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RESUMEN

En la actualidad, los riesgos psicosociales representan un tema de interés creciente a nivel
organizacional. Los trabajadores tradicionalmente afrontan cambios referentes a
procesos laborales que causan estrés y en algunos casos se derivan en enfermedades que
afectan la salud y el bienestar de los colaboradores.

Por lo expuesto, el presente trabajo de titulacion desarrolla una investigacion de campo
de tipo descriptivo correlacional en una empresa comercial de productos odontolégicos
ubicada en la ciudad de Quito, que investiga la incidencia de los factores psicosociales
intralaborales y el nivel de estrés de 42 colaboradores localizados en 4 sucursales Prensa,
Sur, Bodega y Matriz.

La metodologia que se utiliza proviene de la bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosociales, cuya validez y confiabilidad es respaldada por el Ministerio de Proteccion
Social de Colombia, al momento el Ecuador no cuenta con un instrumento propio; por tal
razon se escogid esta herramienta aprovechando la semejanza que existe entre nuestra
realidad cultural y las condiciones del entorno colombiano obteniendo un mayor aporte y
aplicabilidad basados en la cercania territorial y las costumbres latinoamericanas.

Los resultados de los cuestionarios de factores psicosociales intralaborales (forma A y B)
fueron comparados con los resultados del cuestionario de estrés laboral mediante un
método estadistico obteniendo como resultado un nivel de dependencia entre ambas
variables.

A partir de estos datos se elaboré un plan de accion para la empresa que incluye
actividades generales de planificacion estratégica, reinduccion del Manual de descripcion
de puestos, revision de la politica de recompensas, evaluacion del desempefio, desarrollo
de capacitacion entre otras alternativas que se encuentran orientadas a mejorar el bienestar
de los colaboradores reduciendo su nivel de estrés. Cabe sefalar que a pesar de disefiar
un plan global se recomienda realizar énfasis en ciertas dimensiones identificadas por

sucursal.

Palabras claves: Factores psicosociales intralaborales; estrés laboral; prevencion; salud.
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Introduccion

Planteamiento del Problema

Durante la ultima década, los constantes cambios de tipo tecnoldgico, econémico,
politico y social que surgen en el entorno global, exigen politicas organizacionales
orientadas al desarrollo integral de los colaboradores, quienes deben contar con
herramientas actualizadas para afrontar desafios presentes en el mercado.

Esta evolucién en el &mbito laboral, ha implicado una transicion desde la carga de
trabajo fisica a una carga de tipo mental que involucra el procesamiento de informacion
tomando en cuenta la cantidad y complejidad de la misma.

Bajo esta perspectiva, las ofertas laborales; los vinculos sociales o familiares; las
necesidades de capacitacion; la renovacion de conocimientos y destrezas; los tiempos de
trabajo; la disponibilidad de recursos; entre otros factores hacen que la incidencia y
magnitud de los riesgos psicosociales sea mayor.

Los factores psicosociales intralaborales son “interacciones entre el trabajo, su
medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de su organizacion que
pueden influir en la salud y en el rendimiento y la satisfaccion en el trabajo (Comité Mixto
OIT — OMS 1984).

En Estados Unidos, el estrés laboral constituye un problema similar al de la Unién
Europea. Segun un informe del National Institute for Occupational Safety and Health
(2001), el porcentaje de trabajadores que informaron que su trabajo resultaba estresante
estaba entre el 28% y el 40 %. En un estudio posterior se sefiala que los trabajadores
afectados de ansiedad, estrés, o alteraciones neurdticas perdieron muchos mas dias de
trabajo (25 dias de promedio perdidos por trabajador) que aquéllos que no presentaban
este tipo de alteraciones (solo 6 dias como promedio perdidos por trabajador).

La evaluacion de riesgos constituye una ventaja competitiva para las
organizaciones, la gestion de la seguridad y la salud ocupacional brinda a los
colaboradores la oportunidad de desarrollarse en un ambiente libre de riesgos que les
permite incrementar su proactividad y disminuir la incidencia de accidentes de trabajo o

enfermedades profesionales.
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Los agentes psicosociales conectados en la ocurrencia de accidentes de trabajo
marcan una pauta para realizar procesos de identificacion, evaluacion e intervencion de
estos factores; en donde los resultados se comparen estadisticamente con parametros
establecidos por organismos internacionales que han investigado el tema y proporcionan
instrumentos de medicidn consistente y fiable.

Al considerar la naturaleza comercial de la empresa de productos odontologicos
ubicada en la ciudad de Quito, donde se realizo la investigacion, se estableci6 evaluar la
situacion actual referente a los factores psicosociales intralaborales y la relacion existente

con el nivel de estrés laboral de sus trabajadores.

Justificacion

Histéricamente las actividades que ha desempefiado el ser humano como parte
activa de una sociedad se ven reflejadas en distintos trabajos que pueden ser o no
remunerados, sin embargo estos se relacionan directamente con la calidad de vida de la
poblacion.

De acuerdo a Moncada i Liuis y Llorens Serrano (2007) “Para la salud laboral, los
factores de riesgo psicosocial representan un campo de creciente interés, especialmente
desde que en las Ultimas décadas la investigacion epidemioldgica ha aportado fuertes
evidencias de su impacto sobre la salud”. Es importante reconocer la probabilidad de que
un trabajador se enferme a causa de las funciones que desempena dentro de la
organizacion, por lo tanto los factores psicosociales intralaborales deben ser considerados
por el empleador con el objetivo de garantizar condiciones adecuadas orientadas al

bienestar del colaborador.

Pedro Linares (2014) afirma que:

... desde la perspectiva de la salud, la no prevencion de los riesgos psicosociales
supone no evitar dafios que son prevenibles (enfermedades cardiovasculares y
trastornos mentales fundamentalmente) que provocan malestar, sufrimiento y
muerte a los trabajadores. En su conjunto, entre el 25 y el 40% de los casos de
enfermedad cardiovascular podrian ser evitados mediante la eliminacion de la
exposicion laboral a la alta tension, descompensacion entre esfuerzo y
compensaciones, trabajo sedentario y a turnos.

12



Tomando en cuenta los avances en materia de salud ocupacional y conscientes de
la necesidad que tienen las organizaciones de cuidar a su personal de manera integral
velando tanto por sus condiciones fisicas como psicologicas; el presente trabajo aporta de
forma practica a través de un plan de accion que favorece a los miembros de la empresa
comercial de productos odontoldgicos ubicada en la ciudad de Quito, esta propuesta
presentada al final de la investigacion permite conocer las percepciones organizacionales
referentes a factores intralaborales y su incidencia en el estrés laboral.

El aporte académico de esta investigacion se enfoca en la metodologia y los
instrumentos pertenecientes a la bateria de Evaluacion de Factores de Riesgo
Psicosociales dirigida por la Dra. Gloria Villalobos, cuya validez y confiabilidad es
respaldada por el Ministerio de Proteccion Social en Colombia mediante Resolucion 2646
de 2008 donde se establece la obligacion de evaluar los riesgos psicosociales a nivel
empresarial utilizando herramientas objetivas que faciliten la prevencion y control.

A la presente fecha Ecuador no cuenta con un instrumento propio de evaluacion,
por tal motivo muchas organizaciones utilizan cuestionarios validados por entes de
control europeos, sin embargo para este estudio se empleo la bateria del Ministerio de
Proteccion Social de Colombia aprovechando la semejanza que existe entre nuestra
realidad cultural y las condiciones del entorno colombiano obteniendo un mayor aporte y
aplicabilidad basados en la cercania territorial y las costumbres latinoamericanas.

Sin duda, la gestion adecuada de los riesgos psicosociales en un ambiente laboral
basado en el didlogo favorece el compromiso ¢ integracion de los trabajadores en las
decisiones organizacionales, crea las condiciones necesarias para la adopcion de cambios,
es decir facilita la adaptacion de la empresa en un entorno dindmico, representa una
ventaja competitiva ya que incrementa la productividad del personal proporcionandole un
mejor clima laboral y disminuye los niveles de ausentismo ocasionados por trastornos

relacionados al estrés (Rufino San José 2014).

Pregunta Central

(Existe incidencia de los factores psicosociales intralaborales en el nivel de estrés

de los trabajadores de la empresa comercial de productos odontologicos ubicada en la

ciudad de Quito?
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Hipotesis

Los factores psicosociales intralaborales inciden en el nivel de estrés de los
trabajadores de la empresa comercial de productos odontoldgicos ubicada en la ciudad de

Quito.

Objetivo General

Determinar la incidencia de los factores psicosociales intralaborales en el nivel de
estrés de los trabajadores de la empresa comercial de productos odontologicos ubicada en
la ciudad de Quito, aplicando la bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de

riesgo psicosocial intralaboral.

Objetivos especificos

e Establecer el nivel de estrés laboral tomando en cuenta cada sucursal a fin de
verificar el sitio que presente mayor incidencia.

e Definir los factores de riesgo psicosociales intralaborales por sucursal con el
objetivo de validar el sitio que presente mayor incidencia.

e Relacionar la ficha de informacion socio-demografica e informacion
ocupacional del trabajador con los resultados obtenidos de la bateria para
alimentar la historia clinica ocupacional del colaborador.

e FElaborar una propuesta de accion para gestionar el estrés laboral y los factores
psicosociales intralaborales orientada en el mejoramiento de las condiciones de
salud de los colaboradores de una empresa comercial de productos

odontoloégicos ubicada en la ciudad de Quito.
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Capitulo Primero

1. Marco Teorico

1.1. Riesgos Laborales

Dentro de la planificacion estratégica de una organizacion, la administracion debe
establecer como un objetivo primordial el impulso de un plan en materia de salud
ocupacional enfocada en la prevencion de riesgos laborales a fin de evitar dafos para los
trabajadores e instaurar medidas de proteccion grupal y personal.

Inicialmente se debe diferenciar entre los conceptos de peligro y riesgo laboral a
nivel general. Existe un peligro cuando hay una situacion, sustancia u objeto que puede
producir dafo, mientras que hay un riesgo laboral cuando producto de la exposicion al
peligro el trabajador tiene una probabilidad de sufrir dafio. El reto de la prevencion es
lograr que los peligros que puedan presentarse en una situacion laboral no se transformen
en riesgos.

De acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud (2008) existen tres niveles de
prevencion (primario, secundario, terciario) que suponen técnicas y objetivos diferentes,
al unir el criterio del conjunto salud-enfermedad, segiin sea el estado de salud del
individuo, grupo o comunidad a las que estan dirigidas.

Una herramienta para la identificacion de los riesgos y el disefio de las medidas
preventivas es el mapa de riesgos que permite evaluar la magnitud de los peligros y la
prioridad a la hora de la intervencion. Los riesgos de tipo bioldgicos, psicosociales,
ergondémicos, quimicos, fisicos y mecanicos pueden provocar una enfermedad

profesional u ocupacional que afecte al colaborador.
1.2. Riesgos Psicosociales
Como consecuencia de estudios recientes acerca del ambiente laboral se ha

reconocido la importancia de la identificacion, evaluacion y control de factores

psicosociales que afectan la salud del trabajador impidiendo su desarrollo pleno.
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A pesar del progreso historico que se generod en el campo de la salud ocupacional,
las investigaciones oficiales acerca de los riesgos psicosociales son publicadas a partir de
los afios 80, donde existe un creciente interés organizacional por interrelacionar estilos de
liderazgo, formas de contratacion, formas de trabajo, cambios de roles y de perfiles de los
diferentes cargos, entre otros aspectos con la motivacion del colaborador (Comité Mixto
OIT — OMS 1984).

El manejo correcto de las condiciones laborales genera satisfaccion, productividad
y bienestar, por el contrario cuando no existen politicas adecuadas se produce
agotamiento, estrés, accidentes y enfermedades profesionales que estancan a la
organizacion. Los factores psicosociales representan riesgos reales que usualmente se
extienden en el espacio y tiempo, son dificiles de objetivar e intervenir, y tienen
repercusiones sobre otros riesgos.

La carga econdmica para los sistemas de seguridad y salud ocupacional por el
tiempo perdido por incapacidades laborales, la interrupcion de la produccion, los gastos
médicos y la indemnizacion de los trabajadores por accidentes y enfermedades
profesionales, incluidas las de caracter psicosocial, fue estimada por la OIT en el 4% del
PIB mundial (Organizacion Internacional del Trabajo 2013).

Segtin Moreno Jiménez (2014) el planteamiento de los riesgos psicosociales es un
modelo de moderacioén donde los riesgos no derivan obligatoriamente en dafio a la salud,
sino que depende de las caracteristicas propias del trabajador su resiliencia o
vulnerabilidad. Las diferentes circunstancias por las que atraviesa el ser humano en su
entorno laboral lo enfrentan en algunos casos a condiciones adversas que provocan dolor
y tristeza. La capacidad humana para sobreponerse a estos dafios, superarlos e incluso
transformarlos en factores positivos que permitan evolucionar de forma racional y

emocional representan un claro ejemplo de resiliencia.
1.2.1. Corrientes tedricas

En Espaiia, la introduccion oficial de los factores psicosociales se realiza en 1995
mediante la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales que obliga al empresario a

“garantizar la seguridad y la salud de los trabajadores a su servicio en todos los aspectos

relacionados con el trabajo”.
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Desde 1987, el INSHT inicia el levantamiento de informacion en el territorio
nacional de “Encuestas Nacionales de Condiciones de Trabajo”, las dos primeras
realizadas en 1987 y 1993, carecen un apartado dedicado a los Factores Psicosociales,
que se agregan en 1999 incluyendo categorias relacionadas a la comunicacion, estatus del
puesto, horarios de trabajo y participacion.

La Unién Europea por su parte genera en 1996 una encuesta que incluye dos
apartados, uno organizacional donde se evalua el tiempo de trabajo, ritmo, control,
autonomia, contenido del trabajo y salario; y, otro social en el que se incluyen
participacion, igualdad de oportunidades y violencia.

La realidad latinoamericana en relacion a estudios de riesgos psicosociales ha
recibido un aporte considerable por parte de Colombia. Psicélogos industriales en
conjunto con profesionales de la salud ocupacional, detectaron la presencia de riesgos
psicosociales y sus efectos en la salud fisica y mental de los trabajadores en este territorio
sudamericano.

En el afio 2010 se publica en Colombia la primera bateria de instrumentos para la
evaluacion de los factores de riesgo psicosocial en el trabajo, a cargo de la Universidad
Javeriana y el Ministerio de la Proteccion Social. Este organismo gubernamental
recomienda la aplicacion de la bateria de instrumentos para evaluar el riesgo psicosocial
en las organizaciones colombianas, dado que su construccion y validacion se hizo
conforme a los lineamientos técnicos prescritos en la politica publica (Resolucion 2646
de 2008) (Ministerio de Proteccion Social 2008) y con base en los criterios cientificos
internacionales para la construccion y el establecimiento de cualidades paramétricas para
pruebas psicologicas.

Posteriormente se expiden: la Ley 1562 de 2012, (Ministerio de Proteccion Social
2012) que amplia la definicion de accidente de trabajo, incluyendo la “perturbacion
psiquiatrica” en el trabajador por causa o con ocasion del trabajo; y la Ley 1616 de 2013
(Ministerio de Proteccion Social 2013) con el objeto de garantizar el Derecho a la Salud
Mental de la poblacion colombiana, que en su Articulo 9, hace énfasis en la “Promocién

de la salud mental y prevencion del trastorno mental en el ambito laboral”.
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1.2.2. Instrumentos de evaluacion

Espafia es uno de los paises que ha aplicado cuestionarios de evaluacion de riesgos
psicosociales con mayor frecuencia en los ultimos afos. Los mas conocidos y extendidos
han sido elaborados por entes académicos y gubernamentales quienes en cooperacion con
ciertas organizaciones privadas han disefiados instrumentos adaptados a su realidad
cultural.

El método de evaluacion de riesgos psicosociales FPSICO esta disefiado para ser
administrado de manera informatizada, pudiendo también ser aplicado en papel. El
método F-Psico consta de 44 preguntas, algunas de ellas multiples, de forma que el

numero de items asciende a 89 ofreciendo informacion sobre 9 factores:

—_

Tiempo de trabajo (TT)

Autonomia (AU)

Carga de trabajo (CT)

Demandas psicoldgicas (DP)

Variedad / contenido (VC)

Participacion / Supervision (PS)

Interés por el trabajador / Compensacion (ITC)

Desempetio de rol (DR)

A A T e

Relaciones y apoyo social (RAS)

Este instrumento puede tener multiples propositos de aplicacion, generalmente es
utilizado para dar un diagndstico de la situacion especifica de una organizaciéon en un
momento determinado. Los resultados muestran las caracteristicas particulares de las
condiciones psicosociales del grupo de estudio. Dada la existencia de un problema, el
psicologo industrial puede identificar las causas y las soluciones al mismo.

Los planes de accion que surgen a partir de la observacion directa de las respuestas
a este tipo de pruebas requieren un criterio que priorice las posibles actividades a
desarrollarse internamente para la mitigaciéon de los riesgos psicosociales. Una vez
ejecutadas las medidas correctivas el método Fpsico puede ser aplicado nuevamente para

comparar las percepciones del personal antes y después de la intervencion. La difusion
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del método genera un acercamiento con el entorno de la empresa y enriquece la
experiencia de quienes participan en la planificacion estratégica obligandolos a debatir
internamente acerca del origen de algunos problemas o como abordarlos (Nogareda 2006,
42-60).

El Cuestionario Psicosocial de Copenhague (CoPsoQ) fue desarrollado en 2000
por un equipo de investigadores del Instituto Nacional de Salud Laboral de Dinamarca
liderado por el profesor Tage S. Kristensen, es conocido como ISTAS 21.

Existen tres versiones de este cuestionario disefiadas de acuerdo al tamafio de las
empresas (grandes, medianas y pequenas). Este método pretende medir la exposicion a
factores de riesgo psicosocial a nivel laboral, las respuestas tienen caracter de andonimas
y confidenciales por lo tanto se espera sinceridad y compromiso en los datos
proporcionados por el encuestado.

La validez de la prueba es respaldada por el equipo investigador quienes estan
obligados a revisar cuidadosamente la modificacion de cualquier pregunta que podria
afectar de forma negativa el andlisis e interpretacion final de los resultados. El método

ISTAS consta de 4 factores:

1. Exigencias psicologicas del trabajo
2. Trabajo activo y desarrollo de habilidades
3. Apoyo social en la empresa y calidad de liderazgo

4. Compensaciones

Aligual que otros métodos de evaluacion de riesgos psicosociales, la transparencia
es necesaria para garantizar la asertividad y eficacia deseada. El ISTAS 21 demanda la
participacion activa de todos los miembros de la organizacion, quienes deben ser
informados oportunamente acerca de los objetivos del estudio, la metodologia de trabajo,
las caracteristicas del proceso de intervencion, los plazos y responsables de ejecucion
(Moncada Lluis, y otros 2007).

A nivel Latinoamericano, Colombia es un referente regional en la evaluacion de
riesgos psicosociales, su normativa legal altamente consolidada permite a las
organizaciones monitorear el entorno laboral de forma permanente y conocer las

percepciones de los trabajadores respecto a factores de tipo intralaboral y extralaboral.
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Para el disefio de la Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de
Riesgo Psicosociales fue necesaria la conformacion de un equipo de trabajo
multidisciplinario que incluy¢ la participacion de psicélogos con formacion y experiencia
en evaluacion de factores psicosociales y en disefio y validacion de pruebas psicotécnicas;
y profesionales de ciencias exactas con conocimientos estadisticos avanzados (Ministerio
de Proteccion Social 2010).

Este proyecto estuvo a cargo de la Universidad Javeriana, inicialmente se recopilod
literatura cientifica y técnica sobre factores psicosociales, métodos e instrumentos para
su evaluacion que sirvieron para la construccién del marco conceptual. El disefio y
validacion de la bateria fue realizado mediante un trabajo de campo considerando una
muestra representativa compuesta por 2360 trabajadores seleccionados aleatoriamente,
de los cuales 1576 respondieron la Forma A y 784 la Forma B del cuestionario de factores
de riesgo psicosocial intralaboral. Se aplicé también el cuestionario de factores
psicosociales extralaborales a 2360 empleados (Ministerio de Proteccion Social 2010).

De los datos obtenidos con los cuestionarios se analizaron los indicadores de
calidad de los items y el calculo de confiabilidad y validez, asi como de los baremos de
interpretacion de resultados para las formas A y B y el cuestionario de factores de riesgo
psicosocial extralaboral (Ministerio de Proteccion Social 2010).

Las condiciones intralaborales son entendidas como aquellas caracteristicas del
trabajo y de su organizacion que influyen en la salud y bienestar del individuo, ver Tabla

l.
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Tabla 1:

Factores intralaborales de evaluacion

Factor de

<. Descripcion
evaluacién
Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo.
Demandas del Pueden ser de diversa naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o
trabajo mentales, emocionales, de responsabilidad, del ambiente fisico

laboral y de la jornada de trabajo.

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar
decisiones sobre los diversos aspectos que intenvienen en su
realizacion.

Alude a un tipo particular de relacion social que se establece entre
los superiores jerarquicos y sus colaboradores y cuyas
caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en el ambiente de
relaciones de un area.

Control sobre el
trabajo

Liderazgo y
relaciones sociales
en el trabajo

Retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus
contribuciones o esfuerzos laborales. Este dominio comprende
diversos tipos de retribucion: la financiera (compensacién econémica
por el trabajo), de estima (compensacion psicolégica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el
trabajo) y de posibilidades de promocion y seguridad en el trabajo

Recompensa

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia
Elaboracién propia

Los factores de riesgos extralaborales comprenden los aspectos del entorno
familiar, social y economico del trabajador. A su vez, abarcan las condiciones del lugar
de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del individuo. Mientras que las
condiciones individuales estan conectadas con caracteristicas socio-demograficas como
el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo, la ocupacion (profesion u oficio), la
ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econdmica (estrato socio-econdmico), el tipo
de vivienda y el nimero de dependientes. Al igual que estas particularidades hay otros
aspectos ocupacionales que también pueden influir como la antigiiedad en la empresa, el
cargo, el tipo de contratacion y la modalidad de pago, entre otras (Ministerio de

Proteccion Social 2010).

1.3. Estrés

A lo largo del siglo XX, el estrés se ha convertido en un fenémeno reconocido

socialmente y ha sido relacionado con el trabajo y el entorno laboral. Las actividades

cotidianas pueden provocar altos niveles de estrés que, a su vez, afectan a la salud, a la

21



calidad de vida y la longevidad (Cockerham 2001). Como consecuencia de esta
concientizaciéon global, se ha desarrollado investigaciones desde diversos ambitos
disciplinarios como la biologia, la psicologia entre otras ciencias sociales.

El término estrés viene del idioma inglés (stress), su definicion se encuentra en la
fisica entendiéndose este como la resistencia interna o reaccion de un cuerpo elastico, a
una fuerza que se le aplica desde el exterior. Sin embargo, Hans Seyle introduce el estrés
en el campo de la medicina cuando en 1936 realiza un experimento con ratas a las cuales
somete a diferentes estimulos, observando que bajo estos mecanismos el organismo de
estos animales reaccionaba de diferentes formas, los resultados de su investigacion le
permitieron concluir que la respuesta al estrés dependia de la produccion de las hormonas
de la glandula suprarrenal, la adrenalina y especialmente los corticoides. Al mantenerse
activado el impulso estresor se produce este sindrome, el cual se caracteriza por
hiperplasia de la corteza suprarrenal, involucion del timo y aparicion de ulceras de
estomago (Selye 1936).

Existen muchos estudios que revelan la importancia que algunas organizaciones
gubernamentales le han prestado a este tema. En particular, el Departamento de Salud y
Servicios Humanos de Estados Unidos (1966) quienes sefalaron una lista de mas de 20
problemas urgentes que precisaban atencidn prioritaria, entre ellos la salud mental en el
trabajo y las condiciones propicias para establecer un ambiente satisfactorio. Asi pues,
el estrés del trabajo es una de las principales causas de incapacidad laboral en
Norteamérica y Europa.

De este modo la (Organizacion Internacional del Trabajo 2016), reconoce al estrés
laboral como “la respuesta fisica y emocional a un dafno causado por un desequilibrio
entre las exigencias percibidas y los recursos y capacidades percibidos de un individuo
para hacer frente a esas exigencias”.

Estas reacciones pueden ser fisiologicas, cognitivas, conductuales o emocionales
y por lo general van acompanadas de agotamiento fisico y/o mental, angustia y sensacion
de impotencia o frustracion ante la incapacidad del individuo para hacer frente a la
situacion o situaciones que generan ese estres.

Las transformaciones presentes en el medio laboral imponen retos a los
trabajadores quienes hoy en dia enfrentan una incertidumbre perenne. Las propuestas de

sistemas de trabajo alternativos a los modelos tradicionales tienen como objetivo adaptar
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la produccion de bienes y servicios mediante procesos eficientes y eficaces, que optimicen
los recursos tecnoldgicos, incrementen la productividad y la calidad creando empresas
competitivas. Todos estos planteamientos tienen fuertes implicaciones sobre las
actividades laborales y la cualificacion de los trabajadores. Determinados conocimientos,
habilidades y destrezas que eran importantes en el desempefio del trabajo resultan ahora
practicamente irrelevantes y competencias que antes ni siquiera se tomaban en
consideracion resultan, ahora imprescindibles (Peiro Silla 2004).

El procesamiento de informacion, solucion de problemas, toma de decisiones,
manejo de conflictos, gestion del conocimiento entre otras actividades representan la
cotidianidad de un trabajador en cualquier industria de la actualidad. La complejidad para
ejecutar una tarea se combina con la necesidad de trabajar en equipo.

Habitualmente en una jornada laboral un individuo debera desenvolverse en
algunos grupos de trabajo que muestran caracteristicas y misiones distintas. Dicho de
otra manera, el estrés laboral puede ser considerado desde una perspectiva individual y

colectiva dependiendo del sujeto en andlisis.

1.3.1. Teoria del ajuste entre la personay el entorno

Este modelo evalua la interaccion de las caracteristicas personales y del trabajo,
existen algunos autores que han participado en la construccidon de estos supuestos, sin
embargo los mas conocidos French y Col, aseguran que un mal ajuste entre la persona y
el entorno puede percibirse desde la 6ptima del colaborador como un desequilibrio entre
sus expectativas y lo que le ofrece la empresa; o desde el punto de vista de la empresa,
como la diferencia entre las necesidades del puesto y las actividades que el trabajador

desarrolla. (French, Rodgers y Cobb 1974).
1.3.2. Modelo de demanda y control

En los afios 70’s Karasek y Theorell (1990) planteé como hipotesis que no sélo
las demandas psicoldgicas que el trabajo impone definen la experiencia del estrés o

enfermedad, sino también es fundamental el grado de control que los trabajadores tienen

en su tarea, lo que funciona como un mecanismo moderador de tales demandas. Ambas
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variables construyen un modelo bidimensional que se sustenta en estudios sociologicos
que relacionan los factores estresores y las exigencias psicologicas considerando la
satisfaccion y motivacion laboral como parte de la productividad (Karasek y Theorell
1990).

En efecto este autor (Karasek 1979), distingue cuatro tipos de situaciones laborales
en funcion de la combinacion de niveles altos o bajos de las demandas y del control, ver

Figura 1.

... Asi, un trabajo con nivel de control bajo y nivel de demandas alto sera un
trabajo estresante porque la persona no puede responder a esas demandas por falta
de control. Por otra parte, un trabajo con nivel de demandas alto, pero también
con control alto es un trabajo activo pero que no tiene por qué resultar estresante.
Por el contrario, un trabajo con niveles de demandas bajo y un nivel de control
también bajo es caracterizado como un trabajo pasivo y finalmente, un trabajo
con nivel de control elevado, pero demandas bajas es un trabajo con bajo estrés.

Figura 1:
Modelo de demanda y control
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Fuente: (R. Karasek 1979)

En las ultimas formulaciones del modelo, a las dimensiones Demandas y Control,
se le ha afiadido la dimension Apoyo social, ya que los trabajadores expuestos a demandas
elevadas, poco control y bajo apoyo social presentan un riesgo dos veces mayor de
morbilidad y mortalidad por enfermedad cardiovascular que los que tienen empleos de

baja demanda, mucho control y fuerte apoyo social (Johnson y Hall 1994).
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La dimension de “Apoyo social” hace referencia a todos los posibles niveles de
interaccion en el trabajo, tanto con los compaifieros como con los superiores. La
experiencia de estrés de una persona en un contexto en el que hay un buen nivel de apoyo
social tiene resultados menos negativos que los que produce si el apoyo social es escaso

o nulo.

1.3.3. Modelo del desequilibrio del esfuerzo y la recompensa

El modelo hace referencia al desequilibrio que existe entre lo que el trabajador
oferta es decir sus costos y lo que recibe a cambio de sus servicios en otras palabras sus
ganancias. Existe la posibilidad que mientras mayor sea el esfuerzo y menor la
retribucion, el trabajador estara expuesto a un nivel superior de tension.

El modelo distingue dos tipos de esfuerzo el extrinseco que incluye las demandas
propias del trabajo y el intrinseco que se refiere a la motivacién de las personas ante
ciertas situaciones. La dimension de esfuerzo extrinseco se compone tanto el esfuerzo
fisico como psicolégico. El autor describe una excepcion al modelo planteado que
incorpora un tipo de trabajador excesivamente comprometido, quien exagera sus limites

provocando enfermedades a largo plazo (Siegrist, y otros 1990).

1.3.4. Modelo vitaminico

Para los psicologos es importante el estudio del trabajador y del ambiente en el
que este se desenvuelve, pocos criterios se han centrado en examinar a los trabajadores y
sus cambios en los procesos cognitivos y afectivos. La felicidad también conocida como
bienestar tiene dos componentes principales que dependen de los factores externos y los
internos del ser humano. EI modelo vitaminico propuesto por Warr (1987) consiste en
una analogia de las necesidades de felicidad de una persona con las que tiene su cuerpo
por vitaminas.

Las vitaminas son importantes para la salud fisica. A bajos niveles de consumo,
la deficiencia de vitamina puede dar lugar a un deterioro fisioldgico y una mala salud.
Sin embargo, una vez alcanzado un nivel moderado de vitaminas (cantidad diaria

recomendada) no existe ningin beneficio a partir de cantidades adicionales.
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De una manera similar, puede ser que la ausencia de una caracteristica ambiental

pueda llevar a ciertas formas de infelicidad, aunque su mera presencia, mas alla de un

cierto nivel, no permita incrementar el nivel de felicidad. Ademas, algunas vitaminas se

convierten en perjudiciales en cantidades muy grandes, por lo que la relacion entre el

aumento de la ingesta de vitaminas y la salud fisica se vuelve negativa después de un

consumo constante de cantidades moderadas.

1.3.5. Tipos de estrés

De acuerdo con la Asociacion Americana de Psicologia (2015) el manejo del estrés

depende de multiples factores como los sintomas, la duracion y sus efectos en el bienestar

del trabajador, a fin de analizar y tratar adecuadamente cada fase se ha clasificado al estrés

en tres grupos Ver Figura 2:

Figura 2:

Tipos de estrés
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amenaza para la salud
del trabajador, es
desgastante, los
sintomas son
alteraciones
cardiovasculares,
emocionales, depresion,
ansiedad,
desesperanza.

Fuente: Asociacion Americana de Psicologia
Elaboracién propia

Las situaciones que generan algiin nivel de estrés no siempre son notorias, en

muchas ocasiones estas pueden acumularse en la memoria del individuo gradualmente y

una vez que el espacio donde se guardan esté lleno, los sintomas aparecen generando una

reaccion negativa de estrés.

De acuerdo a Villalobos (2004)

... la transformacion de los factores psicosociales en factores de riesgo supone la
consideracion de varios de los siguientes criterios: la duracion o tiempo de
exposicion a la condicion que se percibe riesgosa; la intensidad del factor de
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riesgo; la frecuencia de presentacion; y, el potencial dafiino o grado en que un
factor de riesgo es capaz de producir efectos negativos en la salud y el bienestar.

1.3.6. Efectos del estrés

Es claro que la interaccion constante de los estimulos estresores causa dafos a la
salud fisica y mental de los colaboradores, quienes padecen algunas enfermedades
asociadas a episodios de estrés cronico. Algunos resultados fisiologicos revelan aumento
de la frecuencia cardiaca y de la presion arterial, alteraciones del gasto cardiaco y de la
resistencia vascular periférica; desequilibrio del sistema respiratorio, modificaciones
gastrointestinales y de la funciéon inmunologica.

Las respuestas neurohormonales més reconocidas son las relacionadas a la
adrenalina, noradrenalina y el cortisol. La noradrenalina es el principal transmisor
liberado por los nervios de la rama simpatica del sistema nervioso autonomo. La
adrenalina se segrega en la médula suprarrenal tras la estimulacion del sistema nervioso
simpatico, mientras que la activacion de la hipéfisis por los centros nerviosos superiores
del cerebro produce la liberacion de cortisol por la corteza suprarrenal. Estas hormonas
se activan durante los episodios de estrés y producen otros cambios agudos, como la
alteracion de la coagulacion de la sangre y la liberacion de energia almacenada a partir
del tejido adiposo.

Los niveles de estas hormonas pueden medirse mediante exdmenes de sangre y de
orina, los resultados verificados a través de multiples pruebas concluyen que una persona
expuesta a mayor estrés presenta niveles mas altos de adrenalina, de frecuencia cardiaca,
presion arterial y tension muscular en comparacion con otra que tiene un ritmo de vida
mas tranquilo. Frankenhaeuser (1991) afirma que las exigencias del trabajo pueden
inducir a un mayor esfuerzo y, por tanto, un aumento de los niveles de adrenalina, en
tanto que la falta de control sobre el puesto de trabajo es una de las causas del estrés
negativo en el trabajo y tiende, por lo tanto, a aumentar los niveles de cortisol.

La exigencia de una tarea afecta proporcionalmente al ser humano, cuando los
niveles de prolactina aumentan en respuesta a la tension que surge bajo ciertas
condiciones, la testosterona generalmente se reduce (Niaura, Stoney y Herbst 1992).

Las reacciones somadticas a problemas psicologicos se explican a través de la

conexion que existe entre el sistema nervioso central y los procesos endocrinos; se ha
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demostrado que la pérdida de un ser querido puede deprimir la funcidn de los linfocitos.
Los sintomas dependeran del tipo de afrontamiento y del mecanismo de defensa de la
persona adoptado para sobrellevar su situacion. En la literatura médica se encuentran
numerosos articulos que sugieren que el estrés psicologico debilita el sistema inmunitario
haciendo al organismo mas propenso a la proliferacion de infecciones y estados
inflamatorios cronicos (Glaser, y otros 1992).

Los profesionales cuyo ritmo de vida es influenciado por estrés tiene mads
probabilidades de sufrir problemas cardiacos; frente a estimulos estresores, los latidos del
corazon se hacen mas fuertes y rapidos durante periodos mas largos de tiempo, de manera
que el musculo cardiaco consume una cantidad excesiva de oxigeno y aumenta el riesgo
de sufrir un ataque de corazon.

Las investigaciones médicas asocian al estrés con determinados comportamientos
como el trastorno del suefio, el tabaquismo, el consumo de café y otras sustancias que
pueden dafiar al trabajador.

Por un lado, es ampliamente conocida la eficacia del tabaco para aliviar el estrés
y respuestas emocionales como la ansiedad e irritabilidad asociadas al mismo, sin
embargo estos efectos son momentaneos ya que la sensacion de calma producida por el
cigarrillo es efimera lo que lleva a una dependencia mayor de quienes optan por su
consumo. Segun Parrott (1995) los fumadores que manifiestan una elevada motivacion
por el tabaco insisten mas en haber soportado un nivel de estrés superior al normal antes
de empezar a fumar que en experimentar un grado de estrés inferior a la media después
de iniciarse en el tabaquismo.

El consumo del café en horas laborables es socialmente aceptado y se conoce que
sus propiedades pueden mejorar el rendimiento y la resistencia fisica durante una
actividad prolongada que demanda mucha concentracion. Los estudios epidemiolédgicos
que relacionan el consumo del tabaco y del café (Swanson, Lee y Hopp 1994) revelan
que alrededor del 86 por ciento de los fumadores son también bebedores de café,
unicamente el 77 por ciento de los no fumadores consumen esta bebida.

Los trastornos de suefio podrian considerarse transitorios o un padecimiento
cronico de acuerdo a su frecuencia y duracion. En muchos casos el insomnio es producto
de un trastorno médico o psiquiatrico. Las estadisticas muestran que entre uno y dos

tercios de los pacientes que sufren esta patologia padecen alguna enfermedad psiquiétrica
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identificable (Gillin y Byerley 1990). La depresion y la ansiedad perturban la vida del
ser humano, disminuyen su rendimiento laboral e incluso pueden llevarlo a la muerte.

Ademés de las enfermedades que tienen origen a partir de procesos de estrés, el
ausentismo laboral es un tema de preocupacion a nivel empresarial especialmente por el
valor econdmico que le representa a la empresa la disminucion del trabajo de un
colaborador durante una jornada especifica. No obstante el analisis de este fendmeno
implica cierto grado de complejidad.

Para empezar de acuerdo con la definicion de la Organizacion Internacional del

Trabajo (1986) se considera al ausentismo como:

... la no asistencia al trabajo por parte de un empleado que se pensaba que iba a
asistir, quedando excluidos los periodos vacacionales y las huelgas; y el
ausentismo laboral de causa médica, como el periodo de baja laboral atribuible a
una incapacidad del individuo, excepcion hecha para la derivada del embarazo
normal o prision.

El alcance que tiene el ausentismo laboral es bastante amplio ya que no solo
representa un problema individual ni un indicador de la verdadera morbilidad de la
poblacion trabajadora, sino un indicador de tensiones en la relacion hombre-trabajo-salud
y de disfunciones estructurales de la empresa.

Cuando el trabajador deja de asistir a su puesto de trabajo genera un costo alto
para la empresa quien tiene que reorganizar las actividades entre el equipo cuyos
resultados deben obtenerse en un plazo determinado, como consecuencia de esta carga
adicional surgen molestias e inconformidades entre compafieros quienes se ven afectados
a mediano plazo.

El impacto financiero organizacional es evidente, en muchas ocasiones se requiere
contratar mas personal de lo previsto, pagar horas extraordinarias, lo que impide una
administracion eficiente de los recursos, desorganizando el programa de produccion, lo

cual incide en la productividad, la competitividad y el nivel de empleo.

1.4. Salud ocupacional

El trabajo es una actividad humana enfocada en la produccion de bienes y servicios

necesarios para el crecimiento de la sociedad, se considera una tarea colaborativa y
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creativa pues fomenta la superacion de los hombres y sus limites. Asimismo, es un
derecho y una necesidad social, cultural y econémica que requiere una intervencion
multidisciplinaria y participativa.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 33 reconoce

que:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econdémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El Estado garantizara a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido
o0 aceptado.

A lo largo de la historia el ser humano se ha enfrentado a situaciones de riesgo en
su entorno laboral, en consecuencia ha debido buscar mecanismos innatos de defensa
orientados a la supervivencia de su especie.

Mediante una revision histdrica, se puede afirmar que en la Edad Antigua, el
trabajo estaba destinado a los esclavos o a la poblacion de estratos econdmicos bajos
quienes manipulaban herramientas inapropiadas y rudimentarias para cazar, arriesgando
su vida la mayor parte del tiempo. Durante estos afios, la propagacion de enfermedades
caus6 la muerte de muchos individuos. A partir de estas epidemias Grecia empieza a
realizar aportes sobre medicina ocupacional referentes al campo del trabajo de minas y el
de las enfermedades por intoxicacion. El padre de la medicina, Hipdcrates (460-370 a.c.)
escribio un tratado sobre las enfermedades de los mineros e indic6 ademds que los
determinantes de ellas se relacionaban con el ambiente social, familiar y laboral.

Asimismo, Aristoteles (384-322 a.c.), uno de los fildsofos mas reconocidos por la
ciencia, también intervino en la salud ocupacional de su época, pues estudid ciertas
deformaciones fisicas producidas por las actividades ocupacionales, planteando la
necesidad de su prevencion. Sus escritos resaltaron la importancia de brindar las
herramientas correctas a fin de que el trabajador pueda desenvolverse en un ambiente
adecuado.

Siguiendo la linea de conocimiento, Roma se convierte en una ciudad icono por la
proteccion y cuidado de la vida, a través de la proclamacion de medidas legales y
ordenanzas sobre salubridad como la instalacion de bafos publicos, esta urbe ejemplifica

su preocupacion por la situacion de su poblacion trabajadora.
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En la Edad Moderna, Bernardino Ramazzini (1633-1714), profesor en la
Universidad de Padua ensefiaba al igual que Hipodcrates a relacionar el trabajo con la
salud. La investigacion de este catedratico concluye que las condiciones a las que una
persona estd expuesta en sus actividades diarias influyen directamente en su salud.

En la era de la industrializacion, Europa enfrent6 un fendmeno migratorio que
afecto radicalmente la vida de sus habitantes. A causa de la revolucion industrial, miles
de campesinos abandonaron sus cultivos y se trasladaron a las grandes ciudades con la
esperanza de ofrecer mejores condiciones econdmicas a sus familias. A pesar de sus
esfuerzos, la escasa habitabilidad de las metropolis empeord su situacion generando
pobreza, preocupacion y explotacion laboral.

Los procesos de especializacion en las fabricas deshumanizaron al hombre
comparandolo con maquinas de produccion capaces de trabajar en horarios extendidos
ignorando sus necesidades fisioldgicas minimas. A partir de estos dramaticos sucesos
paises como Inglaterra y Francia lideraron la formalizacién de la salud y la seguridad
ocupacional en Europa, con diversas innovaciones. En concreto durante 1868 Alemania
revoluciond sus politicas creando leyes de compensacion del trabajador y en 1875
fundando el primer Instituto de Higiene de Munich (Nieto 1999)

Los conceptos de seguridad y salud ocupacional toman fuerza en 1918 con la
creacion de la Organizacion Internacional del Trabajo como parte del Tratado de
Versalles que termind con la Primera Guerra Mundial. Esta institucion estd enfocada en
la promocién de la justicia social, de los derechos humanos y laborales reconocidos
internacionalmente, persiguiendo su mision fundadora: la justicia social es esencial para
la paz universal y permanente.

La Organizacion Internacional de Trabajo ha realizado aportes importantes al
mundo desde sus primeros dias. La primera Conferencia Internacional del Trabajo en
Washington en octubre de 1919 adopto seis Convenios Internacionales, que se referian a
las horas de trabajo en la industria, desempleo, proteccion de la maternidad, trabajo
nocturno de las mujeres, edad minima y trabajo nocturno de los menores en la industria
(Organizacion Internacional del Trabajo 1919).

En la actualidad, la salud ocupacional tiene un papel fundamental en la

planificacion estratégica de las organizaciones quienes son conscientes de la importancia
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de una vision integradora que fortalezca la productividad a través de la potencializacion

del capital humano.

1.5. Accidentes de trabajo y enfermedades profesionales

Desde el contexto social, econdomico y politico la salud ocupacional representa
una obligacion que debe estar garantizada por el Estado a través de controles permanentes
a instituciones publicas y privadas a fin de minimizar los riesgos presentes en el ambiente
laboral para salvaguardar los derechos del trabajador.

La Constitucion de la Republica del Ecuador (2008) en su articulo 326 numeral 5
reconoce que toda persona tendrd derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

Para el cumplimiento de este mandato constitucional se ha designado algunas
atribuciones rectoras a entes gubernamentales como el Instituto Ecuatoriano de Seguridad
Social y el Ministerio del Trabajo, quienes cooperan para la vigilancia permanente a favor
de los trabajadores en el Ecuador.

Para el Estado el costo de invalidez adquirida por causa de trabajo representa un
gasto que pudo haberse evitado aplicando las medidas preventivas en las organizaciones,
a pesar del control normativo vigente en relacion a los riesgos laborales, la naturaleza
dindmica el ser humano y su combinacion con algunos factores ambientales han generado
accidentes en el trabajo y enfermedades profesionales.

De acuerdo a la revista The Global Occupational Health (2003), en todo el mundo
el mal cubrimiento en salud y seguridad ocupacional conduce a dos millones de muertes
relacionadas con el trabajo, 271 millones de accidentes y 160 millones de enfermedades
ocupacionales por afio. Los accidentes de trabajo y las enfermedades profesionales
pueden causar incapacidad temporal, disminucién permanente, incapacidad absoluta y
muerte.

En el Ecuador basados en datos estadisticos del IESS, se afirma que en el 2014 en
cuanto a atencion médica, existieron 3.496 casos en enfermedades profesionales y 37.183
en accidentes de trabajo, con el 75% de atenciones en Guayas y Pichincha. La
siniestralidad reportada corresponde el 97% a accidentes de trabajo y el 3% a

enfermedades profesionales (IESS 2015).
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El subregistro de accidentes de trabajo es una realidad preocupante que se produce
principalmente por el temor del trabajador al despido o por desconocimiento ya que no
identifican el hecho como un evento relacionado al trabajo. Otra razén para la ocurrencia
de estas anomalias radica en la falta de educacion tanto del personal directivo como
operativo quienes no se encuentran preparados ni cuentan con planes de seguridad y salud
ocupacional.

Seglin los estudios realizados por Organizacion Panamericana de la Salud (1983),
se calcula que el subregistro alcanza por lo menos el 50% y que las tasas de mortalidad
por accidente son hasta 62 veces mayores que las tasas de mortalidad por complicaciones
del embarazo y parto, siendo las mujeres victimas de ambas circunstancias. Conforme a
la tasa de incidencia de accidentes en América Latina y el Caribe puede estimarse que

cada trabajador sufre més de 4 accidentes en su vida laboral.

1.6. Prevencion de riesgos psicosociales

Considerando la naturaleza y los riesgos que involucran el desarrollo de las
actividades a nivel organizacional es imperativo la adopcion de medidas técnicas
preventivas orientadas a la implementacion de acciones antes de que los trabajadores
sufran algln tipo de dafio en la salud.

Dentro de la planeacion estratégica, la empresa debe establecer politicas y
procedimientos que adopten un enfoque integral de la salud y seguridad ocupacional, los
instrumentos de evaluaciéon y prevencion de riesgos laborales exigen una gestion
periddica que garantice el bienestar fisico, mental y social de sus trabajadores.

Para el efecto (Collado 2008) sugiere un conjunto de alternativas divididas en dos
grupos las mismas que podrian materializarse sobre las personas, la empresa y el equipo
de trabajo. El disefio de planes de prevencion representan un ahorro para la organizacion
ya que permiten la disminucion de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales,

entre otras ventajas, ver figuras 3 y 4.
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Figura 3:

Medidas de prevencion sobre el elemento humano

Prevencién Médica

Prevencidn psicosocial

Prevencién formativa

¢ Se compone de
reconocimientos médicos
como examenes de
control, vacunaciones
que permiten
diagnosticar
precozmente
enfermedades para
evitar su progreso.

e La psicosociologia
pretende la adaptaciény
satisfaccion del
trabajador en su entorno
laboral; intenta corregir
aspectos tales como la
falta de promocidn, la
inestabilidad del empleo,
la falta de adecuacion al
trabajo, la

e La accion formativa se
direcciona a través de
mensajes concisos faciles
de recordar que se
divulgan de  manera
persuasiva, la fase de
instruccion proporciona
informacion completa al
trabajador acerca de los
riesgos de su puesto y la

incomunicacién o la educativa promueve la

monotonia que generan adopcidon de procesos
insatisfaccidn, baja sistematicos que
motivacién, absentismo y preparan a la persona
baja productividad. para protegerse

adecuada %

responsablemente de los
riesgos existentes.

Fuente: Santiago Collado 2008
Elaboracién propia

Figura 4:

Medidas de prevencion técnica

LSeguridad en el trabajo

y

*Estd conformada por la deteccidon del riesgo, la prevencidon en el mantenimiento de
maquinas y equipos del ambiente laboral y en la proteccién del trabajador mediante
instrumentos de proteccion individual.

[\ ,
| Higiene Industrial
8
*La higiene industrial tiene como objetivo principales, la identificacion, medida, correccién y
control de los ambientes laborales con el fin de prevenir la aparicion de enfermedades.

Ergonomia

*Es la disciplina preventiva encargada de conseguir la maxima eficiencia proporcionando al
trabajador el maximo de confort fisico y mental durante la realizacion de su tarea. Se enfoca
en la organizacion de ritmos y tiempos de trabajo, teniendo en cuenta las exigencias de la
tarea —la carga fisica y mental- la adaptacion del entorno y la tarea —espacios de trabajo,
iluminacion, asientos, herramientas, maquinas.

Fuente: Santiago Collado 2008
Elaboracién propia

La variedad de sintomas que pueden presentar los trabajadores que son expuestos

a riesgos psicosociales son diversos y dependen principalmente de las caracteristicas de
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las personas, de la apreciacion de la situacion y de los mecanismos de reaccion, asi como
de las particularidades de cada factor.

El éxito de la prevencion depende de la participacion activa de los trabajadores y
sus representantes, la apertura y el compromiso para ejecutar los cambios requeridos
definiran el mejoramiento y bienestar institucional. Es aconsejable la implantacion de
medidas paulatinas, ya que de lo contrario se corre el riesgo de fracasar. Se debe tomar
en cuenta un tiempo de adaptacion a la nueva situacion por parte de los trabajadores y

que las propuestas pueden requerir de ciertos reajustes para su mayor optimizacion.
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Capitulo Segundo

2. La empresa, metodologia e interpretacion de resultados

2.1. Reseiia historica empresarial

“XXXX” es una empresa ecuatoriana que abri6 sus puertas en el pais en 1992,
bajo el liderazgo de su propietario han crecido en el mercado nacional. Como parte de su
estrategia mantiene puntos de venta en Quito, Guayaquil, Ambato, Ibarra y Cuenca.

Se dedican a la importacion, comercializacion y distribucion de bio-materiales,
instrumental, equipamiento odontoloégico y de laboratorio, ofreciendo atencion
personalizada a instituciones publicas y privadas, universidades, odontélogos,
ortodoncistas y técnicos dentales. Cuentan con una amplia gama de productos
pertenecientes a reconocidas marcas de la rama a nivel mundial.

Sus clientes reciben atencidon oportuna y personalizada de sus requerimientos, los
vendedores demuestran interés en atender las necesidades con rapidez, diagnostican
correctamente y plantean soluciones adecuadas. El capital humano que labora
actualmente para la empresa tiene algunos afios de experiencia y se sienten
comprometidos con los niveles directivos por el acompafiamiento que reciben en sus
actividades cotidianas.

Esta organizacion cree firmemente en el mejoramiento continuo, para ello prepara
a su personal en conocimientos técnicos y cientificos cuidando con esmero cada detalle
de su cadena de valor. Asimismo, brinda capacitacion y actualizacion a sus clientes.
Dentro de sus valores corporativos se resalta la confiabilidad a través de la garantia que
ofrecen y el respaldo de mantenimiento periddico de los equipos comercializados.

La comunicacién interna es considerada pilar fundamental en la gestion
empresarial. Los flujos de informacion promueven el conocimiento, innovaciones y valor
agregado a través del aprendizaje organizacional, como elementos de las competencias
distintivas y ventajas competitivas que han incrementado la productividad a través de los
anos.

La organizacién opta por un manejar un sistema de direccion flexible, abierto al

dialogo dando prioridades a las ideas que surgen entre los colaboradores, el equipo tiene
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la libertad de expresar sus percepciones o sugerencias ante los inconvenientes originados
a partir de la toma de decisiones. Este estilo pretende mantener un buen clima
organizacional y fomentar la motivacion del personal.

Inicialmente la empresa comenzd como un emprendimiento y fue creciendo
paulatinamente gracias a la perseverancia de su duefio y un equipo familiar quienes
seguros de su idea trabajaron arduamente para sacar adelante su compafiia. Hoy en dia
son reconocidos en su entorno por sus proveedores y competencia, de acuerdo a las
buenas practicas que manejan. A pesar del esfuerzo, esta no fue una tarea sencilla, pues
tuvieron que enfrentarse a muchas retos politicos, tecnoldgicos y econémicos.

La normativa en el Ecuador exige un manejo estructurado del personal a fin de
cumplir con todas las prestaciones sociales que se establecen a favor de los trabajadores.
En este contexto “XXXX" identificé la necesidad de realizar una planificacion estratégica
que consolide el trabajo que hasta ese entonces se habia realizado de forma empirica y
decidi6 instalar una plataforma de manejo gerencial (ERP) para mantener un mejor
control de los recursos materiales, financieros y humanos.

Hace 2 afios se estructurd el area de Talento Humano y se integr6 al equipo un
psicologo industrial quien ha manejado los subsistemas y esté trabajando en la formacion
integral de sus colaboradores.

Con una vision técnica se han levantado varios procesos orientados a identificar
las habilidades y destrezas del personal existente y programar la incorporaciéon de nuevo
capital humano que generen utilidad a la alta gerencia, siendo capaces de cumplir con las
responsabilidades asignadas en los tiempos establecidos.

El disefio de la estructura organizacional considera tres niveles de mandos:
directivo, supervisor y operativo. Cada persona tiene una descripcion de las funciones de
su trabajo y cada trabajo ocupa su propia posicion en el organigrama de la empresa
(Anexo 1).

El levantamiento del Manual de descripcion de puestos contempla una
metodologia estricta que considera el nombre del cargo, cédigo, area, nivel de
interrelacion (interfaz del puesto), mision, funciones y responsabilidades, instruccion
formal, experiencia, conocimientos y competencias. Este documento busca favorecer la
productividad, minimizar los conflictos de areas, marcar responsabilidades, dividir el

trabajo y construir un ambiente laboral armonioso.
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La organizacion del trabajo requiere instrumentos de gestion de recursos humanos
destinados a definir las caracteristicas y condiciones de ejercicio de las tareas (descripcion
de los puestos de trabajo), asi como los requisitos de idoneidad de las personas llamadas
a desempeifiarlas (perfiles de competencias).

En este contexto, la empresa identifico ciertas competencias genéricas y
especificas y las integro en un Diccionario de Competencias para evaluar al trabajador y

guiarlo hacia un desempeio superior en sus actividades.

Tabla 2:
Némina del personal por sucursal Quito
Sucursal Numero Directivo Operativo
personas

2 Vendedores Externo Division
Prensa 4 personas |1 Administrador de sucursal |Odontologia
1 Mensajero de Sucursal

1 Mensajero de Sucursal

Sur 3 personas |1 Administrador de sucursal
1 Vendedor de Mostrador

1 Administrador de Sucursal (1 Bodeguero de Sucursal
1 Coordinador General
Division Laboratorio

1 Jefe Técnico y de
Radiologia

1 Conserje Portero Sucursal

1 Gerente de Marca

1 Mensajero de Sucursal
Matriz 18 personas 1 Secretaria de Ventas

1 Senicios Generales

2 Vendedores de Mostrador
3 Vendedores Externos
Divisiéon Odontologia

4 Técnicos en Mantenimiento
1 Jefe de Comercio Exterior |1 Asistente Administrativo

1 Contadora General 2 Senicios Generales

1 Gerente de Talento
Bodega |17 personas [Humano

1 Bodeguero 2 Marketing y Publicidad

1 Jefe de Bodega 1 Administrador de Sistemas
5 Auxiliares de Bodega

1 Asistente de Contabilidad

Fuente: Empresa “XXXX”
Elaboracién Propia

Aunque la organizacion se siente comprometida con sus empleados son

conscientes que hay muchas cosas por mejorar; durante el 2016 se trabajé en:
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Entrega y sensibilizacion del Codigo de Etica y acuerdo de confidencialidad.

Elaboracién y difusion de la Politica de permisos temporales y vacaciones.

Construccion del Manual de Descripcion de Puestos e induccion al personal.

Conformacion de comités y delegados en Seguridad y Salud Ocupacional.

La formacion de estos comités fomenta la participacion de los trabajadores en las
cuestiones relativas a la proteccion de su salud mediante reuniones permanentes se
debaten iniciativas intercambiando puntos de vista acerca de medidas preventivas de
bienestar e instrumentos que permiten diagnosticar la situacion actual de la empresa y los
riesgos a los que estd expuesta.

A nivel general en la planificacion de 2017 consta la necesidad de mejorar las
condiciones de los trabajadores referentes a Seguridad y Salud, desarrollando consciencia

preventiva y habitos de trabajo seguros en empleadores y trabajadores, ver Figura 5.

Figura 5:
Cronograma de medicién, evaluacion y control de riesgos psicosociales laborales

en la empresa XXXX

Presentacion y Campan_q de
L - socializacion de
Disefio de la > aprobacion del > riesgos
metodologia proyecto a psicosociales
Gerencia General laborales
i |
Aplicacién de
instrumentos de Presentacion .
medicion e — propuesta de —> Irr;glr:a én: gtcac%onn
interpretacion de mejora institucional P
resultados

Elaboracién propia

2.2. Modalidad de la investigacion

El alcance de la investigacion realizada fue de tipo descriptivo — correlacional,
orientado a determinar el grado de relacion entre las dos variables de estudio: factores
psicosociales intralaborales y estrés laboral.

Por tanto, este tipo de estudio permitié entender los fendémenos relativamente

desconocidos y obtener informacion sobre la posibilidad de llevar a cabo una indagacion

39



mas profunda respecto a un determinado problema con dos variables, al mismo tiempo
aporto informacion general acerca de cada caracteristica y los indicios sobre la influencia

de la variable independiente sobre la dependiente, ver Figura 6.

Figura 6:

Metodologia de investigacién

1.- Identificar 2.- Ubicar las 3.-Analisis 4.-Correlacién 5.-Exposicion
el problema variables individual de variables de resultados

Elaboracién propia

2.3. Definicion de la poblacion

Segin Tamayo y Tamayo (1997) “La poblacién se define como la totalidad del
fendmeno a estudiar donde las unidades de poblacidon poseen una caracteristica comun la
cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion”.

Considerando la problematica actual de la empresa comercial de productos
odontolégicos ubicada en la ciudad de Quito, se ha considerado realizar una exploracion
estructurada de las percepciones del personal con respecto a los factores psicosociales
intralaborales y estrés laboral.

A pesar de que la empresa tiene sucursales a nivel nacional, se ha planteado
manejar un plan piloto con todos los integrantes de la ciudad de Quito donde existen 42

colaboradores ubicados en 4 locales, ver Tabla 3.

Tabla 3:
Personal por sucursal
Sucursal Numero personas Personal
Prensa 4 personas 1 directivo 3 operativos
Sur 3 personas 1 directivo 2 operativos
Matriz 18 personas 3 directivos 15 operativos
Bodega 17 personas 5 directivos 12 operativos

Fuente: Empresa “XXXX” Némina
Elaboracién propia
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2.4. Técnicas de recoleccion de datos

Se escogid la aplicacion de tres cuestionarios para obtener la informacion
requerida en la investigaciéon. Para la encuesta se utilizd6 como instrumento los
cuestionarios pertenecientes a la Bateria de evaluacion de Factores de Riesgo

Psicosociales Internos del Ministerio de Proteccion Social de Colombia, ver Tablas 4, 6

y 7.

Tabla 4:

Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral

Fecha de publicacion: jul-10
Tipo de aplicacion: Individual, autoaplicada
i Trabajadores de la empresa comercial de productos odontolégicos
Poblacién: . . .
ubicada en la ciudad de Quito.
Objetivo: Conocer los factores internos que son percibidos con mayor riesgo.
Tipo de datos Cuantitativos, con una interpretacion cualitativa

Baremos validados por profesionales de la Pontificia Universidad
Javeriana de Bogota para dos grupos ocupacionales: (Trabajadores con
cargos de jefatura, profesionales o técnicos - forma A) y (Trabajadores
con cargos de auxiliares y operarios - forma B)

Baremacion:

Forma A: 123 items
Numero de items

Forma B: 97 items

Tiempo aproximado : (30 minutos

Cuestionario de la forma A en Anexo 2
Materiales

Cuestionario de la forma B en Anexo 3

Debe realizarse por un experto en la materia (Psicdlogo organizacional)
Interpretacion: cuya formacion académica permita diferenciar los niveles de riesgo
observados en el estudio.

Fuente: Ministerio de Proteccidn Social de Colombia
Elaboracién propia

Considerando el Manual de descripcion de puestos y la informacién establecida
en los perfiles de cargos se aplicd el cuestionario de factores de riesgo psicosocial

intralaboral dividiendo al personal segun su responsabilidad, ver Tabla 5.
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Tabla 5:

Criterios de factores psicosociales intralaborales segun los niveles

ocupacionales

Tipo de
Cuestionario

Cargo de acuerdo al

Nivel Ocupacional . L.
organigrama y némina

Nivel directivo: Tienen personas a
cargo, supenisan tareas de
subalternos, tienen
responsabilidades superiores que
FORMA A |involucran un nivel de instruccion |Jefe de Comercio Exterior
formal y experiencia superior, Contadora General

ademas poseen un grado mas alto|Gerente de Talento Humano
de autonomia en la toma de
decisiones

Administrador de Sucursal
Coordinador General Division
Laboratorio

Jefe Técnico y de Radiologia

Bodeguero

Jefe de Bodega

Nivel Operativo: Requieren
conocimientos técnicos o
destrezas especificas, tienen
menor autonomia, reciben
FORMA B |directrices para desarrollar sus ~ |Senvicios Generales
actividades y reportan a un Vendedor de Mostrador
supenisor o gerente quien evallia |Técnico en Mantenimiento
su trabajo conforme a metas
establecidas.

Vendedor Externos Division
Odontologia
Mensajero de Sucursal

Bodeguero de Sucursal

Conserje Portero Sucursal

Gerente de Marca

Secretaria de Ventas

Asistente Administrativo
Asistente de Contabilidad
Marketing y Publicidad
Administrador de Sistemas

Auxiliar de Bodega

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia

Elaboracién propia

Tabla 6:

Ficha de datos generales sociodemograficos

Tipo de aplicacion:

Individual, autoaplicada

Trabajadores de la empresa comercial de productos odontologicos

Poblacion:

ubicada en la ciudad de Quito.

Identificacion de factores individuales relacionados con datos socio-
Objetivo: demograficos y ocupacionales, para el disefio de planes de prevencion

e intervencion.

Tipo de datos

Descriptivos

Numero de items

11 items

Tiempo aproximado :

5 minutos

Materiales

Ficha socio- demografica en Anexo 4

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia

Elaboracién propia
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Tabla 7:

Cuestionario para la evaluacion del estrés

Fecha de publicacioén:

Primera version 1996, Segunda version 2005, Tercera version 2010

Tipo de aplicacion:

Individual, autoaplicada

Trabajadores de la empresa comercial de productos odontolégicos

Poblacion: ubicada en la ciudad de Quito.
Lo Identificar los sintomas fisiolégicos, de comportamiento social ylaboral,
Objetivo: . . . .
intelectuales y psicoemocionales del estrés.
Tipo de datos Cuantitativos, con una interpretacién cualitativa
Baremos validados por profesionales de la Pontificia Universidad
Javeriana de Bogota para dos grupos ocupacionales:
Baremacion: - - - .
1. Trabajadores con cargos de jefatura, profesionales o técnicos
2. Trabajadores con cargos de auxiliares y operarios
Forma A, aplicable a trabajadores con cargos de jefatura, profesionales
Formas: o técnicos.
Forma B, aplicable a trabajadores con cargos auxiliares u operarios.
NUmero de items 31 ltems
Tiempo aproximado : (10 minutos

Materiales

Cuestionario para la evaluacién del estrés en Anexo 5

Interpretacion:

Debe realizarse por un experto en la materia (Psicélogo organizacional)
cuya formacién académica permita diferenciar los niveles de riesgo

observados en el estudio.

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social de Colombia
Elaboracién propia

2.5. Procesamiento y analisis de los datos

La validez y confiabilidad de las herramientas escogidas en esta investigacion
como se ha dicho previamente han sido certificadas por expertos tomando una muestra
representativa en Colombia, considerando varias ciudades e industrias de servicios,
comerciales, de produccién y agricolas.

Los cuestionarios se distribuyeron en su mayoria en empresas del sector privado
integrando a las microempresas, empresas pequefias y medianas y empresas grandes. Asi
también se incluyd variables sociodemograficas como el sexo, nivel de estudios, estado
civil, antigiedad en la organizacion y modalidad de contratacion (Ministerio de
Proteccion Social 2010).

Los items del cuestionario para la evaluacién de factores de riesgo psicosocial
intralaboral (formas A y B) plantearon una escala de respuestas tipo Likert, en la que el

trabajador selecciond una tnica opcion de respuesta, aquella que mejor reflejé su forma
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de percibir la situacion planteada, esta escala present6 5 opciones (Siempre, Casi siempre,
Algunas veces, Casi nunca, Nunca).

Una vez recopilado todos los datos, se verifico los resultados de cada item, asi
como los baremos para la interpretacion tanto en los cuestionarios de factores

intralaborales (Forma A y Forma B) y de estrés.

Figura 7:

Pasos para la obtencion del nivel de riesgo por dimension

e .. 3.-Transformacion 4.-Comparacion de T
' Sameacon | | 2uomiencinde | | “acios punaies | | ios puntaes comias | | Dl
P | brutos tablas de baremos 9

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social
Elaboracién propia

Tabla 8:

Calificacion de las opciones de respuesta de los cuestionarios de las formas Ay B

Calificacion de las opciones de respuesta

Numero de preguntas . Casi |Algunas| Casi
Siempre| .
siempre | veces | nunca

Nunca

Forma A

4,5,6,9, 12, 14, 32, 34, 39, 40, 41, 42,
43, 44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 53, 54,
55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65,
66, 67, 68, 69, 70, 71, 72, 73, 74, 75, 76, 0 1 2 3 4
77,78, 79, 81, 82, 83, 84, 85, 86, 87, 88,
89, 90, 91, 92, 93, 94, 95, 96, 97, 98, 99,
100, 101, 102, 103, 104,105

1, 2,8, 7, 8, 10, 11, 13, 15, 16, 17, 18,
19, 20, 21, 22, 23, 24, 25, 26, 27, 28, 29,
30, 31, 33, 35, 36, 37, 38, 52, 80, 106,

107, 108, 109,110, 111, 112, 113, 114, 4 3 2 L 0
115, 116, 117, 118, 119, 120, 121, 122,
123.

Forma B

4,5, 6,9, 12, 14, 22, 24, 29, 30, 31, 32,
33, 34, 35, 36, 37, 38, 39, 40, 41, 42, 43,
44, 45, 46, 47, 48, 49, 50, 51, 52, 53, 54,
55, 56, 57, 58, 59, 60, 61, 62, 63, 64, 65, 0 1 2 3 4
67, 68, 69, 70, 71, 72, 73, 74, 75, 76, 77,
78, 79, 80, 81, 82, 83, 84, 85, 86, 87, 88,

97.
1,2,3,7, 8,10, 11, 13, 15, 16, 17,18, 19,
20, 21, 23, 25, 26, 27, 28, 66, 89, 90, 91, 4 3 2 1 0

92, 93, 94, 95, 96.

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia
Elaboracién propia
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Tabla 9:

items por cada dimension del cuestionario de factores de riesgo intralaboral

desempefio

90, 91, 92, 93, 94

Dominios Dimensiones Forma A Forma B
Caractoristicas del lid 63, 64, 65, 66, 67, 68, 69,|49, 50, 51, 52, 53, 54,
aracteristicas detliderazgo 176 71, 72, 73, 74,75 |55, 56, 57, 58, 59, 60, 61
'r‘;?:gfozng: y Relaciones sociales en el 76, 77, 78, 79, 80, 81, 82,62, 63, 64, 65, 66, 67,
X trabajo 83, 84, 85, 86, 87, 88, 89 |68, 69, 70, 71, 72, 73
sociales en el
trabajo Retroalimentacion del

74,75,76, 77,78

Relacién con los
colaboradores

115, 116, 117, 118, 119,
120, 121, 122, 125

No aplica

Control sobre el
trabajo

Claridad de rol

53, 54, 55, 56, 57, 58, 59

41, 42, 43, 44, 45

Capacitacion 60, 61, 62 46, 47, 48
Part|c.|pac;|on y manejo del 48, 49, 50, 51 38, 39, 40
cambio

Oportunidades para el uso y

desarrollo de habilidades 39, 40, 41, 42 29,30, 31, 32
Control y autonomia sobre el 44, 45, 46 34, 35, 37

trabajo

Demandas ambientales y de
esfuerzo fisico

1,2,3,4,56,7,8,9,
10, 11, 12

1,2,3,4,5/6,7,8,9,
10, 11, 12

Demandas emocionales

106, 107, 108, 109, 110,
111, 112, 113, 114

89, 90, 91, 92, 93, 94,
95, 96, 97

Demandas cuantitativas 13, 14, 15, 32, 43, 47 13, 14, 15
Demandas del Influencia del trabajo sobre el 35, 36, 37, 38 25, 26, 27, 28
) entorno extralaboral
trabajo Exigencias de responsabilidad
9 P 19, 22, 23, 24, 25,26 |No evalta
del cargo
Demandas de carga mental 16, 17, 18, 20, 21 16, 17, 18, 19, 20
Consistencia del rol 27, 28, 29, 30, 52 No evalua
Demz?mdas de la jornada de 31, 33, 39 21, 22, 23, 24, 33, 37
trabajo
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion |95, 102, 103, 104, 105 85, 86, 87, 88
Recompensas y del trabajo que realiza

Reconocimiento y
compensacion

96, 97, 98, 99, 100, 101

79, 80, 81, 82, 83, 84

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social de Colombia

Elaboracién propia

En primer lugar para obtener el puntaje bruto de cada dominio se sumé los puntajes
brutos de las dimensiones que lo integran. En segundo lugar para definir el puntaje bruto
general del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (Formas A o B), se
sumo los puntajes brutos obtenidos para cada uno de los dominios, ver Tabla 8 y 9.

Al momento de recolectar los cuestionarios que fueron tomados en dias diferentes
en cada sucursal, se verifico que todas las preguntas hayan sido contestadas ya que de

faltar alguna respuesta este cuestionario perdia su validez.
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Para la transformacién de los puntajes se utilizd la siguiente formula, y los

resultados se calcularon con un sélo decimal a través del método de aproximacion por

redondeo para que estos valores sean comparables con los baremos proporcionados por

el Ministerio de Proteccion Social, ver Tabla 10, 11, 12,y 13.

Puntaje transformado = Puntaje bruto X100
Factor de transformacion
Tabla 10:
Factores de transformacién por dimensién
Dominios Dimensiones Forma A | Forma B
Liderazgoy |Caracteristicas del liderazgo 52 52
relacione Relaciones sociales en el trabajo 56 46
sociales en el |Retroalimentacion del desempefio 20 20
trabajo Relacion con los colaboradores 36 No aplica
Liderazgo y relacione sociales en el trabajo 164 120
Claridad de rol 28 20
Capacitacion 12 12
Control sobre |Participacion y manejo del cambio 16 12
el trabajo Oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades 16 16
Control y autonomia sobre el trabajo 12 2
Control sobre el trabajo 84 72
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 48 48
Demandas emocionales 36 36
Demandas cuantitativas 24 12
Demandas del Influencia del trabajo sobre el entorno 16 16
trabajo ext.ralab?ral _ ’
Exigencias de responsabilidad del cargo 24 No evalua
Demandas de carga mental 20 20
Consistencia del rol 20 No evalua
Demandas de la jornada de trabajo 12 24
Demandas del trabajo 200 156
Recompensas derivadas de la pertenencia a la 20 16
Recompensas [organizacion que realiza
Reconocimiento y compensacion 24 24
Recompensas 44 40
Total Cuestionario Intralaboral 492 388

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social de Colombia
Elaboracién propia
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Tabla 11:

Baremos para las dimensiones de los cuestionarios de las formas Ay B

FORMA A
Dominios Dimensiones Sin riesgo Bajo Medio

Caracteristicas del liderazgo 0,0-3,8 39-154 15,5-30,8 30,9-46,2 46,3 - 100
Liderazgo y Relaciones sociales en el trabajo 00-54 55- 16,1 16,2 - 250 251-375 37,6 - 100
relacione sociales en
o trabajo Retroalimentacion del desempefio 0,0-10,0 10,1- 25,0 251-40,0 40,1- 55,0 55,1- 100
Relacién con los colaboradores 0,0-13,9 14,0 -25,0 251-333 334-472 473 - 100
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 0,0-91 92-177 17,8 - 25,6 257-348 34,9 - 100
Claridad derol 0,0-0,9 10-10,7 10,8-214 215-39,3 39,4 -100
Capacitacion 0,0-09 10-16,7 16,8-333 33,4-50,0 50,1- 100
Control sobre el — - -
trabajo Participacion y manejo del cambio 0,0-125 12,6 -250 251-375 37,6 -50,0 50,1- 100
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades 0,0-0,9 10-6,3 6,4-18,8 18,9 -313 314 - 100
Control y autonomia sobre el trabajo 0,0-8,3 8,4 -250 251-417 418 -58,3 58,4 - 100
Control sobre el trabajo 0,0-10,7 10,8-19,0 19,1-29,8 29,9-405 40,6 - 100
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 0,0-46 %,7-229 23,0-313 314-39,6 39,7- 100
Demandas emocionales 0,0-16,7 16,8 - 25,0 251-333 334-472 47,3 - 100
Demandas cuantitativas 0,0-250 251-33.3 33,4-458 459 -54,2 54,3 - 100
Demandas del Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 0,0-18,8 18,9 -313 314-43,8 43,9 -50,0 50,1- 100
trabajo Exigencias de responsabilidad del cargo 00-375 37,6 -54,2 54,3 -66,7 66,8 - 79,2 79,3 - 100
Demandas de carga mental 0,0-60,0 60,1-70,0 70,1-80,0 80,1-90,0 90,1- 100
Consistencia del rol 0,0-15,0 15,1- 25,0 251-35,0 35,1-45,0 451-100
Demandas de lajornada de trabajo 0,0-8,3 8,4 -250 251-33,3 33,4-50,0 50,1- 100
Demandas del trabajo 0,0-285 28,6 -350 35,1-415 416 -475 476 - 100
Recompensa Recompensas derivadas de |la pertenencia a la organizaciony del trabajo que realiza 0,0-0,9 10-5,0 51-10,0 10,1- 20,0 20,1- 100
Reconocimiento y compensacion 0,0-4,2 43-16,7 16,8 - 25,0 251-375 37,6 - 100
Recompensas 0,0-45 46-14 15-205 206-295 29,6 - 100
TOTAL FORMA A 0,0-19,7 19,8 -258 259-315 316-38,0 38,1- 100
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FORMA B

Liderazgo y Caracteristicas del liderazgo 0,0-3,8 39-135 13,6 - 25,0 25,1-38,5 38,6 - 100
relacione sociales en | Relaciones sociales en el trabajo 0,0-6,3 64-14,6 1%,7-271 272-375 37,6 - 100
el trabajo Retroalimentacién del desempefio 0,0-50 51-20,0 20,1- 30,0 30,1- 50,0 50,1- 100
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 0,0 -9,1 9,2 - 17,7 17,8 - 25,6 25,7-34,8 34,9 -100
Claridad derol 0,0-0,9 10-50 5,1- 15,0 15,1- 30,0 30,1- 100
Capacitacion 00-09 10-16,7 16,8 - 25,0 25,1-50,0 50,1- 100
Control sobre el — - -
trabajo Participacion y manejo del cambio 0,0-16,7 16,8 -33,3 33,4 -417 418 -58,3 58,4 - 100
Oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades 00-125 12,6 - 25,0 25,1-375 37,6 - 56,3 56,4 - 100
Control y autonomia sobre el trabajo 0,0-33,3 33,4-50,0 50,1- 66,7 66,8 - 75,0 75,1- 100
Control sobre el trabajo 0,0 - 10,7 10,8 - 19,0 19,1- 29,8 29,9 -40,5|40,6 - 100
Demandas ambientales y de esfuerzo fisico 0,0-229 23,0-313 314 -39,6 39,7-479 48,0 - 100
Demandas emocionales 0,0-19,4 19,5-278 279-389 39,0-472 473 -100
Demandas del Demandas cuantitativas 00-1,7 16,8 - 33,3 334-417 418 -50,0 50,1- 100
trabajo Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral 00-125 12,6 -250 251-313 314 -50,0 50,1- 100
Demandas de carga mental 0,0-50,0 50,1- 65,0 65,1- 75,0 75,1- 85,0 85,1- 100
Demandas de lajornada de trabajo 0,0-250 251-375 37,6 -458 459 -583 58,4 - 100
Demandas del trabajo 0,0 - 28,5 28,6 - 35,0 35,1- 41,5 41,6 - 47,5 | 47,6 - 100
Recompensas Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizaciony del trabajo que realiza 0,0-0,9 10-6,3 64-125 12,6-1,8 18,9 - 100
Reconocimiento y compensaciéon 0,0-0,9 10-12,5 12,6 -250 251-37,5 37,6 - 100
Recompensas 0,0 -4,5 4,6 - 11,4 1,5 - 20,5 20,6 - 29,529,6 - 100
TOTALFORMA B 0,0 - 20,6 20,7 - 26,0 26,1- 31,2 31,3 - 38,7 | 38,8 - 100

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia
Elaboracioén propia



Tabla 12:

Interpretacion del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral

Nivel de

. Interpretacioén
riesgo

Ausencia de riesgo o riesgo tan bajo que no amerita desarrollar actividades
Sin Riesgo |de intervencion. Las dimensiones 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
Bajo significativas. Las dimensiones y dominios que se encuentren bajo esta
categoria seran objeto de acciones o programas de intervencién, 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 encuentren bajo esta categoria
ameritan observacién y acciones sistematicas de intervencién para prevenir
efectos perjudiciales en la salud

Nivel de riesgo que tiene una importante posibilidad de asociacion con
respuestas de estrés alto y por tanto, las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria requieren intervencion en el marco de un
sistema de vigilancia epidemiolégica.

Nivel de riesgo con amplia posibilidad de asociarse a respuestas muy altas
de estrés. Por consiguiente las dimensiones y dominios que se
encuentren bajo esta categoria requieren intervencion inmediata en el
marco de un sistema de vigilancia epidemioldgica.

Medio

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social de Colombia
Elaboracién propia

Tabla 13:

Calificacion de las opciones de respuesta de los items del cuestionario de estrés

Calificacion de las opciones de respuesta
Numero de preguntas ] Casi Casi
Siempre | . Nunca
siempre nunca
1,2,3,9, 13, 14, 15, 23, 24 9 6 3 0
4, 5, 6, 10, 11, 16, 17, 18, 19, 25,26, 27, 6 4 5 0
28
7,8, 12, 20, 21, 22, 29, 30, 31 3 2 1 0

Fuente: Ministerio de Protecciéon Social de Colombia
Elaboracién propia

Para obtener el puntaje bruto total se obtiene el puntaje promedio de los items 1 al

8, y el resultado se multiplica por cuatro, del puntaje promedio de los items 9 al 12, se

toma el resultado y se multiplica por tres; del puntaje promedio de los items 13 al 22, se

obtiene el resultado y se multiplica por dos, finalmente del puntaje promedio de los items

23 al 31, no se multiplica el resultado.
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Con el fin de lograr mejores comparaciones de los puntajes obtenidos en el
cuestionario, el siguiente paso consiste en realizar una transformacion lineal del puntaje
bruto total a una escala de puntajes que van de 0 a 100, ver Tabla 14 y 15.

Para realizar esta transformacion se utiliza la siguiente féormula:

Puntaje transformado =  Puntaje bruto total X100
61.16
Tabla 14:
Baremos de interpretacion del cuestionario para la evaluacion del estrés
Nivel de sintomas de Puntaje Total Transformado
estrés Nivel Directivo Nivel Operativo

Muy bajo 0,0a78 0,0a6,5
Bajo 7,9a12,6 6,6 a 11,8
Medio 12,7 a 17,7 11,9a 17,0
17,8 a 25,0 17,1a 23,4

25,1 a 100 23,5a 100

Fuente: Ministerio de Proteccion Social de Colombia
Elaboracién propia

Tabla 15:
Niveles de interpretacion del estrés
Nivel de L.
. Interpretacion
riesgo

Ausencia de sintomas de estrés u ocurrencia muy rara que no amerita
Muy Bajo |desarrollar actividades de intervencion especificas, salvo acciones o
programas de promocién en salud.

Es indicativo de baja frecuencia de sintomas de estrés y por tanto escasa
afectacion del estado general de salud. Es pertinente desarrollar acciones

Bajo o programas de intervencién, a fin de mantener la baja frecuencia de
sintomas.
La presentacion de sintomas es indicativa de una respuesta de estrés
Medio moderada. Los sintomas mas frecuentes y criticos ameritan observacion y

acciones sistematicas de intervencién para prevenir efectos perjudiciales
en la salud.

La cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de
una respuesta de estrés alto. Los sintomas mas criticos y frecuentes
requieren intervencion en el marco de un sistema de \igilancia
epidemioldgica.

La cantidad de sintomas y su frecuencia de presentacion es indicativa de
una respuesta de estrés severa y perjudicial para la salud. Los sintomas
mas criticos y frecuentes requieren intervencién inmediata en el marco de
un sistema de vigilancia epidemioldgica.

Fuente: Ministerio de Proteccién Social de Colombia
Elaboracion propia
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Una vez realizado el procesamiento y analisis de cada variable de forma individual
se utilizd la prueba chi cuadrado para determinar la correlacion que existe entre los
factores psicosociales intralaborales y el nivel de estrés de los trabajadores de la empresa
comercial de productos odontoldgicos ubicada en la ciudad de Quito.

Este estadistico es utilizado para determinar si dos cualidades o variables referidas
a individuos de una poblacion estan relacionadas existiendo un factor independiente y

otro dependiente, ver Figura 6.

... para realizar este contraste se disponen los datos en una tabla de frecuencias.
Para cada valor o intervalo de valores se indica la frecuencia absoluta observada
o empirica (Oi). A continuacion, y suponiendo que la hipotesis nula es cierta, se
calculan para cada valor o intervalo de valores la frecuencia absoluta que cabria
esperar o frecuencia esperada (Ei=nepi, donde n es el tamafio de la muestra y pi
la probabilidad del i-ésimo valor o intervalo de valores segun la hipdtesis nula).
El estadistico de prueba se basa en las diferencias entre la Oi y Ei y se define
como:

O; — E)?
X = (T)

Si existe concordancia perfecta entre las frecuencias observadas y las esperadas
el estadistico tomara un valor igual a 0; por el contrario, si existe una gran
discrepancia entre estas frecuencias el estadistico tomara un valor grande y, en
consecuencia, se rechazara la hipotesis nula. Asi pues, la region critica estara
situada en el extremo superior de la distribucion Chi-cuadrado con k-1 grados de
libertad (Universidad de Barcelona 2010)

Figura 8:
Pasos para la obtencién del nivel de riesgo por dimensién
Calcular el valor
. Definir la de la prueba en Determinar los
Rﬁglr:.zeatw:a —>| hipotesisnulay [—>| base avalores |— grados de
J la alternativa observados y libertad
esperados
|
\4

Comparar el chi
cuadrado con el
valor critico

Obtener el valor L

Interpretar la
critico —

comparacion

Elaboracioén propia
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2.6. Presentacion y aprobacion del proyecto a Gerencia General

Las politicas organizacionales exigen la aprobacion de la Gerencia General en
cualquier proyecto de la empresa, por tal motivo se realizé un breve resumen ejecutivo
que contenia la definicion de los riesgos psicosociales, que se recomienda hacer sobre
este tema, ademds de a quien estuvo dirigido el estudio, la metodologia, el producto
entregable ofrecido y sobre todo los beneficios tanto para la empresa como para los

colaboradores (Anexo 6).

2.7. Campaiia de socializacion de riesgos psicosociales laborales

Siguiendo las normas internas de comunicacion abierta entre el nivel directivo y
el operativo, se realiz6 una campafa de socializacion del proyecto de evaluacion de
riesgos psicosociales; centrandonos en qué son los riesgos psicosociales, como pueden
afectar a la salud de los trabajadores y como se desarrollaria la aplicacion de los
instrumentos técnicos (Anexo 7).

Se llevo a cabo esta actividad con la participacion activa de todo el personal por
sucursal. Las charlas informativas estuvieron guiadas por el responsable de Talento
Humano y por mi persona, adicionalmente se entregd un flyer donde se coloco la
informacion relevante y los objetivos con el afan de involucrar al personal recalcando la
absoluta confidencialidad de sus respuestas (Anexo 8).

Igualmente, durante esta presentacion se resaltd el caracter andénimo del
cuestionario, a fin de que el trabajador sea lo més sincero posible al responder los datos
de los cuestionarios propuestos.

Cuando no existen directrices claras de las evaluaciones aplicadas por el area de
recursos humanos, se podria afectar el clima organizacional creando inestabilidad entre
los colaboradores quienes desconocen el proposito real de la investigacion
malinterpretando en muchas ocasiones el sentido las nuevas iniciativas que lejos de
perjudicar su gestion estan orientadas en velar por su bienestar fisico y mental.

En conjunto con el responsable de talento Humano quien es psicélogo industrial y
conoce el manejo de los conflictos internos se realizé una jornada para la interpretacion

de los datos recopilados en las tablas presentadas a continuacion.
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2.8. Interpretacion de los resultados de los cuestionarios por sucursal

Tabla 16:
Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

directivo en la sucursal “Prensa”

Dominios Dimensiones z Factor | Resultado T‘livel
riesgo
Liderazgo y Caracteristicas del liderazgo 12 52 23,1 Medio
relacione Relaciones sociales en el trabajo 17 56 30,4
sociales enel |Retroalimentacién del desempefio 10 20 50
trabajo Relacién con los colaboradores 13 36 36,1
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 52 164 31,7
Claridad de rol 8 28 28,6
Capacitacion 3 12 25 Medio
Control sobre el|Participacion y manejo del cambio 4 16 25 Bajo
trabajo :
desaolo ds nabiidades . | ° | 16 | 188 | wedo
Control y autonomia en el trabajo 4 12 33,3 Medio
Control sobre el trabajo 22 84 26,2 Medio
Demandas emocionales 17 36 47,2 -
Demandas cuantitativas 11 24 45,8 Medio
somantes o e | 2 | 10 | 120 [snets
E:rgznmas de responsabilidad del 15 o4 625 Medio
Demandas de carga mental 13 20 65 Bajo
Consistencia del rol 6 20 30 Medio
Demandas de la jornada de trabajo 4 12 33,3 Medio
Demandas del trabajo 77 200 38,5 Medio
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacién y del 0 20 0 Sin riesgo
Recompensas trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacién 2 24 8,3 Bajo
Recompensas 2 44 4,5 Sin riesgo
TOTAL FORMA A 153 492 311 Medio

Elaboracién propia

Después de realizar todo el proceso de tabulacion de datos se realizo la
comparacion con los coeficientes de transformacion, con estos resultados se verifico cada

dimension dentro de la tabla que define el nivel de riesgo.
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La dimension de liderazgo y relaciones sociales presenta un nivel de riesgo alto,
la persona quien es responsable de la administracion de la sucursal no esta manejando
adecuadamente a su equipo, da instrucciones sin embargo se cumplen parcialmente o no
se cumplen, las metas propuestas no son claras ademds no existe retroalimentacion del
desempefio hacia los colaboradores y viceversa. Las posibilidades de contacto entre los
miembros del equipo fuera del ambiente laboral son bajas, ha existido trato irrespetuoso
entre compaiero. Se ha reportado algunos inconvenientes al responsable de Talento
Humano, ver Tabla 16.

No existe cohesion, cada miembro de la sucursal vela por sus propios intereses.
Al verificar las actividades planteadas en el perfil para este cargo se evidencia la
necesidad de asesoramiento, supervision, monitoreo y control del personal a cargo. La
competencia de habilidad gerencial cuyo nivel requerido es avanzado no se encuentra
desarrollada, no existe motivacion a los colaboradores y su influencia es nula. La
administradora no siente que su punto de vista es tomado en cuenta en la toma de
decisiones en general, las relaciones con su jefe inmediato presentan algunas falencias en
temas de comunicacion.

En referencia al control de trabajo el nivel de riesgo es medio, no se refleja claridad
de rol es decir que la administradora no sabe con exactitud el alcance de sus funciones,
los resultados y los objetivos organizacionales.

A pesar de recibir capacitacion los niveles de satisfaccion de la misma no es
adecuado, la encuestada requiere otras herramientas que mejoren su desempefio, sus
habilidades y conocimientos garantizando el aprendizaje y mejoramiento continuo que es
considerado valor primordial a nivel empresarial. Al mismo tiempo se debe revisar la
percepcion sobre la velocidad, y priorizacion de los proyectos ya que la administradora
advierte dificultades en este aspecto.

La percepcion de la administradora de la sucursal acerca de la demanda en el
trabajo es media, seglin su criterio las condiciones de su puesto de trabajo presentan un
nivel de riesgo bajo es decir que se siente a gusto con el lugar, la temperatura, el orden y
limpieza del espacio. En general este resultado puede comprobarse facilmente ya que la
sucursal Prensa cuenta con un local amplio, luminoso donde existe facilidad para
movilizarse, ventilacion adecuada con capacidad suficiente para los materiales, equipos

y personal.
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Por otro lado las demandas emocionales refieren un nivel de riesgo alto, ya que
usualmente se atiende a clientes enojados, preocupados cuyo comportamiento es hostil y
generan malestar.

En el cuarto factor (recompensas) no se evidencia riesgo, la apreciacion muestra
satisfaccion con el paquete remunerativo y los beneficios no econdémicos. La
administradora de la sucursal percibe su trabajo estable y estd orgullosa de formar parte

de la organizacion asi también con el cargo que desempefia en la misma.

Tabla 17:
Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

operativo en la sucursal “Prensa”

Nivel
Dominios Dimensiones z Factor | Resultado|
riesgo
Liderazgoy |Caracteristicas del liderazgo 10,3 52 19,9 Medio
relacione - - - —
sociales en el Relaciones sociales en el trabajo 1,7 48 3,5 Sin riesgo
trabajo Retroalimentacion del desempefio 8 20 40
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 20 120 16,7
Claridad de rol 3,3 20 16,7
Capacitacion 2,3 12 19,4 Medio
Control sobre |Participacion y manejo del cambio 4 12 33,3 Bajo
el trabajo Oportunidades para el uso y .
desarrollo de habilidades 53 16 333 Medio
Control y autonomia en el trabajo 4,3 12 36,1 Bajo
Control sobre el trabajo 19,3 72 26,9 Medio
D d biental d
emandas amblentales y de 10,7 | 48 222 |Sin riesgo
esfuerzo fisico
Demandas emocionales 1,3 36 31,5 Medio
Demandas cuantitativas 4.7 12 38,9 Medio
Demandas del - -
trabajo Influencia del trabajo sobre el 53 16 33,3
entorno extralaboral
Demandas de carga mental 16,3 20 81,7
Demandas de la jornada de trabajo 11 24 45,8 Medio
Demandas del trabajo 59,3 156 38 -
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacién y del | 0,3 16 21 Sin riesgo
Recompensas trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacion 3 24 12,5 Bajo
Recompensas 3,3 40 8,3 Bajo
TOTAL FORMA B 102 388 26,3 Medio

Elaboracién propia
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En cuanto a los resultados del cuestionario aplicado al personal operativo de la
sucursal la Prensa, se observa un nivel de riesgo de la dimension de liderazgo y relaciones
sociales en el trabajo bajo, ver Tabla 17.

Las caracteristicas de liderazgo tienen un nivel de riesgo medio ya que el personal
no siente apoyo de su jefe al realizar las tareas cotidianas, tampoco se siente escuchado
ni tomado en cuenta al momento de tomar una decision. En el caso de existir algin
inconveniente los empleados no tienen la confianza con su superior.

La retroalimentacion del desempefio presenta un indicador de riesgo alto, los
trabajadores se encuentran insatisfechos con el feedback que reciben por parte de la
administradora de la sucursal, desconocen si hacen bien su trabajo, tampoco adoptan
estrategias de mejora porque la informacion sobre sus funciones no es clara.

Con respecto al control sobre el trabajo se evidencia un nivel de riesgo medio, los
subcomponentes de este indicador fluctiian entre medio y bajo a excepcion de la claridad
de rol que muestra un riesgo alto, la organizacion no ha dado a conocer informacion
precisa al colaborador sobre los objetivos, resultados e impacto de su trabajo sobre las
metas generales.

Las necesidades de capacitacion tienen un nivel de riesgos medio, pues se ven
limitadas a las expectativas de los trabajadores que concuerdan con las oportunidades
para el uso y desarrollo de habilidades. El trabajador quiere aprender y poner en practica
las destrezas adquiridas.

En esta sucursal el personal siente autonomia para decidir el orden de sus
actividades, la cantidad y el ritmo, las pausas asi como el manejo del cambio. Al
desconocer en cierta medida la estructura organizativa y la autoridad de la administradora
de la sucursal, el personal dirige su propio trabajo sin tomar en cuenta a su jefe. La
dimension que agrupa los indicadores de demandas del trabajo refleja un nivel de riesgo
alto. Por lo tanto es necesario descomponer este resultado para entender a profundidad
la percepcion del trabajador.

Las demandas ambientales o de esfuerzo fisico son nulas, no obstante las
demandas emocionales cuantitativas y de la jornada de trabajo son medias, mientras que
la carga mental y la influencia del trabajo en el entorno extralaboral son altas.

Las responsabilidades exigen un importante esfuerzo de memoria, atencién o

concentracion que puede ser excesiva. Al contrastar estos resultados con el nivel
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directivo y analizar la dindmica actual se puede concluir que los trabajadores (operativos)
estan asumiendo responsabilidades que le corresponden a la administradora de la
sucursal. Adicionalmente esta situacion podria estar generando conflictos extralaborales
debido a que las demandas de tiempo y esfuerzo repercutirian de forma negativa en el
ambiente familiar del trabajador.

En el cuarto factor (recompensas) el riesgo es bajo, los sentimientos de orgullo y
pertenencia a la organizacion son buenos, los trabajadores ven estabilidad laboral, la
apreciacion muestra satisfaccion positiva con el paquete remunerativo y los beneficios no

econdmicos.

Tabla 18:

Resultados del cuestionario para la evaluaciéon del estrés en la sucursal “Prensa”

Sintomas Operativo Directivo

Fisiolégicos 5.1 7.0
Comportamiento social 0.0 0.0
intelectuales y laborales 0.0 1.2
Psicoemocionales 0.0 0.44
Sumatoria General 5.1 8.6
Factores de transformacion 61.16

Nivel de estrés 8,4 14,1

Elaboracioén propia

Para la categoria operativa existe un nivel de riesgo bajo presentando con mayor
frecuencia dolores en el cuello, espalda, tension muscular, problemas gastrointestinales,
dolores de cabeza y en menor grado trastornos de suefio y cambios fuertes de apetito, ver
Tabla 18.

A nivel directivo existe un nivel de riesgo medio, presenta similitud en las
molestias fisioldgicas que la clase operativa. Sin embargo también se registra cansancio,
tedio, desgano y dificultad para tomar decisiones. Ocasionalmente también hay
sentimientos de angustia, preocupacidén y tristeza, asi como consumo de bebidas

alcohdlicas, café o cigarrillo (Anexo 9).
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Tabla 19:
Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

directivo en la sucursal “Prensa”

Dominios Dimensiones b2 Factor | Resultado T\llvel
riesgo
Liderazgo y Caracteristicas del liderazgo 4 52 7,7 Bajo
relacione Relaciones sociales en el trabajo 6 56 10,7 Bajo
sociales en el |Retroalimentacion del desempefio 6 20 30 Medio
trabajo Relacion con los colaboradores 11 36 30,6 Medio
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 27 164 16,5 Bajo
Claridad de rol 0 28 0 Sin riesgo
Capacitacion 5 12 41,7 -
Control sobre |Participacion y manejo del cambio 1 16 6,3 Sin riesgo
el trabajo Oportunidades para el uso .
depsarrollo de hapbnidades ’ ! 16 63  |Sinriesgo
Control y autonomia en el trabajo 3 12 25 Bajo
Control sobre el trabajo 10 84 11,9 Bajo
eDSefrlT:ngaf?S?Crgblentales y e 15 48 31,3 Medio
Demandas emocionales 14 36 38,9 -
Demandas cuantitativas 10 24 41,7 Medio
Influencia del trabajo sobre el .
Demandas del]entorno extralaborajll 5 16 313 Bajo
trabajo E;(rlgsnmas de responsabilidad del 23 o4 95.8 -
Demandas de carga mental 16 20 80 Medio
Consistencia del rol 5 20 25 Bajo
Demandas de la jornada de trabajo 3 12 25 Bajo
Demandas del trabajo 91 200 45,5 -
Recompensas derivadas de la
Recompensas pedepencia a Ig organizacioén y del 0 20 0 Sin riesgo
trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacion 2 24 8,3 Bajo
Recompensas 2 44 4,5 Sin riesgo
TOTAL FORMA A 130 492 26,4 Medio

Elaboracién propia

La dimension de liderazgo y relaciones sociales presenta un nivel de riesgo bajo,
en las subdimensiones de caracteristicas de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
el riesgo es bajo. En esta sucursal al ser mas pequefia el administrador ha establecido una
via de comunicacion efectiva con el personal a cargo, por lo tanto se han creado vinculos

de amistad profesional que favorecen el entorno organizacional, ver Tabla 19.
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Con respecto a la retroalimentacion del desempenio y la relaciéon con los
colaboradores el nivel de riesgo es medio, el administrador no recibe suficiente feedback
por parte de su superior.

Los subgrupos que conforman la dimensién de control sobre el trabajo (claridad
de rol, participacion y manejo del cambio y oportunidades para el uso y desarrollo de
habilidades) no presenta riesgo, sin embargo el indicador de capacitacion es alto ya que
el acceso a las actividades de capacitacion es limitado. Esta sucursal requiere
colaboradores con un perfil orientado al servicio al cliente, a diferencia de las otras
atiende un segmento de mercado mas pequefo. En este sentido la empresa no ha
planteado al momento la necesidad de brindar capacitacion lo cual se ve reflejado
directamente en la percepcion del administrador de la sucursal.

Como parte de la demanda en el trabajo el administrador considera que las
exigencias de responsabilidad del cargo tienen un nivel muy alto. Las funciones del
administrador consisten en la supervision del personal y manejo del dinero. La sucursal
que maneja un flujo de efectivo mayor es precisamente el Sur, el nimero de clientes que
se atienden durante el dia es mayor que el de otras sucursales, estas consideraciones
afectan directamente al administrador quien atiende clientes enojados, preocupados,
tristes enfermos durante todo el dia.

Al igual que en la Sucursal Prensa el administrador mira las recompensas de forma
positiva pues no se evidencia riesgo, la apreciacion muestra satisfaccion con el paquete
remunerativo y los beneficios no econémicos. El administrador de la sucursal percibe su
trabajo estable y esta orgulloso de formar parte de la organizacion asi también con el

cargo que desempeia en la misma.
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Tabla 20:

Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

operativo en la sucursal “Sur”

Nivel
Dominios Dimensiones z Factor | Resultado|
riesgo
Liderazgoy |Caracteristicas del liderazgo 6 52 11,5 Bajo
relacione - - - .
sociales en el Relaciones sociales en el trabajo 2,5 48 52 Sin riesgo
trabajo Retroalimentacion del desempefio 3,5 20 17,5 Bajo
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 12 120 10 Bajo
Claridad de rol 5 20 25
Capacitacion 0,5 12 4,2
Control sobre |Participacion y manejo del cambio 7 12 58,3
el trabajo Oportunidades para el uso y
desarrollo de habilidades 3,5 16 219
Control y autonomia en el trabajo 12 12 100
Control sobre el trabajo 28 72 38,9
D d biental d
emandas amblentales y de 95 | 48 19,8 |Sin riesgo
esfuerzo fisico
Demandas emocionales 22 36 61,1 -
Demandas cuantitativas 4 12 33,3 Bajo
Demandas del - -
trabajo Influencia del trabajo sobre el 5 16 31.3 Medio
entorno extralaboral
Demandas de carga mental 9,5 20 47,5 Sin riesgo
Demandas de la jornada de trabajo 11 24 45,8 Medio
Demandas del trabajo 61 156 39,1
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacién y del 4 16 25
Recompensas trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacion 1,5 24 6,3 Bajo
Recompensas 5,5 40 13,8 Medio
TOTAL FORMA B 106,5 | 388 27,4 Medio

Elaboracién propia

La dimension de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo representan un nivel

incluyendo el administrador, ver Tabla 20.

de riesgo bajo para los trabajadores de la sucursal Sur, las relaciones en el trabajo no

registran riesgo, esto se explica por la cantidad de personas en la sucursal, son 3

Por otro lado el nivel de riesgo sobre el control en el trabajo es alto, justificando

este elevado grado debido a la claridad de rol, participacion y manejo del cambio y control

y autonomia sobre el trabajo. A pesar de que existe un Manual de descripcion de puestos
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los trabajadores no tienen certeza sobre sus funciones, en esta sucursal todos hacen todo,
no existe diferenciacion en los objetivos del cargo.

Cuando existen modificaciones en procedimientos o actualizaciones de los
productos de la organizacion hay una resistencia por parte del personal operativo quienes
acogen las nuevas disposiciones de mala manera sin entender la importancia de estas
modificaciones para el giro principal del negocio. El administrador de la sucursal es una
persona bastante activa pero sus compaferos no se sienten capaces de decidir sobre la
cantidad, ritmo y orden de sus tareas.

En cuanto a las demandas del trabajo el nivel de riesgo es alto, como ya se ha
mencionado en el analisis del nivel directivo, los trabajadores reciben visitas de clientes
que usualmente estan enojados, tristes, preocupados o angustiados lo que genera una
carga emocional bastante fuerte para quienes deben lidiar con esta situacion durante todo
el dia. A diferencia de la opinion a nivel directivo los trabajadores sienten inestabilidad
laboral, los individuos no se sienten a gusto o estan poco identificados con la tarea que

realizan, el nivel de empoderamiento es bajo.

Tabla 21:
Resultados del cuestionario para la evaluacion del estrés en la sucursal “Sur”
Sintomas Operativo Directivo
Fisiolégicos 2.5 1.5
Comportamiento social 1.5 4.5
intelectuales y laborales 1.2 2.8
Psicoemocionales 0.9 1.1
Sumatoria General 6.1 9.9
Factores de transformacion 61.16
Nivel de estrés 10 16,2

Elaboracién propia

Dentro de la categoria operativa existe un nivel de riesgo bajo, los dos trabajadores
presentan con mayor frecuencia dolores en el cuello, espalda, tension muscular, dolores
de cabeza y palpitaciones en el pecho. Los sintomas relacionados al comportamiento
social existen inconvenientes para permanecer quieto y dificultad al relacionarse con otras
personas, ver Tabla 21.

Al considerar los sintomas intelectuales y laborales los trabajadores tienen

sentimientos de sobrecarga de trabajo y aumento en el numero de accidentes de trabajo y
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en menor grado trastornos de suefio y cambios fuertes de apetito. También se observan
sentimientos de soledad, miedo, irritabilidad, angustia preocupacion o tristeza.

A nivel directivo existe un nivel de riesgo medio, el administrador de la sucursal
tiene dolores en el cuello, espalda y tension muscular. Ademas de dificultad en las
relaciones familiares y con los demas. Coincide con sus compafieros en varios sintomas

intelectuales laborales y psicoemocionales (Anexo 10).

Tabla 22:
Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

directivo en la sucursal “Bodega”

Dominios Dimensiones z Factor | Resultado !\llvel
riesgo
Liderazgo y Caracteristicas del liderazgo 5,6 52 10,7 Bajo
relacione Relaciones sociales en el trabajo 16 56 28,6 -
sociales en el |Retroalimentacion del desempefio 7.6 20 37,9 Medio
trabajo Relacion con los colaboradores 9,2 36 25,5 Medio
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 38,3 164 23,4 Medio
Claridad de rol 5,7 28 20,4 Medio
Capacitacion 3,1 12 26,2 Medio
Control sobre |Participacion y manejo del cambio 4,3 16 26,8 Medio
el trabajo Oportunidades para el uso
depsarrollo de h:bilidades g 33 16 20,5 -
Control y autonomia en el trabajo 5 12 41,7 Medio
Control sobre el trabajo 21,4 84 25,5 Medio
S;T:r;iaf?sizb'ema'es y de 15 48 31,3 Medio
Demandas emocionales 8,3 36 23 Bajo
Demandas cuantitativas 8,1 24 33,9 Medio
Influencia del trabajo sobre el .
Demandas del |entorno extralaboreJ)I 6 16 37,5 el
trabajo E;(rlgsnmas de responsabilidad del 16 24 66,7 Medio
Demandas de carga mental 15,4 20 77,1 Medio
Consistencia del rol 4,4 20 221 Bajo
Demandas de la jornada de trabajo 2,7 12 22,6 Bajo
Demandas del trabajo 76 200 38 Medio
Recompensas derivadas de la
Recompensas perte.nencia a Ie? organizacion y del 0,3 20 1,4 Bajo
trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacion 4 24 16,7 Bajo
Recompensas 4,3 44 9,7 Bajo
TOTAL FORMA A 140 492 28,5 Medio

Elaboracién propia

El nivel de riesgo general en Bodega es medio en las 4 dimensiones que toma en

cuenta el estudio, sin embargo es importante resaltar que en el dominio de liderazgo y
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relaciones en el trabajo se encuentra que las caracteristicas de liderazgo tiene un nivel
bajo. Es decir que a nivel directivo se entiende las instrucciones emitidas por la Gerencia
y se ejecuta los proyectos sin mayores inconvenientes. Los mandos medios o
supervisores se sienten escuchados y tienen una participacion en el cambio de la
organizacion. En esta sucursal se encuentra a los Gerentes Administrativo, de recursos
humanos, entre otros quienes manifiestan su satisfaccion en relacion a la planificacion,
ver Tabla 22.

No obstante las relaciones sociales tienen un nivel de riesgo alto, lo que muestra
que no existe cordialidad entre los miembros del equipo. Se da un trato irrespetuoso,
agresivo o de desconfianza por parte de companeros. Estos resultados del estudio
confirman ciertas novedades presentadas al Jefe de Recursos Humanos de falta de
colaboracion de ciertos trabajadores que estd generando un ambiente de trabajo hostil.

En referencia al control de trabajo hay que observar el nivel de riesgo alto de las
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades, segun se percibe no existe un
entorno idéneo que permita crecer profesionalmente, incrementar destrezas o
especializarse en un area determinada.

Las recompensas tienen un nivel de riesgo bajo esto quiere decir que a nivel
directivo los trabajadores se sienten satisfechos con el paquete remunerativo y ademas

con la estabilidad que la empresa les brinda en las condiciones actuales del pais.
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Tabla 23:
Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

operativo en la sucursal “Bodega”

Dominios Dimensiones z Factor |Resultado T\llvel
riesgo
Liderazgo y Caracteristicas del liderazgo 18,7 52 36
relacione
sociales en el Relaciones sociales en el trabajo 17,6 48 36,7
trabajo Retroalimentacién del desempeiio 6,7 20 33,5
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 43 120 35,8
Claridad de rol 5,4 20 27
Capacitacion 7,8 12 65
Control sobre |Participacion y manejo del cambio | 5,2 12 43,3
el trabajo Oportunidades para el uso .
depsarrollo de hapbilidades ’ 4.9 16 28,1 Medio
Control y autonomia en el trabajo 7,3 12 60,8 Medio
Control sobre el trabajo 30,2 72 41,9
E:fT:;iaf?Sirgb'e”ta'es y de 16,6 | 48 34,6 Medio
Demandas emocionales 12,7 36 35,3 Medio
Demandas del Demanc.jas cuantita-ltivas 54 12 45
trabajo Influencia del trabajo sobre el 5.1 16 319
entorno extralaboral
Demandas de carga mental 14,5 20 72,5 Medio
Demandas de la jornada de trabajo| 10,2 24 42,5 Medio
Demandas del trabajo 64,5 156 41,3
Recompensas derivadas de la
Recompensas perterlencia a Ig organizacion y del | 2,6 16 16,3
trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacion 4.6 24 19,17 m
Recompensas 7,2 40 18
TOTAL FORMA B 144,9 388 37,35

Elaboracioén propia

Los resultados generales del cuestionario a nivel operativo en la sucursal de
Bodega son alarmantes para la organizacion ya que el nivel de riesgo encontrado es alto
en las 4 dimensiones, ver Tabla 23.

Con respecto al liderazgo y relaciones sociales en el trabajo todos los indicadores
son altos las caracteristicas de liderazgo, las relaciones en el trabajo y la retroalimentacion
del desempefio.

Los trabajadores presentan conflictos con sus superiores, sienten que sus opiniones

no son tomadas en cuenta, no hay una comunicacion efectiva, oportuna y precisa, no se



entienden las instrucciones recibidas y por lo tanto no se ejecutan los objetivos
establecidos.

Las relaciones sociales son inexistentes, cada uno realiza su tarea sin coordinar
con el equipo, no se apoyan en nuevos proyectos. No hay empatia ni escucha. FEl
feedback es nulo, no se ejecutan procesos de retroalimentacion cuando existen logros ni
cuando hay errores.

En lo que se refiere a capacitacion, los empleados refieren que no son capacitados
para hacer su trabajo ni obtienen herramientas que les permita mejorar sus funciones
actuales por lo tanto el nivel de riesgo es muy alto y existe amplia posibilidad de asociar
esta situacion con respuestas muy altas de estrés.

El personal manifiesta descontento con las demandas cuantitativas de trabajo, la
cantidad de tareas exige que las horas laborables se extiendan e incluso se trabaje algunos
fines de semana al mes, esta situacion esta directamente ligada con los problemas que se
generan en el entorno extralaboral de quienes cumplen con estas disposiciones.

Muchas personas del grupo operativo se encuentran preocupadas por su
estabilidad laboral, el empoderamiento con la empresa es bajo y estaria asociado a la

relacion con sus supervisores.

Tabla 24:
Resultados del cuestionario para la evaluacién del estrés en la sucursal
“Bodega”
Sintomas Operativo Directivo

Fisiologicos 6.3 6.2
Comportamiento social 1.1 3.3
intelectuales y laborales 1.7 2.5
Psicoemocionales 0.4 1.2
Sumatoria General 9.4 13.3
Factores de transformacion 61.16
Nivel de estrés 15,4 [ 217 |

Elaboracion propia

Los niveles de estrés laboral para el personal operativo son medios siendo los
sintomas mds comunes los fisioldégicos como dolores en el cuello, espalda, tension

muscular, dolores de cabeza, problemas gastrointestinales, respiratorios y trastornos de
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suefio. Se verifica sentimientos de sobrecarga laboral, cansancio, tedio o desgano, ver
Tabla 24.

A nivel directivo el nivel de estrés es mayor, encontrando sintomas similares que
el nivel operativo agregando al cuadro clinico sentimientos de soledad, miedo, angustia,

irritabilidad y tristeza (Anexo 11).

Tabla 25:
Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

directivo en la sucursal “Matriz”

Dominios Dimensiones z Factor | Resultado I\.llvel
riesgo
. Caracteristicas del liderazgo 11,5 52 221 Medio
I;:Iiaeé'iaozngeo y Relaciones sociales en el trabajo 19 56 33,9
sociales en el |Retroalimentacion del desempefio 9 20 45
trabajo
Relacién con los colaboradores 5 36 13,9
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo 44,5 164 27,1
Claridad de rol 53 28 18,8 Medio
Capacitacion 3,3 12 27,1 Medio
Control sobre |Participacion y manejo del cambio | 5,8 16 35,9 Medio
el trabajo Oportunidades para el uso .
d:sarrollo de hapbilidades ’ ! 16 6.3 Bajo
Control y autonomia en el trabajo 0 12 0 Sin riesgo
Control sobre el trabajo 15,3 84 18,2 Bajo
(I;)Seﬁr?:rr;zaf?sirgblentales y de 165 48 34.4 -
Demandas emocionales 8,3 36 22,9 Bajo
Demandas cuantitativas 9 24 37,5 Medio
Demandas del g‘:tlcjaer:gI:x(:?;lg:sZIo obre e 6.5 16 40,6 LCIE
trabajo E;(rlgsnmas de responsabilidad del 17.8 o4 74 -
Demandas de carga mental 15 20 75 Medio
Consistencia del rol 4,5 20 22,5 Bajo
Demandas de la jornada de trabajo 3 12 25 Bajo
Demandas del trabajo 80,5 200 40,3 Medio
Recompensas derivadas de la
Recompensas perte'nencia a Ig organizacion y del 0,5 20 2,5 Bajo
trabajo que realiza
Reconocimiento y compensacion 3,8 24 15,6 Bajo
Recompensas 4,3 44 9,7 Bajo
TOTAL FORMA A 144,5 492 29,4 Medio

Elaboracién propia
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El nivel general de riesgo en la sucursal Matriz es medio, existen algunos dominios
con nivel de riesgo alto como por ejemplo las relaciones sociales en el trabajo y la
retroalimentacion del desempefio. Los directivos requieren mayor comentario acerca de
sus actividades, ademas de mejorar el contacto y el apoyo a nivel de equipo, ver Tabla
25.

Al mismo tiempo considerando los indicadores de las demandas del trabajo, los
colaboradores advierten que las condiciones ambientales y de esfuerzo fisico generan
malestar. El espacio de la oficina es reducido, no hay una ventilacion adecuada, los
equipos son incomodos y la temperatura del lugar provoca mucho calor.

Adicionalmente las exigencias de responsabilidad del cargo requieren atencidon en
detalles y mayor grado de concentracion, la informacion se agrupa en dos o tres personas
que guardan datos confidenciales y maneja el presupuesto definido.

Al igual que el nivel directivo de la Sucursal Bodega, los ejecutivos de Matriz se
sienten satisfechos con el paquete remunerativo y ademas con la estabilidad que la

empresa les brinda en las condiciones actuales del pais.
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Tabla 26:

Resultados del cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral a nivel

operativo en la sucursal “Matriz”

Dominios Dimensiones z Factor| Resultado
. Caracteristicas del liderazgo 23,8 52 45,9
Liderazgo y Relac =l I
relaciones eac.:lones sociales en e 126 48 26.2
. trabajo ’ ’

sociales en el - —

trabajo Retroallmfantamon del 9 20 45
desempeno

Liderazgo y relaciones sociales en el trabgd 45,4 120 37,9
Claridad de rol 5,6 20 28,2
Capacitacion 4.1 12 34,5
Participacion y manejo del

Control sobre |cambio 6,7 12 56

el trabajo Oportunidades para el uso y :
desarrollo de habilidades 4.1 16 259 LEle
Contr.ol y autonomia en el 75 12 62.5 Medio
trabajo

Control sobre el trabajo 28,1 72 39,1 -
Demanda§ .amblentales y de 17.5 48 36.5 Medio
esfuerzo fisico
Demandas emocionales 12,6 36 35 Medio
Demandas cuantitativas 4 12 33,9 Medio

Demandas - -

del trabajo Influencia del trabajo sobre el 55 16 34.4
entorno extralaboral ’ ’
Demandas de carga mental 13,3 20 66,8 Medio
Demz.andas de la jornada de 10 o4 42 Medio
trabajo

Demandas del trabajo 63,1 156 40,5
Recompensas derivadas de la
pertenencia a la organizacion| 0,8 16 4,9 Bajo

Recompensasl|y del trabajo que realiza
Reconomml.e'nto y 71 oa 298
compensacion

Recompensas 7,9 40 19,8

TOTAL FORMA B 144,6| 388 37,3

Elaboracion propia

Los resultados generales del cuestionario a nivel operativo en la sucursal de Matriz
son alarmantes para la organizacion ya que el nivel de riesgo encontrado es alto en las 4
dimensiones, ver Tabla 26. Ademas no tienen claro sus funciones, el alcance de sus tareas
y la importancia de las mismas, el personal solicita mejorar la capacitacion y sobretodo

el manejo del cambio a nivel organizacional.



Las caracteristicas de liderazgo tiene un nivel de riesgo muy alto, conviene
subrayar que los trabajadores tienen problemas para comunicarse con el jefe, no reciben
retroalimentacion adecuada.

Existe un nivel de riesgo alto en la influencia del trabajo sobre el entorno

extralaboral, los trabajadores buscan mayor reconocimiento y compensacion.

Tabla 27:

Resultados del cuestionario para la evaluacién del estrés en la sucursal “Matriz”

Sintomas Operativo Directivo
Fisiologicos 4,2 7.3
Comportamiento social 2.0 4.0
intelectuales y laborales 1.6 1.9
Psicoemocionales 0.5 0.7
Sumatoria General 8.2 14.0
Factores de transformacion 61.16
Nivel de estrés 13,5 _

Elaboracién propia

Los niveles de estrés laboral para el personal operativo son medios siendo los
sintomas mas comunes los fisioldégicos como dolores en el cuello, espalda, tension
muscular y dolores de cabeza. Se reflejan sentimientos de sobrecarga laboral y dificultad
para concentrarse. Igualmente sentimientos de soledad, miedo, angustia, irritabilidad y
tristeza, ver Tabla 27.

A nivel directivo el nivel de estrés es mayor, encontrando sintomas de dolores en
el cuello, espalda, tension muscular, problemas gastrointestinales, respiratorios y

trastornos del suefio. Por otro lado dificultad en las relaciones familiares (Anexo 12).

2.9. Prueba Chi cuadrado

Tabla 28:
Conjetura
Hipoétesis Detalle
Nula El nivel de estrés es independiente del nivel de Factores de riesgo
psicosociales intralaborales
. El nivel de estrés depende del nivel de Factores de riesgo psicosociales
Alternativa

intralaborales

Elaboracién propia
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Tabla 29:

Frecuencias observadas

Factores De Riesgo Psicosociales Intralaborales Total
Nivel De Estrés | Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
Muy Bajo 1 1 0 0 0 2
Bajo 2 3 7 2 0 14
Medio 1 2 2 2 3 10
Alto 0 0 3 0 5 8
Muy Alto 0 0 1 1 6 8
Total 4 6 13 5 14 42
Elaboracién propia
Tabla 30:
Valores esperados
Factores De Riesgo Psicosociales Intralaborales
Nivel De Estrés Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
Muy Bajo 0,19 0,29 0,62 0,24 0,67
Bajo 1,33 2 4,33 1,67 4,67
Medio 0,95 1,43 3,1 1,19 3,33
Alto 0,76 1,14 2,48 0,95 2,67
Muy Alto 0,76 1,14 2,48 0,95 2,67
Elaboracion propia
Tabla 31:
Calculo de la prueba chi cuadrado
((Valores Observadas - Valores Esperados) ~2)/VValores Esperados
Factores De Riesgo Psicosociales Intralaborales
Nivel De Estrés Muy Bajo Bajo Medio Alto Muy Alto
Muy Bajo 344 1,79 0,62 0,24 0,67
Bajo 0,33 0,5 1,64 0,07 4,67
Medio 0 0,23 0,39 0,55 0,03
Alto 0,76 1,14 0,11 0,95 2,04
Muy Alto 0,76 1,14 0,88 0 417
Valor calculado 27,12
Grados de libertad 16
Nivel de confianza 95%
Valor critico 26,296

Resultado

27,12 >26,296

riesgo psicosociales intralaborales

Se rechaza la hipétesis nula, es decir que el nivel de estrés si depende del nivel de los Factores de

Elaboracién propia
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2.10. Ficha de datos personales

La informacién que se tomd en cuenta para complementar el archivo de cada
trabajador fue su fecha de ingreso a la institucién, género, antigiiedad, fecha de
nacimiento, edad, ciudad, provincia, estado civil, nimero de hijos, nivel de educacion y

profesion (Anexo 13).
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Capitulo Tercero

3. Propuesta

A partir de la interpretacion del nivel de riesgo de los factores psicosociales
intralaborales y el estrés del personal de las sucursales Prensa, Sur, Bodega y Matriz se
puede concluir que efectivamente existe un grado de dependencia entre ambas variables.

Como consecuencia de varias politicas restrictivas de la organizacion y la
imposibilidad de profundizar en una propuesta mas desarrollada, se modifico el plan de
accion por el disend de una lista de estrategias por dimension que incluyen actividades
generales para toda la organizacion y acciones personalizadas de acuerdo a los resultados
de cada sucursal. Es importante resaltar que se recomendé la aplicacion de medidas
preventivas tanto a nivel directivo como operativo.

La prevencion del estrés responde al cumplimiento de la normativa legal vigente
en el Ecuador y a la generacion de un sistema integral de atencion de seguridad y salud
ocupacional con la priorizacién de ciertas dimensiones donde se han encontrado niveles

de riesgo mas elevados.

3.1. Estrategias organizacionales generales

Como punto de partida se encuentra el disefio de un plan estratégico donde se
defina con claridad la mision, vision y valores institucionales. Los colaboradores deben
saber hacia donde se dirigen, que deben conseguir y como deben hacerlo. Si bien es cierto
a nivel directivo se conoce algunas estrategias, estas no han sido comunicadas ni
entendidas por los técnicos. Las acciones se ejecutan de manera dispersa, a pesar de que
existe buena predisposicion, no hay una coordinacioén adecuada.

La planificacion estratégica presenta muchas ventajas en los procesos
administrativos ya que permite entender los cambios del entorno y adaptar las decisiones
internas para la solucion efectiva de problemas. La identificacion preventiva y el
aprovechamiento de oportunidades mediante la asignacidon correcta de recursos por

sucursal influirdn positivamente en el desempeio del personal.
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En la actualidad han existido algunos contratiempos ya que no se han definido
objetivos, metas, politicas y procesos que comprometan al equipo y los direccione hacia
el mismo punto. Con el fin de unificar criterios que aporten en la gestion de la empresa
se propone el desarrollo de un taller que involucre a los jefes de area, administradores de
sucursal y supervisores cuya organizacion logistica estara a cargo del area de Talento
Humano.

Se recomienda que la ejecucion del Taller se realice en un lugar relajado fuera de
la ciudad donde no existan interrupciones de medios digitales, para que los asistentes
dejen fluir sus ideas, participen de forma activa y descubran lo mejor de la organizacién.
El producto esperado debera plasmarse en un documento que posteriormente sera
socializado mediante una campafia interna donde se resaltard la cultura dinamica de
respeto, mejoramiento continuo y calidad.

Este plan comunicacional tiene como objetivo afianzar la relacion con los
colaboradores y fortalecer las caracteristicas del liderazgo. Las metas propuestas en cada
sucursal deben asignarse de tal forma que se maximice el potencial de cada colaborador,
el jefe sera quien designe las actividades y verifique el cumplimiento de las mismas de
forma mensual ajustando el volumen de trabajo al nimero de personal.

Una vez implementada la reinduccién de funciones se debe establecer una fecha
para la evaluacion del desempefio. Al ser un proceso nuevo es necesario la socializacion
de la metodologia de trabajo, caso contrario los efectos podrian ser perjudiciales para la
organizacion. La evaluacion comprende una serie de pasos sistematicos que buscan medir
la gestion individual y compararla con los indicadores establecidos en la planificacion
estratégica.

Inicialmente se debera definir junto al trabajador los pardmetros considerados para
su evaluacion, el jefe inmediato serd quien califique el rendimiento del colaborador en un
periodo de tiempo especifico (evaluacion 90 grados), para el efecto se levantard la
informacion mediante un formato predeterminado por el 4rea de Talento Humano que se
elaborara en base al Manual de descripcion de puestos.

Es fundamental establecer un tiempo de evaluacion por empleado con la finalidad
que el trabajador conozca el proceso y se garantice los principios de legalidad,

transparencia y objetividad en los resultados de la misma. Si existiera una inconformidad
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el trabajador tiene el derecho de apelar a su calificacion la cual debe contener los
justificativos correspondientes y sera analizada por un delegado del Gerente General.

El proceso de retroalimentacion cierra el ciclo de la evaluacion, en este caso es
recomendable realizar una reunion presencial en un ambiente relajado, cada colaborador
contara con un tiempo personalizado orientado a la revisiéon de su desempefio. El
supervisor cuidara el uso adecuado del lenguaje para transmitir el mensaje correcto, el
evaluador debe comunicar al trabajador de forma objetiva las fortalezas y debilidades
encontradas. Por consiguiente es necesario describir con ejemplos los hechos especificos,
se debe evitar las interpretaciones personales, las opiniones o comparaciones que tendrian
un efecto negativo en la actitud del evaluado.

La prioridad del feedback es maximizar el potencial del personal, lograr identificar
las oportunidades para el uso de sus habilidades, incrementar sus competencias. A pesar
de que el proceso formal se realizard una vez al afio, al jefe inmediato debe brindar una
asesoria continua que mejore las funciones del trabajador en la marcha corrigiendo de
inmediato lo que no esté funcionando segln la planificacion estratégica. Estas medidas
permitiran tener resultados satisfactorios a corto, mediano y largo plazo. En la actualidad
el personal de las 4 sucursales percibe un nivel de riesgo alto con respecto a este dominio
ya que practicamente no han recibido comentarios de cdmo mejorar su trabajo actual.

Como se ha mencionado previamente se debe estimular y motivar al colaborador
en lo que esta haciendo bien y en lo que debe mejorar. La aplicacion de esta herramienta
por ninglin motivo busca despedir personal o divulgar los errores de los trabajadores al
contrario la confidencialidad de la informacién garantiza la estabilidad laboral del
colaborador.

La recopilacion y procesamiento de la informacion de las evaluaciones sera
responsabilidad del area de Talento Humano quien estarda encargada del manejo
confidencial de la misma y del levantamiento del Diagnostico de Necesidades de

Capacitacion anual.
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Tabla 32:

Estrategias generales de mitigacion de factores de riesgos psicosociales intralaborales y estrés

Actividad

Detalle

Dimension / Dominio

Responsables

Definicion Planificacion estratégica

Mision, Visioén, Valores, estrategias, objetivos, procesos y
politicas

Consistencias del rol, exigencias de responsabilidad
del cargo, participacion y manejo del cambio

Nivel directivo

Socializacion interna

Cadigo de ética- no discriminacion
Comunicacion asertiva

Relaciones sociales en el trabajo, relaciéon con los
colaboradores

Nivel Directivo/ Operativo

Division del trabajo

Estudio de carga laboral, técnica: Método de Observaciones
Instantaneas, aleatorias o Work Sampling

Demandas cuantitativas, demandas de carga mental,
demandas de la jornada laboral

Talento Humano

Politica de recompensas

Aplicacién cuestionario McClelland, estrategias motivacion,
reconocimiento no econémico, retribuciéon monetaria.

Recompensas

Talento Humano
Nivel Directivo/ Operativo

Reinducciéon del Manual de
Descripcion, Valoracion y Clasificacion
de Puestos

Misién del cargo, funciones, atribuciones, responsabilidades,
interfaz del puesto

Claridad de rol, Control y autonomia sobre el trabajo,
oportunidades para el uso y desarrollo de habilidades

Talento Humano

Empoderamiento e identificacion con
la organizacion

Contrato psicolégico

Valores institucionales

Estabilidad laboral

Entrega de uniformes y material corporativo.

Recompensas derivadas de la pertenencia a la
organizacion

Talento Humano
Nivel Directivo/ Operativo

Team building

Levantamiento del formato de evaluacién Talento Humano

Cronograma Nivel Directivo/ Operativo
Evaluacion del Desempeiio Evaluacion 90 grados Retroalimentacion del desempefio

Apelacion

Sesiones de feedback

Diagnéstico y aplicacion plan de
Capacitacion

Formacién de equipos de alto desempefio
Desarrollo de habilidades de liderazgo.
Estrategias de rapport

Taller de comunicacion, senicio al cliente y manejo de
conflictos.

Capacitacion, caracteristicas del liderazgo, demandas
emocionales

Talento Humano
Nivel Directivo/ Operativo

Revision Matriz de riesgos

Fisicos, ergonémicos, levantamiento de cargas, equipo de
proteccion personal

Demandas ambientales y de esfuerzo fisicos

Talento Humano

Aplicacion cuestionario de riesgos
psicosociales extralaborales

Influencia negativa en la vida personal y las relaciones
familiares

Influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral

Talento Humano

Elaboracién propia




3.2. Estrategias por sucursal de mitigacion de factores psicosociales intralaborales

y estrés

A pesar de que cada sucursal presenta su situacion particular, existen dimensiones
de riesgo que se repiten, en este sentido se levanté una matriz por sucursal cuyas

estrategias de intervencion son similares.

Tabla 33:
Propuesta de mitigacion de factores psicosociales intralaborales y estrés a nivel

directivo de la sucursal “Prensa”

Nivel de ‘ Accién

Dimensiones N
riesgo

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
El jefe de Talento Humano debe realizar un acompafiamiento (coaching) que permita
incrementar las habilidades gerenciales de la administradora de la sucursal permitiéndole
Medio | planificar mejor su trabajo, coordinar las tareas con sus colaboradores oportunamente
conforme a la planificacion estratégica y monitorear de manera continua el cumplimiento de
los objetivos.

Caracteristicas
del liderazgo

Relaciones Fomentar espacios informales de interaccion con los colaboradores que permitan mejorar
sociales en el las relaciones internas, fortalecer el respeto y la confianza como equipo de trabajo. La
trabajo comunicacion directa y la escucha asertiva permiten el desarrollo eficaz de alianzas.

La asignacion del trabajo y los plazos de entrega deben planificarse mensualmente, sin
embargo la Administradora de la sucursal debe realizar sesiones semanales con su equipo
de trabajo para conocer los avances o las dificultades presentadas con el fin de
retroalimentar y de ser el caso ajustar los objetivos conforme se presente cada situacion.

A nivel general se plantea la implementacién de un contrato psicolégico que le permita
conocer al administrador de la sucursal cuales son las expectativas del trabajador en relacién
a su puesto de trabajo, sus funciones y la relacién con su jefe y compafieros. Se debe tener
en cuenta que el apoyo mutuo y el dialogo permanente logra mejorar las relaciones laborales
y personales en una organizacion.

Control sobre el trabajo

Se propone una re induccion del Manual de funciones que le permita al Administrador de la
Claridad de rol sucursal entender el alcance de sus funciones, sus responsabilidades y la interfaz del
puesto.

Retroalimentacio
n del desempeiio

Relacion con los
colaboradores

Capacitacién Medio Se de_be revisar dt_a las nece_sidades de capacitacion del per§onal para cubrir estas brechas
a partir de cursos internos dictados por la empresa o por entidades avaladas para el efecto.
Oportunidades
paraelusoy Medio Se estan asignando tareas para las cuales el trabajador, no se encuentra capacitado, en
desarrollo de este caso la Administradora de la Sucursal debe recibir un curso de negociacién y conflictos.
habilidades
Demandas del trabajo
Control y La au_tonoml’a laboral se cgnstruye alpartirlde la erxibiIida_d enel q§s§rrollq de las t_areas de
h . trabajo, para ello es posible organizar diferentes horarios de inicio y fin, considerando
autonomia en el Medio . . L ; o o
trabajo perlodos de descanso, asignacion de vacaciones que maximicen la eficiencia en las horas
asignadas a cada trabajador.
Se debe impartir un curso de servicio al cliente que permita manejar adecuadamente las
Demandas emociones y evitar que estas afecten el estado de animo del trabajador. Es necesario la

emocionales creacion de un protocolo de asistencia imparcial en el caso de violencia u otro tipo de
conductas agresivas con el objetivo de proteger al colaborador.

Se debe levantar un estudio de carga laboral que permita conocer con exactitud los tiempos
Medio | desde el inicio hasta el final de una venta. Se requiere informacién detallada de la asignacion

de presupuestos por parte d la Gerencia a la sucursal.

Demandas
cuantitativas

Exigencias de La empresa debe definir las responsabilidades del administrador de la sucursal y
responsabilidad Medio | compararlas con el cumplimiento de las mismas, la compensacién econémica estableciendo
del cargo limites para evitar jornadas de trabajo excesivamente largas o estresantes.

Debido a la falta de planificacion adecuada en muchas ocasiones la Gerencia dispone
Medio | directrices a nivel directivo que no corresponden o que se encuentran fuera de su alcance,
por esta razén es importante la difusién de la planificacién estratégica.

Los largos periodos de trabajo generan fatiga en los colaboradores, para ello se recomienda
incorporar descansos cortos de 10 a 15 minutos por lo menos una vez en la mafiana y otra
por la tarde durante la jornada diurna.

Asimismo, se sugiere incentivar al trabajador a respetar los horarios para su alimentacion,
recomendando el consumo de 5 comidas diarias para evitar problemas gastrointestinales
evidenciados en los sintomas fisiologicos de los colaboradores de esta sucursal.

Tipo de riesgo general de la sucursal Prensa a nivel directivo : Medio

Consistencia del
rol

Demandas de la
jornada de Medio
trabajo

Elaboracién propia
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Tabla 34:
Propuesta de mitigacion de factores psicosociales intralaborales y estrés a nivel

directivo de la sucursal Sur

. . Nivel de L.

Dimensiones . Accion
riesgo

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

La asignacion del trabajo y los plazos de entrega deben planificarse

Medio | mensualmente, al administrador de la sucursal debe motivar a sus

colaboradores.

A nivel general se plantea la implementacion de un contrato

psicolégico que le permita conocer al administrador de la sucursal

cuales son las expectativas del trabajador en relacién a su puesto de

Medio | trabajo, sus funciones y la relacion con su jefe y compaferos. Se

debe tener en cuenta que el apoyo mutuo y el dialogo permanente

logra mejorar las relaciones laborales y personales en una

organizacion.

Control sobre el trabajo

Es necesario la revision de las necesidades de capacitacion del

personal para cubrir estas brechas a partir de cursos internos

dictados por la empresa o por entidades avaladas para el efecto. En

la sucursal Sur el administrador debe tener conocimientos contables

ya que es la sucursal que maneja mayor flujo de efectivo.

Demandas del trabajo
En esta sucursal el espacio fisico es mas pequefio, se sugiere

Retroalimentacion
del desempeio

Relacion con los
colaboradores

Capacitacion

Demandas realizar un redisefio de los espacios de trabajo y de las estanterias
ambientales y de Medio |donde se encuentran los productos, con el objetivo de dar mas
esfuerzo fisico comodidad a los trabajadores, para ello se requiere realizar un

estudio ergonémico.

Se debe impartir un curso de servicio al cliente que permita manejar

adecuadamente las emociones y evitar que estas afecten el estado

de animo del trabajador. Es necesario la creacion de un protocolo

de asistencia imparcial en el caso de violencia u otro tipo de

conductas agresivas con el objetivo de proteger al colaborador.

Se debe levantar un estudio de carga laboral que permita conocer

con exactitud los tiempos desde el inicio hasta el final de una venta.

Se requiere informacion detallada de la asignacion de presupuestos

por parte d la Gerencia a la sucursal.

La empresa debe definir las responsabilidades del administrador de

la sucursal y compararlas con el cumplimiento de las mismas, la

compensacion econémica estableciendo limites para evitar jornadas

de trabajo excesivamente largas o estresantes.

Se sugiere la implementaciéon de un programa de pausas activas
Medio | orientado en el descanso del colaborador durante su jornada de

trabajo.
Tipo de riesgo general de la sucursal Sur a nivel directivo : Medio

Demandas
emocionales

Demandas
cuantitativas

Exigencias de
responsabilidad LT\
del cargo

Demandas de
carga mental

Elaboracién propia
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Tabla 35:
Propuesta de mitigacion de factores psicosociales intralaborales y estrés a nivel

directivo de la sucursal Matriz

. . Nivel de L.
Dimensiones . Accion
riesgo

Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

El jefe de Talento Humano debe realizar un acompafiamiento
(coaching) que permita incrementar las habilidades gerenciales de
la administradora de la sucursal y los gerentes permitiendoles

Caracteristicas del . s . . .
Medio planificar mejor su trabajo, coordinar las tareas con sus

liderazgo colaboradores oportunamente conforme a la planificacion
estratégica y monitorear de manera continua el cumplimiento de

los objetivos.
Fomentar espacios informales de interaccion con los
Relaciones colaboradores que permitan mejorar las relaciones internas,
sociales en el fortalecer el respeto y la confianza como equipo de trabajo. La
trabajo comunicacion directa y la escucha asertiva permite el desarrollo de

alianzas.

La asignacién del trabajo y los plazos de entrega deben planificarse
mensualmente, sin embargo se sugieren realizar sesiones
semanales con su equipo de trabajo para conocer los avances o
las dificultades presentadas con el fin de retroalimentar y de ser el
caso ajustar los objetivos conforme se presente cada situacion.

Retroalimentacion
del desempeiio

Control sobre el trabajo

Se propone una reinduccion del Manual de funciones que le
permita al Administrador de la sucursal y a los Gerentes entender

Claridad de rol Medio . - A
el alcance de sus funciones, sus responsabilidaes y la interfaz del
puesto.
Es necesario la revision de las necesidades de capacitacion del
Capacitacion Medio personal para cubrir estas brechas a partir de cursos internos

dictados por la empresa o por entidades avaladas para el efecto.

Como consecuencia de un proceso de conexion emocional se
puede estimular al trabajador a través de la conformacion de
Medio pequenos equipos de trabajo por sucursal brindandoles la opcion
de presentar proyectos factibles de mejora a los procesos actuales
que serian premiados por un comité interinstitucional.

Participacion y
manejo del cambio

Demandas del trabajo

En esta sucursal el personal sufre de constantes problemas
respiratorios, se sugiere realizar una campafia de vacunacion
contra la influenza, ademas de un estudio ergonémico que permita
mejorar la comodidad de los puestos de trabajo de acuerdo al
numero de personas ya que al momento el espacio no se encuentra
optimizado.

Demandas
ambientales y de
esfuerzo fisico

Se debe levantar un estudio de carga laboral que permita conocer

Demandas Medio con exactitud los tiempos desde el inicio hasta el final de una venta.
cuantitativas Se requiere informacién detallada de la asignacién de
presupuestos por parte de la Gerencia a la sucursal.
Influencia del Para complementar el estudio de factores psicosociales
trabajo sobre el Medio intralaborales se recomienda realizar entrevistas individuales que
entorno permitan conocer la incidencia del trabajo en los problemas a nivel
extralaboral personal de cada colaborador.

La empresa debe definir las responsabilidades del administrador
de la sucursal y los gerentes y comparalas con el cumplimiento de
las mismas, la compensacion econdémica estableciendo limites

Exigencias de
responsabilidad

del cargo para evitar jornadas de trabajo excesivamente largas o
estresantes.

Esta sucursal maneja el presupuesto de ventas mas alto de la

Demandas de Medio empresa en este sentido es necesario dividir equitativamente el

carga mental trabajo y supervisar las tareas ajustando los plazos segun

corresponda.

Tipo de riesgo general de la sucursal Matriz a nivel directivo : Medio

Elaboracion propia
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Tabla 36:
Propuesta de mitigacion de factores psicosociales intralaborales y estrés a nivel

directivo de la sucursal Bodega

. . Nivel de Lo
Dimensiones . Accion
riesgo
Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo
Fomentar espacios informales de interaccion con los colaboradores que
Relaciones sociales Alto permitan mejorar las relaciones internas, fortalecer el respeto y la confianza
en el trabajo como equipo de trabajo. La comunicacién directa y la escucha asertiva
permiten el desarrollo de alianzas.
La asignacién del trabajo y los plazos de entrega deben planificarse
mensualmente, sin embargo la Administradora de la sucursal y los gerentes
Medio de area deben realizar sesiones semanales con su equipo de trabajo para
conocer los avances o las dificultades presentadas con el fin de retroalimentar
y de ser el caso ajustar los objetivos conforme se presente cada situacion.
A nivel general se plantea la implementacién de un contrato psicolégico que
le permita conocer al administrador de la sucursal cuales son las expectativas
Relacion con los Medio del trabajador en relacion a su puesto de trabajo, sus funciones y la relacion
colaboradores con su jefe y compafieros. Se debe tener en cuenta que el apoyo mutuo y el
dialogo permanente logra mejorar las relaciones laborales y personales en
una organizacion.
Control sobre el trabajo
Se propone una reinduccién del Manual de funciones que le permita al
Administrador de la sucursal entender el alcance de sus funciones, sus
responsabilidades y la interfaz del puesto.
Es necesario la revision de las necesidades de capacitacion del personal para
Capacitacion Medio cubrir estas brechas a partir de cursos internos dictados por la empresa o por
entidades avaladas para el efecto.

Retroalimentacion del
desempefiio

Claridad de rol

Participacion y
manejo del cambio
Oportunidades para
el uso y desarrollo de
habilidades

Medio Como consecuencia de un proceso de conexion emocional se puede estimular
al trabajador a través de la conformacién de pequefios equipos de trabajo por
sucursal brindandoles la opcién de presentar proyectos factibles de mejora a
los procesos actuales que serian premiados por un comité interinstitucional.

Demandas del trabajo
La autonomia laboral se construye a partir de la flexibilidad en el desarrollo de
Control y autonomia Medio las tareas de trabajo, para ello es posible organizar diferentes horarios de
en el trabajo inicio y fin, considerando periodos de descanso, asignacién de vacaciones
gque maximicen la eficiencia en las horas asignadas a cada trabajador.
Siendo la Bodega la sucursal mas grande es necesario realizar un estudio un

Demandas estudio ergondmico orientado en la busqueda de la comodidad de los
ambientales y de Medio trabajadores, se sugiere utilizar la lista de verificacién de la OIT.
esfuerzo fisico Los directivos deben revisar periédicamente el cumplimiento del uso del

equipo de proteccion personal que se ha entregado a los colaboradores.
Se debe levantar un estudio de carga laboral que permita conocer con
exactitud los tiempos desde el inicio hasta el final de una venta. Se requiere
Medio informacion detallada de los contenedores que llegan a estas instalaciones, la
frecuencia y la capacidad de cada uno a fin de asignar los turnos del personal
de manera idénea.
Para complementar el estudio de factores psicosociales intralaborales se
Medio recomienda realizar entrevistas individuales que permitan conocer la
incidencia del trabajo en los problemas a nivel personal de cada colaborador.
La empresa debe definir las responsabilidades del administrador de la
sucursal y compararlas con el cumplimiento de las mismas, la compensacion
econdmica estableciendo limites para evitar jornadas de trabajo
excesivamente largas o estresantes.
Medi Se sugiere la implementacion de un programa de pausas activas orientado en
edio f .

el descanso del colaborador durante su jornada de trabajo.
Tipo de riesgo general de la sucursal Bdegada a nivel directivo : Medio

Demandas
cuantitativas

Influencia del trabajo
sobre el entorno

Exigencias de
responsabilidad del Medio
cargo

Demandas de carga
metal

Elaboracién propia

A nivel operativa existen niveles de riesgo medio, alto y muy alto en las mismas
dimensiones por tal motivo se presenta una matriz que sugiere las estrategias para mitigar

estos niveles.
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Tabla 37:

Comparativo de los resultados por sucursal y disefio de estrategias personalizadas

La politica de

Retroalimentaci | planificacién debe

trabajo por temas personales.
Bajo

on del fomentar la revision
desempeio de las tareas con una
periodicidad
establecida

Dimensiones PRENSA SUR BODEGA MATRIZ
Medio Bajo
El personal debe
=cfi reconocer a su lider Los colaboradores sienten temor de los gerentes, es
Caracteristicas s . . : . f
. des gestion a través No requiere necesario un empoderamiento por parte de los lideres
del liderazgo o h " . o
de actividades que intervencion que fomente el desarrollo del equipo, la organizacion,
fomenten el trabajo asignacion y ejecucion del trabajo.
en equipo
Sin riesgo Sin riesgo Medio
Relaciones El persona!l opgratlvo |der)t|f|ca discrepancias con el
L . . personal directivo, se sugiere un taller de manejo de
sociales en el No requiere No requiere : e :
h . " . " conflictos y el establecimiento de sanciones u otras
trabajo intervencion intervencion

medidas disciplinarias para quienes retrasen el

Los administradores de sucursal deben intervenir en
los errores encontrados de manera oportuna, los
trabajadores ignoran procedimientos, metas y
objetivos.

No requiere
intervencion

Claridad de rol

Liderazgo

Se propone una reinduccion del Manual de funciones que le permita al Administrador de la
sucursal entender el alcance de sus funciones, sus responsabilidades

relacione sociales en el trabajo

Medio

Capacitacion Aplicar cursos de

atencion al cliente

la interfaz del puesto
Bajo
El personal de bodega requiere
. cursos de manejo de El personal requiere

No requiere . : .
B " inventarios, seguridad cursos de ventas y
intervencion . .

ocupacional y ergonomia post ventas.

levantamiento de cargas

emocionales

Participacion y Bajo
manejo del No requiere Aplicaciéon de buzoén de sugerencias para mejorar procesos, incentivos
cambio intervencion al ahorro de recursos.
Control sobre el trabajo
Sin riesgo Sin riesgo Medio Medio
Demandas Se fumigaran las
ambientales y . . Se renovara la entrega de instalaciones para
d No requiere No requiere - .- .
e esfuerzo . s . s equipo de proteccion personal a evitar la
. intervencién intervencion ) »
fisico los trabajadores propagacion de
virus
Medio | Muyalto | Medio Medio
Demandas Se debe impartir un curso de servicio al cliente que permita manejar adecuadamente las

emociones y evitar que estas afecten el estado de animo del trabajador. Es necesario la
creacion de un protocolo de asistencia imparcial en el caso de violencia u otro tipo de
conductas agresivas con el objetivo de proteger al colaborador.

Medio

El personal debe
contar con una
planificacion que
permita controlar la
carga laboral

Demandas
cuantitativas

Influencia del

trabajo sobre el
entorno

extralaboral

Para complementar el estudio de factores psicosociales intralaborales se recomienda realizar
entrevistas individuales que permitan conocer la incidencia del trabajo en los problemas a nivel
personal de cada colaborador, los resultados permitiran adoptar estrategias por persona.

Bajo Medio
En bodega es necesario la
L : El personal debe
revision de la plantilla del
. . contar con una
No requiere personal, ya que por las épocas o
) " ’ . . planificacion que
intervencion de importaciones mas altas se -
. L permita controlar la
sugiere la contratacion de otros
trabaiadores carga laboral

Demandas del traba'io

Recompensas Sin riesgo Bajo
derivadas de la El sentido de pertenencia a la organizacién en
pertenencia a la . estas sucursales es bajo, se debe revisar la .

Ny No requiere - - No requiere
organizacion y intervencion motivacién de los trabajadores y las razones por intervencion
del trabajo que las cuales no se sienten identificados con la

realiza compania
Bajo Bajo Medio [ Ao
- Revisién de | neficios n
Reconocimiento . . evisior d_e os bene clos no s .
L No requiere No requiere economicos que podrian Revision del salario
y compensacion h " h " . ; " .
intervencién intervencion incrementar la satisfaccion del variable.
colaborador.
Recompensas

Elaboracién propia
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Conclusiones

De acuerdo a los resultados de la prueba chi cuadrado se acepta la hipotesis que
confirma la incidencia de los factores psicosociales intralaborales en el estrés de
los trabajadores de la empresa comercial de productos odontologicos ubicada en
la ciudad de Quito.

Los resultados obtenidos mediante la aplicacion de los cuestionarios de la Bateria
de instrumentos para la evaluacion de riesgo psicosocial del Ministerio de
Proteccion Social de Colombia han ratificado los datos que el area de Talento
Humano habia registrado de manera empirica, es decir que el estudio permitid
probar técnicamente los acontecimientos suscitados en las 4 sucursales.

El nivel general de riesgo encontrado en el cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral a nivel directivo y operativo de la Sucursal Prensa es
medio, por lo tanto amerita observacion e intervencion con énfasis en la
dimension de liderazgo y relaciones sociales en el trabajo, en el dominio de
demandas emocionales, retroalimentaciéon del desempefo, claridad de rol,
influencia del trabajo sobre el entorno extralaboral y demandas de carga mental.
El nivel general de riesgo encontrado en el cuestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral a nivel directivo y operativo de la Sucursal Sur es medio,
razon por la cual se debe enfocar las acciones de mitigacion en los dominios de
capacitacion, participacion y manejo del cambio, demandas emocionales y
exigencias de responsabilidad del cargo, claridad de rol, control y autonomia
sobre el trabajo, y recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y
del trabajo que realiza.

El nivel general de riesgo encontrado en los cuestionarios de factores de riesgo
psicosocial intralaboral a nivel directivo de la Sucursal Bodega y Matriz es medio
y a nivel operativo alto, se requiere intervencion inmediata en las 4 dimensiones
que considera el instrumento.

Los niveles de riesgo de estrés encontrados a nivel directivo y operativo fueron
medio en la sucursal Prensa y Sur mientras que en Bodega y en Matriz fueron
altos, siendo los sintomas fisiologicos los de mayor prevalencia en toda la

poblacion.
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Recomendaciones

Debido al tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales a nivel
directivo en la sucursal Prensa se recomienda la participacion de la
administradora de la sucursal en la definicion de la planificacion estratégica,
reinduccion de funciones que le permitan clarificar su rol en la organizacion y
el desarrollo de habilidades de liderazgo que le permitan manejar mejor a su
equipo de trabajo.

Considerando el tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales a
nivel operativo en la sucursal Prensa se recomienda la cooperacion del personal
en el proceso de reinduccion de funciones, evaluacion del desempeio y en el
plan de capacitacion. Adicionalmente se sugiere investigar la influencia del
trabajo sobre la vida personal mediante la aplicacion del cuestionario de
factores psicosociales extralaborales.

Tomando en cuenta el tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales
a nivel directivo en la sucursal Sur se recomienda el desarrollo de habilidades
de liderazgo en el administrador de la sucursal a través de eventos de
capacitacion, estas herramientas seran ttiles en la gestion comercial y en la
flexibilidad del mercado objetivo.

En referencia al tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales a
nivel operativo en la sucursal Sur se recomienda reinduccion de funciones que
permitan aclarar al personal sus obligaciones propias del cargo, que les permita
flexibilizar y controlar con autonomia sus actividades diarias, ademas de
fortalecer el sentido de pertenencia a la organizacion mediante el contrato
psicoldgico, la entrega de uniformes y material corporativo, asi como las
recompensas no remunerativas que motivan a los trabajadores.

Con respecto al tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales a nivel
directivo en la sucursal Bodega se recomienda fomentar las relaciones sociales
a través de una escucha efectiva, comunicacion asertiva entre otras habilidades

de liderazgo que permitan mejorar su desempefio como jefes de area.
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En razoén del tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales a nivel
operativo en la sucursal Bodega se recomienda el seguimiento permanente del
responsable de talento humano, ya que las 4 dimensiones deben ser intervenidas
y monitoreadas incluyendo todas las actividades propuestas en el plan de accion
general.

Como consecuencia del tipo de riesgo de los factores psicosociales
intralaborales a nivel directivo en la sucursal Matriz se recomienda el desarrollo
de habilidades de liderazgo priorizando la comunicacion y el rapport.
Considerando el tipo de riesgo de los factores psicosociales intralaborales a
nivel operativo en la sucursal Matriz se recomienda el seguimiento permanente
del responsable de talento humano, ya que las 4 dimensiones deben ser
intervenidas y monitoreadas incluyendo todas las actividades propuestas en el
plan de accion general.

Para contrarrestar los sintomas fisioldgicos presentados por los colaboradores
quienes en su mayoria muestran dolores en el cuello, espalda, tension muscular,

dolor de cabeza y problemas digestivos.
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Anexo 2

Cuestionario de la Forma A

Cuestionario para la evaluacién del riesgos intralaborales
Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marguela con una X en la casilla correspondiente.

Condiciones ambientales

Slempre |cae1

1. El ruido en el lugar donde trabajo es molest

Algunas |Casi

nca

Nunca

2. En el lugar donde trabajo 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 ble

6. El espacio donde trabajo es comodo

7. En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias
uimicas que afeclen mi salud

B. Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico

9. Los equipos o herramientas con los que trabajo son
comodos

10. En mi trabajo me preocupa eslar expuesto a microbios
animales o plantas que afeecen mi salud

11. Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12. E! lugar donde trabajo es limpio y ordenado

Cantidad de trabajo

Casi

Algunas

Casi
nunca

13. Por la cantidad de trabajo que lego 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

Esfuerzo mental

Siempre

16. Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental

Algunas

Casli
nunca

Nunca

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

20. Mi trabajo me exige atender a muchos asuntos al mismo
tiempo

21. Mi trabajo requiere que me fije en pequefios detall

Responsabilidades y actividades del trabajo

Casi
siempre |

22. En mi trabajo respondo por cosas de mucho valor

Algunas

Casi
nunca

Nunca

23. En mi trabajo respondo por dinero de la empresa

24. Como parle de mis funcicnes debo responder por la
|seguridad de otros

25. Respondo ante mi jefe por 10s resultados de toda mi area
de trabajo

26. Mi trabajo me exige cuidar la salud de olras personas

27. En el trabajo me dan drdenes 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 procedimi

30. En mi trabajo tengo que hacer cosas que se podrian hacer
de una forma mas praclica

Jornada de trabajo

Siempre =

31. Trabajo en horario de noche

Algunas

Casi

Nuneca

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 esloy en casa sigo p jo en el trabajo
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36. Discuto con mi familia o amigos por causa de mi trabajo

37. Debo atender asuntos de frabajo cuando estoy en casa

38. Por mi irabajo el tiempo que paso con mi familia y amigos
€s muy poco

Decisiones y control

Casi
siempre

Algunas

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 cosas nuevas

42. Me asignan el frabajo teniendo en cuenta mis capacidades

43. Puedo tomar pausas cuando las necesito

44 Puedo decidir cuanto frabajo hago en el dia

45. Puedo decidir la velocidad a la que rabajo

46. Puedo cambiar el orden de las acfividades en mi frabajo

47. Puedo parar un momenio en mi irabajo para atender algin
asunto personal

Cambios laborales

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

48 Los cambios en mi frabajo 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 irabajo

51. Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en
cuenia mis ideas y sugerencias

52. Los cambios que se presentan en mi frabajo dificultan mi
labor

informacién brindada por la empresa

siempre

Algunas
veces

53. Me informan con claridad cudles son mis funciones

Casi
nunca

Nunca

54. Me informan cuales son las decisiones que puedo fomar en
mi trabajo

55. Me explican claramenie 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 gquien me puede orientar para
hacer mi trabajo

59. Me informan claramente con quien puedo resolver los
asuntos de frabajo

Formacitn y capacitacion

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

60. La empresa me permite asistir a capacitaciones
relacionadas con mi frabajo

61. Recibo capacitacion util para hacer mi frabajo

62. Recibo capacitacion que me ayuda a hacer mejor mi trabajo

Relacién con su jefe

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 tiempa la informacion relacionada
con el irabajo




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

70. Mi jefe me ayuda a progresar en el irabajo

71. Mi jefe me ayuda a sentirme bien en el frabajo

72. Mi jefe ayuda a solucionar los problemas gue se presentan
en el trabajo

73. Siento que puedo confiar en mi jefe

74. Mi jefe me escucha cuando tengo problemas de frabajo

75. Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito

Relacién con otras personas

Siempre

Casi
siempre

Algunas

Casi

Nunca

nunca

76. Me agrada el ambiente de mi grupo de frabajo

77. En mi grupo de rabajo me iratan de forma respetuosa

78. Siento que puedo confiar en mis compafieros de trabajo

79. Me sienfo a gusio con mis compaiieros de trabajo

80. En mi grupo de trabajo algunas personas me maltratan

81. Entre compafieros solucionamos los problemas de forma
respetuosa

82. Hay integracion en mi grupo de trabajo

83. Mi grupo de frabajo es muy unido

84. Las personas en mi trabajo me hacen sentir parte del grupo

85. Cuando tenemos que realizar trabajo de grupo los
companeros colaboran

86. Es facil poner de acuerdo al grupo para hacer el frabajo

87. Mis compafieros de trabajo me ayudan cuando tengo
dificultades

88. En mi frabajo las personas nos apoyamos unos a oiros

89. Algunos comparneros de frabajo me escuchan cuando tengo
problemas

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 frabajo

92. La informacion sobre mi rendimiento en el trabajo es clara

93. La forma como evalian mi frabajo en la empresa me ayuda
a mejorar

94. Me informan a fiempo sobre lo que debo mejorar en &l
trabajo

Satisfaccion, reconocimiento y seguridad

Siempre

Casi
siempre

Algunas

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 ofrecié la empresa

98. E! 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 frabajo pueden progresar
en la empresa

101. La empresa se preocupa por el bienestar de los
trabajadores

102. Mi frabajo en la empresa es estable

103. El frabajo que hago me hace sentir bien

104. Siento orgullo de trabajar en esta empresa

105. Hablo bien de la empresa con ofras personas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios

Si su respuesta fue Sl por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO pase a las preguntas de la

siguiente seccion.

Sl
NO
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Atencion a clientes o usuarios

Siempre

Casi

106. Atiendo a clientes o usuarios muy enojados

_siempre |

Algunas

veces

Casi

nunca

Nunca

107. Atiendo a clientes o usuarios muy preocupados

108. Atiendo a clientes o usuarios muy fristes

109. Mi frabajo me exige atender personas muy enfermas

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

111. Atiendo a clientes o usuarios que me maltratan

112. Para hacer mi trabajo debo demostrar sentimientos
distintos a los mios

113. Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia

114. Mi frabajo me exige atender situaciones muy fristes o
dolorosas

Soy jefe de ofras personas

Si
NO

Si su respuesta fue Sl por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO finalice el cuestionario.

Supervision - Direccién

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

115. Tengo colaboradores que comunican tarde los asuntos de
trabajo

116. Tengo colaboradores que tienen comportamientos
irespetuosos

117. 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 resultados
del frabajo

120. Tengo colaboradores que expresan de forma irrespetucsa
sus desacuerdos

121. Tengo colaboradores que cooperan poco cuando se
necesita

122. Tengo colaboradores que me preocupan por su
desempeno

123. Tengo colaboradores que ignoran las sugerencias para
mejorar su frabajo
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Anexo 3

Cuestionario de la Forma B

Cuestionario para la evaluacion del riesgos intralaborales
Por favor seleccione una sola respuesta para cada pregunta y marquela con una X en la casilla correspondiente.

Condiciones ambientales

1. El ruido en el lugar donde trabajo es molesto

Algunas |Casi

S [more e

Nunca

2. En el lugar donde trabajo hace mucho frio

3. En el Lugar donde trabajo hace mucho calor

4. El aire en el lugar donde trabajo es fresco v agradable

5. La luz del sitio donde trabajo es agradable

6. El espacio donde trabajo es cémodo

7. En mi trabajo me preocupa estar expuesto a sustancias
micas gue afecten mi salud

8 Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo fisico

9. Los equipos o herramientas con los que trabajo son
comodos

10. En mi trabajo me preocupa estar expuesto a microbios
animales o plantas que afeecen mi salud

11. Me preocupa accidentarme en mi trabajo

12. Hl lugar donde trabajo es limpio y ordenado

Cantidad de trabajo

Siempre

Casi | Algunas

13. Por la cantidad de trabajo que tego debo quedarme tiempo
adicional

Nunca

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

Esfuerzo mentai

16. Mi trabajo me exige hacer mucho esfuerzo mental

siempre | veces |

Casi
nunca

17. Mi trabajo me exige estar muy concentrado

18.Mi trabajo me exige memorizar mucha informacion

19. En mi trabajo tengo que hacer calculos matematicos

20. Mi trabajo requiere que me fije en pequefios delalles

Jornada de trabajo

Casi
nunca

INunca

21. Trabajo en horario de noche

22. En mi trabajo es posible tomar pausas para descansar

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

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

25. Cuando estoy en casa sigo pensando en el trabajo

26. Discuto con mi familia o amigos por causa de mi trabajo

27. Debo atender asuntos de trabajo cuando esloy en casa

28. Por mi trabajo el tiempo que paso con mi familia y amigos
es muy poco

Decisiones y control

Siempre

29. En mi trabajo puedo hacer cosas nuevas

siempre | veces |

T

30. Mi trabajo me permite desarrollar mis habilidades

31. Mi trabajo me permite aplicar mis conocimientos

32. Mi trabajo me permite aprender cosas nuevas

33. Puedo tomar pausas cuando las i

34. Puedo decidir cuanto trabajo hago en el dia

35. Puedo decidir Ia velocidad a la que rabajo

36. Puedo cambiar el orden de las aclividades en mi lrabajo

37. Puedo parar un momento en mi trabajo para atender algin
to personal
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Cambios Iaborales

Siempre

Casi

Algunas

veces |

38. Me explican claramente los cambios que ocurren en mi
trabajo

Casi
nunca

Nunca

38. Puedo dar sugerencias sobre los cambios que ocurren en
mi trabajo

40. Cuando se presentan cambios en mi trabajo se tienen en
cuenia mis ideas y sugerencias

Informacién brindada por la empresa

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 irabajo

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

Formacion y capacitacion

Siempre

Casi
siempre

Algunas

Casi
nunca

Nunca

46. La empresa me permite asisfir a capacitaciones
relacionadas con mi trabajo

47. Recibo capacitacion dtil para hacer mi trabajo

48. Recibo capacitacion que me ayuda a hacer mejor mi trabajo

Relaci6n con su jefe

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Casi
nunca

Nunca

48. 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 informacion relacionada
con el trabajo

54. La orientacion que me da mi jefe me ayuda a hacer mejor el
trabajo

35. Mi jefe me ayuda a progresar en el frabajo

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

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

58. Mi jefe me frata con respeto

59.Siento gue puedo confiar en mi jefe

60. Mi jefe me escucha cuando tengo problemas

61. Mi jefe me brinda su apoyo cuando lo necesito

Relacién con otras personas

Siempre

siempre

Algunas

Casi
nunca

Nunca

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 comparieros de trabajo

65. Me siento a gusio con mis companeros de trabajo

66. En mi grupo de trabajo algunas personas me maliratan

67. Entre companeros solucionamos los problemas de forma
respetuosa

68. Mi grupo de frabajo es muy unido

69. Cuando tenemos que realizar trabajo de grupo los
companeros colaboran

70. Es fécil poner de acuerdo al grupo para hacer ef frabajo

71. Mis companeros de frabajo me ayudan cuando tengo
dificuliades

72. En mi trabajo las personas nos apoyamos unos a ofros

73. Algunos compafieros de trabajo me escuchan cuando tengo
problemas
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Rendimiento en el trabajo Siempre{ CoS! jAlgunas| Casi |
siempre | veces nunca
74. Me informan sobre lo gue hago bien en mi frabajo
75. Me informan sobre lo que debo mejorar en mi trabajo
76. La informacion sobre mi rendimiento en el trabajo es clara
77. La forma como evaldan mi trabajo en la empresa me ayuda
a mejorar
78. Me informan a tiempo sobre lo que debo mejorar en el
trabajo
Satisfaccién, reconocimiento y seguridad Siempre _Casi S R Nunca
siempre veces 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 frabajo que
realizo

82. En mi trabajo tengo posibilidades de progresar

83. Las personas que hacen bien el frabajo pueden progresar
en la empresa

84. La empresa se preocupa por el bienestar de los
trabajadores

85. Mi trabajo en la empresa es esiable

86. El trabajo gue hago me hace sentir bien

87. Siento orgulio de irabajar en esta empresa

88. Hablo bien de la empresa con oiras personas

Las siguientes preguntas estan relacionadas con la atencion a clientes y usuarios

En mi trabajo debo brindar servicio a clientes o usuarios

Sl
NO

Si su respuesta fue Sl por favor responda las siguientes preguntas. Si su respuesta fue NO finalice el cuestionario.

Atencion a clientes o usuarios

Siempre

Casi

88. Atiendo a clientes o usuarios muy enojados

siempre | veces |

Algunas

nunca

Casi

Nunca

80. Atiendo a clientes o usuarios muy preocupados

91. Aliendo a clientes o usuarios muy fristes

92. Mi trabajo me exige atender personas muy enfermas

93. Mi trabajo me exige atender personas muy necesitadas de
ayuda

94. Afiendo a clientes o usuarios que me maltratan

95. Mi trabajo me exige atender situaciones de violencia

96. Mi trabajo me exige atender situaciones muy fristes o
dolorosas

97. Puedo expresar fristeza o enojo frente a las personas que
atiendo
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Anexo 4

Ficha socio-demografica

Ficha de datos generales

Las siguientes son algunas preguntas que se referien a informacién 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 Separado
Casado Divorciado
Union Libre Viudo
5. Sefale el ultimo nivel de estudios que alcanz6 (marque una sola opcion)
Profesional
Ninguno incompleto
Profesional
Bachillerato completo
Técnico Postgrado
incompleto incompleto
Técnico Postgrado
completo completo
6. Cargo actual | |
7. Lugar de residencia | |
8. Numero de personas que dependen econdémicamente de usted
(aunque viven en otro lugar)
9. Lugar donde trabaja actualmente (sucursal) [ ]

10. Hace cuantos afos trabaja en esta empresa
Si lleva menos de un afio marque esta opcion
Si lleva mas de un afo, anote cuantos afios

11. Selecione el tipo de cargo que mas se parece al que usted desempena y sefalelo en el cuadro
correspondiente de la derecha. Si tiene dudas pida apoyo a la persona que le entregd este
cuestionario

Jefatura-tiene personal a cargo

Profesional, analista, técnico, tecndlogo

Auxiliar, Asistente administrativo - técnico
Operario, operador, ayudante, senicios generales

97



Anexo 5

Cuestionario para evaluacion del estrés

Cuestionario para la evaluacion del estrés

Sefiale con una Xla casilla que indique la frecuencia con que se le ha presentado los siguientes malestares en los ultimos
tres meses

Malestares

Siempre

Casi siempre

A veces

Nunca

1. Dolores en el cuello y espalda o tension muscular.

2. Problemas gastrointestinales, Ulceras, acidez, problemas
digestivos o del colon.

3. Problemas respiratorios.

4. Dolor de cabeza.

5. Trastorno del suefio como somnolencia durante el dia o
des\elo en la noche.

6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

7. Cambios fuertes del apetito.

8. Problemas relacionados con la funcién de los 6rganos
genitales.

9. Dificultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar
actividades.

11. Dificultad en las relaciones con otras personas.

12. Sensacioén de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.

15. Aumento en el numero de accidentes de trabajo.

16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se
queria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

18. Disminucion del rendimiento en el trabajo o poca
creatividad.

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos
negativos

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los nenvios.

27. Sentmiento de que "no vale", o "no sirve para nada".

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén.

30. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad.

31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida.
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Anexo 6

Propuesta para la Gerencia General

PROPUESTA ESTUDIO DE FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES
INTRALABORALES y ESTRES LABORAL

¢Qué son los riesgos psicosociales?

Durante la ultima década, los constantes cambios de tipo tecnoldgico, econdmico, politico
y social que surgen en el entorno global, exigen politicas organizacionales orientadas al
desarrollo integral de los colaboradores, quienes deben contar con herramientas
actualizadas para afrontar desafios presentes en el mercado.

Esta evolucion en el &mbito laboral, ha implicado una transicion desde la carga de trabajo
fisica a una carga de tipo mental que involucra el procesamiento de informacidon tomando
en cuenta la cantidad y complejidad de la misma.

Bajo esta perspectiva, las opciones de empleo; las relaciones sociales o familiares; las
necesidades de formacion; la actualizacion de conocimientos y destrezas; los ritmos de
trabajo; la disponibilidad de recursos; la ordenacion de los procesos laborales; los
cambios en las ofertas laborales, entre otros factores hacen que la incidencia y magnitud
de riesgos psicosociales sea mayor.

Los factores psicosociales son condiciones presentes en situaciones laborales
relacionadas con la organizacion del trabajo, el tipo de puesto, la realizacion de la tarea,
e incluso con el entorno; que afectan al desarrollo del trabajo y a la salud de las personas
trabajadoras. En muchos casos este tipo de riesgo puede perjudicar la salud de los

trabajadores causando dafio psicologico, fisico, o social a los individuos.

¢Qué hacer al respecto?

En base a esta problematica se ha considerado importante hacer una evaluacién de la
situacion actual referente a los riesgos psicosociales de la organizacion y entregar el
disefio de una propuesta de salud ocupacional que contribuya a la disminucion o
eliminacion este tipo de riesgos con el objetivo de mejorar el bienestar de los

colaboradores.
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¢A quién esta dirigido?

Tradicionalmente, se ha evidenciado que no en todos los sectores de actividad habia una
misma incidencia-prevalencia de los riesgos de origen psicosocial, siendo €stos mas
especificos del sector servicios, y dentro de ellos, de los subsectores en los que hay un
recurso mas intenso al empleo y en los que la organizacion es mas rigida. El estudio esta
dirigido a todo el personal que labora en las 4 sucursales de la ciudad de Quito (42

personas) distinguiendo los niveles directivos de los operativos.

¢Por qué hacerlo?

Es importante destacar que conforme establece el Instrumento Andino de Seguridad y
Salud en el Trabajo (2004) el sistema nacional de seguridad y salud en el trabajo se
encuentra articulado para la prevencion de los riesgos laborales y la promocion de las
mejoras de las condiciones de trabajo, tales como la elaboracién de normas, la inspeccion,
la formacion, promocién y apoyo, el registro de informacion, la atencion y rehabilitacion
en salud y el aseguramiento, la vigilancia y control de la salud, la participacion y consulta
a los trabajadores, y que contribuyen, con la participacion de los interlocutores sociales,
a definir, desarrollar y evaluar periddicamente las acciones que garanticen la seguridad y
salud de los trabajadores y, en las empresas, a mejorar los procesos productivos,

promoviendo su competitividad en el mercado.

¢Como hacerlo?

En este sentido, se ha considerado la aplicacion de un estudio orientado a la investigacion
de las condiciones intralaborales y el nivel de estrés de los colaboradores, las dimensiones
permitirdn conocer su percepcion en cuanto a las demandas en el trabajo, control,
relaciones sociales, liderazgo y recompensa.

Dentro de la metodologia se ha considerado la aplicacion de los 2 cuestionarios
pertenecientes a la bateria de evaluacion de riesgos psicosociales del Ministerio de
Proteccion Social de Colombia. Los resultados de ambos instrumentos permitirdn

determinar el grado de riesgo de cada variable en una escala de cinco niveles: sin riesgo
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o riesgo despreciable, riesgo bajo, riesgo medio, riesgo alto y riesgo muy alto y su
interrelacion.
Al finalizar el proceso, un profesional competente y calificado entregard un informe final

con los resultados del estudio y un plan de accién orientado en la disminucion de este

tipo de riesgos.

¢Cuales son los beneficios?

Indudablemente la gestion adecuada de los riesgos psicosociales en un ambiente laboral
basado en el didlogo favorece el compromiso e integraciéon de los trabajadores en las
decisiones organizacionales, crea las condiciones necesarias para la adopcion de cambios,
es decir facilita la adaptacion de la empresa en un entorno dindmico, representa una
ventaja competitiva ya que incrementa la productividad del personal proporcionandole un
mejor clima laboral y disminuye los niveles de ausentismo ocasionados por trastornos

causadas por estrés.
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Anexo 7

Campaiia de socializacion de riesgos psicosociales laborales

Objetivos: Prevenir,
controlar y mitigar
factores psicosociales
intralaborales que puedan
afectar el bienestar de los
colaboradores

Riesgo Psicosocial
—en el Trabajo—

»

Los factores psicosociales intralaborales
son condiciones presentes en
situaciones laborales relacionadas con
las demandas y control sobre el trabajo,
liderazgo, relaciones socialesy la
recompensa; que afectan al desarrollo y
a la salud causando dano psicolégico,
fisico, o social de las personas
trabajadoras

SI EN EL TRABAJO
SE ESTA BIEN, SE
HARA BIEN
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Anexo 8

Aplicacion de Cuestionarios

Sucursal Bodega

e
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Sucursal Sur

Sucursal Matriz
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Sucursal Prensa
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Anexo 9

Estrés Laboral en la sucursal Prensa

Cuestionario para la evaluacion del estrés Sucursal Prensa

Operativo

Directivo

Malestares

. Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular.

. Problemas gastrointestinales, Ulceras, acidez, problemas digestivos o del colon.

. Problemas respiratorios.

. Dolor de cabeza.

. Trastorno del suefio como somnolencia durante el dia o deswvelo en la noche.

52

. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos.

. Cambios fuertes del apetito.

. Problemas relacionados con la funcién de los érganos genitales.

O|o(N|O|O| W]~

. Dificultad en las relaciones familiares.

10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar actividades.

11. Dificultad en las relaciones con otras personas.

0,0

12. Sensacion de aislamiento y desinterés.

13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo.

14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes.

15. Aumento en el numero de accidentes de trabajo.

16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se queria en la vida.

17. Cansancio, tedio o desgano.

0,0

1,2

18. Disminucioén del rendimiento en el trabajo o poca creatividad.

19. Deseo de no asistir al trabajo.

20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace.

21. Dificultad para tomar decisiones.

22. Deseo de cambiar de empleo.

23. Sentimiento de soledad y miedo.

24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos negativos

25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza.

26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los nenvios.

27. Sentmiento de que "no vale", o "no sirve para nada".

0,0

0,444

28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo.

29. Sentimiento de que esta perdiendo la razon.

30. Comportamientos rigidos, obstinacién o terquedad.

31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida.

O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O| O|O|O| O| O| O O| O| O| O| O| O| O N N O W WN
(o] [o] o] o] (o] fo] o] (o] (o] (o] (o] (o] o] (o] (o] ol [o] o] o] (o] [o] o] (=] [=] B a] f=] § V] =] [{c] [{(c]f)

OO O|O|O|O|O|O|O| O|O|O|O|O|O|O| O|O|O| O|O| O| O| O| O|O| O O| O| O| O| =

OO O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O|O| O O| O| O| O| O| O| O| ©

O|O| O N O| O V| O| O| O] = O O O| M| O O O| W[ O] O O O| O =| O V| V| O] O W =

Sumatoria general

> Operativo 5,2

2 Directivo 8,6

Factor de transformacién

61,16

Nivel de estrés [ Operativo [ 84 ]

Directivo 14,1
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Anexo 10

Estrés Laboral en la sucursal Sur

Cuestionario para la evaluacion del estrés Sucursal Sur

Operativo Directivo
Malestares 1 2 5 7
1. Dolores en el cuello y espalda o tensiéon muscular. 3 3 3 3
2. Problemas gastrointestinales, Ulceras, acidez, problemas digestivos o del colon. 0 0 0 0
3. Problemas respiratorios. 0 0 0 0
4. Dolor de cabeza. 0 2 1 25 0 15
5. Trastorno del suefio como somnolencia durante el dia o desvelo en la noche. 0 0 0 ’ 0 ’
6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos. 0 2 1 0
7. Cambios fuertes del apetito. 0 0 0 0
8. Problemas relacionados con la funcién de los érganos genitales. 0 0 0 0
9. Dificultad en las relaciones familiares. 0 0 0 2
10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar actividades. 2 0 1 15 2 45
11. Dificultad en las relaciones con otras personas. 2 0 1 ’ 2 ’
12. Sensacion de aislamiento y desinterés. 0 0 0 0
13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo. 3 0 1,5 3
14. Dificultad para concentrarse, ohvidos frecuentes. 0 0 0 8
15. Aumento en el numero de accidentes de trabajo. 3 0 1,5 0
16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se queria en la vida. 2 0 1 2
17. Cansancio, tedio o desgano. 2 0 1 12 2 28
18. Disminucion del rendimiento en el trabajo o poca creatividad. 0 0 0 ’ 2 !
19. Deseo de no asistir al trabajo. 0 0 0 2
20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace. 1 0 0,5 0
21. Dificultad para tomar decisiones. 1 0 0,5 0
22. Deseo de cambiar de empleo. 0 0 0 0
23. Sentimiento de soledad y miedo. 3 0 1,5 0
24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos negativos 3 0 1,5 2
25. Sentimiento de angustia, preocupacién o tristeza. 2 2 2 2
26. Consumo de drogas para aliviar la tensién o los nenios. 0 0 0 0
27. Sentmiento de que "no vale", o "no sirve para nada". 0 0 0 0,9 0 1,1
28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo. 0 6 3 4
29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén. 0 0 0 0
30. Comportamientos rigidos, obstinacién o terquedad. 0 0 0 1
31. Sensacion de no poder manejar los problemas de la vida. 1 0 0,5 1
Sumatoria general 2 Operativo 6,1 2 Directivo 9,9
Factor de transformacién 61,16
Nivel de estrés Operativo [ 10,0 [ Directivo 16,2
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Anexo 11

Estrés Laboral en la sucursal Bodega

Cuestionario para la evaluacion del estrés Sucursal Bodega

Operativo Directivo

Malestares T[2[3[4]5]6][7[8[9]10] & 1][2[3[4[5]6][7] =
1. Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular. 3|13]6[0]3]|]6[3]3]9|6] 42 3[9(3]0)6|3]|6 4,286
2. Problemas gastrointestinales, Ulceras, acidez, problemas digestivos odelcolon. | 6 [0 [ 3 | 3|03 (0] 0]J0f[3] 18 0]3]|3|3[3]0]6][2571
3. Problemas respiratorios. 3[ofo|]6]|]0]|3[3[3[0]0] 1,8 0|3[0|3]0]0(3]1,286
4. Dolor de cabeza. 2212|102 |2]2]2]|2]|4 2 63 0O[2(2]|]0|4(|2] 21,714 6.2
5. Trastorno del suefio como somnolencia durante el dia o desvelo en la noche. 40122 [2]2]0[2]0]4]| 1,8 ’ 2|12]2f2]4]0]2 2 ’
6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos. 2|]0]J]0|J]O0fOfOfO]2]0]2] 0,6 of1]o]Jo|Jof[o0fo0f(0,143
7. Cambios fuertes del apetito. 0|j]0]J]0|J]O|Of[1[O0O]J]O]2]0] 0,3 0[0]0]J0]1[0(2]0,429
8. Problemas relacionados con la funcion de los érganos genitales. of0oJOoOjOf[O]J]O]JO[O]O]O 0 ojfojJofo]Oo]oOofoO 0
9. Dificultad en las relaciones familiares. ojojJofo]JOo|3fo]JOjO|O] 03 0[3]3]0]0|3]|3]1,714
10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar actividades. 2(0]J]0j0[2]0]0[2]0]0][ 0,6 11 212]0f[0|[0]O0f4 (1,143 33
11. Dificultad en las relaciones con otras personas. ojojJofojJojofo]JOojoOof2] 02 ’ ol2]ofo|2]2]0 (0857 ’
12. Sensacion de aislamiento y desinterés. of3fojojJo]JofofofoO]O] 03 oj2(0flo0|1]0(2]0714
13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo. 6[0]3]0[3]3]9[3]3]3]33 0[3]3]3]3|3][0]2143
14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes. 0|]0]0]|3|(3[3[0]JO0]JO0O]O0O] 0,9 3[3[3]3|3|3][0](2571
15. Aumento en el nimero de accidentes de trabajo. ofojJojofo]J]OoOjOf[fO]|]3]Of O3 3|ojJofo|[o]ofo0[0429
16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecho lo que se queria en la vida. ofojojof2|o0j0|12(|2]2] 08 o[6[2]0|]0f[0]®6 2
17. Cansancio, tedio o desgano. 6[0]2|]0f[0]2]0f2]2]2]| 16 17 2l4]2f0]2]2]2 2 25
18. Disminucién del rendimiento en el trabajo o poca creatividad. oOJ]ojJOofOjO]2]0]2[2[0] 06 ’ 2|l 2]2f2]0]ofo0 (1,143 ’
19. Deseo de no asistir al trabajo. ofojojof2]J]0j0f2]0]3][07 0[2]0]J]0)]0]|0][2](0,571
20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace. ojojojofofojoj1]0]Of 01 of1]o0]J0|O0(1](O0](0,280
21. Dificultad para tomar decisiones. ojo|j1]o0fofOojO]jJO]O]Of 0,1 11311100 2] 1(1,143
22. Deseo de cambiar de empleo. ofojojofo]j1jo0fO0]1]1][]Q03 Of1]0]0]1(0(1]0,429
23. Sentimiento de soledad y miedo. oOf0]JOjO[O0O]J]O]JO[3]O0O]3][O06 o[6]ofo|[O0]0Of9 (2143
24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos negativos ofo0o]JOoOjoO[3]O0O]JO|[3]3]3]12 3[6]0]J]0|O0|9]|6 (3429
25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza. oOof0ojojofOojJOjoOf2]0]2(O04 0Ol4]2|0|0]0f6 (1714
26. Consumo de drogas para aliviar la tensién o los nervios. 0OjO0jJ]O0O]JOfOfOfO]jJO]JO]2]0,2 of2]0]0|O0(|O0(O0f(0,280
27. Sentmiento de que "no vale", o "no sirve para nada". ofojJojofo]JOoOjoOf2]O0]J]O[O02]|040|0[2[0]O0O|O0[2]4]1,143] 1.2
28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo. 2(0]J]0j0f0]JOjJOfO0O]2]2]| 06 o[l2]2f|0o|0]0f2(0,857
29. Sentimiento de que esta perdiendo la razoén. oOf0JOjOf[1]0]OJO]O]JO|O1 ojfojJofo|]Oo]oOofoO 0
30. Comportamientos rigidos, obstinacién o terquedad. 1]0]J]0]J]OfOfOfO]1]0]O0] 0,2 111|100 1]1]0714
31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida. oOf0jOojoOfO]JOjO|JO]O]1][|O01 o[1]1[0]O0]0f2]0571
Sumatoria General 2 Operativo 9,4 2 Directivo 13,3

Factor de transformacioén 61,16
Nivel de estrés [ Operativo [ 154 ] Directivo [ 217 |
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Anexo 12
Estrés Laboral en la sucursal Matriz

Cuestionario para la evaluacién del estrés Sucursal Matriz
Operativo Directivo
Malestares 1[2][3]4]5]6]7][8]9][10][11][12]13][14] & 1[2][3]4] =
1. Dolores en el cuello y espalda o tensién muscular. 3133313333 [3]6]3[0]0]3]278 313|313 3
2. Problemas gastrointestinales, ulceras, acidez, problemas 3(0j3|[0jo|JOoOfOojJOf3]3[0|]O0O|9]|O0O] 15 3[0]3]9]3,75
3. Problemas respiratorios. 0|0|3[0]J]O0O[O0OfJO]JO[O0O]3]3[0]0]O0]0,643 0]13]0]3] 15
4. Dolor de cabeza. 21212f0j0f0f2]|22]|]2]2|0]|4]|2]1571 42 21412 4 3 7375
5. Trastorno del suefio como somnolencia durante el dia o desvelo 21]0|J]0J]0O0]J]O|Of2|0f2]2]0]2]0]0]0714] ~ 212]10]2] 15 ’
6. Palpitaciones en el pecho o problemas cardiacos. 2|1]0]J]0]J]0jJOjOfJOfOfO]l2]J0]0] 2] 010429 21002 1
7. Cambios fuertes del apetito. 11]0[f0jJOf1|1]O0f[1]2]1[0]0([1]0]0571 110([1]1]0,75
8. Problemas relacionados con la funcién de los érganos genitales. [ 0 | O [ 1] 0] 0] 0] 0[O0 )JO0[1]0[0]0] 00,143 1{0]0|0]0,25
9. Dificultad en las relaciones familiares. 3|3|]o0fojofOfO]J]Of[O]3]Of[O]3]O0O]|0,857 3]13]3]3 3
10. Dificultad para permanecer quieto o dificultad para iniciar 2(0(2]2]J0]J0j0jO0]j2[2[0[0[0]0]0,714 20 ofofO0]2] 05 39375
11. Dificultad en las relaciones con otras personas. 2102212 |2]0]J]0fO0O]JOfJO]O[|2]2 1 ’ 2|12]2f0] 15 ’
12. Sensacion de aislamiento y desinterés. ojojojojojofjfofofojofojo|1]1]0143 17[10[0] 0]0,25
13. Sentimiento de sobrecarga de trabajo. 3[3]0[3]0[3[3]|3[0]3]3[3]3]3]2357 3|]3|[0f[0] 15
14. Dificultad para concentrarse, olvidos frecuentes. 31]0|]6]3|]0|]0|3[0[0]JO0O|JO0O]|3]O0] 011,286 310]3]3]225
15. Aumento en el numero de accidentes de trabajo. ofofo]JOoO]6]OjJO|3]OfOof[fOf[O[O]3]0,857 ofofof]oO 0
16. Sentimiento de frustracion, de no haber hecholoquesequeria |2 | 0|22 0] 0f2]J]0[2]J]0]J0]0|2]0]0,857 2|12[2]2 2
17. Cansancio, tedio o desgano. 210]1]2]J]0]J]0|]0f|2|0f2]2]0]0]0]0]0714 16 212]10]2] 15 19
18. Disminucién del rendimiento en el trabajo o poca creatividad. 2|]0|l22]J]0[0JO0O]JO0Of[2]0]J0O|0]O0|O0]0571 ’ 2]12]0]O0 1 ’
19. Deseo de no asistir al trabajo. 212]1]0(0]2[0f0)JO0O[O0O]O]O0O[0O]0] 0]0,429 0|]2|0f[0] 05
20. Bajo compromiso o poco interés con lo que se hace. ojojJofojJOoOfOo]JO]JO[O]JO|[O]JO[OfO 0 17]0[0]0]0,25
21. Dificultad para tomar decisiones. oO|j1]1]13|1]0f1[0f1]O0]JO0O]JO0O] O] 1]0643 1{ofo|1] 05
22. Deseo de cambiar de empleo. ojojofoj1|[OfO]J]OfO]JO]JOf[O]1]O0]0,143 0J]0]|]O0]O 0
23. Sentimiento de soledad y miedo. 31]0jJ]0]3|]0jOfOfOfO]l3]0]0] 3] 3]1071 0]0]0]3]075
24. Sentimiento de irritabilidad, actitudes y pensamientos negativos | 3 [0 [0 [ O[O0 [0 ] O] O0O|3]3]0]0]|3]|3][1071 0[3[3]3]225
25. Sentimiento de angustia, preocupacion o tristeza. 212]12]|12|]0|]0|2[0f[0|2]J0|0]| 2] 21,143 212122 2
26. Consumo de drogas para aliviar la tension o los nervios. OjofojofojojojofofjojJofjOojOfoO 0 0Jof[O0]O 0
27. Sentmiento de que "no vale", o "no sirve para nada". ojojJOoOfojJOfO]JO]JOf[O]JO|JO]JO|[OfO 0 005|]0[0f[0]O 0 0,75
28. Consumo de bebidas alcohdlicas o café o cigarrillo. 2(0[0]J]2]J]0]J0]J]2]0jOf[fOf[Of[O[O]O]|0429 ofof[2]0] 05
29. Sentimiento de que esta perdiendo la razén. ojojJOoOfOo]JOfO]JO]JOf[O]JO|JO]JO|[O|O 0 ojoJoO|oO 0
30. Comportamientos rigidos, obstinacion o terquedad. 110[0]J]0]J]0]1]0]0]0]JO[Of[OfO] 00,143 0|0 1]0]0,25
31. Sensacién de no poder manejar los problemas de la vida. 11]0[1]0[0|]O0O]J]Of[O]1]1]0]0([0] 0 (0,286 111111 1
Sumatoria General > Operativo 8,2 2 Directivo 14,0
Factor de transformacion 61,16
Nivel de estrés Operativo [135] Directivo | 228 ]
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Datos socio-demograficos

Anexo 13

Sucursal Cargo Fecha entrada Género Antigiliedad F,ec,ha Edad L,ugar R Estado Civi Hijos Nivel de Educaciéon
Nacimiento Residencia

Auxiliar de Bodega 01-jul-09 Masculino 2009 7 27-ene-88 28 Quito Casado 2 |Bachillerato Técnico Completo
Auxiliar de Bodega 15-feb-11 Masculino 2011 5 08-feb-85 31 Quito Unidn Libre 0 [Ninguno
Auxiliar de Bodega 01-mar-11 Masculino 2011 5 14-oct-68 48 Quito Casado 1 [Ninguno
Auxiliar de Bodega 0l-ene-03 Masculino 2003| 13 15-nov-65 51 Quito Soltero 0 [Ninguno
Auxiliar de Bodega 17-oct-16 Masculino 2016/ O 20-mar-98 18 Quito Soltero 0 [Bachillerato Técnico Completo
Bodeguero 16-ago-04 Masculino 2004 12 29-oct-60 55 Quito Casado 2 |Bachillerato Técnico Completo
Jefe de Bodega 01-dic-03 Masculino 2003 13 09-dic-75 40 Quito Casado 2 |Técnico completo

Bodega Servicios Generales 2 01-oct-97 Masculino 1997| 19 12-jun-59 57 Quito Soltero 0 |Bachillerato Técnico Completo
Asistente Administrativo 01-jun-16 Masculino 2016/ O 12-may-89 27 Quito Soltero 0 |Profesional Completo
Servicios Generales 1 11-may-11 Femenino 2011 5 23-oct-87 27 Quito Soltero 1 |Bachillerato Técnico Completo
Jefe de Comercio Exterior 09-abr-12 Femenino 2012| 4 19-sep-82 34 Quito Casado 2 |Profesional Completo
Asistente de Contabilidad 01-feb-08 Femenino 2008| 8 01-feb-77 39 Quito Casado 2 |Bachillerato Técnico Completo
Contadora General 10-sep-07 Femenino 2007| 9 07-ago-77 39 Quito Casado 2 |Profesional Completo
Marketing y Publicidad 01-jul-13 Masculino 2013| 3 18-dic-72 44 Quito Casado 3 |Profesional Completo
Administrador de Sistemas 01-sep-05 Masculino 2005| 11 25-ago-73 42 Quito Casado 2 |Profesional Completo
Gerente de Talento Humano 01-mar-16 Masculino 2016/ O 09-jul-67 49 Quito Casado 2 |Profesional Completo
Administrador de Sucursal 01-feb-96 Femenino 1996| 20 21-may-69 47 Quito Soltero 0 |Bachillerato Técnico Completo
Bodeguero de Sucursal 01-oct-01 Masculino 2001 15 07-jul-78 38 Quito Casado 2 |Bachillerato Técnico Completo
Conserje Portero Sucursal 01-sep-15 Masculino 2015 1 18-feb-78 38 Quito Casado 1 |Ninguno
Gerente de Marca 02-ene-01 Femenino 2001| 15 05-sep-79 37 Quito Casado 2 |Técnico completo
Coordinador General Division Laboratorio 01-oct-00 Masculino 2000| 16 29-jun-65 51 Quito Divorciado 1 |Bachillerato Técnico Completo
Mensajero de Sucursal 01-abr-13 Masculino 2013| 3 12-jun-85 31 Quito Casado 1 |Bachillerato Técnico Completo
Secretaria de Ventas 15-ene-14 Femenino 2014 2 03-mar-93 23 Quito Union Libre 1 [Bachillerato Técnico Completo
Servicios Generales 3 01-ene-06 Femenino 2006 10 09-abr-61 55 Quito Casado 3 [Ninguno

Matriz Vendedor de Mostrador 05-ago-09 Masculino 2009 7 13-nov-85 30 Quito Unién Libre 2 |Bachillerato Técnico Completo
Vendedor de Mostrador 01-dic-06 Femenino 2006/ 10 16-oct-86 30 Quito Unién Libre 0 [Bachillerato Técnico Completo
Vendedor Externo Divisidén Laboratorio 01-jun-11 Masculino 2011 5 05-oct-78 38 Quito Casado 1 |[Técnico completo
Vendedor Externo Divisiéon Odontologia 01-dic-03 Masculino 2003| 13 23-ene-68 48 Quito Unién Libre 4 |Técnico completo
Vendedor Externo Division Odontologia 01-abr-99 Masculino 1999| 17 20-ago-53 62 Quito Unidn Libre 1 |Bachillerato Técnico Completo
Jefe Técnico y de Radiologia 01-feb-14 Masculino 2014 2 18-mar-88 28 Quito Soltero 0 |Profesional Completo
Técnico en Mantenimiento 01-abr-03 Masculino 2003| 13 03-jun-59 57 Quito Viudo 5 |Técnico completo
Técnico en Mantenimiento 0Ol-ene-15 Masculino 2015 1 25-dic-78 37 Quito Casado 2 |Profesional Completo
Técnico en Mantenimiento 01-nov-13 Masculino 2013| 3 08-may-95 21 Quito Soltero 0 |Bachillerato Técnico Completo
Técnico en Mantenimiento 01-oct-05 Masculino 2004| 12 04-ene-81 35 Quito Casado 2 |Bachillerato Técnico Completo
Administrador de Sucursal 01-abr-02 Femenino 2002| 14 21-feb-82 34 Quito Casado 3 |Bachillerato Técnico Completo

Prensa Vendedor Externo Divisién Odontologia 01-dic-06 Masculino 2006| 10 26-oct 39 Quito Casado 2 |Profesional Completo
Vendedor Externo Divisién Odontologia 01-abr-08 Femenino 2008| 8 22-jul-83 33 Quito Casado 2 |Técnico completo
Mensajero de Sucursal 01-oct-12 Masculino 2012| 4 13-dic-85 30 Quito Casado 1 [Ninguno
Administrador de Sucursal 01-jul-03 Masculino 2003| 13 26-oct-79 36 Quito Casado 2 |Bachillerato Técnico Completo

Sur Mensajero de Sucursal 01-abr-08 Masculino 2008 8 15-feb-73 43 Quito Unidn Libre 0 |[Ninguno

Vendedor de Mostrador 02-may-15 Femenino 2015 1 30-dic-84 31 Quito Casado 1 |Bachillerato Técnico Completo




