona ante las urgencias MB [ 90-80
2 yl/o se anticipa a las B 0 80-70
necesidades y oportunidades NM 0O 70-60
futuras actuando en NS O Inferior a
consecuencia. 60
TRABAJO EN EQUIPO S 0 100-90 Puntos
Tiene la intencién sincera de MB [ 90-80
3 colaborar y cooperar con los B 0 80-70
demas, formar parte de un NM 0O 70-60
grupo y alcanzar metas NS O Inferior a
conjuntas. 60
ACTITUD HACIA EL S - 150%900 Puntos
TRABAJO MB  © 80.70
4 Mantiene una actitud de B o 20-60
respeto y valora su propio NM O Inferi
trabajo. NS 0 nferior a
60
ACTITUD HACIA SUS S 0 100-90 Puntos
COMPANEROS MB O 90-80
5 Mantiene una relacién positiva B 0 80-70
con sus compafieros de NM [ 70-60
trabajo, los trata con respeto y NS O Inferior a
amabilidad. 60
ACTITUD HACIA SUS S 0 100-90 Puntos
SUPERIORES MB ] 90-80
6 Mantiene una relacién positiva B 0 80-70
con sus superiores, los trata NM [ 70-60
con respeto y amabilidad y NS O Inferior a
espera el mismo trato de ellos. 60
S O 100-90 Puntos
PRODUCCION: MB [ 90-80
7 Cumple con la cuota de B O 80-70
trabajo asignado. NM O 70-60
NS O Inferior a 60
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FACTORES CALIFICACION ESCALA COMENTARIOS DE
GENERALES APOYO
S O 100-90 Puntos
CALIDAD MB L 90-80
- B 0 80-70
8 Realiza su labor con esmero y 70-60
cuidado. NM L ;
NS O Inferior a
60
CONOCIMIENTO DEL N 100-90  Puntos
MB [ 90-80
CARGO
) . B 0 80-70
9 Considera que su nivel de
i g NM O 70-60
conocimientos y experiencia Inferi
in e NS [ nferior a
en su puesto de trabajo es: 60
COMPRENSION DE S O 100-90  Puntos
SITUACIONES MB [J 90-80
LABORALES: B 0
o 80-70
10 Comprende facilmente las NM 0O 70-60
situaciones de su tr_abajo y NS 0 Inferior a
puede resolverlas sin
- . 60
colaboracién de su superior.
PUNTUALIDAD S O 100-90 Puntos
; MB [J 90-80
Cumple con los horarios
- B 0 80-70
11 (entrada-salida), y/o plazos de 70-60
tiempo en las labores de su NM O Inferi
- NS 0 nferior a
cargo con puntualidad. 60
HABITOS DE S O 1900(:3%0 Puntos
SEGURIDAD MB L
. - B O 80-70
12 Cumple y/o aplica medidas o 70-60
normas de seguridad para NM O Inferior a
evitar accidentes de trabajo. NS O 60
S O 100-90 Puntos
AUSENCIA DE ERRORES MB [ 90-80
13 Evita cometer errores o los B 0 80-70
corrige a tiempo antes de que NM [ 70-60
estos tengan trascendencia. NS O Inferior a
60
GRADO DE S 0 100-90 Puntos
CUMPLIMIENTO MB [ 90-80
14 Cumple con las metas B 0 80-70
establecidas para su puesto de NM [ 70-60
trabajo y/o con los objetivos NS O Inferior a
de produccion de su area. 60
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Anexo 9: Carta de Socializacién

Quito, 10 de julio de 2017

A peticién verbal de la interesada certifico que la Ing. Silvana Karina Ortiz Armas con cédula de
identidad 171812743-2, realizd la socializacion de la tesis intitulada “Influencia de los riesgos
psicosociales en el desempefio de los trabajadores de la empresa alimenticia ENVAGRIF C.A.” en
las instalaciones de la empresa Envasados Agricolas y Frutales Compafiia Andnima (ENVAGRIF
C.A), ubicada en el sector de Tumbaco, en la calle Carchi Nro. 904 y Av. Interocednica Km. 14 %.

La interesada puede hacer uso del presente certificado como estime conveniente.

'/ elo . ENVAGRIF L.A
I f A/

-------------

]

Atentamente, PEPPERENTATE | EGA!
Ing. Ramira Almeida

Gerente General ENVAGRIF C.A.
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Anexo 10: Fotografias

Levantamiento de datos generales del personal

Aplicacion de la Bateria de Evaluacién de Factores de Riesgo Psicosocial
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Evaluacion de desempefio mediante la aplicacion del método Escalas de Calificacion
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Entrevista con supervisora del area de produccién y aplicacién del cuestionario Escalas de
Calificacién

Entrevista con el responsable de contabilidad para la evaluacién del desempefio
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