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Resumen

Tanto los factores de riesgo psicosocial como t&sfaacion son dos variables
importantes que deben ser estudiadas en el conéddral es asi que el objetivo de este
trabajo consistid en establecer la influencia dgemen los factores de riesgo psicosocial
intralaboral sobre los niveles de satisfaccion fabal cual se efectué en la Empresa
Nacional Ecuatoriana de Transportes SA (ENETSA) empresa dedicada a la
logistica y transporte de carga pesada por caareter

Para llevarlo a cabo, se aplicaron dos tipos destiamarios a veinte
colaboradores de la ciudad de Quito integrados quonce estibadores y cinco
conductores. Para la primera variable se utiliziCelestionario de factores de riesgo
psicosocial intralaboral forma B” desarrollado pbMinisterio de la Proteccidén Social
de la Republica de Colombia (2010, 106) y paraelgueda variable se empled el
“Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23” deskado por Melia y Peird (1989, 7-
8).

Las evaluaciones permitieron determinar que logless/de riesgo psicosocial
intralaboral en la empresa son principalmente aftosuy altos (75%) en sus cuatro
dominios y en el caso de la satisfaccion labooal résultados sefialaron que la mayor
parte del personal (65%) tiende a la satisfacamsus cinco factores.

Para establecer la relacion que se presentalestnéveles de riesgo psicosocial
intralaboral y la satisfaccion laboral se llevé @@ un andlisis estadistico del Ji
Cuadrado por medio del cual se obtuvo que los rfestale riesgo psicosocial
intralaboral no influyen sobre los niveles de $atision laboral y es asi que aunque la
mayor parte del personal se encuentra en un névekedgo psicosocial intralaboral muy
alto, a niveles de satisfaccion la mayor parte lies ese ubica indiferente y algo
satisfecho.

Finalmente, se presenta una propuesta de prograenaage como resultado de
los principales hallazgos encontrados donde setgalanmedidas que permitan a la
empresa reducir los niveles de riesgo psicosocalngentar los niveles de satisfaccion
de su personal y en las que el liderazgo de susnatradores juega un rol muy
importante no solo con la dotacidon de recurso emic@s para Su ejecucion sino
también con el compromiso y dedicacién que asigheénismo teniendo en cuenta que

el beneficio sera tanto para el personal como g@lazanjunto de la organizacion.
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Introduccion

En la actualidad, tanto los factores de riesgoossicial intralaboral como la
satisfaccion laboral son dos variables que demasdagstudio a nivel organizacional
debido a que influyen en los trabajadores y emdesltados econémicos que se pueden
generar dentro de las empresas.

De ahi la necesidad de que los lideres de las iaegaones analicen de una
forma consciente las decisiones que se van tomdraa dia, la atencién que estan
prestando a las condiciones en las que deben deBamsp sus trabajadores, la manera
como estan forjando la relacion con sus colaboesdpique si en las metas que se estan
planteando se esta considerando no solo la geaerdeiutilidades para sus accionistas
sino también el bienestar diario de su personal.

El presente documento titulado “Estudio de losdisas de riesgo psicosocial
intralaboral y su relacidon con la satisfaccion raben la Empresa ENETSA en Quito”
consta de seis secciones que se presentan egu@Enses parrafos.

Dentro de los antecedentes consta informacion @enfaresa, el planteamiento
del problema, la pregunta central, el objetivo gaing los objetivos especificos, los
cuales se responderan en el desarrollo del docoment

En su primer capitulo se detalla la metodologidizatia asi como las
herramientas que se aplicaron para la evaluacidesd#os variables estudiadas.

En su segundo capitulo se despliega el marcoerefl de las dos variables.
Como primer punto se trata la variable de riesgoopscial intralaboral, los factores de
riesgo, ademas informacion estadistica y normaélacionada; y, como segundo punto
se presenta la variable de satisfaccion labora, definiciones, sus enfoques, sus
dimensiones y las teorias mas relevantes.

En su tercer capitulo se hace constar los resusltaeb analisis de los niveles de
riesgo psicosocial intralaboral asi como los nivele satisfaccion laboral. Con esta
informacion se realiza el andlisis estadistico dadtado con objeto de establecer la
relacion que se presenta entre las dos variables.

Dentro del cuarto capitulo se presenta la contifioucde este trabajo que
corresponde a una propuesta en la que se platdeangpresa un programa que permita
disminuir los niveles de riesgo psicosocial intbalal y aumentar los niveles de
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satisfaccion del personal; la propuesta surge cmsppuesta a los resultados obtenidos
por medio de las herramientas aplicadas y que eezjuio solo de la participacion y
buena predisposicion de los trabajadores sino tmhdel liderazgo de sus
administradores, de como canalicen en la pracEadtciones, de como lleguen a crear
el ambiente propicio para relacionarse con su eqdétrabajo y llevar a buen término
la ejecucion del mismo en beneficio del persorath gi de toda la organizacion.

Para finalizar se presentan las conclusiones dabiesefectuado, las cuales
abarcan los principales hallazgos encontrados ydgoneespuesta a los objetivos que se

establecieron en la parte inicial de este trabajo.
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Antecedentes

1. Breve descripcion del problema

ENETSA, una empresa conformada por capital ec@atory que cuenta con
una gran trayectoria en el pais, se dedica alpgoatesde carga pesada por carretera asi
como a la logistica en esta actividad. La emprasenta entre su ndmina, con
conductores y estibadores dentro del area operative manejan los vehiculos de la
Empresa y retiran o entregan la carga respectiviamen

Los conductores de ENETSA que laboran en la cigga@uito, de forma diaria
manejan los vehiculos de la Empresa que transptatanercaderia de los clientes,
desde las oficinas de la Empresa hasta la direc®0los clientes y viceversa. Es asi
que, entre los problemas que se han detectadaceerdra que existe una exposicion a
los factores de riesgo psicosocial ya que por teifin que desempeiian en el giro de
este negocio, demanda que su jornada de trabajxtisada, provocando de esta forma
cansancio por las pocas horas de descanso.

De acuerdo con la Agencia Nacional de TransitoEtlador (2018) a nivel
nacional en el afio 2017, por conducir en estadsod&nolencia o malas condiciones
fisicas relacionadas por suefio, cansancio o faggprodujeron seiscientos noventa y
tres siniestros, resultando afectadas doscientatsocpersonas, de las cuales diecinueve
perdieron la vida y ciento ochenta y cinco fueesidnadas.

Es importante tomar en cuenta que conforme lo meacia Organizacion
Internacional del Trabajo (2015, 55) entre losdees que contribuyen a la fatiga de los
conductores profesionales se encuentran “el tieoposuefio limitado, horario de
trabajo ampliado, programas de trabajo que no sordas con el suefio natural o los
ritmos circadianos, lugares para dormir desconascalmcomodos, tensiones generadas
por plazos de entrega muy ajustados y demorasl goa@uctor no puede controlar”.

Ademas, por el cumplimiento de sus funciones ermdoarios requeridos por la
empresa, no han podido asistir a actividades iraptes de caracter personal y lo cual
han tenido que delegar a otro miembro de la fapgliarafico de la ciudad también
representa un punto importante para ellos, por smpeello que implica, sobre todo el
dia que existe restriccion vehicular por el picplggca del camion; también, como

conductores deben prestar gran atencion con la g transportan en el camion,
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debido a la inseguridad que existe en ciertos gud® la ciudad. ENETSA cuenta
también con un conductor que realiza viajes deakmjstancias desde la ciudad de
Quito hasta otras ciudades dentro del pais, pajue® debe mantener una 6ptima
concentracion mientras conduce en las vias pussipaimente lo efectia en horas de
la noche.

En Ecuador en el afio 2017, por condiciones ambé&nydo atmosféricas como
niebla, neblina, granizo o lluvia se registraroentd noventa y nueve siniestros,
diecisiete personas fallecidas y ciento ochentasylesionados (2018).

En el caso de los estibadores de la Empresa e, Quis horarios de trabajo
también llegan a prolongarse debido a que debeplouron las entregas diarias de las
cargas lo cual ocasiona que tengan una menor giasamsus hogares; ademas, por sus
funciones mantienen contacto diario con diferetifgss de clientes lo cual en algunas
ocasiones ha generado ciertos inconvenientes poedecion de los clientes ante
determinado problema con la carga que no necesamtandepende del estibador que en

ese momento le esta atendiendo.

2. La organizacién

2.1. Historia de ENETSA

La empresa abrié sus puertas en el aflo 1957 pardabrsus servicios de
transporte de carga pesada, en un inicio en laQuit — Guayaquil y que con el pasar
de los afios se ha extendido a diferentes ciudagigtsoddel territorio nacional y en
donde cuenta con oficinas de atencion a sus ciiente

ENETSA, hoy en dia, es uno de los principales esfiess para un sinnimero de
empresas de transporte de carga pesada que siol@mstituyendo en el pais y que en
la actualidad también prestan este servicio, segafirma su Gerente.

2.2. Vision y mision

Segun consta en sus documentos del afio 2016, s6n yimision de ENETSA

las siguientes:
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Vision: Somos pioneros y lideres en el transporte de qaggada, paqueteo y
mudanzas de puerta a puerta; con experiencia, gidad, seguridad, confianza y
excelente servicio en todo el pais.

Mision: Facilitar el transporte de carga terrestre a nhagional, con ética,
confianza y rentabilidad satisfaciendo las necegglade: clientes, colaboradores,
accionistas y proveedores, comprometidos con ruegiorte para la comunidad y el

pais.

2.3. Personal

ENETSA constituye una fuente de trabajo para cidiga colaboradores en las
ciudades de Quito, Portoviejo, Guayaquil, Santmdgo, Manta, Cuenca, Lago Agrio
y Machala; el 69,09% de su personal esta conformadaonductores y estibadores; v,
el 30,91% por facturadores, bodegueros y persafrairgstrativo como consta en la

tabla 1.
Tabla 1
Personal a nivel nacional

Facturadores,

bodegueros y

personal

Ciudades Estibadores Conductores| administrativo | Total

Quito 15 5 18 38
Guayaquil 21 4 10 35
Cuenca 5 2 1 8
Manta 8 1 1 10
Portoviejo 4 1 1 6
Santo Domingo 3 1 1 5
Lago Agrio 2 1 1 4
Machala 2 1 1 4
Total 60 16 34 110
% 54,55 14,55 30,91 100,00
Total 69,09% 30,91% 100,00%

Fuente: ENETSA. 2017
Elaboracion propia
La presente investigacion sera aplicada a los askifles y conductores que
forman parte de la nédmina de ENETSA en Quito. lyela quince estibadores y a cinco

conductores. Ver tabla 2.
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Tabla 2

Distribucién de conductores y estibadores en Quito

Sucursales EstibadoresConductores| Total
Quito norte 5 0 5
Quito centro 8 5 13
Quito sur 1 0 1
Valle 1 0 1
Total 15 5 20
% 75,00 25,00 100,00
Total 100,00% 100,009

Fuente: ENETSA. 2017
Elaboracion propia

2.4. Ubicacion de oficinas en Quito

En esta ciudad, la empresa dispone de cuatro asi¢as cuales se encuentran en
las direcciones que se detallan en la tabla 3.
Tabla 3

Ubicacién de oficinas en Quito

Sucursales Direccion
Av. 6 de Diciembre N57-92 y
Quito norte Leonardo Murialdo

Av. Gran Colombia 1625 y Queseras
Quito centro del Medio

Quito sur Ciudadela Atahualpa, César Chiriboga
431 y Alonso de Angulo

valle Av. General Enriquez CS-12 'y Aurelio
Naranjo

Fuente: ENETSA. 2017
Elaboracién propia

3. Planteamiento del problema

Como se puede evidenciar en este capitulo, laduszatral que da vitalidad al
giro del negocio es sin lugar a duda el trabajdodeconductores y los estibadores y
aungue existen avances en la tecnologia o en taanfientas que se podrian utilizar
como soporte de esta actividad, las mismas no ésplakado a la labor que hace cada
uno de ellos pues con sus capacidades y formasteleelacionarse proporcionan el
servicio que la empresa ofrece y que le ha permégatar en el mercado desde hace ya

mas de sesenta afos.
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En los conductores, la empresa deposita su colfidiazia en el transporte de la
carga de los clientes, en la custodia de la mertzagen el cuidado del vehiculo.

Y en el caso de los estibadores, ellos son losrgadas de proyectar la imagen
del servicio que presta la Empresa, relacionarséohea directa con los clientes y
manejar los valores que reciben por el cobro @& th determinados clientes.

Es verdad que tanto los conductores como los estiba estan expuestos a
diferentes riesgos entre ellos los ergondmicossonh@canicos, sin embargo, en los
altimos afos por el mismo ritmo de vida de los djalores y por lograr el
cumplimiento de las metas en la organizacion,iEsyos psicosociales tienden a cobrar
importancia puesto que al no ser correctamentégeastos y de forma oportuna pueden
generar entre otros, afectaciones en la salud téistoa como mental de los
trabajadores.

Asi también cuando se trata el tema de la satisiadaboral no constituye
simplemente en conocer la percepcién del trabajgdoada mas, sino que implica
analizar el motivo de la misma ya que en ciertaso€asu percepcion puede ser el
resultado de procesos o decisiones que dependartasitente de la organizacion y que
pueden llegar a afectar su nivel de satisfaccidmidir en su rendimiento dentro de la
empresa.

En la actualidad, es importante visibilizar losté@mes de riesgo psicosocial
intralaboral asi como también los factores quetafesu satisfaccion laboral con la
finalidad de contar con un diagnéstico acertado pgemnita ser la base para tomar
acciones de mejora y contribuir al bienestar detdaboradores y a la productividad en
la Empresa.

Ademas, este estudio brindara un aporte a la satipdrque de la realidad de
ENETSA se podran generar propuestas de mejorasenoladiciones de trabajo de
conductores y estibadores, de como controlar lowifas que afectan su satisfaccion
laboral y lo cual servird como fuente de consu#taedtudiantes y organizaciones con

interés en ser parte de la mejora continua.
4. Pregunta central
¢, Como influyen los factores de riesgo psicosoaibliaboral en los niveles de

satisfaccion laboral de los conductores y estiteglate ENETSA en la ciudad de

Quito?
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5. Objetivo general

Determinar la influencia que tienen los factoresie®go psicosocial intralaboral
en los niveles de satisfaccion laboral de los cotutas y estibadores de ENETSA en la
ciudad de Quito.

6. Objetivos especificos

« Identificar los factores de riesgo psicosocialataboral y su nivel de riesgo.

» Conocer los niveles de satisfaccion laboral eresdgnal de ENETSA.

» [Establecer la relacion que se presenta entre \@tesi de riesgo psicosocial
intralaboral y la satisfaccion laboral medianteanalisis estadistico.

» Plantear un programa que permita la disminuciéhodeniveles de riesgo
psicosocial intralaboral y la mejora de la satisi& de conductores y
estibadores de ENETSA en Quito.
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Capitulo primero: Metodologia

El tipo de investigacion que se manejé fue desedpy explicativa, para
conocer a fondo y de manera detallada los factteasesgo psicosocial intralaboral asi
como los que influyen en la satisfaccion de losdootores y los estibadores de
ENETSA en Quito.

La metodologia empleada fue de caracter cuantitapier la aplicacion de
cuestionarios, asi como también, de caracter atiabitpor la realizacion de entrevistas.

Los instrumentos de medicidon que se aplicaron s@n Fara medir el nivel de
riesgo psicosocial se utilizd un cuestionario dmmaolombiano y para medir el nivel
de satisfaccion se lo hizo con un cuestionarioutieras espafioles.

La aplicaciéon de los dos cuestionarios se efedtp@raonal que forma parte de
la nébmina de ENETSA en la ciudad de Quito y quéuyea quince estibadores y cinco
conductores.

A continuacion se detalla cada una de los cuestamatilizados.

1. Cuestionario de factores de riesgo psicosociatialaboral forma B

Para identificar los factores de riesgo psicosoicithlaboral y el respectivo
nivel de riesgo tanto para los estibadores comadosiuctores de Quito de la Empresa
ENETSA se utilizo el “Cuestionario de factores @sgo psicosocial intralaboral forma
B” desarrollado por el Ministerio de la Protecci®acial de la Republica de Colombia
(2010, 106).

Se seleccion6 esta herramienta latinoamericanalpuegsma es adaptable a la
realidad ecuatoriana y en este caso especificesmonde la Forma B disefiada para
trabajadores operativos y que por tanto incluyesarabajadores del area en estudio.

El cuestionario evalla cuatro dominios que saleréizgo y relaciones sociales
en el trabajo; control sobre el trabajo; demandhsrdbajo; y, recompensas.

El primer dominio de liderazgo agrupa tres dimemssorelacionadas con las
caracteristicas del lider; las relaciones que ssgntan en el trabajo; asi como también

con la retroalimentacién que se recibe por lasrebdesempefiadas.
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El segundo dominio relacionado con el control gaetiene sobre el trabajo
agrupa cinco dimensiones en las que se evalla ctar@nesta su rol en la empresa; si le
permiten capacitarse y si esto es de utilidad pamesempeiio de sus funciones; si
participa activamente en los cambios que se p@seatiemas si en su trabajo puede
aplicar sus conocimientos o habilidades; vy, si pugecidir de forma autbnoma en las
actividades que realiza durante su jornada.

El tercer dominio relacionado con demandas dehjoahgrupa seis dimensiones
que permiten conocer sobre el ambiente o espasiom fén el que labora; si su trabajo
requiere que esté en contacto con personas y ceraorelacion con ellas; si alcanza a
efectuar su trabajo dentro de los horarios estaldscsi su jornada es suficiente o si
debe extenderse para cumplir con lo establecidogcgiiere 0 no una concentracion
importante para efectuarlo bien; y, si su trabagta @nfluyendo o no en su vida
personal.

Y por ultimo, el dominio relacionado con las recamgas agrupa dos
dimensiones, la una que se refiere a lo que paratejador representa ser parte de la
empresa y a la labor que él realiza dentro de $a@aj y la segunda que se refiere tanto
al reconocimiento como al sueldo o incentivos cgreipe.

Las dieciséis dimensiones mencionadas se evalllamoeenta y siete items.
Cada item busca identificar con qué frecuenciatalicion descrita en el cuestionario
constituye un factor de riesgo psicosocial intrafal) considerando la escala: nunca,
casi nunca, algunas veces, casi siempre y siempre.

Finalmente, para poder determinar el nivel de agsgicosocial intralaboral que
afecta tanto a estibadores como a conductoresegolade transformar los puntajes
brutos, se compararon los puntajes obtenidos bdoemos que se encuentran en la
tabla 4.

Tabla 4
Identificacion del nivel de riesgo psicosocial inalaboral
Baremos para el puntaje total
Nivel de riesgo del cuestionario
Sin riesgo o riesgo despreciable 0,0-20,6
Riesgo bajo 20,7 - 26,0
Riesgo medio 26,1-31,2
Riesgo alto 31,3-38,7
Riesgo muy alto 38,8 - 100

Fuente: Ministerio de la Proteccion Social. 2(@Bogota
Elaboracion propia
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De acuerdo con la herramienta colombiana selecd#1(2010, 87) cuando el

resultado de los dominios y dimensiones corresp@da riesgo despreciable o sin

riesgo, seran objeto de acciones de promociont ease de obtener un riesgo bajo, se

efectuaran acciones de intervencion para mantenedm un nivel de riesgo medio, en

el que ya se podria estimar un efecto de estrésnmadal se requerira la observacién y la

ejecucion de acciones consecuentes de interversitbembargo en el caso de tener un

resultado alto y muy alto en los que ya se tiena inmportante eventualidad de un

efecto alto y muy alto de estrés respectivamentersara imprescindible la aplicacion

de acciones inmediatas de intervencion.

Para el levantamiento de la informacibn en ENETSA, ejecutaron los

siguientes pasos:

En enero de 2018 se solicitd la autorizaciéon a @xse General para
coordinar la sensibilizacion y aplicacion del cigsdrio al siguiente mes.

En febrero de 2018 se entreg6 a cada colaboradlar pigblacién objeto de
estudio una comunicacion por escrito en dondezedunstar el motivo de la
convocatoria y ademas se les expuso verbalmenteriai@ breve en lo que
consistia.

En el mismo mes, en la sala de reuniones de laafioatriz de la empresa,
se llevé a cabo la reunion con el personal en deedes explicé de forma
detallada el motivo de la convocatoria, la impartandel tema, la
metodologia que se utilizaria, el objetivo del tioesrio, la forma de
llenarlo, el uso que se daria a la informacién egropnada y la
confidencialidad y reserva de sus respuestas ohales. A los trabajadores
que aceptaron de forma voluntaria participar eavi@uacion se les solicitd
su firma del consentimiento informado.

Los formatos del cuestionario que se aplicaronjng@imieron de forma
integra respetando los derechos de autor de ltugiéh que lo desarrolld, y
gue constan en anexo 1y 2.

Se contd con la colaboracion de un psicologo tantda aplicacion de la
herramienta como en la interpretacion de los radaf.

Con anterioridad al dia de la convocatoria al pekce solicito en Nomina
la informacién del nivel educativo de los trabajasdoobjeto de estudio con la
finalidad de organizar el tipo (individual o colee y la modalidad de
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aplicacion del cuestionario a cada uno de ellosidenando que podrian ser
de heterolectura cuando quien esta a cargo de dhiamion les lee las
preguntas a los trabajadores; heterodiligenciamientando quien esta a
cargo de esta actividad registra la respuesta uabajador le indica; auto
diligenciamiento cuando el mismo trabajador registn el formulario su
respuesta; y, auto aplicacion cuando el trabajdéerpor si mismo las
preguntas y registra sus respuestas.
La aplicacion de la herramienta se realizé enaglsturso de una semana: a
cuatro trabajadores se realiz6 de forma individualp heterolectura y
heterodiligenciamiento; a cinco trabajadores deméor colectiva con
heterolectura y auto diligenciamiento; a nueve djadores de forma
colectiva con heterolectura y auto diligenciamientoa dos trabajadores de
forma individual y con auto aplicacion.
Durante la aplicacion de la herramienta se estuestp a solventar las
inquietudes que manifestaron los trabajadores yequen tiempo promedio
se completo el llenado de cada cuestionario entégicinco minutos.
Los cuestionarios se aplicaron al total de estitesdy conductores de la
empresa en la ciudad de Quito debido a que porustero no ameritaba
determinar una féormula de muestra. Todos los tealomgs demostraron
predisposicion y aceptaron participar en la evafurmdeterminando de esta
forma una tasa de respuesta del 100%, como camsabla 5.

Tabla 5

Poblacién estudiada

Personal en
ENETSA Quito | Estibadores| Conductores| Total
Poblacion 15 5 20
Aplicacion de
cuestionarios 15 5 20
Tasa de
respuesta 100% 100% 100%

Fuente y elaboracién propia

La calificacion de los cuestionarios, el calculo Ide puntajes brutos, su
transformacion, la comparacion con las tablas denbas hasta llegar a la

interpretacion del nivel de riesgo constituyé ungaiso que no represento
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ninguna dificultad debido a que las indicacioneseguir por parte del autor

de esta herramienta son muy claras y precisas.

2. Cuestionario de satisfaccion laboral S20/23

Para evaluar el nivel de satisfaccion laboral edecsiond el “Cuestionario de
satisfaccion laboral S20/23” desarrollado por MgliReir6 (1989, 7-8) debido a que
constituye una herramienta de gran utilidad pat@a estudio ya que permite determinar
el grado de satisfaccién en cinco factores relatioa con la supervision a la que estan
sujetos; el ambiente de su trabajo; las prestasiane recibe; su participacion en
diferentes decisiones que se adoptan; y, en slacsatisfaccion intrinseca del trabajo.
Los factores mencionados son evaluados mediantéeweires items que constan en su
cuestionario.

En cada item se requiere mencionar el nivel defaetion considerando una
opcion de la escala que va desde muy, bastante,salisfecho, indiferente, y algo,
bastante y muy insatisfecho.

La tabulacién de los cuestionarios detallados epalde superior se efectud
mediante la utilizacion de un programa informatiga@que sumado al andlisis de las
respuestas de las entrevistas, permitieron postegite contar con los resultados que
sirvieron de base para efectuar la propuesta devaricion.

Para el levantamiento de la informacion referenésta variable y una vez que
se contd con la autorizacion de la Empresa y seootna los trabajadores se realiz6 lo
siguiente:

» En febrero de 2018, después de una semana deraglicaestionario de la
primera variable, en la sala de reuniones de tanafimatriz de la empresa, se
sensibilizé al personal sobre el tema, se socialidiye el instrumento que se
utilizaria, el objetivo del cuestionario, la forme llenarlo, el uso que se daria
a la informacion proporcionada y la confidencialidg reserva de sus
respuestas individuales.

* Los formatos del cuestionario que se aplicaroning@imieron de forma
integra respetando los derechos de autor, y qustasoan anexo 3.

» Al igual que con la variable de factores de riepgimosocial intralaboral, la
evaluacion de los factores de satisfaccion labsgalealizo en el transcurso

de una semana aplicando el mismo tipo y modalidad.
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Por horarios de trabajo de los colaboradores yigmactividades que deben
cumplir diariamente no fue posible realizar en ésmo momento la

evaluacion de las dos variables, sin embargo esertanite mencionar que se
contdé con la participacion de todos los trabajaslayge conforman esta
poblacion, siendo también para la variable de faati®dn laboral, su tasa de

respuesta del 100%.
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Capitulo segundo: Marco referencial y analisis deal situacion de la

organizacion

1. Riesgos psicosociales

Cada dia que pasa se vuelve mas frecuente es@aatirarla incidencia que los
riesgos psicosociales tienen sobre la vida de emsopa y muchos de estos derivados
directamente de su actividad laboral.

En Europa y Estados Unidos existe informacién ddste mas de veinte y
cinco afos en la que ya se refleja que la expasieidiversos factores de riesgo
psicosocial afecta a los trabajadores y que “lanafsion de este problema en términos
de pérdida de productividad, enfermedad y detenierda calidad de vida es sin duda
enorme, aunque dificil de estimar de manera fiaf8auter et al. 2001, 34.2).

El Instituto Nacional de Seguridad e Higiene efirabajo en la Sexta Encuesta
Nacional de Condiciones de Trabajo realizada eaiiel2015 en Espafia menciona que
“el 37% de los trabajadores considera que su wah#gcta de forma negativa a su
salud [ademas que] el cansancio general (45%kgfldea o la fatiga visual (36%) vy la
ansiedad (17%) han visto incrementado su impacto, @revalencias que superan
sensiblemente a las de cinco afios antes” (INSHV,21R).

Una realidad mas cercana constituye la Primera éstauNacional sobre
Condiciones de Salud y Trabajo que Colombia efeetu@l afio 2007, y en la cual se
pudo constatar que la exposicion a factores degaigsicosocial fue percibida con
mayor frecuencia por los trabajadores encuestddesesta forma demostrando su
prevalencia frente a otros riesgos incluso los mdgocos (Ministerio de la Proteccion
Social 2010, 11).

En Ecuador al momento no se cuenta con un estudiogfleje datos nacionales
referente a las condiciones de trabajo sin embsegouenta con el marco legal que
respalda a los trabajadores con el fin de cuidawvida, precautelar su salud y su
bienestar. Entre ellos, en el Decreto 2393 queieumtel Reglamento de Seguridad y
Salud de los Trabajadores (EC 1986, art. 11) sedngue los empleadores deberan
“adoptar las medidas necesarias para la prevengdas riesgos que puedan afectar a
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la salud y el bienestar de los trabajadores en llmmres de trabajo de su
responsabilidad”.

Ademas, segun Acuerdo Ministerial 82 en el quexpéde la Normativa para la
erradicacion de la discriminacion en el ambito lahdEC 2017, art. 9) se establece de
forma obligatoria la implementacion del programa geevencion de riesgos
psicosociales para las empresas publicas y privadga ndmina sea mas de diez
trabajadores; teniendo las empresas la obligacdreportar anualmente el porcentaje
de ejecucion de este programa al Ministerio de djoab

Como ocurre en diferentes planos, la prevenciome®r que la intervencion
posterior aunque muchas veces no se concientifarih@ proactiva al respecto. Para
una organizacion comprometida con la seguridadugsie sus colaboradores asi como
con la productividad que pretende alcanzar, resldmental en prevencion de riesgos
gue ésta deba “integrarse en el conjunto de aati@sl y decisiones en todos los niveles
jerarquicos de la empresa” (Fernandez 2015, 29).

Con la finalidad de conocer el alcance de los fastpsicosociales y los factores
de riesgo psicosocial, se sefialan a continuacgdddaniciones correspondientes.

“Los factores psicosociales son factores que pneviade la organizacion, de la
forma de gestionar [...] como tales pueden ser posito negativos” (Moreno y Baez
2010, 49).

De acuerdo con lo mencionado en el Acuerdo Min@tet74 que hace
referencia al Reglamento de Seguridad para la @musbn y Obras Publicas (EC
2008b) el factor de riesgo es “el elemento agrescontaminante sujeto a valoracion,
que actuando sobre el trabajador o los medios atupcion hace posible la presencia
del riesgo. Sobre este elemento es que debemdg ipara prevenir los riesgos”.

Por su parte, el Instituto Nacional de Seguridadi by Bienestar en el Trabajo
(2018, parr. 1) define a los factores de riesgegssicial como “aquellas condiciones
presentes en una situacion laboral directamengeiosladas con la organizacion del
trabajo y su entorno social, con el contenido dedjo y la realizacion de la tarea y que
se presentan con capacidad para afectar el ddsadell trabajo y la salud (fisica,
psiquica o social) del trabajador”.

Alvarez (2009, 53) afirma que “ante una determinadadicion psicosocial
laboral adversa, no todos los trabajadores deka@nllas mismas reacciones”. Sin

lugar a duda esto es coherente con la realidadugauga persona es diferente a otra
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tanto en su parte fisica, psicoldgica como en smdade relacionarse y de afrontar una
situacion.

Como consecuencias de los factores de riesgo psieb®l mismo autor (53)
sefala que “la empresa lo ve reflejado en auseotismyor frecuencia de accidentes,
pérdidas econdmicas en la produccién y productividboral”.

Es importante entonces que la empresa sepa detetinpo los factores de
riesgo psicosocial y ademas los signos que se nememtando en los colaboradores por
medio de sus cambios de comportamiento o deprgjdie estos no necesariamente se
deban a causas netamente personales sino quegoudsar apareciendo como una
alerta para la cual se deba buscar una solucidbgugaen varios de los casos va a
depender de la organizacion.

A continuacion se presenta de forma detallada twsimios que abarcan a los
factores psicosociales y que con el respaldo cénmakepermitird identificar cuando
éstos se podrian convertir en un factor de riesgmgocial.

1.1. Dominio liderazgo y relaciones sociales entedbajo

Dentro de este dominio se agrupan las tres dimeesique se describen en los
siguientes parrafos.

Las caracteristicas del liderazgo tienen que ver @ forma como se
desenvuelve e interactia quien se encuentra epasgieion jerarquicamente superior,
no solo para establecer 6rdenes y para lograrejgamplan con los tiempos de trabajo
sino también para establecer diadlogo, intervenitaeresolucion de conflictos, y dar
apoyo a su grupo.

Ruiz (2008, 147) sefala que el “liderazgo es erflua y motivacion. El lider
influye en las conductas, a través de las cualés kvconfusion y el conflicto. El lider
motiva sobre la actitud consiguiendo el compromigerno orientado hacia un fin
comun”.

Por otro lado, Peir6é y Rodriguez (2008, 73) afirntae “si los lideres son
competentes, pueden mejorar el ambiente laboragrdanizacién del trabajo y el
contexto social, teniendo en cuenta las caradterssindividuales de sus empleados v,
asi, contribuir al bienestar de los empleados”.

De tal forma que es importante conocer con qué dasjefes se cuenta en la

empresa, si los mismos estan contribuyendo notavital crecimiento de su grupo, si
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existen puntos débiles o si se requiere potenasrdsstrezas, esto no necesariamente
para excluirlos sino para poderles dotar en prinmestancia de las herramientas para
que efectien una mejor labor y lo cual se refleglrdnanera positiva no solo en su

desempeiio sino también en el de su equipo dedrabaj

Entre estas herramientas, que al ser aplicadasctamente, permiten el
desarrollo del personal que se encuentra en uro afirgctivo o una jefatura esta el
coaching directivo y que tiene como finalidad ganeun impacto favorable en la
empresa. Yuste (2015, 10) menciona que “el prodescoaching tiene la clave en la
actuacién del coach, quien provoca en el coache&espertar de sus propias
habilidades, apoyandole a reducir o incluso elimisas limitaciones internas,
permitiendo que aflore su propia capacidad”.

Aparicio y Blanco (2009, 16) mencionan que “aungueel equipo todos los
componentes participen [...] y el lider desarrollenalkimo sus habilidades sociales, las
técnicas de direccion de equipos resultan Utiles pptimizar los resultados”.

Sin lugar a duda la labor de quienes estan aldrdatun equipo de trabajo es
vital en el cumplimiento de los objetivos de laangacion y por tanto quienes ejercen
estas funciones deben ser personas preparadagagiteoherentes, que trabajen para
mantener la unién del grupo y sus buenas relaciomeguienes se acerquen los
trabajadores con confianza para plantear una inglielar una sugerencia o expresar
una opinion sin miedo a ser juzgados.

Se convierte en factor de riesgo cuando existefenque no logra coordinar las
actividades con el grupo, no lo hace con considarag respeto, ademas cuando no
logra mantener la armonia dentro del equipo deafoabi brinda el soporte cuando su
personal a cargo lo requiere.

Es importante afadir que el liderazgo no solo detdemostrarlo quienes
manejan un equipo de trabajo en una area espesifioaque debe nacer desde quien
ocupa el cargo maximo en la organizacion pues rigbeecimiento del trabajo suele
estar asociado al desempefio de un gerente” (Gazi2@10, 96).

La conviccion, el compromiso y el ejemplo se trdatadesde dicha autoridad a
todos los niveles dentro de la empresa y lo cuakqaiere comunicados en los que se
mencione que eso esté ocurriendo sino que simptensn lo logra percibir en el
ambiente de trabajo, con su actitud frente a codatwwes, clientes, proveedores y con

las decisiones que toma dia a dia y que forjannebo de la organizacion.
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Las relaciones sociales en el trabajo se refierkenfarma como un trabajador
percibe las relaciones que ocurren con sus comgaiiemando en cuenta que con
muchos de ellos comparte el ambiente de trabajondgor parte del tiempo. Y
justamente por eso, cuan importante es que seeggenexmbiente armonioso, de trabajo
en equipo y de apoyo.

Se convierte en factor de riesgo cuando no se @uemt el apoyo de los
comparfieros, cuando cada uno trabaja para cumpdibjetivo sin importarle si el otro
lo logra, cuando por las condiciones del trabajceriste contacto con compafieros o
cuando los mismos lo tratan de forma irrespetuasanaliscriminacion.

Es asi que, con la finalidad de garantizar en ddiemte de trabajo la igualdad y
la no discriminacion, en la Normativa (EC 2017, @jtse detallan las prohibiciones de
discriminacion en los lugares de trabajo. Entreclzales estan las relacionadas con la
desvalorizacion de sus habilidades y agresioaesegn fisicas o verbales que se den
por cualquier diferencia personal o colectiva.

Por lo citado en parrafo anterior, las accionesguis por parte de las empresas
respecto a este tema, deben ser consideradas diehtRrograma de Prevencion de
Riesgos Psicosociales y que es de obligatorio domggito.

Se debe tomar en cuenta que el conservar un bubiergm de trabajo entre
comparferos o mejorar sus relaciones no es unaetackssiva que deban impulsar ellos
mMismos sino que es una tarea importante de lameeipoe esta al frente ya que como
lider guia a su equipo e introduce las medidassagies para conservarlo unido, fuerte
y en armonia.

Entre estas medidas se considera importante quetémer reuniones periodicas
es una buena oportunidad de fomentar la comunitadentro del equipo. Una
comunicacion fluida entre los integrantes del egue favorece cuando existe una
buena relacion personal entre ellos” (Sdnchez derago 2010, 80).

La retroalimentacion del desempefio se consideraoclamforma de dar a
conocer al trabajador sobre la realizacion deahajo y lo cual no solo le permite darse
cuenta si lo hizo bien o no, sino que se transfoemauna fuente de aprendizaje y
mejoramiento.

El jefe -quien tiene la responsabilidad de promovar la retroalimentacion- no
debe olvidar que su palabra no es lo Unico quetalg#no también su expresion facial y
corporal, sus gestos e incluso el tono de voz tjlieauy que por tanto no debe ser una

accion improvisada sino que debe prepararse phex Bagar de la mejor forma a sus
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colaboradores. Del Pozo (2012, 24) sefiala que rfiq@mite y quien recibe la

retroalimentacion deben tener la oportunidad deprobrar si la apreciacion es correcta.
Una buena forma de hacerlo consiste en solicifare@eptor, que repita con sus
palabras lo que ha comprendido”.

Casares (2007, 6) indica que “varios estudios @umeelxaminado los efectos que
la retroalimentacion tiene en la realizacion deeaar por parte de los empleados
corrobora la importancia que tiene para la empresatodos los casos el desempefio
mejoro entre 6 y 125%".

Se convierte en factor de riesgo cuando la retraadtacion no constituye una
practica en la empresa o si se lo hace carecesdelémentos necesarios para que
contribuya al desarrollo del trabajador.

Cabe indicar que en las empresas de transporte adga cpesada no
necesariamente el jefe inmediato estd supervisdedforma directa durante toda la
jornada de trabajo a todo su personal debido alaueayor parte del tiempo los
conductores y estibadores pasan fuera del centrotraleajo sin embargo la
comunicacion que exista entre ellos, la relaciam los clientes o con los comparieros
asi como también el cumplimiento de las tareas mandadas constituyen puntos
claves para evaluar su desempefio y que sin lugada se convierten en un insumo
que se debe tomar en cuenta en el momento quesseralen estos espacios de

retroalimentacion.

1.2. Dominio control sobre el trabajo

El segundo dominio agrupa a cinco dimensiones gugul forma se describen
a continuacion.

Como una de sus primeras dimensiones se encuérmoateol y la autonomia
sobre el trabajo que se relaciona con la capacdadoosee un trabajador para decidir
sobre las actividades que va a efectuar, la cahtiddrabajo que realizaria, su ritmo de
trabajo, si tiene la posibilidad de efectuar pausatescansos conforme lo considere
pertinente, si puede influir para trabajar o nouendeterminado entorno fisico o si
puede cambiar el orden de ciertos procedimientodpst estos puntos detallados
anteriormente se transforman en factores de riesgodo la libertad de decision se va

limitando.
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Se debe tener en consideracion que no por ejemecango operativo el
trabajador debe actuar como una maquina, se dets tn cuenta que en primer lugar
es un ser humano y que por tanto se lo debe traao tal ya que eso es también lo que
esperan los colaboradores.

La oportunidad de desarrollo y uso de habilidadetestrezas implica que al
trabajador se le permita laborar en lo que es wapfoe el mismo trabajo le conceda la
posibilidad de seguir creciendo o conociendo algts.nQue importante es para la
persona que en su trabajo pueda desempefiarse astilédades para las cuales se ha
preparado ya sea en la parte académica como tamié@mpractica con su experiencia.

Puede ser que en varios casos las circunstanciasvetia de una persona no le
permitan alcanzar los niveles mas altos de estsidi@mbargo eso no es motivo para
que en su lugar de trabajo no avance. Como empeedabe contar con espacios en los
cuales se permita que los colaboradores desarmliemabilidades y tomar en cuenta
gue esto no solo es gratificante para el trabajsithor también un punto a favor para la
empresa por el aporte que la persona puede agragatrabajo.

Pasa a ser una fuente de riesgo cuando el trabajoetve monotono o cuando
no se efectla un proceso de seleccion adecuadoupisa en dicha vacante a una
persona que no cuenta con el perfil requerido eseacargo y que por tanto podria estar
generando malestar y dificultades a dicho colalmwrad

La participacion y manejo del cambio implica pemmijue a mas de los jefes,
los colaboradores sean parte activa del mismo ytratarlos Unicamente como
espectadores y simples ejecutores de las decisgueese tomen. “Cualquiera que sea
la serie de pasos especificos que incluya su prpeste debe ser transparente para
todos los involucrados” (Hill y Lineback 2014, 161)

La voz de los trabajadores es tan importante masaando los cambios que se
van a introducir les afecta directamente a ellosspu vision y sus aportes pueden ser
de mayor significancia para que los cambios noterfiede forma negativa y para que el
proceso cuente con la acogida y el compromisolds. el

Se convierte en factor de riesgo cuando los canthiesse pretenden introducir
no han sido analizados por todos los actores ypqgu&anto pueden llegar a afectar a los
trabajadores involucrados o a terceros; tambiéndma pesar de ser un cambio que
genere un resultado positivo no se ha logrado eatizar sobre la necesidad de
realizarlo o la forma como se lo va a ejecutar g qo lugar de contar con el apoyo

requerido presenta resistencia.
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Como claridad de rol se entiende a que el trabajdebe estar informado desde
un inicio sobre las funciones que va a realizaolyres lo que la empresa espera de él.
Pasa a ser un factor de riesgo cuando se da pendihd lo que se espera de un
trabajador sin haberle comunicado claramente dabrieinciones que debe desempenar
y el impacto que su rol tiene en la organizacion.

Cuando se aborda el tema de las capacitacioness emipresas, este inicia con
la induccion desde que ingresa el trabajador alausres y que ademas se debe
proporcionar durante el transcurso de su vida &bonediante el respectivo
entrenamiento y formacién. Tan importante se t@ara las empresas que su personal
se encuentre capacitado no solo para que pueddicefrgentemente sus labores sino
también para que pueda auto cuidarse y prevenitardos riesgos laborales que
podrian culminar en un incidente, accidente deajoab enfermedad ocupacional.

Segun como consta en el Decreto 2393 del ReglandenSeguridad y Salud de
los Trabajadores (EC 1986, art. 11) dentro de ldigaciones de los empleadores con
sus trabajadores se establece en su Numeral efpem dinstruir sobre los riesgos de
los diferentes puestos de trabajo y la forma y dw@dopara prevenirlos” y en su
Numeral 10 que deben “dar formacion en materiardegmcion de riesgos [...] a través
de cursos regulares y periédicos”.

Se debe tomar en cuenta que las capacitacioneslmaeaben efectuarse para
cumplir una de las obligaciones que tiene el endoleaino que las mismas deben ser
vistas de una forma mas integral y realizarlas topamente bajo una programacion en
los horarios en los que puedan asistir los traloagesdy para las cuales se sensibilice al
personal sobre los beneficios para su trabajo dsiraa las mismas. Cuando el
trabajador pueda interiorizar su importancia ytasien gusto y con ganas de aprender
se habra dado un paso muy importante.

Sin embargo, es también vital tener en cuenta boapacitador debera ser una
persona que a mas de tener los conocimientos ebtema a tratar, sepa como llegar a
los trabajadores de una forma clara y precisa ¢ gae el mensaje sea transmitido
correctamente.

Llega a ser un factor de riesgo cuando las capamiteas que se dan no cumplen
con los requerimientos de formacion para efectuajomel trabajo o cuando el
trabajador no tiene acceso a ellas ya sea porqueonaplanificadas o porque por
cuestiones del mismo trabajo no puede asistir @hdoarios programados y de parte de

la empresa no se las vuelve a tomar en considerpeai@ ajustarse a ello.
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1.3. Dominio demandas del trabajo

Este dominio esta conformado por seis dimensionesengloba los
requerimientos que el trabajo atribuye al trabajadque se presentan entre otros, no
solo a nivel de esfuerzo fisico sino también menmtaimocional y que a continuacion se
los detalla.

Como demandas cuantitativas se debe considerarradaerimientos de tiempo
para efectuar un determinado trabajo.

Cuando las empresas expanden sus puntos de saldiente e incrementan
su nivel de ventas, el aumento del nimero de @dbeags no siempre se lo hace en
forma proporcional a los nuevos ingresos econdmycqae por tanto implica que los
mismos trabajadores se encuentren con una cantidgdr de tareas por efectuar, las
mismas que se deben realizar posiblemente en Braasiplazos.

Ademas si se produce alguna condicion en la caargte&yue como para citar
podria ser el dafio del mismo camion, un deslave acaidente de algun vehiculo; o si
no existe una correcta coordinacion en la progéstca interna de la empresa para que
los camiones que llegan de diferentes ciudadesatfarh hasta las horas maximas
establecidas, esto también podria generar quéelogds programados de trabajo tanto
de estibadores como conductores locales se aliereiando sus actividades mas tarde
y lo cual también implica que tengan que trabajas napido para poder cumplir con las
entregas que correspondan a ese dia.

Las demandas de carga mental se encuentran relde®rcon la atencién o
concentracion que se debe prestar a las tareas.

En las empresas de transporte de carga pesadstilosdores no Unicamente se
encargan del trabajo fisico movilizando una cargaunl lugar a otro sino que también
deben verificar que las entregas se realicen damemte y a su real destinatario
ademas poner atencién a detalles de como estadga caando la recibe y cuando la
entrega, en qué camion la ubica y cerca de qué dargace pues al dia siguiente o en
ciertas ocasiones despueés de varios dias se ppextaEmtar los reclamos de los clientes
ante determinada novedad lo cual demanda que prattacion a esos detalles sobre
todo si no se cuenta con algun registro manualgonal camara de seguridad u otro
dispositivo que les permita tener una evidencihigacla.

En el caso de los conductores, es importante meuenta que el conducir un

camidén de carga pesada requiere niveles de atencidoncentracion, sobre todo
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tomando en consideracion que un conductor reqghirer uso de habilidades visuales,
auditivas, de biomecénica (que implica la coordiivade mano y 0jo) y cognitivas (del
pensamiento) (CCOHS 2017, parr. 2).

Por lo indicado anteriormente, es importante radaguello que implique una
distraccion para el conductor y que siempre seeaioel en Optimas condiciones para
manejar el camion, eso implica que evite tambi&msely consumo de drogas ya que al
estar bajo dicho efecto le reduce su capacidaésf@nder ante una situacion y lo cual
podria ocasionar un accidente de transito.

Conforme se sefiala en la Ley Orgénica de Transgateestre, Transito y
Seguridad Vial (EC 20082, art. 181) “los condudaiteberan estar en todo momento en
condiciones de controlar el vehiculo que conduceradgptar las precauciones
necesarias para su seguridad y de los demas usdarlas vias”.

Segun la Agencia Nacional de Transito del Ecuad0t) por conducir bajo el
efecto de alcohol, sustancias estupefacientesootp§picas y/o medicamentos, en el
afo 2017 se presentaron a nivel nacional, dosougmtia y cuatro siniestros, setentay
nueve personas fallecieron y mil cuatrocientoseniary tres resultaron lesionadas.

Se debe tomar en cuenta que no solo los conductaréss vias pueden estar
expuesto a algun riesgo adicional por encontragge €l efecto de las drogas sino
también que esto puede afectar a cualquier tratwajadependientemente de su funcion
en la empresa y es asi que incluso si un estibzgtaviere cargando o descargando la
mercaderia de un camién pudiera sufrir pérdidaeglélibrio o caidas con mayor
impacto que otro trabajador que no se encuentcedieta influencia.

Conforme lo menciona la Ley Organica de Prevenaindegral del Fenémeno
Socio Econdmico de las Drogas (EC 2015, art. 44 empresas deberan implementar
programas de prevencion integral al uso y consuerdralgas.

De esta forma también el Ministerio de Trabajo mata que se cumpla dicho
programa a ser desarrollado por las empresas gumecucon mas de diez trabajadores,
esto con la finalidad de prevenir los riesgos lales.

Como demandas del ambiente y del esfuerzo fisicmssidera al entorno en el
cual el colaborador desarrolla su trabajo y a tgaéisica que involucra su labor.

De acuerdo con el tamafo de las empresas de tréagfm carga pesada, los
estibadores pueden laborar en las mismas instakgide la empresa para cumplir con
la recepcion y entrega de carga de los clientesesibargo la mayor parte de

estibadores y conductores, a mas de pasar la dafgamién que llega de otra ciudad
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al camion que va a hacer el reparto conforme atlque realizan y de encargarse de
pasar la carga al camidon que va a viajar hacia aotrdad, se movilizan dentro del
camion la mayor parte de su jornada.

Por tanto a mas de las condiciones en las quellseghaamion respecto a su
mantenimiento o a su acondicionamiento relacionamo la ventilacion, calefaccion,
disefio ergondémico, es necesario que se consideredmbios de las condiciones
climaticas de lluvia, neblina, calor, frio que segen presentar en cualquier momento y
a las cuales estan expuestos los trabajadores cuaa@n de una ciudad a otra o
cuando van a entregar o retirar carga de los elsethéntro de la misma ciudad.

Se debe tomar en cuenta, ademas, que el estieaerdd tipo de carga y sobre
todo si no se encuentra correctamente embalada supgran peso o dimension, puede
generar preocupacion al trabajador pues se puadexpeesto a otros riesgos como:
fisicos, mecanicos, quimicos o bioldgicos.

La demanda de esfuerzo fisico que para los coneisctmplica el permanecer
la mayor parte del tiempo conduciendo o para ldbadores el manejar diferentes
pesos de carga podria generar molestias o preadupaspecto a su salud sobre todo si
las exigencias que implica son mayores a las quealmente el trabajador puede dar
segun sus condiciones individuales.

Dentro de las demandas emocionales, es importaetecionar que en las
empresas de servicios y sin lugar a duda en laagsgdorte de carga pesada, se torna
imprescindible que sus trabajadores tengan contiirtoto con los clientes la mayor
parte del tiempo en el cual desarrollan sus actded.

Laborar sobre todo en cargos que demandan relaaiéata con los clientes,
implica en si vender la imagen de la empresa y ooiase conforme lo determinen sus
normas y que al tratar con diferentes tipos dentd®e en algunos casos se requiere que
no se demuestre en si sus emociones naturalegjsmen su lugar se controle sus
propias emociones.

Por tanto, segun se indica en la Norma Técnica[RRRSBT 2006, 2) el control
de las emociones “supone para la persona que lieaes aspecto mas al cual prestar
atencion, un esfuerzo adicional”.

Cuando un trabajador se encuentra expuesto adstandas emocionales por
periodos prolongados, su salud psicosocial podrisevafectada y sufrir dafios como el

burnout o también llamado sindrome de “quemarseipnabajo”.
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Respecto a la jornada de trabajo, en las empresasfgrtan la logistica y el
transporte de carga pesada por carretera y quentsrcursales o clientes en diferentes
provincias del pais, por lo general el horariordédjo de sus colaboradores no solo es
en el dia sino también durante la noche. Para gu&mion recorra durante la noche y
la madrugada desde una ciudad hasta otra es imude que haya existido un
proceso previo y en el que esta inmersa la fuezzsathajo de conductores locales y de
los estibadores en el punto de salida hasta quealognes estén totalmente listos para
Su viaje.

De tal forma que no necesariamente todos los adbegs que laboran en el
estibaje y conduccion tienen una jornada fija deodeoras laborables sino que por la
misma actividad de la empresa, esta jornada senmanta.

Como seres humanos se destina el tiempo para lmjdralas actividades
personales y para el descanso, sin embargo sibaljtr ocupa la mayor parte del tiempo
puede ocasionar somnolencia, cansancio y fatiga.

Por el horario en que prestan sus servicios, lmisajadores que laboran por
turnos o en horario nocturno tienen mayor probdddlide presentar inconvenientes de
fatiga por no dormir el tiempo suficiente para nearosus energias, ni hacerlo en los
horarios en los que el organismo demanda descansar.

Por tanto no solo el efecto se puede observar emdma salud de la persona
sino también en el momento que efectla su trakammo consecuencias negativas de
esta fatiga, en la Norma Técnica 455 (INSSBT 19)/se sefiala que estan la
“acumulacion de errores, dificultad de manteneaténcion, de percibir correctamente
la informacién o de actuar con rapidez”.

Con relacién a las horas que en los turnos de thenge trabaja con menor
calidad, en la misma Norma Técnica 455 (5) se n@acgque es “especialmente entre
las 3 y las 6 de la madrugada, ya que en estas leocapacidad de atencién y toma de
decisiones, asi como la rapidez y precision derlogimientos es mas reducida”. Esto
sin duda llama la atencién inclusive para progratoartrabajos que eminentemente
deban realizarse en estos horarios caso contragiong fuese necesario se lo debera
realizar preferiblemente en un horario diurno.

Tomando en consideracion que el cansancio y lgafabn algunos de los
principales causantes de los accidentes de traasitoportuno tener en cuenta que
conforme a la adopcion por parte de Ecuador deiv@un 153 de la Organizacion

Internacional del Trabajo sobre la “duracién dabajo en los transportes de carretera”
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(EC 1988, art. 5) se establece que “no deberdiaatse a ningun conductor a conducir
ininterrumpidamente durante mas de cuatro hora®eonaximo sin hacer una pausa”.

Es asi que los conductores que viajan a otras aasddeberan detener el camion
necesariamente en sitios seguros para tomar urdes© bajarse de la cabina y no
hacerlo en cualquier lugar ya que podria ocasiesastros peligros como asaltos o
robos.

Como ultima dimension se encuentra la influenciat@dajo sobre el entorno
extralaboral que implica que por las funciones delke cumplir un trabajador podria
demandar de él mas de su tiempo libre y por lootaetiuciendo su descanso y su
tiempo dedicado a actividades personales o famdliakdemas, aunque lo éptimo seria
que cuando ya sale el trabajador de su jornadelaje,rdescanse y se olvide de los
problemas o circunstancias laborales y se dedigsesaactividades propias, €so no
siempre ocurre de esa forma.

En muchos de los casos podria convertirse en fulenteesgo cuando a pesar de
que no esté fisicamente efectuando su labor dd¢ba mEnsando codmo solucionar un
problema de trabajo y lo cual no necesariament@odria generar un descanso
agradable y reparador.

Es necesario tomar en cuenta que si bien el tradmjonportante para una
persona, esta debe procurar un equilibrio con da personal para que las mismas no

interfieran sino que sean un complemento parageblde sus aspiraciones y metas.

1.4. Dominio recompensa

El cuarto y ultimo dominio que es Recompensa, yela la compensacion
econdmica que recibe por la labor realizada asbcambién a la que le representa de
forma psicoldgica por trabajar en la empresa.

Como una de sus dimensiones se incluye el recorediony compensacion y
que para detallarlo un poco mas, implica que, Wrvgue percibe por sus servicios
vaya acorde con el desempefio demostrado y que mzalioe dentro de los plazos
convenidos y por otro lado, involucra el reconoemd y confianza que demuestra la
organizacion hacia el trabajador.

Es asi que, Hidalgo (2015, 47) menciona que ‘@mecimiento es el principal
ingrediente para que el trabajo sea un verdadgraciEsde insercion social donde se

establecen relaciones de colaboracion, solidagdsasta afecto”.
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Pasa a ser fuente de riesgo cuando a pesar deagempresa recibe del
trabajador lo que le ha solicitado, esta no cung@eforma reciproca con lo que el
trabajador percibe que se merece y que esto no ssleefleja en lo que recibe
econdémicamente sino también en un gesto o en Ualraaon la que se resalte el valor
de un trabajo bien hecho.

Por lo antes mencionado se puede observar la iemmat del reconocimiento
que la organizacion de a sus colaboradores y c@t@opeiede estar influyendo en los
resultados que espera.

Dentro de la segunda dimensién se encuentra lanpemmsa que se genera por
pertenecer a la organizacion y por el trabajo daet@a, que incluye a la percepciéon
que tiene el trabajador de la empresa en la gbaj&asi en realidad se siente contento
de estar ahi realizando sus labores y si la emfgdsanda estabilidad.

Pasa a ser fuente de riesgo cuando no se sientista lgaciendo las tareas
encomendadas ni le motiva ser parte de dicha empresando no percibe que vaya a
ser un trabajo estable.

Es verdad que segun la situacion econdmica denpsesas, las mismas pueden
realizar ajustes en diferentes rubros de gastdssmen la nOmina de sus colaboradores
y que sin duda cuando esto se va ejecutando y cuapndexiste la respectiva
comunicacion, hace que el trabajador no sepavsi &lser el siguiente y por tanto a mas
de las tensiones que podrian estarse presentantfbrpsma realizacion de sus labores
estaria preocupado por su situacién laboral, sigpedguir en el mismo lugar, hasta
cuando le permitirad la empresa y que en caso tkasamo va a afrontar sus gastos, en
que otro lugar lo podrian aceptar, que nuevas ésbpodria desempefiar y coOmo va a
ser su vida en un mediano o largo plazo. Sin lagdwda esta situacion de inestabilidad
laboral afecta al trabajador.

En el Cdodigo del Trabajo (EC 2005, art. 14) se bdst® que “el contrato
individual de trabajo a tiempo indefinido es la ralidiad tipica de la contratacion
laboral estable o permanente”. En tal sentidofridsajadores que cuentan con este tipo
de contrato pueden sentir mayor garantia de eskatbilaboral lo cual genera mayor
tranquilidad tanto al trabajador como a las persapg dependen de él.

La estabilidad en un trabajo contribuye a que wragmna pueda proyectarse al

futuro y con mayor razon si tiene una familia.
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2. Satisfaccioén laboral

A lo largo de los afios y conforme a la orientacléndiferentes investigadores,
no necesariamente se ha logrado consensuar un&ibefiinica de satisfaccion laboral
sin embargo no se puede negar la importancia #esl@aportes.

Para el propdsito de esta investigacion, una deléfisiciones que contempla
una perspectiva mas completa de satisfaccion labsria que menciona Locke (1976)
como un “estado emocional positivo 0 placenteraltaste de la percepcidon subjetiva
de las experiencias laborales del sujeto” (Chidwagtin y Nufiez 2010, 163).

Es asi que en la satisfaccion laboral no solo yefiulas circunstancias o las
particularidades del trabajo sino también las d¢aresticas de cada trabajador como su
sexo, edad, formacion, aptitudes, entorno cultyrabcioeconémico y que por tanto
influirdn en el nivel de satisfaccion o insatisf@ocque manifiesten.

Si bien el trabajo permite que una persona obtémy&sos econdmicos para
satisfacer en primer orden sus necesidades basatas;laro que para un trabajador eso
no es suficiente. De hecho el trabajo cumple tambtéas funciones en la vida de una
persona. Un trabajador tiende a mostrar un mayadogde satisfaccion cuando las
actividades que esta desempefiando se ajustan demagjera a sus propios intereses,
cuando ejecuta acciones que le permiten aplicahab#idades o conocimientos y en
las que puede demostrar sus aptitudes.

Las compensaciones también juegan un rol muy iraptaten el nivel de
satisfaccion laboral pues por medio de estas umajador percibe cuan justo es el
empleador con la retribucidn al servicio prestadai también cuando existen
oportunidades de promocion y reconocimiento, d&ajador tiende a mostrar niveles de
satisfaccion en el trabajo aunque claro existewscas los cuales no satisface en el
mismo grado a todos pues esto depende de las atipasty metas individuales.

El liderazgo al cual estan sujetos los trabajadesegualmente un determinante
de la satisfaccion laboral debido a que el lidenés de coordinar o dirigir el trabajo
para conseguir los resultados es quien debe prammipambién por el colaborador
considerandolo como una persona quien de heche @&l propias necesidades,
problemas y expectativas. De esta forma, la per@epde liderazgo que tenga un
trabajador influird en su nivel de satisfaccioreetrabajo.

Del mismo modo, la participacion que tengan lobdjadores en la toma de

decisiones incide en su nivel de satisfaccion. tdbajador que dia a dia realiza su
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labor, es quien en muchos de los casos tiene errespsiestas la solucién para
contribuir al mejoramiento de su trabajo o de suwdiiones y si él puede participar
activamente y su voz es tomada en cuenta defiméwde representara para €l un nivel
alto de satisfaccion.

Las condiciones en las que se desenvuelve el trabpresentan también un
determinante de la satisfaccion laboral. Un tratmjademuestra mayor satisfaccion
cuando se encuentra en un ambiente limpio, con adecuada temperatura,
iluminacion, ventilacion, cuyo puesto de trabajotema comodo y le brinda las
respectivas seguridades para poder desempefarternenor exposicion a riesgos.

La evaluacion de los niveles de satisfaccion ldbaranas de permitir a la
empresa contar con una informacion estadisticeeces@l colaborador, constituye un
insumo importante para tomar acciones de mejora ayjueas de repercutir en el

bienestar de los trabajadores lo haré a nivel déyatividad.

2.1. Enfoques

La satisfaccion en el trabajo puede ser determinigdade dos enfoques como
son el global y el multidimensional.

La satisfaccion vista de una forma global abardagdos aspectos relacionados
al trabajo en general sin diferenciar ninguna &aetientras que vista desde un enfoque
multidimensional implica que también pueda ser aedie forma especifica por cada
faceta o dimension. Es asi que, los niveles dsfaation laboral por cada dimension no
precisamente deberan ser similares entre si y qudapto, permitira su analisis de
forma independiente.

Asi también, es preciso indicar que los enfoquegrge y por facetas involucran
un modelo compensatorio de tal manera que un rltel de satisfaccion en una
determinada faceta puede compensar deficienciateaies en otras y por otro lado

que, unas facetas pueden ser compensadas y cordiagpor otras (2010, 163-4).
2.2. Dimensiones de satisfaccion laboral
Las dimensiones que abarca la satisfaccion lalaralsido presentadas de una

forma variada por diferentes autores, en algunssscan un mayor nimero y en otros

con diferente denominacion.
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En este estudio, las dimensiones que se considerarias que plantean los
autores Melia y Peir6 (1989, 7) y que son la satigbn: con la supervision; con el
ambiente fisico de trabajo; con las prestacioneibidas; con la participacion; y en si
con la satisfaccion intrinseca del trabajo.

La primera dimension se relaciona con la satisfecgior el modo en que las
personas que ejercen una posicion jerarquica supevalian la labor que realiza el
trabajador, la supervision que ejercen sobre &lfgelcuencia con la cual lo hacen, como
se dan las relaciones con sus jefes asi como tar@#yuda y el trato de imparcialidad
qgue recibe de parte de ellos. En si correspondeparcepcion respecto a su jefe y su
relaciéon con él. Cabe indicar que para el casmsle€dnductores y estibadores, su jefe
no necesariamente estad todo el tiempo observanditestamente ya que por las
funciones que desempefian, la mayor parte de edlosrglmente trabajan fuera de las
instalaciones.

La segunda dimensién se refiere a la satisfacoi@nsg presenta por el medio
fisico en el que se desenvuelve, el orden y el,dadgtuminacion, la temperatura y la
ventilacion de su lugar de trabajo. Condiciones artgntes que se evidencian
principalmente en su infraestructura fisica; esaslo de los conductores y estibadores
que se movilizan practicamente todo el dia endosienes para las entregas, el camién
se convierte la mayor parte del tiempo en su Idgdrabajo.

La tercera dimension tiene que ver con la satigiacpor las prestaciones que
recibe de parte de la empresa, es decir por el lourepto del contrato y de las
disposiciones que en temas laborales emana el tstiloisde Trabajo y que van en
beneficio del trabajador, la forma en que se llegma negociacion sobre aspectos de
trabajo, el salario y otros rubros que pudieraiperasi como las facilidades que da la
empresa para que el trabajador se forme y puedarces la misma. En el mercado
existen empresas en las que las prestacionesrsgtivats con un paquete remunerativo
interesante y una ruta de crecimiento identificgbtdras en las cuales no sucede en la
misma magnitud.

La cuarta dimension que se refiere a la satisfaqoad la participacion que tiene
el trabajador en la toma de decisiones de su equij® su area. Esto justamente tiene
relevancia ya que las decisiones que se tomenspaéaca indiscutiblemente incidiran
en su trabajo y por eso contar con su participadon sus ideas, seria mucho mejor; en
esta dimension también se incluye su satisfacadnrelacion a las decisiones que se

puedan tomar de forma autbnoma en asuntos de drablajo estd que como los
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estibadores y los conductores se encuentran la mpmrte del tiempo fuera de las
oficinas, pudieran solicitar autorizacion o instign via telefénica a su jefe y en otras
ocasiones posiblemente por la situacion o la uigede solucion dependan de su
criterio.

Y por altimo, la quinta dimension se refiere a disfaccion personal que le da
su trabajo, la oportunidad que tiene en su trabejefectuar lo que le gusta o lo que
hace bien y ademas las metas que debe lograr erselo. Cuando se cumple una
funcion y el trabajador tiene las competencias pa@erlo y ademas le gusta lo que
hace y lo cumple con gusto en los plazos estaldscgin duda su nivel de satisfaccion
sera mayor en comparacion con otra persona queemgatlas destrezas o los
conocimientos que se requieren para un determipaesto. Sin embargo es importante
tener en cuenta que no solo las destrezas o leEicoientos serian necesarios ya que Si
la carga de trabajo es excesiva o supera las pdades del individuo, esto podria

influir de forma negativa en su nivel de satisfanci

2.3. Teorias de satisfaccion laboral

Gran parte de estas teorias nacen a raiz de laiassefectuados en el plano de
la motivacion y es asi que en este trabajo se dersi dos como son la teoria

bifactorial de Herzberg y la teoria del equilibdie Lawler.

» Teoria bifactorial de Herzberg

La teoria bifactorial (1959) de Frederick Herzbsegha convertido en un
referente muy importante, determina que los fastqgree derivan satisfaccion en
el trabajo son diferentes a aquellos que generaatigfaccion. Herzberg
denominé como factores motivadores a las fuentesatisfaccion y como
factores de higiene a las fuentes de insatisfaccion

El autor de esta teoria considera como factoresvauuires a los factores
intrinsecos del trabajo y que estan relacionadasettogro, el reconocimiento,
la naturaleza del trabajo, la responsabilidad, reigigso y el crecimiento
(Hampton 1989, 442).

Mientras que los factores de higiene se relaci@oarelementos externos al
individuo pero que influyen al trabajador y quelilyen las politicas de la

compafia y su administracion, supervision, relacidm supervisor, condiciones
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de trabajo, sueldo, relaciones con compaferos aeajtr, vida personal,
relaciones con los subordinados, status y segu(iti).

De acuerdo con esta teoria, el trabajador se etrausatisfecho unicamente
cuando se cubren sus necesidades de motivaciéecescdando se trabaja en
los factores intrinsecos pues estos le permitarrestimiento sin embargo si se
trabaja en los factores de higiene o extrinsecdsabhjador ya no se sentira
insatisfecho pero tampoco significa que le genesatigfaccion debido a que los
términos satisfaccion o insatisfaccion no se losislera opuestos sino
diferentes.

* Teoria del equilibrio de Lawler

La teoria del equilibrio (1973) propuesta por Lawestablece que la
satisfaccion o insatisfaccion laboral se da porelacion que existe entre las
expectativas que tiene un trabajador y las recosgzeque €l obtiene.

Segun esta teoria, lo que deberia recibir depeadesicontribucionds.] y
de los requerimientos del puesto, asi como deld&iém que percibe entre las
contribuciones y los resultados que obtienen lasop@s que toma como
referentes (Chiang, Martin y Nufiez 2010, 181).

Es asi que la satisfaccion laboral se presentadoukas recompensas que
logra equivalen a lo que él piensa es correctontmge que la insatisfaccion
ocurre cuando las recompensas son inferiores ad@lgconsidera apropiado, sin
embargo cuando al efectuar una comparacion sdamlrecompensas que €l
obtiene son superiores a lo que él percibe queri@debecibir, no dan como
resultado su insatisfaccidn pero si su percepoimequidad.

Una vez revisadas estas dos teorias entre algueaseghan propuesto a lo
largo de varias décadas por diferentes investigad@s importante tomarlas en
cuenta ya que las mismas permiten tener una visi@s clara de lo que puede
determinar la satisfaccion o insatisfaccion derabdjador, teorias que en lugar
de ser netamente excluyentes se convierten en eoraptarias y que al
momento de plantear propuestas que logren increamehnivel de satisfaccion

tanto de los conductores como de los estibadorés s@ importante insumo.
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Capitulo tercero: Analisis e interpretacion de resliados

1. Resultados de la evaluacion de factores de riesgsicosocial intralaboral

Una vez aplicada en el mes de febrero de 2018rtarh&nta de evaluacion de
factores de riesgo psicosocial intralaboral al qgest que trabaja en estibaje y

conduccion, se obtuvieron los siguientes resultados

1.1. Resultados del dominio liderazgo y relacione®ciales en el trabajo

Este dominio se compone de tres dimensiones, deules se presentan los
resultados en la tabla 6:
Tabla 6

Riesgo psicosocial en liderazgo y relaciones soesl

Relaciones
Riesgo / | Caracteristicassociales enRetroalimentacion Global
Dimension del liderazgo| el trabajo| del desempefio| Dominio
% % % %

Sin riesgo 20,00 25,00 15,00 20,00
Bajo 15,00 5,00 0,00 5,00
Medio 5,00 15,00 20,00 10,0(
Alto 5,00 30,00 35,00 20,00
Muy alto 55,00 25,00 30,00 45,00
Total 100,00 100,00 100,00 100,00

Fuente y elaboracién propias

Caracteristicas del liderazgo

Los trabajadores del area de estudio se encuestram nivel del 60% de

riesgo alto y muy alto en esta dimension.

Relaciones sociales en el trabajo

Esta dimension refleja un 55% de riesgo entreyaitmy alto.

Retroalimentacion del desempefio

El personal del area de estudio se encuentra envehdel 65% de riesgo

alto y muy alto en esta dimensién.

Total dominio liderazgo y relaciones sociales etmaddajo
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Las tres dimensiones que conforman este dominiostrare con mayor

énfasis niveles de riesgo alto y muy alto y que tpato requieren que se

tomen las medidas pertinentes para disminuirlos.

1.2. Resultados del dominio control sobre el trabaj

Este dominio agrupa cinco dimensiones, de las suake obtuvieron los

siguientes resultados:

Fuente y elaboracién propias

Claridad de rol

Esta dimension agrupa el 75% del nivel de riesg@eito y muy alto.

Capacitacion

Tabla 7
Riesgo psicosocial en control sobre el trabajo
Oportunidades
para usoy
Riesgo / Participacion desarrollo de

Dimension Claridad y manejo de| habilidades y| Control y| Global

de rol | Capacitacioh cambio | conocimientosautonomia Dominio

% % % % % %

Sinriesgo| 10,00 55,00 5,00 10,00 20,00 10,00
Bajo 10,00 0,00 15,00 20,00 15,0( 0,00
Medio 5,00 10,00 30,00 25,00 35,00 20,00
Alto 25,00 25,00 25,00 25,00 5,00 35,00
Muy alto 50,00 10,00 25,00 20,00 25,0( 35,00
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00

En esta dimensién se puede observar que el 55@sdmbajadores del area

de estudio se encuentra sin riesgo o tiene uncarigegpreciable.

Participacion y manejo del cambio

Esta dimension agrupa al 50% de su personal enigeles de riesgo alto y

muy alto.

Oportunidades de desarrollo y uso de habilidadesgcimientos

En esta dimensién el 55% de su personal se enaukasta un nivel de

riesgo medio.

Control y autonomia sobre el trabajo
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En esta dimension la mayor parte de su personabisa hasta niveles de
riesgo medio.

» Total dominio control sobre el trabajo
Este dominio refleja de forma general tener conananfasis niveles de
riesgo alto y muy alto y que por tanto se requietemar medidas

inmediatas para disminuirlos.

1.3. Resultados del dominio demandas del trabajo

Este dominio que estd compuesto por seis dimersignesenta los siguientes

resultados:
Tabla 8
Riesgo psicosocial en demandas del trabajo
Influencia De
Riesgo / sobre el jornada

Dimension D_e D(_e Dg entorno | De carga de _ Glok_)a_l

ambiente emociones cantidad| extralaboral mental | trabajo | Dominio

% % % % % % %

Sin riesgo 5,00 15,00 0,00 0,00 25,00 10,00 0,00
Bajo 5,00 10,00 0,00 15,00 15,00 20,00 5,00
Medio 20,00 25,00 15,00 20,00 30,00 15,00 0,00
Alto 25,00 20,00 30,00 40,00 5,00 35,00 30,00
Muy alto 45,00 30,00 55,00 25,00 25,00 20,00 65,00
Total 100,00 100,00 100,00 100,00 100,00  100j00 ,0D00

Fuente y elaboracién propias

 Demandas ambientales y de esfuerzo fisico
El nivel de riesgo en esta dimension se ubica eriQ3 entre alto y muy
alto.

 Demandas emocionales
En esta dimension el 50% de su personal se hallen énivel de riesgo alto
y muy alto.

* Demandas cuantitativas
En relacién con esta dimension la mayor parte dedgnal se encuentra en
un nivel de riesgo alto y muy alto.

* Influencia del trabajo sobre el entorno extralabora
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Esta dimension se encuentra en un nivel de riekgoyanuy alto para el
65% del personal.

Demandas de carga mental

Dentro de esta dimension el 70% del personal seeatra hasta un nivel de
riesgo medio.

Demandas de la jornada de trabajo

En esta dimension la mayor parte del personahseeatra en un nivel de
riesgo alto y muy alto.

Total dominio demandas del trabajo

Este dominio que agrupa seis dimensiones presentaagor proporcion
niveles de riesgo alto y muy alto y que por tambplica que también se

deben tomar medidas inmediatas.

1.4. Resultados del dominio recompensa

En este dominio se incluyen dos dimensiones, cogsgltados se presentan a

continuacion:

Tabla 9

Riesgo psicosocial en recompensa

Recompensas
_ por la
Riesgo / | pertenencia
Dimension por el trabajgd Reconocimient Global
gue efectlia| y compensacionDominio

% % %
Sin riesgo 45,00 5,00 5,00
Bajo 15,00 20,00 15,00
Medio 10,00 20,00 30,00
Alto 5,00 30,00 15,00
Muy alto 25,00 25,00 35,00
Total 100,00 100,00 100,00

Fuente y elaboracién propias

Recompensas por pertenecer a la empresa y pabajdrque efectia
En relacion con esta dimensiéon la mayor parte dedgmal presenta hasta
niveles de riesgo medio.

Reconocimiento y compensacion
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En esta dimensién la mayor parte del personal seestra en un nivel de
riesgo alto y muy alto.

» Total dominio recompensa
Este dominio presenta en un 50% niveles de riekgoyanuy alto, lo cual
también implica que se deban analizar e implementaiones para

reducirlos.

1.5. Resultados globales de la evaluacion de faaterde riesgo psicosocial

intralaboral
Tabla 10
Riesgo psicosocial global
Riesgo Personal
%
Sin riesgo 0,00
Bajo 5,00
Medio 20,00
Alto 15,00
Muy alto 60,00
Total 100,00

Fuente y elaboracién propias
La evaluacion de estos factores ha permitido détemaue el 75% del personal
de estibadores y conductores presentan nivelegsigralto y muy alto, lo que amerita
gue se tomen las medidas respectivas dentro dgdairacion para reducirlos.

2. Resultados de la evaluacion de factores de s&rcion laboral

En el mes de febrero de 2018 al aplicar la hernataide evaluacion de factores

de satisfaccion laboral se obtuvo los resultadesageontinuacion se presentan.
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Tabla 11
Satisfaccion laboral por dimensiones
Ambiente
Nivel/Factores Supervisién  fisico Prestaciongs Intrinseca | Participacign
Muy insatisfecho 3% 7% 1% 1% 5%
Bastante insatisfecho 5% 12% 7% 4% 12%
Algo insatisfecho 23% 16% 19% 16% 12%
Indiferente 4% 10% 11% 4% 5%
Algo satisfecho 33% 28% 28% 31% 28%
Bastante satisfecho 27% 25% 29% 29% 35%
Muy satisfecho 5% 2% 5% 15% 3%
Total 100% 100% 100% 100% 100%

Fuente y elaboracion propias

2.1. Resultados del factor satisfaccion con la supesion
Si bien en este factor existe una tendencia hacisatisfaccion, el 32% del
personal se encuentra muy y bastante satisfechatraseque el 33% se encuentra algo

satisfecho.

2.2. Resultados del factor satisfaccion con el andnite fisico
En este factor también se puede apreciar que exisée tendencia a la
satisfaccion. El 27% del personal indica que seu@mita muy y bastante satisfecho

mientras que el 28% indica sentirse algo satisfecho

2.3. Resultados del factor satisfaccién con las @taciones
Por concepto de las prestaciones que reciben, flegaren el personal una
tendencia a la satisfaccion. El 34% manifiestaresatay y bastante satisfecho mientras

que el 28% indica sentirse algo satisfecho.

2.4. Resultados del factor satisfaccion intrinseadel trabajo
De la misma forma en este factor se presenta umurneia a la satisfaccion sin
embargo es importante tomar en cuenta que el 44%edsonal se encuentra muy y

bastante satisfecho mientras que el 31% indic@rseratigo satisfecho.
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2.5. Resultados del factor satisfaccion con la pactpacion
Como ha ocurrido con los anteriores factores, fdqg@acion también presenta
una tendencia hacia la satisfaccion. El 38% dedqral se encuentra muy y bastante

satisfecho y el 28% algo satisfecho.

2.6. Resultados globales de la evaluacion de losttaes de satisfaccion

laboral
Tabla 12

Satisfaccion laboral global
Nivel Personal
Muy insatisfecho 4%
Bastante insatisfecho 8%
Algo insatisfecho 17%
Indiferente 7%
Algo satisfecho 30%
Bastante satisfecho 29%
Muy satisfecho 6%
Total 100%

Fuente y elaboracién propias

La evaluacion de los factores de satisfaccion kb permitido determinar que
la mayor parte del personal presenta una tenddradia la satisfaccion. El 35% del
personal conformado por estibadores y conductogessisnten muy y bastante
satisfechos mientras que el 30% manifiesta serdiggesatisfecho lo que demanda que
se tomen las medidas respectivas en la empresanggoear los niveles de satisfaccion

en los colaboradores.

2.7. Resultados de la relacion de los niveles deesgo psicosocial con los

niveles de satisfaccion laboral
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Gréafico 1
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Tabla 13

Tabulacion cruzada de frecuencias de los niveles desgo psicosocial

intralaboral y satisfaccion laboral

Fuente y elaboracién propias

Nivel de Nivel de riesgo psicosocial intralaboral Total

satisfaccion | Sin riesgo Bajo Medio Alto Muy altd

laboral F| % | F| % | F % F| %| F| % R %

Muy 0| o000 0| 00/ o/ 000/ d 000 O 000 |0 0J0

insatisfecho

Bastante | | 509| o| 00| o/ o000| d o000 O 000 |0 000

insatisfecho

Algo 0| o000l 0| 00/ 1/ 2500 Q 000 &L 9,09 |2 10,00

insatisfecho

Indiferente | 0 | 0,00 o] 00| 0| 0,00 1 25005 |4545 6 |30,00

Algo

savisfecho | © | 0:00| 1| 1000 2 | 50,00 | 1| 2500 4 |363§ 8 |40,00

Bastante | , | 5490| 0| 00| 1| 2500 2 50001 | 9.09| 4| 20,00

satisfecho

Muy 0| o000/ ol 00| o] o000l Q@ 000 O 000 |0 000

satisfecho

Total 0| 100, 1 [100,0 4 | 100,0 | 4| 100,011 | 100,d 20 | 100,0
Ji cuadrado con 24 grados de libertad = 7,7841 (p = 0,9993)
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Tabla 14
Grados de libertad
Satisfaccion (a) Riesgo psicosocial (b Total
Ne filas -1 N° columnas -1 (a)(b)
7-1 5-1 24

Fuente y elaboracién propias

Los resultados obtenidos mediante la utilizaciomh Ogane V.4 permiten
establecer que el Ji Cuadrado con 24 grados dgalibes igual a 7,7841 en el que P es
0,9993. Por tanto a un nivel de significancia di# Bo existe una relacion entre los
niveles de riesgo psicosocial intralaboral y laséatcion laboral debido a que el valor
resultante de P sobrepasa al nivel de significasheti@rminado.

2.8. Discusion de resultados

De la evaluacion realizada para determinar el nikel riesgo psicosocial
intralaboral se obtuvo que el 75% del personahseentra en un nivel de riesgo alto y
muy alto y que evidentemente requiere que se inpmah acciones inmediatas para
reducirlos. Sus cuatro dominios consecuentemeritejare esta situacién siendo el
dominio de demandas del trabajo el que lidera @mliemos.

En las tres dimensiones que conforman el dominididi#gazgo y relaciones
sociales se evidencia niveles de riesgo alto sell58% en cada una de ellas por lo que
se torna imprescindible que exista mas cohesiore exitpersonal y para lo cual se
deberian generar espacios en donde se puedanaxguespuntos de vista y en donde
se puedan compartir un poco mas con ellos. Un pimportante para que fluya el
trabajo en las organizaciones es justamente la m@aeion en todo nivel y con mas
razon con aquellas personas a quienes se repootaguienes son sus pares y se trabaja
dia a dia.

Podria considerarse como una de las razones geeagein60% de riesgo alto y
muy alto en caracteristicas del liderazgo, que starian percibiendo principalmente
contar con el apoyo de parte del jefe inmediata panalizar todos sus requerimientos
determinando de esta manera que los trabajadovesraclirectamente a las personas
dentro de la organizacién que puedan agilitar s\s@cucion. Es importante tener en
cuenta que la persona que esta frente a un eqalpotdner la capacidad de liderarlo, a

quien no solo lo vean como el jefe de turno al deigen acatar 6rdenes sino con quien
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Su equipo se sienta contento de trabajar, con tavactn para cumplir con lo que se
proponen, quien les demuestre con sinceridad gvétrde hechos que son importantes,
que su trabajo es de valia y quien concienticeetlos la necesidad de lograr un trabajo
bien hecho. Por tanto contar con verdaderos liderda organizacion se torna esencial
para el cumplimiento de los objetivos, para lognraibuen ambiente laboral y de hecho
para crear, mantener y proyectar una cultura deyogptvabajo en equipo y de
resultados. En este caso se considera que sealétaddjar con el jefe para que a mas
de sus capacidades actuales pueda desarrollamoiason importantes para ejercer un
liderazgo eficaz y lo cual sin lugar a duda gerseuwar efecto multiplicador en su equipo
de trabajo.

En relaciones sociales en el trabajo refleja un B&%iesgo entre alto y muy
alto, lo cual ocurriria principalmente debido a quegrado de cohesidn e integracion
seria escaso. Cabe indicar que por las particaldegl del negocio, no todo el personal
permanece en un mismo lugar de trabajo durante sad@rnada, lo cual reduce la
posibilidad de mayor trato entre comparieros y siabdidad y que también influye en
el apoyo que podrian brindarse no solo a nivelgpetissino en la propia realizacion del
trabajo. Seria vital que a mas de coordinar actotéd dentro del lugar de trabajo que se
direccionen a este fin, se realicen actividadesafale la jornada y del &mbito laboral
que les permita compartir entre comparieros y ejueltambién participe su jefe no
solo para conocerse en otras facetas sino pordgaes espacios se convierten en un
puente que refuerza los lazos de compaferismoeguedlsja dia a dia en su trabajo.

En retroalimentacién del desempefio, se present@ehdel 65% de riesgo alto
y muy alto, lo cual se deberia esencialmente anques una practica que han adoptado
para que el trabajador tenga conocimiento no selsu$ errores sino también de sus
aciertos y que le permita mejorar su rendimienttegempefio. Por lo general solo de
existir un problema o situacion que genere incomrgas se estaria conversando al
respecto con el colaborador. Se debe consideracuprao las empresas cuentan con
procesos de retroalimentacion del desempefio, lEjorale su personal mejora ya que
los mismos se convierten en espacios de aprendiPajetanto en este caso seria
necesario que el lider conozca cémo debe llevadaba y lo aplique frecuentemente
con su equipo de trabajo.

De las cinco dimensiones que conforman el domieieaahtrol sobre el trabajo
los que se refieren a claridad de rol y participagy manejo del cambio son las que

muestran mayores niveles de riesgo altos y muys atteentras que la referente a
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capacitacion presenta resultados favorables y amueéstra que la empresa esta
direccionando sus esfuerzos a ello.

En claridad de rol se agrupa al 75% del personafiesgo entre alto y muy alto
y lo cual se deberia principalmente a que cuandalrajador ingresa a laborar o en el
transcurso de su vida laboral no se le estarian@ndo detalladamente y de forma
precisa cuales son las funciones a desempenfar.|ldP@eneral, tanto por los
administradores como por los trabajadores se asfarido por sobreentendido cuéles
son las funciones y qué es lo que se espera de ello

Se deberia tomar en cuenta que entre las resplidadés de los lideres esta el
de asegurarse que todo el personal a su carggpendente de su tiempo de trabajo-
tenga claro cual es su rol y como debe hacer ®ajtrgpues mientras exista mayor
precision en las funciones y actividades que delb&tir un trabajador, menores seran
las opciones de incertidumbre y hasta de errores i pudieran cometer por
desconocimiento, por tanto seria importante refgueecisando sus funciones, lo que la
empresa espera de ellos, los lineamientos en dabdaervicio que demandan los
clientes, asi como también la forma de presentadénlos documentos que se
encuentran bajo su responsabilidad.

En capacitacion se puede observar que el 55% dealogjadores se encuentra
sin riesgo o tiene un riesgo despreciable y quevagenciaria debido a que estarian
constantemente recibiendo capacitaciones en temaggluridad y salud ocupacional
por parte del médico de la empresa con la finalided que cuenten con mas
conocimientos para prevenir accidentes de trabaafgrmedades ocupacionales. Sin
embargo existe un 35% que se encuentra en undeveésgo alto y muy alto y que se
deberia especialmente a que por su jornada dejdrabaestarian asistiendo a las
mismas en los horarios programados. Cuando unawaldbr se capacita, conoce mas,
puede cuidarse mejor y detectar mas rapido algiu@csn que pueda convertirse en
un factor de riesgo para él o para sus compafienotapto seria apropiado que como
empresa se pueda hacer participes de las capacéaca todos adecuandose a sus
horarios de trabajo y ademas no dejar de lado tambiros temas inherentes a su
propio trabajo y que son imprescindibles para egtubien.

En participacion y manejo del cambio agrupa al 5@8osu personal en sus
niveles de riesgo alto y muy alto y esto se del@dae generalmente pocos serian los

colaboradores a quienes se les hace participesgpargropongan sus ideas ante un
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cambio que se requiera adoptar. Para la mayoriapédedonal lo que se estaria
realizando es comunicarles para que sean partegjeducion y el cumplimiento.

En un mundo globalizado, las empresas no puedemapecer estaticas sino que
deben tener la capacidad de irse renovando y adhg#é a diversos cambios que se
generen externamente o que surjan dentro de suandsganizacion, por tanto seria
oportuno en este caso que para que se reduzcporimEntajes altos de nivel de riesgo
en participacion y manejo del cambio, el lider @elsdetapa de la planificacion logre
involucrar a los trabajadores para contar con fay@py su compromiso pues de no
hacerlo correctamente generaria malestar entttealbgjadores, requeriria posiblemente
mas tiempo en lograr el cambio o hasta en ciedsescobservar que existe bloqueo al
mismo.

En oportunidades de desarrollo y uso de habilidetlé®% de su personal se
encuentra hasta un nivel de riesgo medio lo queudstra que estarian desarrollando y
aplicando sus habilidades en el trabajo en un raweelptable. Sin embargo existe
también el 45% de su personal que por su propimdoidon y aspiraciones, esta
dimensidn la sitian en un nivel de riesgo alto y ralto.

En control y autonomia sobre el trabajo la maytepde su personal se ubica
hasta niveles de riesgo medio lo cual demuestra sgueencuentran en un nivel
aceptable. Esto se deberia principalmente a quédepueomar decisiones que no
requieren autorizacion de su jefe inmediato en eatlsidad que realizan; es asi que los
colaboradores que realizan las entregas en lactbredel destinatario pueden decidir la
ruta y los tiempos de entrega en ese dia a cadatelia menos que exista un
requerimiento de entrega urgente, situacion em# ellos mismo deben reprogramar
su ruta.

El 70% del personal presenta un nivel de riesgm yalinuy alto en demandas
ambientales y en las que se corresponden al esftisiao.

En el caso de los conductores estos niveles seassfaesentando debido a que
la mayor parte de su jornada se encuentran mareegneehiculo lo que demanda de
ellos que mantengan una sola postura frente ahtelaque la conduccién del vehiculo
se la efectie con responsabilidad y el cuidado igmdrente a las diferentes
condiciones climaticas y de las vias por dondesttam.

En el caso de los estibadores se deberia princgmééna que por la funcion que
desempeian que es la carga y descarga de difépmtpeso y volumen de mercaderia

estarian realizando un esfuerzo fisico importardeaddia y puesto que las entregas las
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realizan en la direccion que solicita el clientédesexpuestos a diferentes condiciones
climaticas de la ciudad como lluvia, sol, frio ylota Ademas, podria estarse
presentando debido a que no estarian contandadnminacion éptima del ambiente
fisico en los camiones de la empresa, considergudda carga de la mercaderia en los
camiones que se dirigen a las diferentes ciudaglds efectlia en la noche y lo cual
también genera sobreesfuerzos y la posibilidad wke sg presenten errores en los
envios.

Por lo tanto se torna atil que cuenten con el smeentrenamiento, asi como
también con los equipos de proteccion personaspeaetivas ayudas mecanicas. En los
camiones en donde efectlan el estibaje en la nashegyodria ademas mejorar la
iluminacion interna de los furgones.

En demandas emocionales el 50% del personal peesesaies de riesgo alto y
muy alto, siendo los estibadores quienes estanexy@sestos, lo cual se podria estar
presentando debido a que cuando se entrega o ugiirecarga de la direccion del
cliente, ellos son quienes tienen contacto direoto los clientes y quienes en muchos
de los casos estarian recibiendo sus primerosmmesla/ lo que demanda que como
trabajadores de la empresa y por precautelar lgemanstitucional, controlen sus
emociones y su reaccion frente al cliente.

Ante esta realidad y tomando en consideracion gda cliente puede reaccionar
de diferente forma seria importante que como erapses pueda dar formacion al
trabajador respecto a este tema.

En relacion con las demandas cuantitativas, la magote del personal se
encuentra en un nivel de riesgo alto y muy alto.eEcaso del personal que labora
dentro de la ciudad se estaria presentando debip gor las entregas de carga que
deben cumplir diariamente incluso estarian reatieamarios viajes para llevar la
mercaderia que deben entregar y como ellos tansbigémuienes retiran la carga de los
clientes que requieren que se envie a otras cigddelmen acercarse a la direccion de
los clientes, lo cual generalmente demanda quendielb@rar tiempo adicional. En el
caso del conductor que viaja a otras ciudadesstsei@ presentando debido a que la
mayor parte de su tiempo conduce en la carretdeaigual manera demanda una carga
cuantitativa alta considerando la distancia emsecludades a las que viaja, las entregas
a direccién que en varias ocasiones debe efectulr eéudad de destino y el retorno

que lo realiza el mismo dia que llega.
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Seria importante que como empresa se analice ladadnde trabajo que
ejecutan sus colaboradores con la finalidad dermétar alternativas de solucion que
reduzcan los niveles de riesgo detectados entrejuaspodrian estar una posible
contratacion de mas personal, mejor organizacidosiborarios de trabajo, adquisicion
de equipos o herramientas que permitan una magipuolarecisa y rapida de la carga u
otros que la organizacién los considere como épimo

La influencia del trabajo sobre el entorno extratabse encuentra en un nivel
de riesgo alto y muy alto para el 65% del persasih se estaria presentando debido a
qgue por sus labores, el tiempo que deberian ddstipara su descanso, realizacién de
actividades personales y para compartir con faregia amigos estaria siendo reducido.

En todo caso si se establecen acciones para msjojarnada de trabajo estas
también se van a extender a reducir la influenolares su entorno extralaboral pues
contarian con mas tiempo para dedicarse a si mismo.

Si bien en demandas de carga mental que incluysfakrzo de memoria y
concentracion, el 30% del personal presenta un di¥giesgo alto y muy alto, otro
30% en riesgo medio y el 40% sin riesgo, para sbode los estibadores seria
importante dotarles de insumos o0 materiales queayeslen a asegurarse de que su
trabajo sea bien realizado en ese momento y easel de los conductores y debido a
que por su propia funcion se ven expuestos adenf@s@es externos o condiciones
gue no necesariamente dependen de ellos seriatanf@ocapacitar o instruir en manejo
a la defensiva y en descanso en sitios seguros.

Respecto a la jornada de trabajo, el 55% presewtdes de riesgo alto y muy
alto, lo cual se podria estar evidenciando debidgua el 80% de conductores y
estibadores estarian laborando mas de ocho hoasissdi Seria Gtil organizar los
horarios de trabajo del personal que actualmebiwday en todo caso efectuar nuevas
contrataciones tomando en cuenta que Si una pensabaja constantemente con
horarios prolongados su salud se podria deterjpmas el organismo de la persona
requiere descansar para llegar con energia aksigudia no solo en la parte fisica sino
también en la parte mental.

En el dominio de recompensa el 50% del persondbomado por estibadores y
conductores se ubica en un nivel de riesgo altay atto y que en relacion con los tres
dominios revisados anteriormente presenta el ptagenle riesgo mas bajo en este

nivel.
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Si bien en la dimensién de reconocimiento y comaanis, el 55% del personal
presenta un nivel de riesgo alto y muy alto, y geeestaria justificando debido a que
sus sueldos no los considerarian acordes al esfgeiz realizan; en la dimension de
recompensas que se generan por pertenecer a lasampt 60% se encuentra en un
nivel sin riesgo y riesgo bajo y que se podriaieaplpor el hecho de tener estabilidad
laboral lo cual les estaria permitiendo que comadrgm puedan proveer
permanentemente a sus familias de los recursossar ple que consideren que sus
ingresos no les sean suficientes para cumplir cotast sus expectativas o
requerimientos en los tiempos que desearen.

Respecto a su situacion socioecondémica se puedaiirglie el 90% labora mas
de un afo, su nivel de instruccion principalmenge esicuentra entre primaria y
bachillerato y su vivienda es familiar o arrenddde.los colaboradores, el 60% tiene a
partir de 36 afos de edad y el 95% tiene entre yusete personas que dependen
economicamente de ellos.

De la evaluacion del nivel de satisfaccion enadbdjo se obtuvo que existe una
tendencia hacia la satisfaccion en donde se agupa% del personal; 35% de los
colaboradores manifiesta encontrarse entre mugsyahte satisfecho y el 30% algo
satisfecho.

A nivel de factores, el que presenta un nivel disfaacion en donde se observa
que el 27% del personal —la menor cantidad de-edl&ncuentra entre muy y bastante
satisfecho es el que se relaciona con el ambidsieo fmientras que el factor que
presenta un nivel de satisfaccion entre muy y héstatisfecho y en el que coincide el
44% del personal — la mayor cantidad de ellos egi@ corresponde a la satisfaccion
intrinseca. Respecto a los factores de participagoiestaciones y supervision se
encuentran entre muy y bastante satisfechos el 3B%% y 32% del personal
respectivamente.

Debido a que el personal que manifiesta encontedgeesatisfecho se encuentra
en porcentajes similares o0 cercanos a quienes @gemnan entre muy y bastante
satisfechos, al agruparlos muestran su tendencia ke satisfaccion, el 75% con la
satisfaccion intrinseca, el 66% con la participaciEl 65% con la supervision, el 62%
con las prestaciones y el 55% con el ambienteofisic

Como se puede evidenciar en este caso, no todoscdlaboradores se

concentran en un grado definido de satisfacciém simas bien que muestran su
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tendencia y esto se deberia a que corresponde persepcién no solo de las
condiciones de trabajo sino de las caracteristicgsas de cada trabajador.

Al efectuar el analisis estadistico mediante ldizattion del Dyane V.4 se
puede observar que aunque la mayor parte del @@rsenencuentra en un nivel de
riesgo psicosocial intralaboral muy alto, a nivelessatisfaccion la mayor parte de ellos
se ubica indiferente y algo satisfecho, por lo e ha establece que existe
independencia entre el nivel de riesgo psicosactedlaboral y la satisfaccion laboral

en los trabajadores objeto de estudio.



67

Capitulo cuarto: Propuesta de programa de intervenién

1. Objetivo

El objetivo implica poder dotar a la organizaci@uha propuesta de programa
de intervencion que se ajuste a los requerimiergales en la empresa y que permita
reducir los niveles de riesgo psicosocial intrafabaltos y muy altos y mejorar los
niveles de satisfaccién en el trabajo de condustgrestibadores sobre la base de la
evaluacion realizada.

Es preciso mencionar que corresponderia a la pimgae se lleve a cabo
considerando que anteriormente no se ha efectuaevaluacion ni puesto en marcha

un programa.

2. Liderazgo y compromiso

Para el cumplimiento del presente programa se eegj@n gran medida que los
administradores de la Empresa demuestren liderpagompromiso con el sistema de
gestion en seguridad y salud en el trabajo. Sicdoe y apoyo son cruciales para el

logro de los resultados esperados en la Empresa.

3. Sensibilizacion y participacion

Debido a que el programa se va a poner en marandosotrabajadores es
importante darles a conocer previamente sobre sinmiy sensibilizarles sobre la
necesidad de llevarlo a cabo, los beneficios qoetagd su ejecucion y de poder contar
con su colaboracion en las actividades que se wagizando.

Asi como su participacién contribuyd en el plantiesrio de este programa, se
deberd mantener la apertura para receptar suesgpreé sin lugar a duda permitiran,
entre otros, analizar si las acciones que se ingiiéan estan generando los resultados
previstos, si los escenarios se modifican o siedged adoptar nuevas alternativas de

mejora.
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4. Comunicacion

Se mantendran abiertos diferentes canales de coawidm que permitan el

desarrollo del programa entre los cuales estaodogos electronicos y los documentos

impresos entregados a las trabajadores involucrgdds los cuales se contard con

registros firmados de recepcion.

5. Resultados esperados

Dentro de los resultados que se esperan obtendadmplementacion de esta

propuesta se encuentran los siguientes:

Lograr que el lider se relacione y trabaje de wmm& mas efectiva con su
equipo de trabajo tomando en cuenta que es enlamctave no solo para
lograr los resultados en términos de servicioiahté sino en este caso para
reducir los niveles de riesgo psicosocial y aunrelaasatisfaccion de su
equipo.

Mejorar las relaciones que existen entre los temlmaps mediante la
realizacién de reuniones de trabajo en donde puiatieractuar asi como en
actividades fuera de la empresa que buscan suaestég, comunicacion y
apoyo y en donde también participe su jefe.

Conseguir que la retroalimentacion del desempeéctuda por el lider se
convierta en una practica en la empresa que pemeifarar la realizacion de
las actividades que desempefian los trabajadorem@s la relacion entre
lider y colaboradores.

Aclarar los roles de cada cargo mediante la elaibradel manual de
funciones y su socializacion; ademas de proporcidaacapacitacion
correspondiente que les permita ejecutar correct@mias actividades a
ellos encomendadas.

Contar con la iluminacion optima dentro de todas flrgones para que el
trabajo de carga y descarga en la noche se reaictectamente evitando

errores en la organizacion dentro del camién.
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* Reemplazar dentro de su ropa de trabajo la canmigetaanga corta por la
de manga larga con la finalidad de que el trabajetagga mayor proteccion
en sus brazos.

» Con lafinalidad de prevenir esguinces y desgaeesspera convertir en una
practica diaria la realizacion de ejercicios desntmiento al inicio de la
jornada. Asi también para evitar un sobreesfuelis@of que pudiera
terminar en un accidente o enfermedad laboral ggope el analisis del tipo
de ayudas mecanicas que se podrian adoptar panarajo de la carga
tomando en cuenta que la actividad de la emprespraassamente el
transporte y la logistica de carga pesada.

* Sensibilizar a los conductores sobre la respondatilque implica manejar
un camién de carga pesada ya sea por las callés dedad como en la
carretera y que involucra también el cuidado devida y el respeto por
terceros.

» Lograr que el personal cuente con horarios de jvaiajor planificados y
de esta forma contribuir a que ellos puedan haserde su tiempo en
descanso y actividades personales o familiares.

 Ademas se pretende mejorar la relacion con lostelecapacitandoles no
solo para que proporcionen un buen servicio simbit@n para que cuenten
con las herramientas para reaccionar frente ate$edgificiles, lo cual sin
duda aportara para reducir el nivel de riesgo emathelas emocionales.

« Y para finalizar se propone introducir incentivosomdmicos a los
trabajadores que demuestren su compromiso en arang@gnto de la
ejecucion de sus tareas y en el autocuidado quended tener al realizar
cada accion.

Los resultados permitiran que sus trabajadoreslmse sientan mejor sino que
su trabajo sea mejor realizado y su productividadnsremente, lo cual de hecho
repercute de forma positiva en la observancia aigsosiciones laborales en relacion
con seguridad y salud ocupacional asi como tamdmélas cifras que se presenten en

los balances de la empresa.

6. Propuesta de actividades
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6.1. Propuesta en caracteristicas del liderazgo

6.2.

Asesoria para coaching directivo

o

o

Insumos: Material de propuesta de proveedores.

Costos: US $ 300,00 la empresa; US $ 180,00 eicipmmte por

descuento via rol de pagos a doce meses.

Participante: Jefe de estibadores y conductores.

Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: Durante seis meses, sesiones mensualesete & junio de
20109.

Fuentes de verificacion: Registro de participacién sesiones
mensuales, informe general entregado por el coéxlempresa.

Propuesta en relaciones sociales en el trabajo

Reuniones de trabajo de personal y jefe

O O O O O o

Insumos: Computadora, proyector, material, saleedeiones.

Costos: Sin costo adicional, efectuadas dentra glmhada laboral.
Participantes: Jefe de area, estibadores y conescto

Responsable: Jefe de estibadores y conductores.

Cuando: Mensualmente durante todo el afio 2019.

Fuentes de verificacion: Registro firmado de reneg semestrales,

fotografias.

Organizacion de un campeonato de fatbol

o O O O o o

Insumos: Cancha de fatbol, trofeos, clausura.

Costos: US $ 500,00

Participantes: Jefe de area, estibadores y conascto

Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: Durante dos meses, los sabados de mapm)ydie 2019.
Fuentes de verificacion: Registro de firmas de ooatoria y de

participacion, fotografias.

Salida de integracién
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Insumos: Movilizacion, refrigerios.

Costos: US $ 700,00

Participantes: Jefe de area, estibadores y con@scto

Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: En el mes de septiembre de 2019.

Fuentes de verificacién: Registros firmados de ooatoria y de

participacion, fotografias.

6.3. Propuesta en evaluacion y retroalimentacion tidesempefio

e Taller de evaluacion y retroalimentacion del dessfip

o O O o o o

Insumos: Sala para realizar el taller, materigyacitador

Costos: US $ 150,00

Participantes: Lineas de supervision de estibadocesductores.
Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: En el mes de enero de 2019.

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pgodicion en el taller,

fotografias.

* Implementar reuniones de retroalimentacion de dpsémentre el jefe y su

equipo de trabajo

o O O O o o

Insumos: Oficina del jefe, formatos.

Costos: Sin costo adicional, efectuada dentro ¢terheda laboral.
Participantes: Jefe de area, estibadores y conescto

Responsable: Jefe de estibadores y conductores.

Cuando: Semanalmente durante todo el afio 2019.

Fuentes de verificacion: Registro de firmas detasisa a reuniones,

fotografias.

6.4. Propuesta en claridad de rol

 Elaboraciéon del manual de funciones

o

Insumos: Tiempo para reuniones previas con losajadbres y los

jefes, computadora, organigrama, refrigerio.
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O O O o o

o

o

o

Costos: Sin costo adicional, efectuado dentro gerteada laboral.
Participantes: Jefaturas y Gerencia.

Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: En el mes de enero de 2019.

Fuentes de verificacion: La constatacion del documelebidamente

aprobado y vigente.

Induccion al personal nuevo

Insumos: Manual de funciones y procedimientos.

Costos: Sin costo adicional, efectuada dentro ¢tehada laboral.
Participantes: Personal de Talento Humano, técuieoseguridad
ocupacional, jefe de area y los nuevos colaboradore

Responsable: Jefe de Talento Humano, técnico deuridad
ocupacional y jefe de estibadores y conductores.

Cuando: El primer dia que ingrese a laborar un otibajador.
Fuentes de verificacion: Registros firmados dentduccion recibida,

fotografias.

» Capacitacion de refuerzo de funciones y del carrentanejo de

documentacion de los clientes

o

Insumos: Manual de funciones, de clientes, repoytedocumentos
tributarios, refrigerio.

Costos: US $ 200,00

Participantes: Personal de Talento Humano, de @arjefe de area,
estibadores y conductores.

Responsables: Jefe de Talento Humano, jefe de rEaytgefe de
estibadores y conductores.

Cuando: Dos veces al afo, en enero y junio de 2019.

Fuentes de verificacidon: Registros firmados dealgacitacion recibida,
fotografias.

6.5. Propuesta en ambiente fisico
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Implementacion de luminaria interna Optima en tolbssfurgones de los

camiones

o

O O O o

Insumos: Registro de la condicidn de las luminagiagada uno de los
camiones.

Costos: US $ 250,00

Participantes: Jefe de area, estibadores y conascto

Responsable: Técnico de seguridad ocupacional.

Cuando: En enero de 2019 la implementacion en dasianes en los
que se requiere, posteriormente el control diario.

Fuentes de verificacion: Registro diario de conyrahantenimiento de
los camiones, facturas de compra e instalacién alduiinaria,

fotografias.

Dotacién de camisetas de manga larga

©O O O O O o

Insumos: Cotizaciones de proveedores.

Costos: US $ 1.200,00

Participantes: Jefe de area, estibadores y conescto

Responsable: Técnico de seguridad ocupacional

Cuando: En el mes de mayo de 2019.

Fuentes de verificacion: Registro firmado de erstreg ropa de trabajo,

factura de compra, fotografias del personal usahdaiforme.

Propuesta en esfuerzo fisico

Ejercicios de calentamiento al inicio de la jornada

o

O O O o o

Insumos: Material informativo y apoyo del jefe patadicar diez
minutos en la ejecucién de estos ejercicios

Costos: Sin costo adicional

Participantes: Estibadores y conductores.

Responsable: Jefe de estibadores y conductores.

Cuando: Durante todo el aflo al inicio de la jorniatbaral.

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pagdicion de los
trabajadores en esta actividad, fotografias, megetual de absentismo

y reposo medico por esta causa.
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* Andlisis del tipo de ayudas mecanicas que se poddaptar para el manejo

de la carga

o

o

o

Insumos: Catalogos, material de ayudas mecanicas.

Costos: Sin costo adicional

Participantes: Gerencia, jefe de area, estibadocesmductores, técnico
de seguridad ocupacional.

Responsable: Técnico de seguridad ocupacional.

Cuando: En el mes de febrero de 2019.

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pguéicion, fotografias,

acta de dicha reunién.

6.7. Propuesta para sensibilizacion en la conduccio

» Capacitacion en seguridad vial

o

O O O O o

Insumos: Material de la capacitacion, sala paratedela, capacitador,
refrigerios.

Costos: US $ 200,00

Participantes: Conductores, estibadores y jefaake a

Responsable: Técnico de seguridad ocupacional.

Cuando: Dos veces al afo, en febrero y agosto t@. 20

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pgdcion, fotografias.

» Taller en manejo a la defensiva y descanso ers S@guros

o

O O O o o

Insumos: Material del taller, sala para efectuart@pacitador,
refrigerios.

Costos: US $ 200,00

Participantes: Conductores y jefe de area.

Responsable: Técnico de seguridad ocupacional.

Cuando: Dos veces al afio, en marzo y septiemhb28&

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pgdcion, fotografias.

6.8. Propuesta en jornada de trabajo
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* Mesas de andlisis respecto a horarios de trabagospnal requerido

o Insumos: Sala de reuniones, organigrama, plantilatrabajadores
actuales, reporte de ventas, registro de asistdetigersonal.

o Costos: Sin costo adicional, efectuadas dentra ¢giahada laboral.

o Participantes: Gerencia, jefe de area, repres@stadd estibadores y
conductores, técnico de seguridad ocupacional, pde Talento
Humano.

o0 Responsable: Técnico de seguridad ocupacional.

0 Cuando: En el mes de marzo de 2019.

o Fuentes de verificacion: Registro firmado de pgoéicion, fotografias,

acta de dicha reunién.

6.9. Propuesta para manejo de clientes

» Capacitacion en servicio al cliente
o Insumos: Material de la capacitacion, sala paratedela, capacitador,
refrigerios.
Costos: US $ 200,00
Participantes: Jefe de area, estibadores y conascto
Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: Dos veces al afo, en abril y octubre d6.201

O O O O o

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pgdcion, fotografias.

« Taller en manejo de clientes dificiles
o Insumos: Material del taller, sala para realizarlegpacitador,
refrigerios.
Costos: US $ 200,00
Participantes: Jefe de area, estibadores y conescto
Responsable: Jefe de Talento Humano.

Cuando: Dos veces al afio, en mayo y noviembre i@. 20

O O O o o

Fuentes de verificacion: Registro firmado de pgdcion, fotografias.

6.10. Propuesta para introducir incentivos
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» Autorizacion mensual de compras en supermercadesn-cargo a la
Empresa- al colaborador que presente un mejor ges@ry atencion a las
normas de seguridad.

o Insumos: Informe remitido por jefe de area en e ge indique el
nombre del colaborador favorecido con el apoyo mty® de sus
compafneros.

Costos: US $ 360,00

Participantes: Estibadores y conductores

Responsable: Jefe de estibadores y conductores.

Cuando: Cada fin de mes durante todo el afio 2019.

O O O o o

Fuentes de verificacién: Registros firmados de zot$a de la entrega

de incentivos, fotografias.

Con el objeto de visualizar de una forma consohdatl requerimiento de
recursos econdmicos y el cronograma propuestogsieaprograma, €stos se presentan

en anexo 4 y 5 respectivamente.

7. Recursos

Las propuestas presentadas que surgieron comoestapde mejoramiento de
las condiciones actuales de trabajo tanto deagkires como de conductores y con las
cuales se proyecta reducir los niveles de riesgmgscial intralaboral y mejorar su
satisfaccion en el trabajo requieren para su ejéawtentro de los plazos previstos, de
la asignacion de parte de la organizacion de resuisumanos, materiales y
econdmicos, por tanto los costos que generaraactasdades citadas deben incluirse

en el presupuesto general de la empresa.
8. Evaluacion
La evaluacion se ejecutara un afio después de l&ernmaptacion de esta

propuesta mediante la aplicacibn de los mismos tiomasios con los cuales se

evaluaron las dos variables en este documento.
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De esta forma se podra verificar si se puso en lmatadas las actividades
descritas en esta propuesta y a qué niveles sea@lluiesgo psicosocial intralaboral e
incrementa la satisfaccion del personal que labora empresa.

Cabe recalcar que en este trabajo, el aporte send&thasta la propuesta de
intervencién por tanto su implementacion y evaldiade encuentran fuera del alcance

y que en todo caso dependera exclusivamente dgdainacion.

9. Acceso a la informacién documentada

Los documentos que contengan informacion indivickerin manejados con
absoluta reserva y confidencialidad.

Los resultados individuales de la evaluacion dddosores de riesgo psicosocial
intralaboral se incluiran en la historia médicapaional de cada trabajador por tanto
el acceso a esta informacion sera exclusiva delomédupacional.

Los resultados individuales de la evaluacion désfsation laboral seran de
acceso exclusivo del jefe de Talento Humano.

Los resultados generales de la evaluacién de tisrés de riesgo psicosocial
intralaboral y satisfaccién laboral asi como elgoama que se va a ejecutar seran de
acceso de los administradores, el jefe de talentnaho, el técnico de seguridad, el
meédico ocupacional y el comité de seguridad y sdhad medio de reuniones se dara a

conocer de igual forma a los trabajadores.

10. Revision por la direccion

El jefe de Talento Humano presentara mensualmelote administradores de la
Empresa el informe en donde conste el avance dgdtaicion de las actividades que
constan dentro de este programa asi como losadeslggenerados. Los administradores
tendran la responsabilidad de revisarlo y de paeasalquier decision por escrito y en
donde conste su firma. Documento de respaldo queasgendra en los archivos de

Talento Humano.
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Conclusiones

En el transcurso de la elaboracién de este docanegnel que se han estudiado
las dos variables seleccionadas y que se han dbt&s niveles de riesgo psicosocial
intralaboral y de satisfaccion laboral para el peas de esta empresa, ha sido muy
importante el acercamiento con los colaboradoresotmpara conocer los factores que
estan incidiendo en los niveles de riesgo y satigfa sino también su aporte a la
posible solucién o mejora de los mismos.

Los niveles de riesgo psicosocial intralaboral sieibican entre alto y muy alto
estarian afectando al 75% del personal, situadi@ng se centra en una dimension o
dominio especifico sino en la mayor parte de ellosgual amerita la ejecucion de
acciones inmediatas para reducirlos.

Por su parte los niveles de satisfaccion en ebjoabarian de acuerdo con la
percepcion de las condiciones de trabajo y dedeacteristicas de cada colaborador sin
embargo presentan una tendencia a su satisfacciérentre algo, bastante y muy
satisfecho agrupa al 65% del personal. No obstargr vista de los beneficios que
conlleva la satisfaccion laboral en los colaboradpcorresponde incluir acciones que
se direccionen también a incrementar estos niveles.

Mediante la ejecucion del andlisis estadisticoudidcado de las dos variables
estudiadas se determina que los factores de rigsigosocial intralaboral no influyen
en su satisfaccion y lo que se evidencia cuandmdgor parte del personal que se
encuentra en un nivel de riesgo psicosocial ik muy alto, a niveles de
satisfaccion se encuentran en un grado indifeseatgo satisfecho.

Ante la prevalencia de los factores de riesgo gsicial en el entorno laboral de
este caso asi como con la finalidad de incremenismiveles de satisfaccion surge la
necesidad de establecer no solo actividades asstaao solucion inmediata sino de un
programa que cuente con la participacion activaweliicramiento de todos y que
permita articular diferentes actividades planifaadque busquen mejorar las
condiciones de trabajo del personal que laboraadida para llevar el sustento a su
familia y aportar en el crecimiento de ENETSA.

Cabe indicar que aunque en la actualidad el Mimnistde Trabajo controla la

realizacion de diferentes programas, entre ellosdel prevencion de riesgos
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psicosociales en las empresas, quienes ejercaretzidn en las mismas no solo deben
verlo como un requisito que deben cumplir pararesatadia con sus obligaciones

patronales sino concientizar la verdadera necesidaefectuarlo y los beneficios que

aporta tanto para el personal como para el congeta organizacion.

Para la consecucion del programa se requiere sla tuparticipaciéon de los
trabajadores sin embargo como se ha analizadoterdesumento y para reducir los
niveles de riesgo psicosocial y mejorar la sat@éac laboral de estibadores y
conductores también se debe trabajar con las @sgune se encuentran frente al
equipo pues de ellos también dependera mejorarmddieate de trabajo y sus
condiciones.

Para finalizar, es importante mencionar que elctire que se encuentra al
frente de la organizacion debe ser la primera parsgpue demuestre compromiso y
dedicacion en la ejecuciéon del programa, no solo leoprovisién de los recursos
econdmicos sino generando el ambiente propicio guaeael mismo se lleve a cabo. Un
verdadero lider no solo acepta sus logros sinoitanmeconoce cuando existen puntos
en los que se deba trabajar ain mas y en los gdebs@ incluir diferentes acciones,

gue de hecho repercutiran en su gestion y en sodtaelos globales de la empresa.
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Anexos

Anexo 1: Formato de cuestionario de factores de go psicosocial intralaboral
forma B
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110 | Mismero de persones gue dependen ecindemicam ants de usted
{Aungue vivan en oo Ligar)
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s i e Pomcnie bele 3 R A A
e duie TAVERTANA

1. Lugar donde irsbags actalmenta:

Chwdiad [ municipéo
Depariamenin

12, Hece audnine afios gue trabags 2n esls ampresa?

Si Beva menca de wn afo m =nia
Si Beva mifa de un 8o, anols cudnios sfos

13, Cusd s ol nomive ded cangs gue ocups en ke srmpresd’

14, Sdecoone &l lipo de cango que Mas s panece al que ualed desempeda y seflaleln en el
cuadne commespondiants de la deredna. B lene dudss pifs s0oyo 818 personsa gue ke
enlregd esle cusstionan

etaiues - liss porsonal § et
Memmasm.w

Aaniinr ssicione sdmnestralivg  Saisianin lémmneson
|Cperanio, opersdor syudants, sericios generdes

5. iHacs cufinios aflos gue desem pafia o cango u olico adud enesta emprasa’?

5l Beva menss de un afo margue 8515 ogokin
Si Beva mas de un 8o, anole cubnlos aflos

18: Esciba e nomire dd deparamento, &ea o seockin de ks empress an & gue Yabajs

$ bt et @ JAVERTANA

7. Seleccione e lipo de condralo gue Bons actusim enbe [mangue una s oociin)

Tesmpoesl de menos de 1 8o
EMM 1 afs o milia
Terms =

L= dia {cooperatva)
Prestecin de sendoos
No=s

18, ndsque cudnias oras dianas de trabao
esiin esteblacdas habduabments pos ks horas die: rabago ad dia
STIISSE (AR B SR

18, Selaocionsg y mangue 2 po de salarks gue reches (manguee una scia opoing)

[Figo {dikario, semasnal, gqu o =H
Ling panie 16 v olra varkahis

0 VASEADEe (3 dealaph, [or pRodunC i, por
oomEsn

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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SAFETY PSYCHOLOGY
PSICOLOGIA DE LA SEGURETAT
PSICOLOGIA DE LA SEGURIDAD
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CUESTIONARIO DE
SATISFACCION LABORAIL 520/2:
J.L. Melia y J.M. Peiro (1998)

r"ﬂf:.h'\':(‘ BAFETY PEYCHOLOSY
E.F‘ FIUCOLOGAA DE LA SEGURETAT

-"""-..a"‘b’ FEICOLOGEA DE LA SEGURIDAD Jose L. Melids fose ML Peirs
s + B B e e cia s bonel CUSSTIONARIOE DS SATIEFACCION LAEORAL

CUESTIONARIO DE SATISFACCTON LABORAL 53823
JL. Melid v JA. Peire (1998)

Habiualments nuestoo mabao v bos distintos aspecios 8=l musmuo, 0os prodocen sabsfaccion o
insmgzfocion en algim srade. Califique de acnendo con s sipsenies dlimmativas o] mado de sasfccion o
insafsfaccon que 1o producen los distmios aspectos da @i mabajo.

Ercainade cus Indiferems Samatechin
Moy Rtz Algo Algs Pasteye by
o iy 1o 43 CE- T 1~ B E- |

Tal ver almim aspecto de I3 st que le proponemos me coPTerponde eXacifamente 3 las
camactenisticas de su paesto de tabajo. En ese caso, endendalo haciendn referencia a acquellss
camcierisricas e oo tabajo mads semejansss 3 1a propussta, v califique en comsacnencia la satisfaccion o
insagsfacoior que e prodoce.

En ooz cazos |2 caractemissira que se e propons pueds estar aucente an tu mabgio, oURGUE MR
bign podria exor preseme en un puessy de rabgie como of supo. Califiqne empnces &l prado d=
satisfaccion o insatisiccion que le produce sa msenca Por ejemplo, s an aspecto que ke propusieramos
fisema "mesidencias de verano”, ¥ e 71 engresa no i offecen tal cosy califique entemces I satisfccion o
nsan=faccon qee I produce po poder disponer d= esfe ssmvicio.

U terces caso se le puads presentas caando la caracienstica que le propongamos no @5id presenre,
ni pueda esfar presemte en U Fabgio. SO0 canciensticas que no Denen relacion alzuna, i poeden darse
&N 5u caso concreie. Emfoncss escofa b alesrrativa, 4 Indiferente”, Tal caso podria darse por ejemplo. s
1z propusisramas pam calificar "repmmencion por kilometraje™: ¥ su tabajoe ademas de sstar sitando en sa

En todos los depyis casos posibles escoja siempee para cada pregunts uma de las siete alternativas ds
respuesta v maTgesla con s

1 | Laz saugfecciones gue le produce su rabgio por | Insesisfecho Indifirente  Satisfiecka
e Muy Hadspic Alge Algn Fetasic Wy
ST RO | o ac s B | 43 o n ri=1

a Lz OparTL nidEdas gud ie w‘ SH .-J—m_ de| Insamstecho Indifereme  Sansfechn
T . : Moy ez Algs Mg Bwdayic Wy
roarlizar Lo cosos on gue poed detaca |y 5 ao ano sy [ S

3 Las ppormumidades gque le gfrece su rabgio de hie

' Tas cas, r 2 hiay Haswis Alge P T
aasar fLCO..ﬂI.gH#.—Pg‘.I.L—.M 13 13 i3 43 =0 &3 o

4 Li salaric gue usted recide | Inssistechs Indiferente - Sabsecho
by Fasazic Algs Algs Fhacdayic Wy
= | 43 ig 43 0 b | = |

] Loz shferiver, mezer ¥ fasas de produccian gue | Inssistecho Indiferente  Satisfecho
deka @i & My Fameme Algo Algs Fatess Wery
mranzor 13 i3 33 43 23 5= ‘a

Cusrtionaria de Sabgaccion Labaral 520-23. Universital de Valancra Pag. -2-
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.-“".5.'.{_';3, BAFETY PETCHOLIST
a4 PEICOLOGH, DE LA SSOURSTAT

_,_.-—-'"‘.Lﬁ FRICOLOGE DE LA BEGURIDAD desé L. MSsile) fomé ML Frird
M o W, wh £ S gu STt e CUSSTIONARIDS DS SATIEFACTIDN LAECRAL
L] La ltmpieza, higiene v coiwbridad de cu lugar de| Insatisfecho Indiferenis Hasafechoe
- ':ffml-a bizy Flaslesiz Algs Alps  Heeiema
1o a3 Ao 403 i e =
7 Eiwntarmo fBice v ol espacio de gue dispone o | Insassfecha Indiferents  Samufecho
hgoraemenys [V STEENe 4w o
] La iuminacion de tu lugar oe rabgio. | nssistecho Indiferenes  Samafecho
Mz Flasisziz Algs Algs Feslamiz by
lg 30 hr3 4o = BT a
a Lo venrmiocion de zw lugar de rabgio. | Inssisfech i
Fiay Hastaric Algn Algn Fesizmiz ey
(= - T = £y 0 o T
10 Lo semperamra de su local de rebgio. fenf2nfu
Ly b Flamsme Algo Algr Faie L
(= e 1= e - 4o o so o
11 | Las gpormunideder de farmacion que e gfrece la| | infecl >
op = ik Wim  Faserie Algo Mlgn Fatests e
WA i ao e sz io &y =1
1z Loz opormumidede: de promocion que teme. | Insssfecho indifereme  Sansfechn
Moy Flasmniz Algn ign Fmest iy
1= 23 3 23 =] -3 S3
13 Lar relncionos parsonaie: CoM IET supertares | lnastsfecha lihifersuie s b
by Flammreie Alge Algn Ferbeat ki
1o 20 L= 40 E =1 =1 o
14 Lo rrpervision g qiercar Tofre wiied. Alerad
= bz Famanic Algs Alge Besmne ki
I I - - =) [T - - |
15 Ia FETd v SeCHeTOiT com GuE @5 | mesrsdecie lsdiferents  Satisfecho
; et ki Wiy Blamiita: - Al Algn Fowams by
b shnidlnd = 23 '3 43 =] =3 '3
15 Lo forma on g SUT Tuperisoras juzgam mu | Iesstsfoacho Indiferzmic . Satisfiocho
M Bamas Algn Algs  Bestixziz ey
=] 23 3 43 = -3 S3
17 La "lgwaided™ p Fusticia™ de trafe goe reciie | Inustsfoche Inadifermnie - Sansfecho
Pizy Flastsmiz Algs Algs  Heoboms W
BT
1o 20 L= | a0 20 = | rd=]
18 = O QU FECiAe Gf TUT TUDETTares | lmastsdenho Dsdiferenie Satsferbe
apaye gu i Wizy Fuisumic algs Al Fetms b
1= -3 i3 i3 = -3 ‘3
19 La capacidad para decidir aurongmomeense '-ﬂl{‘—'-imlh"' lelifersnies bansfzche
aspecios refatives g 5o trabgio. |0 BoEE A P T e
0 Sy parricipacicn an jas decisiones de tu MJ"M&-’J""*U fdiferens ‘xﬂfﬂ:"f_?
departaneenty o seccign. |V Hasmrls Alas Tl T
R R 1= T 1= azu 3o e a
bl | Su participacion &t ias decisiones de i grupa | 1 T al Fae
da rrabaio relaiivas a o anpresa. [ Mo A . et N o
2 Ei ads &N M & U i & COMVETIED, AETT RS o Ta Il iferemie - Satisfeche
=2 & ;iﬂ:cﬁj ik s\_“J o Inbarales, | X Bem Al Alp et e
ﬁa'"- o 'ﬂ‘“ 1= 23 ‘3 43 = =3 ’o
23 La forma en que se da ko negociacion an | Inse . Enclafe imp=sfec
El-' o & F Algs Sliasic My
emprece sobre apecios laborales. | 5 2 i My P s Bo a
Cuestionmric de Sangiaccion Laboral 5023 Universitar de Falincia Pag. -3-
-u""".'.f.'k BAFETY PETCHOLDGT
4 FRICOLOEA DE LA SEGURETAT
-"'"-.-..-"F PRICOLOGE DE LA BEGLARIDAD Jese L. Adeiias Jose M. Feir
=T S e Tu b bl CUSSTIOHARIS [E SATIRFACT DM 1ABORAL
DATOS DESCRIPTIVOE

A - Cual es s oompaces” (Esabala v dewalle. por fiver, so rama peofessonal o especialidad
Esibe solo aqaslla mmwmqmdesmpmimmmlmdenhagn] En cazo de que
seam varas, [aquee le ocupe mas tiempe.

B - Cual oz su carssoria byboml” (P e aprendiz, oficial 1% Ayadarse ecr)

83-Semo: ]l Varon @2 Mager

B4~ Edad (Escriba su edad en afies)

B3 - Sefinie aguellos extudios do moyor nivel que wsted llego o complenar:

2 1 Mmmmae
2 1) Saba leer v escribir
=2 3} Prmpangs (E50), Cemificade Excolanidad  Graduado)
24} Fommacion Profesional Primer Grado
/2 5} Farmariom Professonal Sezmds Grado
2 6} Bachdller (ES. BUP. COTN
2 7} Ticalacion Media (Esc Tecoicas, Prof. EAG.B.. Graduados Sodales, A TS stc).
.2 ) Licenciado:, Doctores, Maser universitamos
B6.- Simacion abaral:
2 1) Tmhai sn nopmna o conma legakEmdn
22} Eventazl poc isminacion de tarea o mabzando ima sustinacson,
2 53) Conmaso de seis meses o menos,
24 Cootrato hasta us abo.
25y Contrato hastm dos abos
2 6} Conirato hasta es abas
2 Ty Contrao hast cinco afios.

22 B} Fijos.

7. (e tipo d= horarss dene usted o s mabajo’s
.2 1) Jomada partida fija. 0 4} Jorpada pancial
‘2 ) Fomada meensea fiza = 5} Tumes fSios.
2 3) Horanie fieinle w'o Erezular 2 6) Tormes ro@idaes

BE. ;e cantidad de horas le dedica cada sernana a su trabag ™
80 - Indiguenos en cadl de las signenies catesoras jeEnguicas se sz usted, aprocmadamente ensu
actoal puesie de tmbajoe dentro de =2 eoopresa-
2 1} Empleado o tabajador
2 2} Supervisor o Capatas
.0 3} Mando indemedio
3 4) Darective
/2 3} Al direccion o dreccion gener]
90~  :{ual es s antiziedad en la srmpaesa™ Afos ¥ Mesas 91}

Afmchay gracias par su colabhoracion

Cugstionario de Sadgccicn Labaral 5223, Univerzivar de Falerncia Pag. -4 -
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Anexo 4: Presupuesto de programa

De propuesta en Costos estimagos
Liderazgo $ 300,00
Relaciones en el $1.200,00
trabajo

Evaluacion y $ 150,00
retroalimentacion

Claridad de rol $ 200,00
Ambiente fisico $ 1.450,00
Esfuerzo fisico $0,00
Sensibilizacion en la $ 400,00
conduccioén

Jornada de trabajo $0,00
Manejo de clientes $ 400,00
Introduccion de $ 360,00
incentivos

Total $ 4.460,0Q

Fuente y elaboracién propias

Las actividades propuestas en esfuerzo fisico yjoemada de trabajo no
demandan costos, sin embargo dependiendo de lzsodes que se tomen en las mesas
de analisis propuestas se podrian estar requirigrdorsos adicionales para su

implementacion.
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Anexo 5: Cronograma propuesto

Periodo 2019

Actividades

10

11

L4

Asesoria para coaching directivo

Reuniones de trabajo de personal con jefe

Organizacion de campeonato de fatbol

Salida de integracion

Taller de evaluacion y retroalimentacion de deséimpe

x

Implementar reuniones de retroalimentacion de dpsém

Elaboracion del manual de funciones

Induccién al personal nuevo (cuando ingresare)

Refuerzo de funciones y correcto manejo de doclanint

Implementacion de luminaria interna en todos logdoes

Dotacion de camisetas de manga larga

Ejercicios de calentamiento al inicio de la jornada

Andlisis del tipo de ayudas mecénicas para el mate]a cargq

Capacitacion en seguridad vial

Taller en manejo a la defensiva y descanso ers Si6guros

Mesas de analisis respecto a horarios y persomaérielo

Capacitacion en servicio al cliente

Taller en manejo de clientes dificiles

Autorizacion mensual de compras como incentivo

XX

Fuente y elaboracién propias



