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RESUMEN

En la actualidad las empresas buscan de diversas maneras preservar el
bienestar de sus colaboradores y determinar las causas que pueden
repercutir sobre su desempleo laboral. Definir los riesgos psicosociales y sus
efectos, es un aspecto de mucha importancia en la gestion de las
organizaciones. Este tema, ha sido incluido en la legislacion ecuatoriana y
considerado por diferentes instituciones a nivel internacional. El presente
trabajo determind los factores de riesgos psicosociales que se encuentran en
la empresa ALGAGICORP para mejorar el desempefio proponiendo
estrategias de intervencion. Esta empresa con mas de 20 afios de
trayectoria en el mercado de la ciudad de Guayaquil, brindando servicios
complementarios de limpieza y mantenimiento, cuyas funciones y horarios
de trabajo dependen de la necesidad del cliente. No cuenta con
antecedentes en la prevencion de riesgos psicosociales por lo que se hizo
necesario aplicar instrumentos de evaluacion y diagnostico como el
cuestionario de ldentificacién de Situaciones de riesgo a los trabajadores,
encuesta y entrevistas a personal operativo y administrativo. La autonomia,
las pausas y ritmo del trabajo, la cohesion de grupo y el manejo de conflictos
son factores psicosociales que afectan el desempeiio en los trabajadores.
Las estrategias para manejar los factores de riesgos psicosociales se
establecieron en un sistema de control que considerd importante establecer
actividades de prevencion, elaboracion de protocolo, elaboracion de un plan

de beneficios y actividades de integracion.

Palabras Claves: Desempefio, riesgos psicosociales, prevencion,
enfermedades profesionales, accidentes, incidentes, ambiente laboral.
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INTRODUCCION

El bienestar y seguridad de los colaboradores es una importante
responsabilidad de los gerentes y administradores, vigilada por el Estado y
por diferentes organismos internacionales que velan por los derechos de los
trabajadores. En ese sentido, el interés de los administradores en controlar,
reducir o eliminar los factores que afectan la productividad y el desempefio

de los colaboradores es una tendencia en aumento a nivel mundial.

De manera paralela, las organizaciones han puesto mucha atencion en
el cuidado de sus colaboradores, mismos que aportan fuertemente a las
empresas con capacidad productiva y que pueden representar un importante
aspecto diferenciador con su competencia en su respectivo sector de
negocios. En consecuencia, se han desarrollado nuevas técnicas y
herramientas que buscan cumplir con este fin, analizando de manera cada
vez mas eficiente, los riesgos y accidentes a los que se encuentran

expuestos los trabajadores.

Todas las empresas sin importar su actividad especifica, han buscado
integrarse a planes y programas que permitan reducir en sus miembros los
efectos negativos que se producen en la actividad laboral. Tal es el caso de
ALGAGICORP S.A., empresa que cuenta con mas de 20 afios de trayectoria
en el mercado de la ciudad de Guayaquil, brindando servicios
complementarios de limpieza y mantenimiento en una gran variedad de

empresas tanto del sector publico como el privado.

La empresa procura mantenerse al dia con las Ultimas innovaciones
en materia de limpieza que al mismo tiempo que brinda una constante
capacitacion a su plantila para mantener su vigencia y presencia en el
mercado. Cuenta con medidas orientadas a mantener el bienestar fisico,
mental y social de todos sus miembros, con la finalidad de prevenir
accidentes y enfermedades laborales relacionadas al constante uso de
herramientas, maquinarias y demas productos quimicos, en especial
prevenir el contacto con agentes contaminantes propios de las empresas

donde brindan sus servicios



Adicional a los factores de riesgos tradicionales que son contemplados
en el actual programa, se debe tomar medidas para evitar los efectos de
origen psicosocial, mismos que no representan un dafio inmediato, pero si
una amenaza latente para los colaboradores. Al igual que con los riesgos
fisicos, quimicos, bioldgicos, mecanicos, etc., la pronta intervencion evitara
graves efectos en el bienestar de los colaboradores, asi como en el

desempeiio y la produccion.

El presente trabajo, teniendo en cuenta las investigaciones y marco
legal vigente en la actualidad en materia de prevencion de riesgos, busca
determinar los factores de riesgos psicosociales para mejorar el desempefio
de los colaboradores de la empresa ALGAGICORP a través de una
propuesta de intervencion. Mediante la aplicacion de instrumentos y
entrevistas se establecera el diagndstico de la situacion actual para tener un
panorama completo de los riesgos psicosociales, es decir, detectar la
presencia de problemas actuales y sus efectos en el desempefio, la cultura
organizacional o el engagement, asi como anticiparse a problemas futuros,
mediante la mejoria de las condiciones actuales, haciendo

recomendaciones.



Planteamiento del Problema

En pleno siglo XXI las empresas se encuentran en todo el apogeo de la
reestructuracion e implementacion de la innovacién en todos los ambitos
posibles para poder ser altamente competitivas en el campo laboral. Por tal
razén las organizaciones que aspiran mantenerse dentro del radar de las
cuales sobresalen, ya sean, por lo éptimo de los servicios que ofrecen o por
sus altos estandares de calidad, efectian nuevos procesos 0 incorporan

nuevas recursos para tener esa ventaja competitiva en el mercado laboral.

La salud y las condiciones favorables para realizar el trabajo son
aspectos muy importantes que estan siendo observados por las
organizaciones del Ecuador, especialmente a partir de las reformas en las
normativas y leyes laborales. Identificar los factores de riesgos psicosociales
y caracterizar las condiciones de trabajo que determinan el adecuado
desempeiio de los colaboradores son aspectos sobresalientes en el

presente trabajo.

Por consiguiente, corresponde de acuerdo a las competencias
adquiridas en la formacién del psicélogo organizacional, responder al
requerimiento de la empresa ALGAGICORP en cuanto a la necesidad de
identificar y caracterizar los riesgos psicosociales y su influencia en el
desemperio de los colaboradores. Para llevar a cabo esta accién se realizé
un estudio exhaustivo de este tipo de riesgos y su repercusion en los
trabajadores, con la finalidad de establecer un proceso de intervencion mas
alla de los limites de la practica tradicional que, permita a la empresa retener
al talento humano en los cargos y lograr un 0ptimo desempefio que asegure

la permanencia de la organizacion.

Formulacién del problema

¢, Cudles son los factores de riesgos psicosociales que influyen en el
desempeiio laboral de los colaboradores en la empresa ALGAGICORP
S.A?



Sistematizacioén del problema

¢ Qué factores de riesgo psicosociales afectan al desempefio de los

colaboradores de la empresa?

¢, Cuadles son las caracteristicas de las condiciones laborales del desempefio
de los colaboradores en la empresa ALGAGICORP S.A.?

¢Qué estrategias permitiran el manejo de los factores de riesgos
psicosociales en la empresa ALGAGICORP S.A.?

Justificacion

Este proyecto busca anticiparse a la aparicion del estrés laboral,
enfermedades profesionales a largo plazo, y condiciones de trabajo
deficientes para los colaboradores que afecten el desempefio de los
colaboradores de la empresa. De esta manera, se estaria cumpliendo
también con las exigencias del Ministerio de trabajo y la Ley de prevencién

de riesgos laborales.

Por otro lado, la importancia de esta investigacion radica en que la
empresa no solamente podra prevenir situaciones de riesgo para los
trabajadores, sino que también, fortalecera otros elementos que afectan a la
organizaciéon, como la cultura organizacional, el contrato psicoldgico,

engagement y el clima laboral.

Es nuestro interés en este trabajo, abordar el tema del desempefio,
debido a que desde la teoria de las organizaciones, el desempefio es un
elemento indispensable para el desarrollo de la organizacion, porque éste
afecta al ritmo de trabajo, a la consecucion de los objetivos y al desarrollo de
las relaciones interpersonales. Aspectos que determinan, en la mayoria de
los casos, la aparicién de problemas psicosociales que afectan a la salud del
trabajador.

Segun los objetivos del Plan Nacional de Desarrollo, todas las
personas debemos tener seguridad, acceso a los servicios, educacion,

trabajo digno y calidad de vida. Este proyecto busca que en la empresa



ALGAGICORP S.A., se identifiquen los procedimientos que han estado
generando situaciones de riesgo psicosocial para los colaboradores.

En la constitucién del Ecuador por su parte, se establece el derecho a
una vida digna, que asegure la salud, alimentacion y nutricién, agua potable,
vivienda, saneamiento ambiental, educacion, trabajo, empleo, descanso y
ocio, cultura fisica, vestido, seguridad social y otros servicios sociales
necesarios, que estan también incluidos la normativa del Sistema Nacional
de Inclusidén y Equidad Social al establecer la necesidad de la igualdad de
oportunidades y la calidad de vida de las personas en todos los ambitos:
personales, familiares, laborales y sociales.

Contribuir a la calidad de vida de la poblacion y a un trabajo digno es
un proceso complejo en el que deben participar varias instancias. En lo que
respecta a las empresas, les corresponde procurar que las condiciones
laborales favorezcan el desarrollo, a través de practicas saludables que se
inician desde los procedimientos de alimentacion hasta los de salida de la

organizacion.

El presente trabajo se relaciona con las lineas de investigacion de la
carrera de Psicologia Organizacional en la interaccion hombre-trabajo, al
procurar la salud y el bienestar humano en el contexto laboral,
caracterizando los factores de riesgo psicosocial que afectan al desempefio

de los trabajadores de la empresa.

Este proyecto de investigacién propone que a través de la identificacion
y caracterizacion de los riesgos psicosociales, se puedan establecer las
estrategias que permitan reducir esos factores de riesgo y mejorar las
condiciones de trabajo para que en la empresa se genere un adecuado
desempeiio que, contribuya al desarrollo de los trabajadores y de la

organizacion.



Objetivos

Objetivo General

Determinar los factores de riesgos psicosociales para mejorar el desempefio
de los colaboradores de la empresa ALGAGICORP a través de una

propuesta de intervencion.

Objetivos Especificos

» ldentificar los factores de riesgos psicosociales de la empresa a través
de la aplicaciéon del cuestionario de Identificacién de Situaciones de
riesgo a los trabajadores.

» Caracterizar las condiciones laborales que determinan el desempeiio
de los colaboradores a través de una encuesta.

e« Crear una propuesta para el manejo de los factores de riesgos
psicosociales a través del planteamiento de estrategias de

intervencion.



Antecedentes

El presente trabajo se apoyd en investigaciones realizadas en afios
anteriores. La Universidad técnica de Ambato y la Universidad Central del
Ecuador con sede en Quito, realizaron investigaciones relacionadas al tema
de los riesgos psicosociales y el desempeiio laboral, en las cuales se
evidencié la estrecha relacién entre los riesgos psicosociales, la salud

laboral y el rendimiento o desempefio de los trabajadores.

En el repositorio de la Universidad Técnica de Ambato, Velasquez
(2014) realiz6 una investigacibn con el titulo “Factores de Riesgo
Psicosociales y el Desempefio laboral del personal en la Empresa
IMPORCALZA S.A.” que tuvo como objetivo principal investigar la relacion
que existe entre los factores de riesgo psicosociales y el desempefio laboral

del personal.

El trabajo de investigacion logra concluir que, el nivel de desempefio
laboral se ve afectado por la falta de trabajo en equipo y por la poca eficacia
con gue se procesa la materia prima, generando una subutilizacion de
recursos econdmicos y materiales. Los factores de riesgo psicosociales mas
influyentes en el desempefio laboral causan que el trabajador no cumpla con
sus tareas frecuentes en el tiempo solicitado, disminuyendo la eficiencia de
la empresa, a consecuencia de la carga laboral y la jornada de trabajo,
ademas de la falta de capacitacion al personal sobre temas especificos en
cada area.

Asi mismo, en el repositorio de la Universidad Central del Ecuador,
Vallejos (2011) hay una Investigacion con el titulo: “Factores de riesgos
psicosociales que afectan al rendimiento del personal de produccion de la
empresa Javier Diez Comunicacion Visual Cia. Ltda. El proyecto tiene como
objetivo principal, identificar los factores de riesgos psicosociales que
afectan el rendimiento del personal de produccion de la empresa con sede

en Quito.

A manera de conclusién, se indica que la organizacion con sus politicas
de trabajo de horas extras extendidas, al ser una empresa de rotulacion y

publicidad, se convierte en una empresa de alto riesgo, trabajos en alturas,



manejo de maquinas y herramientas corto punzantes, manejo de quimicos,
es decir, el contenido del trabajo genera factores de riesgos diversos y las
tareas a realizar como trabajo con amoladora, sierras, discos cuando estan
planificadas de manera inadecuada se convierten en situaciones nocivas

para la salud de los trabajadores y por ende afecta a su rendimiento laboral.

De igual manera en el repositorio de la Universidad Central del Ecuador
Arias (2016), realiza una Investigacion con el titulo: “Los factores de riesgo
psicosocial y su relacion con el desempefio del personal operativo del
Cuerpo de Bomberos de Otavalo” cuyo objetivo general es Identificar los
factores de riesgo psicosocial de los Bomberos del CBO y determinar la
relacion que existe con el nivel de desempefio en las labores que ejercen en

la Institucion.

A manera de conclusién, se evidencié que existe una tendencia a
identificar potenciales riesgos que podrian provocar efectos negativos en la
salud fisica y relaciones sociales del personal. Los factores psicosociales
gue muestran un nivel inadecuado o muy inadecuado tienen la capacidad de
afectar el bienestar y organizacion del trabajo, y estos estan presente dentro
del medio laboral en el cual se desarrollan. Existe niveles criticos respecto a
la cohesidn de grupo y esto es manifestado en el desempefio de los
colaboradores en el cual se desempeiian, el manejo y solucion de conflictos

y la cooperacion del personal.



Marco Institucional: ALGAGICORP S.A.

Es una empresa que se encuentra ubicada en las calles La Habana
906 y Francisco Segura, sector barrio Centenario. La organizacion fue
fundada el 4 de Mayo de 1998 por el Sr. Mauricio Almeida Bassignana,
quien basado en su amplia experiencia en la industria de mantenimiento de
edificios de alto volumen en los Estados Unidos, dirigiendo su propia
Compaifiia, creyd en la vialidad de formar en nuestro pais una empresa con
los mismos estandares de calidad, profesionalismo y exigencia como en el

mercado norteamericano.

Es una empresa que brinda servicios complementarios de limpieza a
Empresas y Hospitales publicos, privados, empresas comerciales,
industriales, Instituciones, residencias y ornatos de la ciudad de Guayaquil.
Tiene como mision proveer soluciones practicas y accesibles para
instituciones publicas o privadas, de limpieza profesional y mantenimiento en
general, con personal capacitado y equipos de Ultima tecnologia, otros
servicios son: Cisternas, gasfiteria, pintura, electricidad, obra civil disefio de
interiores y elaboracion de jardines, fumigacion en general, evacuacion de
agua por inundacion, sellado de pisos porosos y encerada, cristalizacion de

pisos naturales, encerado en piso de madera.

Su visién es estar a la vanguardia de los avances tecnoldgicos y
nuevos meétodos de limpieza profunda, mantenimiento y tratamientos de
pisos en general, para poder brindarles a los clientes las mejores alternativas

para el proceso de limpieza.

También mantiene programas de entrenamientos continuos para todo
el personal que incluyen: formacion acerca de métodos modernos de
limpieza industrial, conocimiento de nuevos equipos y adiestramiento en el
manejo de ellos, uso de materiales e implementos de limpieza en forma
profesional, programa de seguridad industrial y primeros auxilios, y tiene
como lema que ningun trabajo es muy pequefio ni muy grande y que sus
servicios se extienden a todas las areas de mantenimiento donde Si ustedes

les dan la oportunidad, ellos les dan la solucion.

10



ALGAGICORP brinda sus servicios a los siguientes clientes:

* AGRIMONT S.A.

* INDUSTRIAL MOLINERA C.A.

* KELLOGG ECUADOR C. LTDA ECUAKELLOGG
*SOLCA

*HOSPITAL DE LA MUJER ALFREDO G, PAULSON

* HOSPITAL DEL NINO ROBERTO GILBERT PONTON
* PORTRANS S.A.

* PRODUCTOS METALURGICOS S.A.

* PROCESADORA NACIONAL DE ALIMENTOS C.A. PRONACA
* TRUISFRUIT S.A.

* URBANO EXPRESS S.A. RAPIEXX

*VITAPRO ECUADOR CIA. LTDA

También, esta organizacion cuenta con un programa de seguridad y
salud ocupacional, cuyo objetivo es mantener el bienestar fisico, mental y
social en cada uno de sus colaboradores. Este, se ajusta al plan de accion
gue identifica los riesgos a sufrir accidentes a los que se encuentren

expuestos los trabajadores, todo esto con el fin de prevenirlos y evitarlos.

Dentro del servicio de limpieza hospitalaria, cumplen con todos los
protocolos considerando que en estas areas tienen lugares donde se tratan
multitud de enfermedades, siendo la prioridad evitar contagios entre
pacientes y personal de la empresa, asi como evitar propagaciones de las
mismas hacia el exterior. Por ser una empresa con mas de 20 afios de
experiencia, cuenta con procedimientos establecidos para cada una de las

areas, tanto critica como semi — criticas.

Por consiguiente, para ALGAGICORP cada colaborador aporta con su
granito de arena en el trabajo de equipo para que se logren los mejores
resultados. Cuando se trabaja en equipo eficazmente, aparece la sinergia, lo
cual hara que los esfuerzos realizados por los miembros se potencien,
disminuyendo el tiempo de accion y aumentando la eficiencia de los
resultados.
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1 MARCO TEORICO

1.1 Relacién salud-trabajo

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS), maximo organismo
regulador en materia de salud a nivel internacional define que “la salud es el
completo bienestar fisico, mental y social del individuo y no solamente la
ausencia de enfermedad.” (OMS citada por Creus y Mangosio, 2011, p. 5).
Por su parte, Alvarez (2011) menciona que este concepto tiene
implicaciones directas con los entornos laborales al abarcar aspectos
importantes de la salud “el fisico, por su exposicion a las condiciones de
riesgo en el trabajo; el mental y el social que determina las posibilidades del
hombre, para que en la interaccién con sus semejantes, genere su nivel y
calidad de vida (p. 15).

De igual importancia y con una marcada orientacion al contexto laboral,
la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) como el principal promotor
del trabajo digno, se encarga de regular las condiciones laborales y la
proteccion al trabajador (Uribe, 2015, pp. 2-3). La OIT cre6 su propia
definicion de concepto de salud aplicado a los entornos del trabajo y “define
la salud laboral como el grado completo de bienestar fisico, psiquico y social
y no solo como ausencia de enfermedad de los trabajadores como
consecuencia de la proteccion frente al riesgo” (OIT citada por Creus y
Mangosio, 2011, p. 5).

El trabajo es una actividad estrechamente ligada a la existencia
humana, las sociedades se conforman y crecen en base a las capacidades
laborares se sus ciudadanos, Alvarez (2011) menciona que “desde el origen
mismo del hombre y ante la necesidad de proveerse de alimentos y medios
de sobrevivencia, naci6 el trabajo” (p. 8). Weller (2011) conceptualiza que
“trabajar significa contribuir al progreso material de la sociedad, al tiempo
que el trabajo genera un ingreso que, segun su nivel, facilita la subsistencia

y la mejora de las condiciones materiales de vida de las personas” (p, 32).
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Cabaleiro (2010) aflade que “trabajo y salud estan intimamente
relacionados, por tanto, se hace necesario detectar las causas existentes en
el ambito laboral que puedan provocar un riesgo para la salud del trabajador”
(p. 1-2). El bienestar de los colaboradores de una organizacion puede verse
afectado como resultado del cumplimiento de determinadas tareas o la
exposicién a ambientes peligrosos. Creus y Mangosio (2011) mencionan que
este tipo de actividades puede afectar la salud de los trabajadores debido a
las condiciones (p. 3). Es por esto que no es recomendable situar en un
segundo plano el bienestar de los trabajadores, ya que en un largo mediano
o largo plazo afectara tanto su desempefio, y por ende se vera

comprometida la empresa.

A mediados del siglo XX, como consecuencia del nuevo concepto de
Salud, definido por la O.M.S., se considera ya que todos los factores
relacionados con el trabajo pueden causar enfermedades, lesiones o
alteraciones de la salud, incluida la mala adaptacién laboral. Esta
nueva situacion, va a suponer el reconocimiento de todas las
condiciones de trabajo, tanto fisicas, psiquicas, o sociales; asi como
el desarrollo de las técnicas de prevencion, tanto primarias como
secundarias, con el fin de conseguir una mejor calidad de vida y de
trabajo. (Ibermutuamur, 2007, p. 13)

La alta gerencia de las empresas y los organismos internacionales
estan cada vez mas interesados en favorecer entornos laborales saludables,
seguros con los materiales y equipos necesarios, Alvarez (2011) aclara que
“el ambiente de trabajo es el conjunto de condiciones que rodean a la
persona que trabaja y que directa o indirectamente influyen en su salud y en
la calidad de vida” (p. 17). Uribe (2015) en relacion a la salud afiade que los
“los trabajadores sanos seran mas productivos y de que su bienestar
impactara tanto en su propia calidad de vida como en la de su familia y
entorno (p. 103).

1.1.1 Calidad de vida
A mediados de siglo XXI, el concepto del trabajo abarcaba la totalidad
de las ocupaciones de cada persona, dejando asi muy poco tiempo para las
demas actividades, entre las que destacan la vida familiar y social. Sin

embargo, con la evolucion de la sociedad y tras importantes cambios
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generacionales, el trabajo se ha convertido en un medio para que las

personas puedan alcanzar la realizacion personal.

Alsinet, Casas y Rosich citados por Uribe (2015) definen la calidad de
vida como “una forma de contribuir al estudio del bienestar de las personas,
desde una perspectiva del bienestar fisico como psicolégico; de esta manera
se relacionan las necesidades materiales con las socio-afectivas” (p. 152).
Por su parte, Para Duran (2010) la calidad de vida laboral debe ser un
esfuerzo de las organizaciones por ofrecer beneficios de seguridad, de
compensacion, de reconocimiento, mencionando que es “un concepto y una
filosofia de organizacion del trabajo cuyo fin es mejorar la vida del empleado

en las organizaciones mas alla del dinero” (p. 72).

Es deber de los directivos gestionar escenarios para que los
colaboradores alcancen no solo la estabilidad financiera y laboral, sino que
contribuyan de manera efectiva en mejorar su calidad de vida. Para Cortés
(2007), en la actualidad todas las organizaciones deben “conseguir una
mejor calidad de vida y condiciones de trabajo a fin de evitar que la salud del
hombre que trabaja pueda resultar afectada por las condiciones que él

mismo cred” (p. 25).

Las organizaciones deben suprimir o manejar los principales
inconvenientes que pudieran tener los colaboradores al realizar sus
funciones, tanto para evitar cualquier dafio o lesion en su personal, como
para aumentar su rendimiento. El interés por los diversos factores que
afectan el cumplimiento 6ptimo de las funciones laborales debe reflejarse en
estudios y estrategias que disminuyan su influencia en los trabajadores

Un aumento en el desempefio no solo es consecuencia del uso de una
herramienta adecuada, sino del deseo del colaborador por hacer bien su
trabajo, mismo que surge en la medida en que se siente cémodo y protegido.
Uribe (2015) afirma que el cumplimiento de metas y resultados se lograra en

consecuencia de que “los trabajadores sanos seran mas productivos y de
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gue su bienestar impactara tanto en su propia calidad de vida como en la de
su familia y entorno” (p. 103).

En la actualidad, las organizaciones encuentran en los colaboradores
un factor diferenciador que juega un papel decisivo en la continuidad de las
operaciones de la empresa. Por lo tanto, las organizaciones deben ser
ambientes agradables que favorezcan la llegada de nuevos talentos y
procuren el desarrollo de sus colaboradores. Aparicio y Blanco (2007)
mencionan que “aumentar la calidad de vida de las personas es el primer
paso para que las empresas puedan ir poco a poco aumentando sus indices
de productividad” (p. 93).

1.1.2 Condiciones de trabajo
Dentro de la sociedad contemporanea, el trabajo cumple un rol
fundamental en el cual todos sus integrantes estan llamados a participar, por
esta razon, trasciende del caracter meramente econdémico al social. De igual
manera la relacion laboral debe englobar y aportar a las aspiraciones
personales de bienestar y calidad de vida.

La actividad laboral genera de manera inherente condiciones en las
gue cada colaborador, de manera particular, puede verse afectado por las
tareas que desempeiia. Buelvas, Oviedo-Trespalacios, y Amaya (2013)
definen que “las condiciones de trabajo son concebidas como el conjunto de
circunstancias y caracteristicas materiales, ecologicas, economicas,
politicas, organizacionales, entre otras, a través de las cuales se efectian
las relaciones laborales” (p. 543). Buelvas., et al. (2013) identifican como los
principales factores que condicionan el trabajo a: condiciones ambientales,

condiciones ergondémicas y condiciones economicas (p. 543).

Las condiciones ambientales hacen referencia a factores como la
evaluacion de los riesgos y la satisfaccion en el trabajo; las condiciones
ergonomicas se relacionan al entorno fisico donde se desenvuelven los

colaboradores y las condiciones econdmicas se refieren a la percepcion que
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tiene cada persona con el sueldo correspondiente a sus funciones o

responsabilidades.

Por otro lado, Collado (2008) trae una aportacion diferente al
mencionar que el ser humano es el principal culpable de muchas patologias
gue hoy en dia se conocen debido a su intervencién y con esta, la creaciéon
de agentes causales que finalizan con el deterioro y afectaciéon de los

trabajadores en su ambiente laboral (p. 92).

Las condiciones de trabajo pueden verse afectadas por riesgos
derivados principalmente de factores humanos y factores técnicos. El factor
humano abarca la totalidad de actuaciones humanas que pueden dar origen
a un accidente, mientras que el factor técnico hace referencia a las
condiciones o circunstancias en los materiales o maquinarias que pueden

dar origen a un accidente (Cortés, 2007, p. 74).

Las condiciones de trabajo deben asegurar que los colaboradores
desempeiien sus funciones en ambientes controlados y seguros a fin de
disminuir o evitar la presencia de accidentes laborales que influyan de
manera negativa en su bienestar. Cabaleiro (2010) define de manera precisa
esta situacion al decir que “un accidente de trabajo es todo suceso, no
esperado ni deseado, que conlleva pérdidas de la salud o lesiones en los

trabajadores, en el desarrollo de su actividad laboral” (p. 6).

Con la finalidad de evitar los accidentes y sus consecuencias se deben
tomar medidas correctivas que mejoren las condiciones de trabajo frente a
los peligros vinculados tanto al factor humano como el factor técnico. Creus
y Mangosio (2011) identifican estos peligros como riesgo laboral y lo definen
como la “posibilidad de que un trabajador sufra un determinado dafio para la
salud, derivado del trabajo y con la probabilidad de que se produzca el dafo
y su severidad” (p. 26).

Sin embargo, estos pueden variar en la medida en que el personal se

exponga a determinadas condiciones, mismas que deben ser oportunamente
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identificadas, ya sea disminuyendo el tiempo e intensidad de exposicién o
mediante herramientas y equipos. Se hace necesaria a la integracion de
especialidades que se enfoquen de manera directa en la prevencion de
riesgos en el ambiente de trabajo, tal y como lo menciona Collado (2008),
estos son los principales responsables debido a su conocimiento técnico en
el @&mbito de la Salud y Seguridad Ocupacional.

1.1.3 Seguridad Ocupacional
Es una especialidad organizacional que tiene su base en la ingenieria y
estd orientada principalmente a la aplicacion de medidas preventivas para
disminuir los riesgos y los accidentes registrados en el ambiente laboral que,
investiga el entorno de trabajo de cada colaborador y de cada empresa. Las
organizaciones han comprobado su efectividad en reducir o eliminar los
riesgos ocupacionales, con el beneficio adicional de evitar sobrecostos y

mantener un ritmo constante de produccion.

El Ministerio de Trabajo, Empleo y Seguridad Social de Argentina
(2014) define la Salud Ocupacional como el conjunto de procedimiento en
forma multidisciplinaria para proteger y velar por el el bienestar de todos los
colaboradores de una empresa (p. 10).

Asimismo, Collado (2008) define la seguridad como:

(...) En su afan por evitar los accidentes de trabajo, actian en primer
lugar, previsoramente detectando el riesgo antes de que se
materialice; en segundo lugar, preventivamente adecuando las
magquinas, los equipos de trabajo y el medio ambiente laboral para
evitar los riesgos o0 para evitar que lleguen a materializarse aquellos
gue no pudieron prevenirse ocasionando un accidente; y en ultimo
lugar, protegiendo al trabajador, mediante equipos de proteccion
individual para evitar que sufra dafios en la salud, aun cuando el
riesgo se llegue a materializar. (p. 98)

El propodsito de la seguridad ocupacional, es crear un ambiente seguro
optimizado para evitar pérdidas personales o materiales, involucrando de
manera completa el contrato hombre-maquina-medio. Todo este proceso,

debe estar acompafiado de la valoracién y aplicacion de la normativa

vigente, la misma que debe responder de manera inmediata y oportuna ante
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cualquier cambio significativo en las condiciones iniciales y por otro lado,

debera contrarrestar la presencia de errores reiterativos de la organizacion.

Cada organizacion debe garantizar un entorno en el cual la actividad
productiva se realice en condiciones seguras, actuando sobre la fuente de
riesgo en diferentes niveles de intervencién, que van desde neutralizar
directamente a los riesgos (fuente); adecuar la maquinaria o el ambiente de
trabajo (medio); hasta el uso de equipos de proteccion individual especifica

a cada colaborador en el ejercicio de sus funciones (trabajador).

El impacto del entorno laboral en relacion a la seguridad en el personal
es suprimido casi en su totalidad, incluso antes de entrar en contacto con los
riesgos relativos a cada actividad, mediante el uso de equipos, la
elaboracion de medidas de inspeccién, reglamentos, técnicas, etc. Es por
esto que Arias (2012) hace referencia a que la seguridad industrial se
concentra en los actos y las condiciones inseguras (p. 45). Por lo que se
explica que este es el punto de partida donde debe existir intervencion para

evitar los riesgos en un futuro.

Cuando nos referimos a los actos inseguros, se refiere a las acciones
erroneas por parte del colaborador donde su mal proceder en el ejercicio de
sus funciones conlleva a que sufra un incidente o un accidente, por ejemplo:
Si un colaborador trabaja en una congeladora de camarones a grados bajos
cero con ropa no adecuada para el accionar del trabajo, este acto inseguro
puede ocasionar una enfermedad profesional a largo plazo como lo es la
Artritis.

Por otro lado, cuando hablamos de condiciones inseguras nos
referimos a cuando el espacio de trabajo donde el empleado efectia sus
funciones no reune las cualidades necesarias para que el colaborador no
sufra un accidente en su puesto de trabajo, por ejemplo: Si hay desorden y
suciedad en el puesto de trabajo puede generar polvo y esto acarrear

problemas respiratorios en los trabajadores.
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1.1.4 Higiene del trabajo
La Higiene del Trabajo es definida por Collado (2008) como “la técnica
no meédica de prevencion de los riesgos laborales relativos a la posibilidad de
sufrir alteraciones de la salud por una exposicion a agentes fisicos, quimicos
y biolégicos” (p. 98). La higiene del trabajo se enfoca en el estudio de las
relaciones y consecuencias que producen los agentes contaminantes del

entorno al personal al momento de trabajar.

Este concepto esta estrechamente ligada al entorno laboral y tiene
como objetivo prevenir la aparicion de enfermedades profesiones, que se
inicia con una rigurosa evaluacion de todos los factores y agentes de riesgo
presentes en el lugar de trabajo. Tiene como finalidad aplicar medidas de

control de forma planificada, rigurosa y oportuna.

Gbomez citado por Uribe (2015) menciona que en la actualidad “los
problemas de salud asociados a las condiciones de trabajo han aumentado;
hombres y mujeres atraviesan por una serie de sintomas como dolores de
cabeza, espalda y cuello; alteraciones digestivas, agotamiento, asi como

también trastornos del dormir” (pp. 95-96).

Se debe tener en cuenta el factor humano por encima de cualquier otro
proceso o estrategia con el propdsito de impedir cualquier tipo de afectacién
en el desempefio de sus funciones. Por ello, Collado (2008) asegura que
factor humano estéa inmerso en posibles accidentes de trabajo a lo largo de
su jornada en todos sus afos que se desempefie en cualquier cargo, y es
por esto que la finalidad de toda accién preventiva es velar por el bienestar
de todo colaborador.

Desde hace varias décadas los empleadores estan obligados por ley a
alcanzar y mantener condiciones de trabajo cada vez mas seguras, que
eliminen o atenuen los riesgos en la ejecucién de las funciones laborales.
Los organismos gubernamentales ponen con mayor frecuencia énfasis en
favorecer un entorno laboral cada vez mas seguro acorde a la realidad y

contexto social. El control del estado en temas de seguridad se
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complementa con los procedimientos o reglamentos procedentes de
diversos sectores especializados en determinado tipo de peligro o sector
productivo. Cada dia, la automatizacion de la maquinaria o la creacion de
nuevos equipos de proteccion brindan un gran aporte en la prevencion de

riesgos o dafios.

En materia de seguridad e higiene laboral, las ultimas tendencias no se
enfocan Unicamente en los tradicionales riesgos fisicos, biolégicos o
qguimicos, sino que abarcan los factores psicosociales que de maneras muy
diversas influyen en el contexto laboral generando malestar fisico y mental

en el personal (Osorio, 2011, p. 76).

En el tema de seguridad en el trabajo, los términos seguridad industrial
y salud ocupacional se usan como sinénimos pero se diferencian en el
enfoque de prevencion. La higiene del trabajo, también conocida como
seguridad ocupacional anticipa, examina, valora y regula la incidencia de los
factores de riesgo causantes de enfermedades ocupacionales, mientras la

seguridad industrial hace lo propio con los accidentes laborales.

Arias (2012) cita a Ray Asfahl quién diferencia entre la seguridad
industrial y la salud ocupacional, destacando que la primera se ocupa de los
efectos agudos de los riesgos, mientras que la segunda se ocupa de los
efectos cronicos. En Ecuador el Codigo de Trabajo (2012) en su Art. 42 hace

referencia a que una de las principales obligaciones de los empleadores es:

Art. 42.- Obligaciones del empleador.-

+ 2. Instalar las fabricas, talleres, oficinas y demas lugares de
trabajo, sujetandose a las medidas de prevencion, seguridad e
higiene del trabajo y demas disposiciones legales vy
reglamentarias, tomando en consideracion, ademas, las
normas que precautelan el adecuado desplazamiento de las
personas con discapacidad;
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1.1 Prevencion de riesgos

Los ambientes laborales conllevan un conjunto de procesos Yy
actividades que pueden derivar en lesiones o dafios graves en los
colaboradores. Es indispensable que las organizaciones tengan en cuenta
gue las condiciones de trabajo afectan al personal en distintas escalas y de
diferentes maneras, por lo tanto deben orientarse a suprimir o mitigar los
riesgos que implica el cumplimiento de estas tareas. Ante esto, Collado
(2008) asegura que la prevencion es sindbnimo de anticipacion, es decir,
actuar antes de que algo suceda y asi impedir que suceda y termine
afectando la salud del colaborador.

Segun Creus y Mangosio (2011) la prevencion de riesgos es el
“conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas las fases
de la actividad de la empresa con el fin de evitar o disminuir los riesgos
derivados del trabajo” (p. 26). La prevencion es la anticipacion consciente de
cualquier suceso que, en la mayoria de casos tiene una connotacion
negativa, permitiendo asi planear medidas que aseguren de manera relativa
la seguridad o bienestar. Cortés (2007) explica que “no se trata por
consiguiente ya de evitar el siniestro y reparar sus consecuencias en lo
posible, sino de que no se den, o se reduzcan al minimo posible, las causas

que puedan dar lugar a los siniestros” (p. 39).

Con la finalidad de garantizar la seguridad de los colaboradores, la
prevencion debe abarcar reglamentos, normas, leyes e incluso el
presupuesto de la empresa. Arias (2012) cita a Heinrich, quién hace
referencia al conjunto de contratiempos o0 condiciones de riesgo que
conducen a una situacion critica, comparandola con un iceberg al sefalar
que detrdas de todo accidente laboral existen incidentes que pudieron
haberse prevenido al momento de haberlos considerado a través de una

evaluacion exhaustiva dentro de las normas de seguridad.

La prevencidon de riesgos, no es una tarea unilateral que recae en la
alta jerarquia de una organizacion, implica la participacién de la direccion

general, los colaboradores y sus delegados, asesores, consultores y los
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respectivos 6rganos de control. La prevencion de riesgos tiene un caracter
internacional, es decir, que las medidas o condiciones que han dado
resultados favorables en la supresién o reduccién de riesgos pueden ser
adaptados a cualquier otra organizacion a nivel mundial. Por lo tanto las
organizaciones deben estar al pendiente de las investigaciones y métodos
utilizados en cualquier parte del mundo con la finalidad de anticiparse a los

nuevos riesgos.

Ya que la seguridad y la salud tienen que ver con lo desconocido, no
existe una receta paso a paso para eliminar los peligros dentro del
lugar de trabajo. Asi pues, sblo existen conceptos o métodos que
adoptar para reducir el problema. (Asfahl & Rieske, 2010, p. 52)

La prevencion de riesgos no abarca Unicamente el factor humano sino
también la proteccion de los equipos y materiales vinculados al trabajo, se
enfoca en a preservar la seguridad en las instalaciones y la salud de los
colaboradores. Todos estos elementos se deben tomar en conjunto para
establecer los principales riesgos que caracterizan las operaciones de cada
organizacion, permitiendo asi planificar de manera eficiente las medidas
preventivas. Para Creus y Mangosio (2011) un principio general en materia
de seguridad es “planificar la prevencion buscando un conjunto coherente
gue integre en ella la técnica, la organizacion del trabajo, las condiciones de
trabajo, las relaciones sociales y la influencia de los factores ambientales en
el trabajo” (p. 15).

1.1.1 Clasificacién de Riesgos
Ante la gran variedad actividades laborales, los riesgos pueden
clasificarse de formas muy distintas, comunmente se clasifican por el
enfoque de proteccidn al que se encuentran orientados, mismos que pueden
ser: con respecto a las personas, con respecto a las consecuencias 0 con
respecto al origen del riesgo (Creus y Mangosio, 2011, p. 52). A su vez, cada
clasificacion puede tener sus propias subdivisiones en base a

consecuencias, fuentes o tipos de riesgos, etc.
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La clasificacion con respecto a las personas implica el riesgo individual
y el riesgo social. Individual cuando afecta de forma aislada a una persona
sin suponer una alta probabilidad para el resto de los trabajadores y Social
cuando los colaboradores que se ven afectados por determinado evento o
enfermedad en una gran parte de la poblacion de trabajadores (Creus y
Mangosio, 2011, p. 52). En cuanto al riesgo social, se debe tener en cuenta
que no todos los colaboradores se encuentran expuestos a los mismos
riesgos, por tal razén, deben evaluarse por zonas de riesgo homogéneas

como talleres, oficinas, entre otros (Cortés, 2007, p. 83).

Los riesgos se clasifican también en base a los distintos tipos de
consecuencias, estos van desde la reduccidn de la esperanza de vida,
pasando por dafios materiales a bienes, dias de trabajo perdidos, lesiones e
incluso la muerte. (Creus y Mangosio, 2011, p. 52). Se deben de tomar todas
las medidas de prevencion, sin ignorar ninguna consecuencia en base al
principio dictado por la ley de Murphy, el mismo que anticipa que, si algo
puede fallar, fallara (Asfahl y Rieske, 2010, p. 60).

Con respecto al origen, los riesgos se pueden distinguir en naturales e
inducidos por el hombre. Los naturales, hacen referencia a los riesgos
relacionados al clima, movimientos sismicos, inundaciones, erupciones, etc.,
mientras que los riesgos inducidos por el hombre hacen referencia a la falta
de conocimiento, negligencia, violaciones de seguridad, entre otras (Creus y
Mangosio, 2011, p. 52). Asfahl y Rieske (2010) hablan de la importancia de
la prevencion integral diciendo que, “algunas veces, un riesgo tiene multiples

origenes y debe realizarse un analisis de causas potenciales” (p. 65).

De manera paralela, un importante referente en cuanto a la seguridad
laboral es la Agencia estadounidense para la Administracion de la Seguridad
y Salud Ocupacional (OSHA), que divide a los riesgos en cuatro categorias:
peligro inminente, violaciones serias, violaciones no serias y violaciones
minimas (Asfahl y Rieske, 2010, p. 70). El peligro inminente podria ser, una

situacion que implique dafio fisico serio o la muerte de un colaborador,
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mientras que las violaciones minimas son contravenciones técnicas

menores.

1.1.2 Clasificacion de accidentes

Para Cortés (2007), el accidente es definido como “la concrecion o
materializaciébn de un riesgo en un suceso imprevisto que, interrumpe o
interfiere la continuidad del trabajo, que puede suponer un dafio para las
personas o la propiedad” (p.70). Por otro lado, Creus y Mangosio (2011) se
enfocan en el dafio hacia el personal por encima de los recursos materiales
al definir que el accidente de trabajo es “toda lesion corporal que el
trabajador sufra con ocasion 0 a consecuencia, del trabajo que efectua por

cuenta ajena” (p. 8).

La Organizacion Internacional del Trabajo, establece que cuatro son los
factores mas importantes: forma o tipo de accidente, aparato o agente
material causante, naturaleza de la lesion y ubicacion de una lesion (Cortés,
2007, p. 79). Forma o tipo de accidente, hace referencia a la circunstancia y
a la naturaleza que produjo la lesion; aparato o agente material, agente,
condicion o cosa involucrada en el accidente; naturaleza de la lesion, tipo de
dafio fisico que afecta al trabajador y por ultimo la ubicacion de una lesion,

que es la parte afectada por la lesion (p. 80).

De manera complementaria la Instituto Nacional Estadounidense de
Estandares, mas conocido como ANSI introduce otros factores adicionales
referentes a los riesgos: agente material, condicion peligrosa y acto
inseguro. (Cortés, 2007, p. 80). Parte del agente material, se refiere al
elemento o parte especifica del agente que se relaciona con el accidente o
lesion; condicidn peligrosa, causa de caracter técnico que se relaciona con el
accidente, y finalmente el acto inseguro, relacionado con errores producidos
por el factor humano vinculados a la tarea que desencadenaron en un

accidente (p. 80).

En esta clasificacion la lesion hace referencia al accidente que afecta

de manera directa a un colaborador; siniestro, en cambio, es un accidente
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que afecta a equipos, estructuras, herramientas o retrasa la produccion pero
no incluye personas y cuando un accidente no produce ningunos de los
dafios anteriormente mencionados se denomina incidente. De esta forma, se
pretende abarcar de la manera mas completa posible la clasificacion de
accidentes, utilizando las principales investigaciones y estudios en materia

de seguridad.

1.1.3 Enfermedad profesional

Al igual que un accidente laboral, las enfermedades profesionales
estan vinculadas al trabajo en las organizaciones, pero presentan muchas
diferencias entre si. Alvarez (2011) hace referencia a esta semejanza y
menciona que, “tanto el accidente de trabajo como la enfermedad
profesional son originados por situaciones derivadas de la actividad laboral y
son el resultado de una causa exterior que actiua sobre el organismo del
trabajador” (p. 179).

Una lesion ocupacional es “cualquier lesion como una cortada, una
fractura, una torcedura o una amputacién que sea consecuencia de
un accidente relacionado con el trabajo o de la exposicion a un solo
accidente en el ambiente de trabajo”. Una enfermedad ocupacional es
“cualquier condicion anormal o desorden, que no sea resultado de una
lesion ocupacional, provocada por la exposicion a factores
ambientales asociados con el empleo”. (Niebel y Freiwalds, 2009, p.
286)

Por su parte, en Ecuador el Cdédigo de trabajo (2012) en su Art. 349
estipula responsabilidades en caso de no realizar actividades preventivas,
asi como sanciones e indemnizaciones. Presenta la siguiente

caracterizacion de las enfermedades profesionales:

Art. 349.- Enfermedades profesionales. ]

+ Enfermedades profesionales son las afecciones agudas o
crénicas causadas de una manera directa por el ejercicio de la
profesién o labor que realiza el trabajador y que producen
incapacidad.
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Asi mismo, Creus y Mangosio (2011) definen a la enfermedad
profesional como el “deterioro lento y paulatino de la salud del trabajador,
producido por una exposicion cronica a situaciones adversas, sea derivado
del ambiente en que se desarrolla el trabajo o la forma en que esté
organizado” (p. 24). Aunque de manera general, los accidentes de trabajo y
las enfermedades laborales pueden ocasionar en los trabajadores
incapacidad temporal/permanente, invalidez e inclusive la muerte, se pueden
caracterizar tres principales diferencias entre si: la causalidad, las

consecuencias y la previsibilidad (Alvarez, 2011, p. 179).

Con respecto a la causalidad, un accidente de trabajo se caracteriza
por su presencia repentina y violenta, mientras que las enfermedades
profesionales tienen un cardcter progresivo que se agrava con el tiempo
(Alvarez, 2011, p. 179). En un accidente de trabajo las lesiones son casi
inmediatas y muestran un dafo evidente, en cambio las consecuencias de
las enfermedades laborales dependen del tiempo de exposicion y se
manifiesta por sintomas menores (p. 179). Las enfermedades laborales son
previsibles, en gran medida, gracias al tiempo prolongado de exposicion,
mientras que la repentina aparicion de los accidentes dificultan su oportuna

prevencion (p. 179).

La exposicion prolongada a determinadas tareas, es un importante
factor que puede agravar la condiciéon de un colaborador predisponiendo o
acelerando la presencia de una enfermedad laboral (Uribe, 2015, pp. 10-11).
Por su parte, Alvarez (2011) reafirma la importancia de los efectos a una
exposicion prolongada, a la vez que sefiala que, “el inicio de las
enfermedades ocupacionales es lento: éstas surgen como resultado de
repetidas exposiciones laborales o incluso por la sola presencia en el lugar
de trabajo, pero pueden tener un periodo de latencia prolongado (Alvarez,
2011, p. 179).

A su vez, Asfahl y Rieske (2010) hacen énfasis en que ademas de los
extensos periodos de exposicion, existen otros factores, “por lo general, las

enfermedades se asocian con exposiciones cronicas, pero algunas
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exposiciones agudas se pueden considerar enfermedades si la exposicidon
es el resultado de mas de un solo incidente o accidente” (p. 24). De manera
paralela Niebel y Freiwalds (2009) sefalan que “las enfermedades
ocupacionales incluyen las enfermedades agudas y cronicas que, pueden
ser causadas por la inhalacion, absorcién, ingestiébn o contacto directo con

sustancias toxicas o agentes dafiinos” (p. 286).

Con frecuencia los sintomas de las enfermedades laborales son
idénticos a los sintomas comunes que surgen de las enfermedades
gue normalmente ocurren ajenas al trabajo. Por ejemplo, un resfriado
comun provoca congestion respiratoria, dolor de cabeza y quiza
fiebre. Sin embargo, los mismos sintomas pueden ser también el
resultado de una peligrosa exposicion a un quimico toxico u otro
riesgo laboral. (Asfahl y Rieske, 2010, p. 5)

Dentro del proceso de seleccion de un nuevo empleado, ademas de
indagar sobre la educacion, capacidad, habilidades, experiencia,
personalidad con el propésito de predecir el desempefio, se deben tener en
cuenta las limitaciones del desempefio, debido a problemas meédicos y
psicolégicos (Aamodt, 2010, p. 157). Generalmente, estos son conocidos
como examenes de ingreso o pre ocupacionales y deben formar parte de las
actividades que, en conjunto con las normas de seguridad y los planes de
emergencia, estan orientadas a preservar y mantener la salud de los

colaboradores (Alvarez, 2011, p. 27).

Los objetivos de los examenes de ingreso son ubicar al trabajador en
el puesto adecuado a sus condiciones fisico — mentales; elaborar una
historia clinica ocupacional que sirva ademas para posteriores
evaluaciones y disminuir la rotacion de personal, la accidentalidad y el
ausentismo de origen médico. (Alvarez, 2011, p. 30)

Los examenes, permiten prevenir la incidencia de enfermedades
profesionales tomando en cuenta las circunstancias propias de cada
colaborador y la relaciéon con las tareas a desempafar, llevando un registro
periédico de su condicion fisica y mental. Alvarez (2011) menciona que el
examen de ingreso “debe ser completo y hacer énfasis en las partes del

cuerpo mas comprometidas en el trabajo a desempenfar. Se practica antes
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de emplear a un trabajador o de asignarle un puesto de trabajo que involucre

riesgos para la salud” (p. 31).

En el ambito laboral, la legislacion de Ecuador prohibe de manera
explicita discriminar a los candidatos por razones ajenas a las competencias
o habilidades requeridas para un determinado cargo. Se realizan controles y
se establecen sanciones en caso de no cumplir con la normativa en favor de
“un libre acceso al trabajo sin exclusion ni restriccion, basados en el respeto
e igualdad” (Ministerio del Trabajo, 2017, p. 3)

Entre las formas consideradas como discriminacion el Ministerio de
Trabajo menciona:

Se entendera como discriminacion a cualquier trato desigual,
exclusion o preferencia hacia una persona, basados en la identidad de
género, orientacion sexual, edad, discapacidad, vivir con VIH/SIDA,
etnia, tener o desarrollar una enfermedad -catastréfica, idioma,
religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinion politica,
condicion migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos
estéticos, encontrarse en periodo de gestacion, lactancia o cualquier
otra, que tenga por efecto anular, alterar o impedir el pleno ejercicio
de los derechos individuales o colectivos, en los procesos de
seleccion y durante la existencia de la relacién laboral. (Ministerio de
Trabajo del Ecuador, 2017, pp. 3-4)

Asfahl y Rieske (2010) hace énfasis en el caracter ético de la aplicacion
del examen de ingreso, al afirmar que es una obligacion de los empleadores
garantizar que las “pruebas se apliquen de manera imparcial a todos los
candidatos, no sélo a los discapacitados, y que todas las caracteristicas
seleccionadas sean verdaderamente importantes para la salud y seguridad
del trabajador o sus compaferos de trabajo” (p. 109). No debe ser un
mecanismo para discriminar a candidatos, sino una media para integrar de
manera saludable a los nuevos colaboradores, sus compafieros de trabajo y

las instalaciones.

Creus y Mangosio (2011) indican la forma recomendada de terminar
este proceso mencionando que “todos los exdmenes de salud se

complementaran con un informe médico personalizado dirigido al trabajador,
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en donde se recogen las conclusiones y recomendaciones sobre su salud,
garantizando siempre la confidencialidad médica” (p. 243). Es importante
tener conocimiento del estado de salud de los candidatos y empleados antes
y después de su paso por la organizacion, Alvarez (2011) indica que “asi se
evitaran problemas de demandas sobre enfermedades ocupacionales” (p.
233).

Enfermedades existentes de manera previa pueden potencializarse a
través del trabajo y ser resultado de méas de un agente directo.
Padecimientos cardiovasculares como la hipertension arterial son
causados por la intervencion de varios factores tales como el
consumo de tabaco, altos indices de colesterol en la sangre y
sedentarismo. (Parra citado por Uribe, 2015, p. 98)

Para las organizaciones, es indispensable preservar la salud de sus
miembros y en consecuencia, se realizan investigaciones constantes con la
finalidad de consolidar estudios que proporcionen la normativa adecuada
para evitar o reducir los riesgos (Asfahl y Rieske, 2010, p. 75). Gomez citado
por Uribe (2015) menciona que estudios recientes han demostrado un
aumento en los problemas salud relacionados con los ambientes laborales
caracterizando que, “hombres y mujeres atraviesan por una serie de
sintomas como dolores de cabeza, espalda y cuello; alteraciones digestivas,

agotamiento asi como también trastornos del dormir” (p.96).

Martinez y Hernandez citados por Uribe (2015) mencionan que las
normativas vigentes en temas de seguridad deben estar orientadas en
proporcionar “una visién preventiva donde se reconozca el conjunto de
sintomas, molestias y trastornos ocasionados por el trabajo” (p. 36). Los
organismos de regulacion internacionales como OMS, la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) y Administracion de Seguridad y Salud
Ocupacional de Estados Unidos se esfuerzan en catalogar la mayor cantidad
de enfermedades profesionales posibles con la finalidad de lograr ambientes
de trabajo cada vez mas saludables (Alvarez, 2011, p. 9; Creus y Mangosio,
2011, p. 8).

Un ambiente de trabajo adecuado es importante no sélo desde el
punto de vista del incremento de la productividad y mejoramiento de la
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salud fisica y seguridad de los trabajadores, sino también para
promover la moral de los trabajadores y, como consecuencia, reducir

el absentismo y la rotacion laboral. (Niebel y Freiwalds, 2009, p.212)
El interés por la salud y seguridad de los colaboradores resulta una
importante inversion, que influye de manera positiva en el cumplimiento de
sus tareas. Con respecto a esto Uribe (2015) menciona que “si el trabajador
se desenvuelve dentro de un entorno saludable es muy probable que
muestre un estado de salud favorable; lo cual, a la vez, proyectara

resultados positivos en la productividad de la organizacion (p. 116).

1.2 Riesgos en el trabajo

Los riesgos de manera general, siempre estardn presentes en
cualquier entorno donde el ser humano se desarrolle, ya sea en el trabajo,
en el hogar, en su circulo social, etc., debido a que el hombre no siempre
tiene la capacidad de controlar los factores o sus condiciones externas, las
cuales pueden perjudicar su salud o su bienestar psicosocial. Sin embargo
puede bajar el indice o la probabilidad de que dichos riesgos le afecten en el

trabajo o en cualquier otro entorno donde este se encuentre.

Niebel y Freiwalds (2009) mencionan que en cuanto la identificacion de
los riesgos que se presentan en el ambiente laboral “la herramienta mas
comun y basica para realizar este trabajo es el andlisis de la seguridad en el
trabajo (Job Safety Analysis: JSA), con frecuencia llamado analisis de riesgo
en el trabajo o analisis de la seguridad de métodos” (p. 262). Este analisis
tiene como proposito la recoleccion y andlisis de datos de las incidencias
relacionadas con la prevencion de riesgos (Niebel y Freiwalds, 2009, p. 262).

Creus y Mangosio (2011) definen el andlisis de riesgos como la
“utilizacion sistematica de la informacion disponible para identificar los
peligros y estimar los riesgos de los trabajadores” (p. 27). El Analisis de
riesgos, también conocido como analisis de seguridad en el trabajo, tiene
como objetivo reducir al minimo la posibilidad de sufrir dafios que puedan
afectar su bienestar personal en las actividades relacionadas con el &mbito
laboral (Creus y Mangosio, 2011, p. 26).
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Asfahl y Rieske (2010) enfatizan la importancia de administrar de
manera adecuada los riesgos en las organizaciones, mencionan que se
debe implementar “el andlisis de riesgos y la retroalimentacion para corregir
los problemas de seguridad y salud, de modo que no se repitan las mismas
lesiones y enfermedades” (p. 107). Hacen referencia al cuidado y proteccién
que se deben ofrecer a los colaboradores desde la alta gerencia, recalcan el
caracter permanente de la gestion de seguridad para evitar la reincidencia

en los dafnos o problemas en el trabajo.

El andlisis de riesgo abarca los elementos y componentes que
intervienen en el trabajo con la finalidad de identificar los riesgos, que debe
enfocarse en 4 factores principales: el trabajador, persona asociada con la
tarea; método, el procedimiento vinculado al trabajo; maquina, el equipo o
herramienta y el material, partes, componentes o materia prima asociada a
la produccion (Niebel y Freiwalds, 2009, pp. 262-263). La proteccion debe
estar presente en todas las fases de relacionadas a la produccién con la
finalidad de garantizar la seguridad ante cualquier peligro o accidente.

1.2.1 Riesgos profesionales
La proteccion integral desde las organizaciones a los colaboradores,
dia a dia se hace cada vez mas eficaz, gracias a la aparicion de nuevas
técnicas y estudios que permiten salvaguardar de mejor forma el bienestar y
salud de los colaboradores. El andlisis del entono laboral favorece cada vez

mas herramientas de clasificacion y analisis.

En la practica de la salud en el trabajo, El concepto de riesgo laboral
puede tener dos posibilidades de existencia; la primera, como
presencia objetiva de un peligro (ruidos, toxicos, maquinarias,
jornadas prolongadas, falta de equipo de proteccion, entre otros); la
segunda, se refiere a la probabilidad de que el peligro detectado sea
causante de alteraciones en la salud del trabajador. (Uribe, 2015, p.
10)

Tener conocimiento de los elementos o factores que representan un

peligro y que intervienen en el cumplimiento de las tareas profesionales,
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permite aislar de manera relativa la aparicion de accidentes o dafios al
trabajador. Identificando los efectos de un riesgo, se podra establecer
determinadas acciones con el proposito de salvaguardar a los colaboradores

en cualquier puesto y ante cualquier riesgo.

Mientras que los accidentes son evitables, los riesgos estan siempre
presentes y a veces soOlo es posible neutralizarlos o minimizarlos a
través de capacitaciones y sefializaciones que cumplen una funcién
preventiva mas que anuladora. Por tanto, puede decirse que no hay
puesto de trabajo que no conlleve riesgos laborales. (Arias, 2012,
p.45)

Creus y Mangosio (2011) hacen referencia a que los factores
relacionados con el ambiente de trabajo son los “que contribuyen a crear las
situaciones de riesgo, pueden ser identificados y medidos y, en
consecuencia, pueden determinarse las modificaciones necesarias para
corregir condiciones que, de otro modo, resultarian perjudiciales para la

salud” (p. 133).

| RIESGOS PROFESIONALES |
|
| 1
| RIESGOS SEGURIDAD ‘ | RIESGOS HIGIENE DEL TRABAJO | |MEDIO AMBIENTETRABAJO| OTROS FACTORES
RIESGOS
ﬁ- [ 1
GOLPES CONTAMINANTES CONTAMINANTES SUPERFICIE CARGA
1 QuiMIcos FisICOS Y VOLUMEN FISICA
[ caibas_| I LIBRE LOCAL
CAIDAS r * ARG
ATRAPAMIENTOS . RUIDO ILUMINACION MENTAL
! INHALACION Y
SOBRESFUERZ0S CONTAMINANTES VIGRACIONES ASPECTO Y CARGA
v LIMPIEZA PSICOSOCIAL
[ CONTAGTOS TERMICOS | CONTACTO RAC. IONIZANTES | DEL PUESTO Y
) PRODUCTOS L] ' TIEMPO
[ PROYECC. DE PARTICULAS | QUIMICOS [ RAD. NO IONIZANTES | TEMPERATURA TRABAJO
' HUMEDAD
| 0TROS | [ ESTRESTERMICO | VENTILACION
[ OTROSRIESGOS |

Gréfico 1. Cuadro de riesgos profesionales

Fuente: Cortés, J., 2007, Técnicas de prevencion de riesgos laborales. p. 542.
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1.2.2 Factores de riesgo
Los ambientes laborales, pueden llegar a tener determinados efectos
negativos en el bienestar de los trabajadores, mismos que deben ser
prevenidos de manera oportuna identificando las situaciones o elementos
que representen un alto riesgo para la salud. Raffo, Rdez y Cachay (2013)
mencionan que “en general, en cada uno de los puestos de trabajo o tareas
operativas debe realizarse la evaluacion del riesgo, la misma que se

caracteriza por ser una actividad dinamica.

En general, el estudio de las condiciones de trabajo representa una
caracteristica saliente del entorno laboral en el que se involucran
temas econdmicos, sociales, politicos, tecnoldgicos, ergondmicos,
entre otros, derivando gran importancia por el notable consenso en
torno a unas dimensiones basicas relativas al ambiente fisico y social,
a la organizacion, caracteristicas de las tareas, a la salud y la
seguridad, entre otras. (Buelvas et al., 2013, p. 547)

Aquellos aspectos que afectan en gran medida el desempefio laboral
han sido ampliamente estudiados con la finalidad de prevenir y mitigar de la
mejor manera sus efectos en los miembros de las organizaciones. Ramirez
citado por Raffo et al (2013) menciona que circunstancias especificas no
controladas adecuadamente, en conjunto pueden desencadenar en efectos
negativos para el trabajador, indicando que “todo accidente es una
combinacion de riesgo fisico y error humano donde los factores que inciden

en la produccién del accidente son: humanos y técnicos” (p. 71).
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Factores humanos \ Accidentes
Y enfermedades
laborales

/sofiolégicos, Econémicos
~ Psicolégic isiologicos

Individuo

Técnicas,
organizacién

Factores técnicos

Gréfico 2. Elementos del accidente.

Fuente: Ramirez Cavassa (2011) citado por Raffo et al, 2013, Riesgos psicosociales p. 72.

Condiciones de trabajo y el ambiente repercuten en gran medida sobre
los colaboradores, por tal motivo las organizaciones buscan generar
escenarios libres de riesgos y dafios para sus miembros. Cortés (2007)
menciona que el medio en el que desarrolla el trabajo “ejerce sobre el
individuo una notable influencia, pudiendo dar lugar a la pérdida del equilibrio
de la salud y originar lo que se ha dado en llamar patologia del trabajo o

dafios derivados del trabajo” (pp. 29-30).
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PATOLOGIA DANOS DERIVADOS
TRABAJO FACTORES AMBIENTALES DEL TRABAJO DEL TRABAJO
, N 1| ACCIDENTE
MECANICOS |~ TRAUMATOLOGIA [»| (¢40EHE
, .| ENF. POR AGENTES
‘ FAISICOS [ Fisicos
ORGANICOS : .
- | | ENF. POR AGENTES | | ENFERMEDAD
QUIMICOS =1 quimicos 7 PROFESIONAL
BI0LOGICOS || ENF: POR AGENTES

BIOLOGICOS

TRABAJO PSICOLOGICOS :
INSATISFACCION, | ,|  INSATISFACCION,
ESTRES, ETC. | ESTRES, ETC,
FATIGA b FATIGA
SOCIALES P, ENVEJECIMIENTO [i,| ENVEJECIMIENTO
: | PREMATURO i |__PREMATURO

Gréfico 3. Incidencia de los factores de riesgo sobre la salud.

Fuente: Cortés, J., 2007, Técnicas de prevencién de riesgos laborales. p. 30.

En referencia a los efectos causados en la salud por los ambientes
laborales, Alvarez (2011) menciona que “dependiendo del trabajo que
desarrolle el hombre y el nivel tecnoldgico utilizado, se determina la clase y
grado de riesgo que enfrenta” (p. 36). No todas las organizaciones presentan
las mismas caracteristicas 0 ambientes, pero los trabajadores se encuentran
expuestos de manera general a las mismas circunstancias, por lo que se

busca integrar clasificaciones que tengan en cuenta estas similitudes.

Para el estudio y control de los accidentes de trabajo y las

enfermedades profesionales, existen varias clasificaciones de los

factores de riesgo, estos se han dividido segun grupos en funcion de

los efectos para la salud e integridad de los trabajadores. (Alvarez,
2011, p. 37)

Considerando la amplia gama de efectos sobre la salud que generan

los ambientes laborales y en base las tareas especificas de cada trabajador,

se pueden caracterizar diferentes factores que influyen en la seguridad de

los colaboradores.
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Creus y Mangosio (2011) caracterizan como factor de riesgo a “todo
elemento (...) presente en las condiciones de trabajo que por si mismo, o en
combinacion, puede producir alteraciones negativas en la salud de los
trabajadores, por lo que puede dar lugar a accidentes o a enfermedades
profesionales” (p. 3). Existen muchas situaciones y elementos que pueden
afectar a los colaboradores en sus responsabilidades laborales, mismas que

pueden generar graves dafos si no son controladas adecuadamente.

En suma, factores de riesgo son las condiciones de trabajo
potencialmente peligrosas que pueden suponer un riesgo para la
salud. Puede tratarse de una maquina que hace ruido o tiene partes
moviles cortantes, una sustancia nociva o toxica, la falta de orden y
limpieza, una mala organizacion de los turnos de trabajo, el trabajo
nocturno... (Collado, 2008, p. 94).

Alvarez (2011) hace referencia a que existen multiples formas de
clasificar los factores de riesgo con la finalidad de prevenir accidentes de
trabajo y enfermedades profesionales, por esta razén menciona que “no
importa que clasificacion se asuma siempre y cuando exista la logica en su
organizacion y se encuentren todos” (p. 37). En la Tabla 1. Clasificacion de
los factores de riesgo, este autor hace referencia a los factores riesgo y los

efectos caracteristicos que produce cada factor de manera particular.
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FACTOR DE TIPO DE RIESGO

RIESGO
Ruido
Vibraciones Presiones anormales
FisSICOS Temperaturas extremas lluminacién
Radiaciones ionizantes (Rayos X)
Radiaciones no ionizantes (soldadura)
Gases
Vapores
Aerosoles sdlidos (Polvo y humos)
‘ Humos metalicos Polvo organico Polvo
QUIMICOS inorganico
Aerosoles liquidos (Niebla, neblina)
Material particulado
Liquidos (quimicos)
Virus
BIOLOGICOs ~ bacterias
Hongos
Parasitos

Posturas inadecuadas
ERGONOMICOS Sobre-esfuerzo fisico
Disefio del puesto de trabajo

Trabajo monotono
PSICOSOCIALES Trabajo bajo presion
Jornada laboral extensa
Alta tension
ELECTRICOS  Baja tension
Electricidad estatica
Mecanismos en movimiento
Proyeccion de particulas (esmeril, sierra,
pulidora)
herramientas manuales

Superficies de trabajo
Sistemas de almacenamiento

LOCATIVOS QOrganizacion del area
Estructuras Instalaciones
Espacio de trabajo

MECANICOS

Tabla 1. Clasificacion de los factores de riesgo.

Fuente: Alvarez, F., 2011, Salud ocupacional. pp. 37-38.
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1.3 Caracterizacion de los Riesgos Psicosociales

Los trabadores se ven expuestos a diferentes riesgos, como los
psicosociales relacionados de manera especifica con el entorno laboral y el
tipo de producto o servicio. Por tal motivo, pueden y deben ser
correctamente gestionados por los directivos en cualquier tipo de

organizacion.

Moreno y Béez (2010), citando a La Agencia Europea para la
Seqguridad y la Salud en el Trabajo (EU-OSHA), mencionan que la
exposicion a los riesgos psicosociales ha aumentado, haciendo necesaria su
identificacion, evaluacién y control. Todas estas medidas tienen como

propésito evitar dafios a la salud y bienestar de los colaboradores.

Los factores de riesgo psicosociales consisten en interacciones entre
el trabajo, su medio ambiente laboral, la satisfaccion laboral y las
condiciones de la organizacion por un lado, y por otra parte, las
caracteristicas personales del trabajador, sus necesidades, su cultura,

sus experiencias y su percepcion del mundo. (Osorio, 2011, p. 76)
Juarez y Camacho citados por Uribe (2015) afiaden de manera muy
acertada que “el concepto psicosocial se refiere a una infinidad de variables
utilizadas en el cuerpo tedrico y metodologico de mdltiples disciplinas, entre
ellas la psicologia, sociologia, economia, medicina, antropologia,
administracion, entre otras” (p. 6). Para abarcar de la mejor manera posible
la relacion existente entre la persona y el trabajo se debe buscar un enfoque
integrador, permitiendo asegurar una correcta y oportuna prevencion e

intervencién de los riesgos inherentes.

Uno de los fendmenos que en la OIT se ha convertido en clave para
entender, prevenir e intervenir con soluciones reales en el mundo del
trabajo, es la que se ha relacionado con la salud ocupacional y los
llamados factores psicosociales (Uribe, 2015, p. 5).

En Ecuador, la Normativa para la erradicacion de la discriminacion en

el &mbito laboral en su noveno articulo menciona:

38



Art. 9.- Del programa de prevencion de
riesgos psicosociales.-

+ En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que
cuenten con mas de 10 trabajadores, se debera implementar el
programa de prevencidén de riesgos psicosociales, en base a
los parametros y formatos establecidos por la Autoridad
Laboral, mismo que debera contener acciones para fomentar
una cultura de no discriminacién y de igualdad de
oportunidades en el ambito laboral.

En la actualidad, el interés por el bienestar y seguridad de los
colaboradores ha sido una tendencia en aumento, integrando cada vez mas
medidas de prevencion. Todas las condiciones presentes en el contexto
profesional son factores de riesgos psicosociales, de manera especial las
gue se encuentran relacionadas con la empresa, las tareas, el complimiento
de tareas que puedan afectar la salud y bienestar de los colaboradores
(Alvarez, 2011, p. 53).

Creus y Mangosio (2011) mencionan que entre los diversos elementos
que abarca el factor de riesgo psicosocial se encuentran: “jornada de trabajo
(ornadas y horarios), ritmo de trabajo, nivel de automatizacion,
comunicacioén, estilos de mando y participacion con la organizacién, estatus
social, identificacion con la tarea, iniciativa y estabilidad en el empleo, etc.”
(p. 388). Asimismo, Alvarez (2011) afiade que existen caracteristicas propias
de cada trabajador (entre ellas la personalidad) que determinaran la
magnitud y la naturaleza en sus reacciones y que finalmente repercutira en

las consecuencias del riesgo.

1.3.1 Clasificacion de los Riesgos Psicosociales
Moreno y Baez (2010) mencionan que “la importancia de los factores
psicosociales para la salud de los trabajadores se ha ido reconociendo cada
vez de forma mas amplia, lo que ha supuesto un aumento y profundizacion

del tema” (p. 4). Segun Raffo et al. (2013) la consecuencia mas reconocida
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de los riesgos psicosociales es el “estrés laboral, estrés ocupacional o
desgaste profesional conocido como “sindrome de estar quemado por el

trabajo” o Burnout” (pp. 76-77).

De acuerdo a la clasificacion propuesta por Cortes J. (2007) las
condiciones que generan estrés, se agrupan en tres causas:. las
caracteristicas del puesto de trabajo, que implica la forma en que se planifica
y ejecuta el trabajo; la organizacion del trabajo, referente al disefio formal de
la empresa y por ultimo las caracteristicas personales, rasgos, capacidades
e historia familiar individual de cada colaborador (p. 590). En la tabla 2.
Clasificacion de los factores psicosociales, se incluyen los principales

factores psicosociales laborales, integrados en los grupos que los originan.

CLASIFICACION DE LOS FACTORES PSICOSOCIALES

Caracteristicas del puesto Organizacién del trabajo Caracteristicas
de trabajo personales
* |niciativa/autonomia * Estructura de la organizacion * Caracteristicas
* Ritmos de trabajo — Comunicacion en el trabajo individuales
* Monotonia/repetitividad — Estilos de mando - Personalidad
= Nivel de cualificacion — Participacion en la toma de decisiones - Edad
exigido — Asignacion de tareas — Motivacion
* Nivel de responsabilidad . » . . — Formacion
* Organizacion del tuem_po de trabajo _ Actitudes
- Jornadas de trabajo y descansos ~ Aptitudes

— Horarios de trabajo

- ¢ Factores extralaborales
* Caracteristicas de la empresa

6 - Factores

-~ Actlm;iﬁd_ ’ socioecondémicos
- Locallzac?lon — Vida familiar

- MlorfO|OIg‘I8 - Entorno social

— Dimensidn - Ocio y tiempo libre
- Imagen

Tabla 2. Clasificacion de los factores psicosociales.

Fuente: Cortés, J., 2007, Técnicas de prevencion de riesgos laborales. p. 590.

1.3.2 Principales efectos
Osorio (2011) menciona de los factores de riesgo psicosociales
producen en el trabajador “efectos agudos a nivel psicolégico, de
comportamiento o fisiologico, lo que favorece la aparicion de la enfermedad”
(p. 76). Moreno y Baez (2010) mencionan que “cuando los factores
organizacionales y psicosociales de las empresas y organizaciones son

disfuncionales, es decir, provocan respuestas de inadaptacion, de tensién,

40



respuestas psicofisiologicas de estrés, pasan a ser factores psicosociales de

riesgo o de estrés” (p. 8).

Charria, Sarsosa, y Arenas (2011) hacen énfasis en que “estos factores
constituyen un riesgo cuando bajo determinadas condiciones de intensidad y
tiempo de exposicion, generan estrés y afectan negativamente la salud de
los trabajadores a nivel emocional, cognoscitivo, comportamental vy
fisiologico” (p. 381). La EU-OSHA citada por Moreno y Baez (2010) afirma
gue “los riesgos psicosociales en el trabajo afectan a la salud de los
trabajadores, y cada vez existe mas evidencia de sus consecuencias” (p.
54).

Cuando las condiciones psicosociales son adversas o desfavorables
se derivan en consecuencias perjudiciales sobre la salud o el
bienestar del trabajador, la empresa, etc. Asi tenemos, cambios en el
comportamiento, alteraciones en el area cognitiva: desatencion, poca
o falta de concentracidon en areas, memoria (olvidos); deterioro de la
integridad fisica y mental, y poca 0 ninguna motivacién, baja
autoestima, fatiga, estados depresivos o suicidios. La empresa lo ve
reflejado en ausentismo, mayor frecuencia de accidentes, pérdidas
econdmicas en la produccion y productividad laboral. (Alvarez, 2011,
p. 53)

Los efectos de los factores de riesgo psicosociales producen “una
situacion de bajo grado de bienestar que denominamos insatisfaccion, frente
a la que el trabajador reacciona con respuestas de caracter psicoldgico,

fisiol6gico o psicosocial” (p. 598).
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Personales Del trabajo

Caracteristicas individuales Puesto de trabajo
Factores extraloborables Organizacidn del trabajo

Necesidades Satisfaccion

Insatisfaccion
Estrés

'

Efectos

Y

Psicolégicos Psicosomaticos — Psicosociales
Ansiedad Fatiga fisica y mental
Depresién Envejecimiento prematuro L
Accidentes
Agresividad Trastornos circulatorios,
Incidentes
Pasividad endocrinos, sexuales,
Defectos de calidad y/o
Alcoholismo cardiovasculares
productividad
Tabaquismo Cefaleas
— N Conflictos
Drogadiccién Insomnio

Graéfico 4. Factores psicosociales sobre la salud.

Fuente: Cortés, J. (2012) citado por Raffo et al., 2013, Riesgos psicosociales. p. 77.

1.4 Cultura organizacional

Yukl (2008) menciona que “la cultura de una organizacion esti
compuesta por normas, valores y creencias compartidas por los miembros”
(p. 164). Cada cultura es uUnica y distinta en cada empresa, vincula a las
personas con la estructura, los procesos y politicas de la organizacion,
Werther, Davis y Mejia (2008) afiaden que es el “conjunto de las
caracteristicas que identifican a la empresa, incluyendo su personal,
objetivos, tecnologia, dimensiones, promedio de edad, politicas y practicas,

logros y fracasos, etcétera (p. 547)

La cultura representa la filosofia o creencias comunes que comparten
los miembros de una organizacion, misma que “un grupo humano
organizado asume Yy comparte por conviccion, e incorpora en forma
automética y natural a su manera de percibir, de pensar y de actuar interna y
externamente para realizar tareas individuales y objetivos comunes”
(Romero, 2009, pp. 1-2).
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Toda organizacién crea su cultura, con tabues, usos y costumbres
propios. La cultura del sistema esta formada por las normas y los
valores del sistema formal, su reinterpretacion en el sistema formal, y
las disputas internas y externas de los miembros de la organizacion,
sus procesos de trabajo y distribucion fisica, las modalidades de la
comunicacion y el ejercicio de la autoridad dentro del sistema.
(Chiavenato y Guzman, 2009, p. 80)

La cultura establece caracteristicas propias en base a experiencias o
tradiciones internas, mismas que trasmiten una imagen con la que los
consumidores pueden identificarse y que la distinguen de la competencia.
Tushman y O'Reilly citados por Yukl (2008) mencionan que “la cultura
proporciona una forma de controlar y coordinar las acciones de las personas
sin necesidad de elaborar sistemas de control formales o de recurrir

continuamente a los intentos de influencia directa (p. 164).

La cultura cumple de manera implicita con un rol regulador, al ser
asumida por los nuevos miembros y cuidada por los miembros antiguos,
mismos, que actian desestimando conductas contrarias. Los gerentes
hacen un esfuerzo en gestionar una cultura uniforme y compartida, sobre lo
cual Robbins y Judge (2009) mencionan que “el reconocimiento de que la
cultura organizacional tiene propiedades comunes no significa que no pueda

haber subculturas dentro de cualquier cultura dada” (p. 553).

Las grandes organizaciones se conforman por una cultura dominante y
la presencia de subculturas, la cultura dominante se compone por los valores
principales presentes en gran parte de los miembros de una organizacion,
mientras que las subculturas son las que se componen de las caracteristicas
anteriormente mencionadas y afaden rasgos propios de determinadas

areas, departamentos o localidades (Robbins y Judge, 2009, p. 553).

Con respecto a la aparicién de subculturas Robbins y Judge (2009)
mencionan que “una cultura organizacional fuerte tendra mas influencia en
los empleados que una débil” (p. 566). Schein citado por Yukl (2008) con

respecto a la gestion de la cultura organizacional afiade que “al establecer
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una fuerte cultura, los lideres pueden influir de manera indirecta sobre las

actitudes y conductas de los miembros” (p. 164).

La base cultural es un elemento de la mayor importancia en nuestra

vida, porque se remonta a toda nuestra experiencia y nos concede

una identidad. En la sociedad moderna se evita calificar a una cultura

de “buena” o0 “mala” y solo se aceptan las diferencias entre una y otra,
procurando comprenderlas. (Werther, Davis y Mejia, 2008, p. 62)

Cada organizacibn posee su propia cultura enfocada a sus

necesidades y propdsito, de tal manera que se trasmitan caracteristicas y

objetivos claros que ayuden a los colaboradores a identificarse con la

empresa. Chiavenato y Guzman (2009) mencionan que “A medida que

nuevos miembros ingresan en la organizacion, deben ser integrados a sus

funciones a través de un proceso de socializacion” (p. 144).

1.4.1 Comunicacié n Organizacional
La comunicacién es una capacidad que tienen las personas, para dar a
conocer lo que se piensa y se siente en un determinado contexto. Es
imprescindible que las personas puedan manejar esta capacidad, la cual les
va permitir desarrollarse a nivel personal y laboral. Cuando hablamos de
comunicacibn en una empresa, nos referimos a la comunicaciéon

organizacional.

Para Chiavenato y Guzman (2009) la comunicacion juega un papel
importante en las organizaciones, permite regular y coordinar multitud de
sistemas dentro la empresa fluyendo en todas direcciones, sostienen que “la
comunicacién organizacional es el proceso mediante el cual las personas

intercambian informacién en una organizacion” (p. 321).

Werther, Davis y Mejia (2008) mencionan que “la informacion
constituye la fuente de energia que mueve a la organizacion (...) sin
informacion, los administradores no pueden efectuar decisiones efectivas

respecto a mercados, distribucion de recursos, compras y ventas” (p. 447).
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personal

*Promover el
compromisc de
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impulsando el
trabajo en equipo.
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accionesde la
empresa.
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las diferentes
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mando
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cambio de
actitudes (Saber,
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propuestas por la
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Gréafico 5 Ventajas de la comunicacion Interna.

Fuente: Brandolini y Gonzalez, 2009, Comunicacion Interna, pp. 25-2

Aamodt, G., Martinez, P., Nufez, A., Reyes, L. y Catillo, R (2010)
mencionan que “la mayor parte de la comunicacion en las empresas se
puede clasificar en cuatro tipos: comunicacién ascendente, descendente, de
negocios e informal” (402). Por su parte, Robbins y Judge (2009) clasifican la
comunicacion en base a su direccionalidad y mencionan que ‘“la
comunicacién fluye vertical o lateralmente, la dimension vertical se debe

subdividir en direcciones hacia arriba y hacia abajo” (p. 353).

La comunicacion descendente o vertical hacia abajo, es la que
proviene desde la gerencia, permite informar a los demas empleados
disposiciones o cualquier anuncio de caracter informativo. Se utiliza también
para enfocar la atencion en determinada meta o proceso que puede resultar
un problema para la gestion. También se utiliza para comunicar informacién
vital que todos los colaboradores deben conocer para realizar bien su trabajo
(Aamodt et al, 2010, p. 406)

La comunicacion ascendente o vertical hacia arriba, es la que se
origina desde los empleados, ubicados en las bases de la organizacién y se
envia a los gerentes o administradores, “se utiliza para proporcionar

retroalimentacion a los superiores, informarles sobre el progreso hacia las
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metas y plantearles problemas actuales” (Robbins y Judge, 2009, p. 354). La
constante comunicacién permite una respuesta eficaz a los acontecimientos
que afectan la consecucion de los objetivos planificados, por tal motivo debe

ser precisa, verificada y dirigida a los cargos correspondientes.

La comunicacion lateral o comunicacion de negocios, consiste en la
transmision de informacion entre empleados o administradores, con el
propésito de coordinar actividades y ocurre “cuando la comunicacion tiene
lugar entre miembros del mismo grupo de trabajo, entre miembros de grupos
de trabajo del mismo nivel, entre gerentes del mismo rango o entre cualquier

personal equivalente en lo horizontal” (Robbins y Judge, 2009, p. 354).

La comunicacion informal, es definida por Aamodt et al (2010) como la
“comunicacion entre los empleados en una organizacion que no esta
relacionada en forma directa con la terminacion de una tarea organizacional”
(p. 606). Los rumores y chismes interfieren en la trasmision de la
informacion, desfavoreciendo la comunicacién. Robbins y Judge (2009)
mencionan que “las investigaciones indican que es probable que la mala
comunicacion sea el origen que se cita con mas frecuencia de conflictos

interpersonales” (p. 351).

Robbins y Judge (2009) mencionan que la comunicacion es una
importante herramienta que puede brindar muchas ventajas a una
organizacion, misma que debe ser tomada en cuenta para mejorar la gestion
administrativa, mencionan que “la comunicacién tiene cuatro funciones
principales dentro de un grupo u organizacién: control, motivacion, expresion

emocional e informacion” (p. 351)

La comunicacién permite en gran medida controlar el comportamiento
mediante la jerarquia y las politicas de la empresa; la comunicacion de los
objetivos, metas y logros, asi como, el aporte de los miembros de la
organizacion y la retroalimentacion, cumplen un importante rol motivacional;
la funcidn de expresion emocional aporta significativamente a satisfacer las

necesidades sociales y la funcién de informacion ayuda a la toma de
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decisiones, transmision de datos que favorecen un mejor desempefio de los
colaboradores (Robbins y Judge, 2009, pp. 351-352).

La comunicacion aporta claridad y direccién a todos los miembros de
una empresa, Werther et al (2008) mencionan que “uno de los factores de
éxito de las organizaciones es el contar con una estrategia de comunicacion
de los aspectos estratégicos como la mision, vision, objetivos, estrategias y

nuevos proyectos” (p. 447).

1.4.2 Evaluacion de desempefio
Chiavenato (2009) menciona que en la actualidad “muchas
organizaciones cuentan con distintos sistemas de evaluacion para medir los
resultados financieros, los costos de produccién, la cantidad y la calidad de
los bienes producidos, el desempefio individual de los colaboradores y la
satisfaccion de los clientes” (p. 244). Pero a su vez, recalca la importancia de
cuatro aspectos centrales: los resultados, el desempefio, las competencias y

los factores criticos para el éxito.

Los resultados hacen referencia a los productos finales que la
organizacion se ha propuesto alcanzar en un lapso establecido, el
desempeiio implica el comportamiento de los colaboradores y los medios de
produccion con los que deben alcanzar los resultados, las competencias son
la habilidades que de manera individual los colaboradores agregan o aportan
para cumplir con las tareas y los factores criticos para el éxito son
requerimientos indispensables para mantener el desempefio y lograr los
resultados (Chiavenato, 2009, p. 244).

Por su parte Alles (2012) menciona que el analisis del desempefio es
un instrumento para dirigir y supervisar la gestion del personal, aflade que
“entre sus principales objetivos podemos sefalar el desarrollo personal y
profesional de colaboradores, la mejora permanente de resultados de la
organizacion y el aprovechamiento adecuado de los recursos humanos” (p.
31).
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Los empresarios y los empleados son escépticos en relacién con las
evaluaciones de desempefo. Habitualmente se cree que las
evaluaciones de desempefio son o0 se realizan para decidir si se
aumentan los salarios 0 no, o a quiénes hay que despedir. (Alles,
2012, p. 31)

Las evaluaciones por afios han cargado la mala reputacion de ser
utilizadas para reducir la plantilla laboral o aumentar los sueldos de manera
selectiva, estos antecedentes Alles (2012) menciona que “el significado de
las evaluaciones de desempefio es mucho mas rico y tiene otras
implicaciones en la relacion jefe-empleado y en la relacion méas perdurable

entre la empresa y los empleados” (p .31).

La evaluacion del desempefio consiste en identificar, medir y
administrar el desempeiio humano en las organizaciones. La
identificacion se apoya en el andlisis de los puestos y pretende
determinar cuales areas del trabajo se deben estudiar cuando se mide
el desempefio. (Chiavenato, 2009, p. 245)

Problemas mas comunes de la evaluacion de desempeiio

Carencia de normas.

Utilizacion de criterios subjetivos,

Aplicacion de criterios poco realistas.

Falta de acuerdo entre el evaluado y el evaluador.
Errores del evaluador.

Mala retroalimentacion.

SN N N RN

Comunicaciones negativas.

Pueden ser corregidos a través de:
v Una buena herramienta para evaluar el desempefio.
v Entrenamiento a los jefes

Gréfico 6 Beneficios y problemas mas comunes de la evaluacion de desempefio

Fuente: Alles, 2012, Desempefio por competencias, p. 33.

Dentro de este importante proceso los administradores deben de tomar
en cuenta algunos factores que condicionaran el éxito o fracaso del mismo.
Aamodt et al. (2010) mencionan que el proceso de evaluacion del
desempeiio puede ser divido en nueve pasos que Se encuentran

interrelacionados, mismos que son presentados de manera secuencial en el
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gréfico 5. Estos pasos permiten tener una vision mas amplia del proceso, asi

como, los diferentes procesos y personal implicado en el éxito del mismo.

: : i Seqgun se requiera
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6. Observar y documentar el deseampeno P ¢ .
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7. Evaluar el desempefio
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8. Comunicar los resultados de la evaluacion
a los empleados

o

8. Tomar decisiones de personal

Graéfico 7 Proceso de evaluacion del desempefio

Fuente: Aamodt et al., 2010, Psicologia industrial/organizacional. p 238.

Como primer paso. Se encuentra el determinar la razén para evaluar el
desempefio de los empleados, es indispensable conocer el propésito de la
evaluacion, de manera que, se pueda elegir el instrumento o metodologia
que proporcione la informacion correcta y valiosa para la empresa. Coens y

Jenkins citados por Aamodt et al. (2010) afiaden que el proceso de
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evaluacion del desempefio debe tener metas especificas y mencionan que a
causa de este motivo se ha “descubierto que la gran mayoria de los

sistemas de valoracion del desempefio no es exitosa” (p. 238).

Esta determinacion es importante porque las diversas técnicas de
valorar del desempefio son apropiadas para algunos propdésitos pero
no para otros. Por ejemplo, un método de evaluacion del desempefio,
la escala de eleccion forzada, es excelente para determinar la
compensacion pero terrible para propositos de capacitacion. De forma
similar, el uso de la evaluacion de 360 grados es una excelente fuente
para mejorar el desempefio de los empleados pero no es apropiada
para determinar los incrementos salariales. (Aamodt et al., 2010, p.
239)

Con este paso, se determina si el proceso servira para asignar
aumentos salariales, mejorar la eficiencia de los colaboradores, evaluar las
competencias, etc., Aamodt et al. (2010) mencionan que “aunque existen
muchos usos y metas para la evaluacion del desempefio, las mas comunes
incluyen proporcionar realimentacion y capacitacion, determinar los
incrementos salariales, tomar decisiones de promociéon y realizar

investigacion de personal” (p. 239).

En el segundo paso, se necesita identificar las limitantes ambientales y
culturales, se busca determinar cuales de estos factores podrian afectar de
manera parcial o total la aplicacion del proceso de evaluacion. Entre los
factores que pueden afectar, se encuentran el tiempo adicional que se debe
invertir para llevar adelante el proceso y la disponibilidad de capital para
poder pagar incentivos o aumentos que sean significativos a los buenos

resultados obtenidos en la evaluacion.

Como tercer paso, hay que determinar quién evaluara el desemperio,
pues es de suma importancia determinar el origen de los resultados que
seran tomados en cuenta durante el proceso. De manera tradicional las
evaluaciones han sido responsabilidad de los supervisores o jefes, pero
Aamodt et al. (2010) mencionan que en la actualidad “las organizaciones se
han dado cuenta de que los supervisores ven exclusivamente ciertos

aspectos del comportamiento de un trabajador.” (p. 341). En base a los
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datos requeridos en el proceso, se puede precisar la calificacion de los
supervisores, colegas o pares, subordinados, clientes o incluir

autoevaluacion.

Después de determinar los evaluadores, se debe proseguir con el paso
de seleccionar los mejores métodos de evaluacion para alcanzar sus metas,
en base a los objetivos propuestos en la planeacidon de proceso de
evaluacion. En este paso, se debe tener en cuenta las dimensiones de la
evaluacion; que pueden enfocarse en rasgos, competencias, tipos de tareas
0 metas, ponderar las dimensiones; determinar la importancia para la
organizacion de los parametros seleccionados y usar comparaciones de

empleados; ya sea con mediciones objetivas o calificaciones

El quinto paso, consiste en realizar la capacitacion del evaluador,
misma que ayudara a reducir el ingreso de errores y dejar de lado criterios
personales, los cuales no deben tener ninguna relevancia en el proceso. La
correcta calificacion o la adecuada elaboracion de un informe de evaluacion
permitirdn conocer de manera mas confiable el desempefio de una

determinada persona, area 0 proceso.

La efectividad de la capacitacion de los evaluadores también es una
funcién del formato de capacitacion. Los evaluadores que reciben
capacitacion de marco de referencia cometen menos errores y
recuerdan mas informacion que los evaluadores no capacitados o los
gue reciben unicamente informacion acerca de los comportamientos
relacionados con el trabajo. (Aamodt et al., 2010, p. 258)

Alles (2012) menciona que entrenar a los evaluadores ayudara en gran
medida a reducir los problemas relativos al proceso se evaluacion, afirma
que “muchas compafiias se limitan a entregar el formulario y el instructivo,
pero esto no basta (...) la mejor herramienta puede fracasar si los
evaluadores no reciben una correcta y profunda capacitacion sobre cémo
utilizarla” (p. 33-34).

51



El sexto paso, tiene como propésito observar y documentar el
desempefio, mediante el cual los supervisores o evaluadores podran
sustentar la presencia de los comportamientos observados. La importancia
de la documentacion radica en cuatro razones, primera; ayuda a identificar
claramente los comportamientos a evaluar; segundo, ayuda a registrar y
recordar los comportamientos realizados: tercero, permite establecer con
precision la incidencia de hechos relevantes o negativos durante el periodo
de evaluacion y cuarta, permite a la organizacion defenderse de acciones

legales en base a la evidencia registrada.

El séptimo paso, consiste en evaluar el desemperfio, el cual radica en
la obtencion y revision de los datos objetivos a cerca del comportamiento del
colaborador, mediante la lectura de la documentacion correspondiente al
periodo de evaluacién para llenar los formularios o formatos de calificacion.
Durante este paso, se debe tomar muy en cuenta la posible aparicion de
sesgos o distorsiones por parte de los evaluadores, mismos que puede ser a
causa del grado de afinidad, género o raza del evaluado (Aamodt et al.,
2010, p. 270).

El pendltimo paso, consiste en comunicar los resultados de las
evaluaciones a los empleados, Aamodt et al. (2010) mencionan que “el uso
mas importante de la informacion de la evaluacibn de desempefio es
proporcionar realimentacion al empleado y evaluar sus fortalezas y
debilidades para que se pueda implementar la capacitacion” (p. 270). Con
este paso se pretende informar de manera precisa el desempleo en base a
los pardmetros de la organizacién y acordar estrategias para superar los
aspectos poco satisfactorios.

Para Luci (2016), la entrega de los resultados al colaborador en
cuestion suele ser en algunos casos el paso final en el proceso de
evaluacion, se caracteriza por repasar junto con el colaborador los
parametros de evaluacion y los resultados obtenidos, en otras palabras “se

realiza una charla de feedback donde el superior indica los motivos de su
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apreciacion, reconociendo logros -para motivar- y recomendando puntos de

mejora, para luego consignar la nota final” (p. 72).

Durante la entrevista, el evaluador comunica sus calificaciones y las
razones de las mismas, sin incluir aspectos o rasgos externos al
cumplimiento de las metas. Bacal citado por Aamodt et al. (2010) aflade que
“en la conclusion de la entrevista, entre el empleado y el supervisor deben
establecer los objetivos para el desempefio y comportamiento futuros,
ambos deben entender cdmo se cumplirdn estos objetivos” (p. 271). De
manera adicional, se establecen sesiones de control para verificar el grado

de cumplimento y mejora de los puntos negativos identificados.

El altimo paso, consiste tomar decisiones sobre el personal, asi como
el si el caso lo amerita, despido de empleados. El proceso de evaluacion de
resultados tiene como proposito distinguir e identificar los puntos fuertes y
las principales debilidades con las que se cuenta al momento de realizar el
proceso Yy retroalimentar al personal, acorde a ese sentido, Aamodt et al.
(2010) mencionan que “los resultados de la evaluacion del desempefio
también se utilizan para tomar decisiones de personal como aumentos y

ascensos” (p. 273).

Por medio del proceso de evaluacion, los colaboradores son
informados de su desempefio y se establecen medidas que tienen por
objetivo aumentar los resultados a niveles aceptables que aseguren la
continuidad de la relacion laboral. En caso de no tener evidencias de un
desemperio estable, las organizaciones contemplan la opcién de incorporan
nuevo personal con la capacidad de alcanzar los objetivos propuestos para

determinado cargo.

Aamodt el al (2010) mencionan que “existen sélo cuatro razones por
las que un empleado puede ser legalmente despedido: periodo de prueba,
violacion de las reglas de la compaiiia, incapacidad para el desempefio y
una reduccion forzosa por causas economicas (recortes)” (p. 274). Por

medio de la reunién de despido se procede a dar por terminada la relacién
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laboral argumentando los puntos relevantes que dieron origen a la decision,
al mismo tiempo que se le indican los pasos y periodos en los cuales se

entregaran pagos u otros beneficios de ley.

La administracion de recursos humanos alinea las estrategias de
personas con las estrategias del negocio, diseflando sistemas de evaluacién
del desempefio que identifican, desarrollan y recompensan el talento para

alcanzar los objetivos de negocios.

Arnold, Randall y Gonzalez (2012) afirman que “la administracién de
recursos humanos (ARH) alinea las estrategias de personas con las
estrategias del negocio, disefiando sistemas de evaluacion del desempefio
gue identifican, desarrollan y recompensan el talento para alcanzar los
objetivos de negocios” (p. 184). El proceso de evaluacion de desempefio
ayuda a mejorar la eficacia y eficiencia de una organizacion al sacarle el
maximo provecho al capital humano que forma parte de la empresa en

funcién de los objetivos y estrategias.

1.5 Clima organizacional

Chiavenato y Guzman (2009) caracterizan el clima laboral como el
ambiente interno que tienen los colaboradores en la organizacion y que
relaciona directamente con el grado de motivacion a tal punto que ‘“la
motivacion individual se refleja en el clima de la organizacion” (p.260).
Mantener un buen clima es responsabilidad de la administracion e implica la
participacion de todos los miembros para generar un ambiente de trabajo

favorable y seguro.

Cuando éstas [en referencia a las personas de una organizacion] se
encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se
traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes
de animo, interés, colaboracion irrestricta, etc. Sin embargo, cuando
las personas estan poco motivadas, sea por frustracibn o por la
imposicion de barreras para la satisfaccion de las necesidades, el
clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por estados
de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en casos
extremos puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y
revueltas, situaciones en las cuales los miembros se enfrentan
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abiertamente a la organizacion, como ocurre con huelgas, paros y
protestas similares. (Chiavenato y Guzman, 2009, pp. 260-261)

La motivacion juega un papel importante en cuanto a la influencia en el
clima organizacional, puede aportar de manera significativa la colaboracion y
el interés de los miembros por el cumplimiento de sus tareas, en cambio la
baja motivacién genera un clima organizacional que dificulta la convivencia y
la comunicacion. Los administradores deben tener en cuenta las diferentes
teorias y modelos de motivacion con la finalidad de gestionar la

participacion, comunicacion y el desempefio.

Werther et al (2008) menciona que “el clima organizacional de una
empresa se vincula no solamente a su estructura y a las condiciones de vida
de la colectividad del trabajo, sino también a su contexto historico con su
conjunto de problemas demograficos, econdémicos y sociales” (p. 423). El
clima organizacional responde y se ve influenciado por el contexto en el que
desenvuelve una organizacion, ya sea por una crisis econdmica,

inestabilidad politica o las condiciones ambientales.

Olaz (2009) menciona que el clima organizacional “es un conjunto de
variables situacionales de distinto orden y naturaleza, que oscilan en el
transcurso del tiempo, afectando de desigual manera a todos aquellos
miembros de la comunidad laboral” (p. 194). Al igual que con la cultura el
clima varia significativamente de una organizacidon a otra, la gerencia y
personal de recursos humanos deben trabajar de manera activa en mejorar

estas variables y generar un clima de calidad.

Werther et al (2008) indican que descuidar el clima laboral afecta de
manera significativa al desempefio de los miembros de la organizacién, por
ese motivo el departamento de recursos humanos debe buscar el apoyo de
los directivos para realizar actividades para gestionar el clima, “en especial
de los que integran la capula del mando” (p. 437)

55



METODOLOGIA

Enfoque

El enfoque de este proyecto es mixto porque utiliza informacion
cuantitativa y cualitativa. El enfoque cuantitativo se fundamenta en la
medicion de las variables, las cuales se representan mediante numeros, que
permiten obtener informacién objetiva, basada en hechos externos al
investigador. Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) mencionan que el
enfoque cuantitativo “usa la recoleccion de datos para probar hipétesis, con
base en la medicibn numérica y el analisis estadistico, para establecer

patrones de comportamiento y probar teorias. (p. 4).

Por su parte, el enfoque cualitativo se basa en un proceso inductivo,
donde se obtiene la perspectiva y punto de vista de los participantes, por
esta razon, la preocupacion del investigador son las vivencias y experiencias
de las personas reconstruyendo la realidad. Hernandez et al. (2010) en
cambio mencionan que el enfoque cualitativo “utiliza la recoleccion de datos
sin medicién numérica para descubrir o afinar preguntas de investigacion en

el proceso de interpretacion” (p. 7).

Para Grinnell citado por Herndndez, Ferndndez y Baptista (2010)
“ambos enfoques [cuantitativo y cualitativo] emplean procesos cuidadosos,
metodicos y empiricos en su esfuerzo para generar conocimiento” (p. 4).
Tanto el enfoque cuantitativo y el enfoque cualitativo permiten obtener
resultados utiles dentro de una investigacion, pero en base a sus propias
estrategias.
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Fases similares y relacionadas entre el enfoque cuantitativo
y el enfoque cualitativo

*1. Llevan a cabo la observacion y evaluacion de fenémenos.

+2. Establecen suposiciones o ideas como consecuencia de la observacidény
evaluacion realizadas.

+3. Demuestran el grado en que las suposiciones o ideas tienen fundamento.

*4. Revisan tales suposiciones o ideas sobre la base de las pruebas o del
analisis.

*5. Proponen nuevas observaciones y evaluaciones para esclarecer, modifi
car y fundamentar las suposiciones e ideas; o incluso para generar otras.

Gréfico 8 Fases similares y relacionadas entre los enfoques cuantitativo y cualitativo

Fuente: Hernandez, et al., 2010, Metodologia de la investigacion, p. 4.

Tipo de investigacion

Esta investigacion es de alcance descriptivo porque solo se esta
tratando de establecer cudles son los factores de riesgos psicosociales, mas
no de analizar sus causas. Ademas la descripcion, es un tipo de
investigacion que busca especificar las propiedades, atributos vy
caracteristicas de las situaciones y/o personas. Pretende obtener
informacion de variables independientes, por lo tanto, el interés no se centra
en la relacion de causalidad de los fenOmenos, sino en las caracteristicas

que las componen.

Variables

Desempefio laboral:

e Comunicacion organizacional: Es el conjunto de procedimientos y
acciones que se suscitan en una organizacion, para trasmitir o recibir
informacion, a nivel interno o externo con la finalidad de alcanzar los
objetivos planteados en la mision y vision de la empresa.

* Relaciones interpersonales: Se refiere a la relacion reciproca entre
dos 0 mas personas para tratar asuntos de diversa indole, estos sean
sociales, politico, religioso, laboral, etc. Vale mencionar que
imprescindible que exista la comunicacion para que se efectien las

relaciones interpersonales.
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Liderazgo: Es el atributo que posee un individuo para guiar a un grupo
de personas u organizacion con el fin de alcanzar uno o varios

objetivos.

Riesgos psicosociales

Autonomia: Es la capacidad que tiene un individuo para ejercer
control de la situacién indistintamente en el contexto en que se
encuentre.

Supervision: Se refiere a la accidén o gestion de inspeccionar una o
varias tareas realizadas por otro persona.

Trabajo en equipo: Es la competencia que nos permite poder llevar
acabo funciones en el puesto de trabajo, con la colaboracién de dos o
mas compafieros, los mismo que pueden ser del mismo o varios
departamentos en una organizacion.

Ritmo de trabajo: Es un indicador que refleja la velocidad y precision
con la cual se efectuan las funciones en el puesto de trabajo.

Carga de trabajo: Se refiere a la cantidad de trabajo o al nUmero de
responsabilidades que puede efectuar un colaborador a lo largo de
una jornada laboral.

Manejo de conflicto: Es una habilidad cognitiva que nos permite
resolver situaciones complejas independiente del contexto o el medio
donde estas se presente.

Clima social: Es el conjunto de percepciones que una persona adopta
dentro del sistema de la sociedad.

Mobbing: Se refiere al acoso laboral o a la presion moral que siente
un individuo por parte de otro, que por lo general se suscita en las

empresas.

Hipotesis General

En la organizacién la falta de autonomia, la incapacidad para la toma

de decisiones, los conflictos y el clima social deficiente son los riesgos
psicosociales mas destacados, los cuales afectan al adecuado desempefio

de los trabajadores.
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Hipdtesis de trabajo

1.-La autonomia, las pausas y ritmo del trabajo, la cohesion de grupo y el
manejo de conflictos son factores psicosociales que pueden producir bajo
desempeiio en los trabajadores de la empresa

2.- La empresa ofrece servicios de limpieza y mantenimiento a empresas
publicas y privadas en distintos puntos de la ciudad de Guayaquil, las
funciones y los horarios de trabajo se le asignan a los colaboradores
dependiendo de la necesidad del cliente, bajo supervision del jefe
encargado.

3.- Las estrategias para manejar los factores de riesgos psicosociales estan
referidas a la formalizacion de un sistema de control relacionado con la
creacion de un comité, actividades de prevencion, elaboracion de protocolo,
elaboracion de un plan de beneficios y actividades de integracion.

Poblacion

La poblacion de la empresa es de 302 colaboradores entre Directivos,
personal administrativo y personal operativo. La muestra a la que se le
aplicé el cuestionario y la encuesta fue de 236 colaboradores segun la
férmula aplicada para el muestreo probabilistico. La entrevista fue aplicada a
dos personas. a) Jefe de operaciones, quien es el responsable de toda la
gestion del personal operativo y b) Jefa de Talento Humano, quien es la

encargada de la gestion administrativa del personal administrativo y

operatlvo.
MARGEN DE ERROR Teomin en suditoris) 3,08
TAMAFRIO POBLACION 302 *
MIVEL DE COMNFIANZA [comun en suditoria) 95% =

ValoresZ [vzlor del nivel de confiznzz) [ 0w o5%| a7s] 98] 5o

Varianza [vzlor pars reemplzzar en |z formuls) | 1,645|1,960)| #2558 #8887| 2,576
]

!
Hota: !
* Ingrezar Tamanic de Iz Poblacion - Universo !
**\alor fijo para auditoria Y,
***|ngrezar los datos de |z escala de acuerdo al /
tamafic de |a poblacion (universo)
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Grafico 9 Aplicacion de la férmula de muestreo

Fuente: Kevin Valdez
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Métodos

El presente trabajo consiste en identificar los factores de riesgos
psicosociales que se encuentran presentes en ALGAGICORP S.A.
empleando una l6gica deductiva de investigacion. Cegarra (2010) indica que
el método deductivo “consiste en emitir una hipotesis acerca de las posibles
soluciones al problema planteado y en comprobar con los datos disponibles

si estos estan de acuerdo con aquellas” (p. 82).

Hernandez et al., (2010) mencionan que “dentro del enfoque deductivo-
cuantitativo, las hipotesis se contrastan con la realidad para aceptarse o
rechazarse en un contexto determinado” (p. 114). EI método deductivo
permitira contrastar a realidad de la empresa en base a la hipotesis

planteada anteriormente mediante el uso de técnicas e instrumentos.

Técnicas

En el trabajo se aplicaron 3 instrumentos de medicion: encuesta,
Cuestionario de evaluacion de riesgo y entrevistas. Con respecto a la
encuesta, esta fue aplicada al personal administrativo y operativo. Consistio
en 19 preguntas cerradas politdbmicas (3 respuestas), entre las cuales 2
preguntas tenian 4 opciones de respuestas. Las preguntas fueron realizadas
considerando las variables del estudio: comunicacion, relaciones
interpersonales, supervision, resolucion de conflictos, trabajo en equipo,
carga laboral, autonomia y desempefio. Ademas, entre los datos que debian
completar los encuestados para la identificacion estaban los siguientes:

edad, sexo y tiempo trabajando en la empresa.

El cuestionario de factores psicosociales fue aplicado al personal
administrativo (28 personas entre hombres y mujeres) y personal operativo
(274 entre hombres y mujeres), estd compuesto de 30 preguntas con varias
alternativas de respuesta A, B, C, D y E, ademas de una opcién de
respuesta cualitativa (observaciones) que posibilita una contribucion a las
respuestas obtenidas. También mide 5 aspectos del trabajo que son: en

primer lugar la participacion, implicacion y responsabilidad, en segundo lugar
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la formacion, informacién y comunicacion, en tercer lugar la gestiéon del
tiempo, en cuarto lugar la cohesion de grupo y en quinto lugar el mobbing.
Esta Ultima no tiene una puntuacion cuantitativa, sin embargo da una
apreciacion cualitativa, la misma que sera considerada al momento de

elaborar la estrategia de intervencion.

La entrevista, por su parte, consiste en 10 preguntas abiertas, las
cuales tienen como objetivo establecer las condiciones laborales que
conllevan a la aparicién de riesgos psicosociales para los trabajadores de la
empresa. Fue aplicada al Jefe de y a la Jefa de Talento humano. Estas dos
visiones permitieron obtener informacion para la elaboraciéon de las

estrategias de intervencion.

Hernandez et al. (2010) mencionan que “las encuestas de opinidn son
investigaciones no experimentales transversales o0 transaccionales
descriptivas o correlacionales-causales” (p. 165). Mediante el uso de la
encuesta se podra constatar o descartar la existencia de los factores de
riesgo psicosocial mediante la tabulaciéon de los resultados.
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ANALISIS DE DATOS

En base a la aplicacion de la Encuesta sobre Factores de Riesgos
Psicosociales y la posterior tabulacion de datos, se presentan los resultados
de las preguntas realizadas. En cada categoria, se muestran resultados en
base a las opciones de respuesta, su respectivo numero de participantes
identificados y su valor porcentual.

El andlisis se realizd considerando las respuestas de los 236
colaboradores tanto del area administrativa como del &rea operativa. Con la
finalidad de facilitar el andlisis de datos y visualizar la presentacion de
resultados cada categoria incluye un grafico de barras con las respuestas

por alternativa y su equivalente porcentual.

1.- Comunicacioén

RESPUESTA Sl NO PARCIALMENTE Total
Muestra 215 3 18 236
Porcentaje 91.1 1.3 7.6 100

¢Recibe usted la adecuada instruccion de sus funciones por parte del
supervisor o jefe de proyecto?

250

200

150 §Si=91,1%
ENc = 13%

100 Parcialmente = 7.6%

50

Gréfico 9 Diagrama de barras del apartado de comunicacion.

En la muestra de 236 colaboradores, 215 indicaron recibir instrucciones
por parte del supervisor o jefe de proyecto, lo que equivale al 91,1%, por otro
lado 3 colaboradores indicaron que no recibieron las instrucciones, lo que
corresponde al 3% y 18 colaboradores indicaron ser instruidos parcialmente,
correspondiendo al 7,6%.
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2.- Autonomia

RESPUESTA Sl NO PARCIALMENTE %
Muestra 65 120 51 236
Porcentaje 27.5 50.9 21.6 100

{Tiene usted la capacidad de cambiar el procedimiento de sus
funciones, en caso de que no funcione el establecido por la empresa?

140

120

120

100

80 mSi=275%
mNo = 50,8%

51 Parcialmente = 21,6%

Gréfico 10 Diagrama de barras del apartado de autonomia.

Respecto a la capacidad para cambiar procedimientos, 65 personas
que son el 27.5% indicaron que tienen la capacidad de cambiar el
procedimiento establecido por la empresa en cuanto a la realizacién de sus
funciones, por otro lado el 50.9% pertenecen al grupo de 120 colaboradores
contestaron que no se tienen las posibilidad de cambiar el procedimiento,
mientras que el 21.6% pertenecientes a 51 colaboradores respondieron
parcialmente, lo cual refleja que dependiendo de las situaciones podrian

cambiar los procedimientos establecidos.

3.- Supervision — Acomparfamiento

~ JEFE DE JEFE DE
RESPUESTA SUPERVISORES COMPANEROS PROYECTO GRUPO %
Muestra 221 10 3 2 236
Porcentaje 3.6 4.2 14 0.8 100
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¢Cuando usted tiene dudas sobre la realizacion de las
funciones, a quien acude?

250
221
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m Supervisor = 94, 4%
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Jefe de Produccién = 1,3%

m Jefe de Grupo = 0,8%
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Grafico 11 Diagrama de barras del apartado de supervision — acompafiamiento.

Respecto a quien pueden acudir cuando los trabajadores tienen dudas,
221 personas representan el 93.6%, los mismos que indicaron que cuando
tienen dudas sobre la realizacion de sus funciones acuden al supervisor, por
el otro lado el 4.2% pertenecen al grupo de 10 personas acuden a sus
compairieros para cualquier duda, mientras que el 1.4% pertenecientes a los
3 trabajadores que respondieron pedir ayuda a su jefe de proyecto y el 0.8
gue conciernen a las 2 personas que acuden al jefe de grupo.

4 .- Adiestramiento

RESPUESTA SI NO PARCIALMENTE %
Muestra 222 4 10 236
Porcentaje 94.1 1.7 4.2 100

¢Recibe usted la adecuada instruccién por parte de la empresa para
actuar en caso de un accidente de trabajo?

250

222

200

150 =Si=941%

sNo =17%

100 Parcialmente =4,2%

50

Gréfico 12 Diagrama de barras del apartado de adiestramiento.
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Respecto a si los trabajadores reciben una adecuada instruccién para
actuar en caso de accidentes de trabajo, 222 personas son el 94.1%
indicaron si reciben una adecuada instruccion y capacitacion para actuar en
caso de que sufran algun accidente de trabajo, por otro lado el 1.7%
pertenecen a 4 personas, contestaron que no se encuentran capacitados
para actuar en caso de que suscite un accidente de trabajo, mientras que el
4.2% pertenecientes a los 10 trabajadores que respondieron parcialmente lo
cual refleja que hasta cierto punto han sido instruidos por la empresa para

actuar en casos de accidentes laborales.

5.- Carga de trabajo

RESPUESTA SI NO PARCIALMENTE %
Muestra 11 199 26 236
Porcentaje 4.7 84.3 11.0 100

iLe asighan tareas que excedan mas alla de las 8 horas laborales
diarias?
250

200

160 ESi=47%
mNo =84,3%

100 Parcialmente = 11%
50

11
0 —

Gréfico 13 Diagrama de barras del apartado de carga de trabajo.

Respecto a si se le asignan tareas a los colaboradores que excedan las
8 horas laborales diarias, 11 personas son el 4.7% indicaron que por lo
general realiza tareas que exceden mas alla de las 8 horas, por el otro lado
el 84.3% pertenecen al grupo de 199 personas contestaron que no realizan
tareas que excedan mas alla de las 8 horas laborales diarias, mientras que
el 11% pertenecientes a los 26 trabajadores que respondieron parcialmente
lo cual refleja que dependiendo las situaciones realizaban y no tareas que

excedieran las 8 horas laborales.
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su trabajo, 180 personas son el 76.3% indicaron que la empresa les
proporciona los equipos e implementos necesarios para realizar su trabajo,
por el otro lado el 2.5% pertenecen al grupo de 6 personas contestaron que
no se los provee del material que necesitan para su actividad, mientras que

el 21.2% pertenecientes a los 50 trabajadores respondieron que se les

6.- Adecuacién persona - trabajo

RESPUESTA Sl NO PARCIALMENTE %
Muestra 180 6 50 236
Porcentaje 77.3 2.5 21.2 100

éCree usted que la empresa le proporciona los equipos e implementos

Grafico 14 Diagrama de barras del apartado adecuacion persona - trabajo.

Respecto a si se les proporciona los equipos necesarios para realizar

necesarios para realizar su trabajo?

u3i=763%
mNo =25%

Parciamente = 21,2%

suministran los equipos e implementos de manera parcial.

7.- Mobbing
RESPUESTA Sl NO PARCIALMENTE %
Muestra 18 195 23 236
Porcentaje 7.6 82.6 9.8 100
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¢Cuando se ha daiiado alguna maquinaria del trabajo, se ha culpado
injustamente a algin compafiero?

250
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150 uSi=T,6%
uNo = 82,6%

100 Parcialmente = 9,7%

50
18
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Gréfico 15 Diagrama de barras del apartado de mobbing.

Respecto a si se les ha inculpado injustamente a algun colaborador
cuando se ha dafado alguna maquinaria del trabajo, 18 personas son el
7.6% indicaron que si se ha culpado a un compafiero de manera
injustificada, por el otro lado el 82.6% pertenecen al grupo de 195 personas
contestaron que por lo general no han inculpado injustificadamente a algun
compaiiero, mientras que el 9.8% pertenecientes a los 23 trabajadores que
respondieron que de manera parcial se ha culpado a un compafero del

trabajo.

8.- Desempefio

RESPUESTA Sl NO PARCIALMENTE %
Muestra 124 99 13 236
Porcentaje 52.5 42.0 5.5 100

éLas dificultades mencionadas en las preguntas anteriores afectan su
desempefioen el trabajo?

140
120

100

u5i=52,5%
sNo = 419%

Parcialmente = 5,5%
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Gréfico 16 Diagrama de barras del apartado de desempenio.

Respecto a si todo lo anteriormente mencionado les afecta a su
desempeiio, 124 personas son el 52.5% indicaron si les afecta su
desempeiio en el trabajo, por el otro lado el 42% pertenecen al grupo de 99
personas contestaron que no les afecta su desempeiio en el ejercicio de sus
funciones, mientras que el 5.5% pertenecientes a los 13 trabajadores que
respondieron parcialmente lo cual refleja que hasta cierto grado les afecta su
desempeiio en el puesto de trabajo.

Cuestionario

Se aplicé el Cuestionario de Evaluacién de Riesgos Psicosociales a los 236
colaboradores de la empresa tanto del personal administrativo como del
personal operativo. El objetivo de esta evaluacion es determinar el estado de
las cuatro variables que se relacionan con el entorno laboral y que afectan a
la salud del trabajador y al desarrollo de las tareas a realizar.

Estas variables son:

1.- Participacion, implicacion y responsabilidad

2.- Formacion, informacién y comunicacion

3.- Gestién del tiempo

4.- Cohesion de grupo

Resultados personal administrativo

Variables Puntuacion Estado Diagndstico
Participacion, Inadecuado | Existe una serie de problemas que
implicacién 'y 23 estan dificultando un adecuado
responsabilidad desarrollo de la organizacién desde
el punto de vista psicosocial
Formacion, Adecuado Indica una situaciébn favorable
informacion 'y 9 desde el punto de vista psicosocial
comunicacion
Gestion del Inadecuado | Existe una serie de problemas que
tiempo 12 estan dificultando un adecuado
desarrollo de la organizacién desde
el punto de vista psicosocial
Cohesidn de 11 Adecuado | Indica una situacion favorable
grupo desde el punto de vista psicosocial

68




Resultados del personal operativo

Variables Puntuacion Estado Diagnastico
Participacion, 28 Muy Existen puntos criticos que deben
implicacion 'y inadecuado | S€r atendidos de manera urgente
responsabilidad
Formacion, 11 Adecuado |Indica una situacion favorable
informacion y desde el punto de vista psicosocial
comunicacion
Gestion del 19 Muy Existen puntos criticos que deben
tiempo inadecuado | S€r atendidos de manera urgente
Cohesion de 19 Muy Existen puntos criticos que deben
grupo inadecuado | S€r atendidos de manera urgente

Resultados de las Entrevistas
ENTREVISTA 1

Se realizé una entrevista al Jefe de operaciones el cual indico que a los
colaboradores se les da una primera induccion acerca de los procedimientos
gue deben realizar cuando efectien sus funciones, ademas, se les da una
instruccion de como utilizar los materiales y los equipos de proteccién en su
puesto de trabajo, esto se relaciona con una pregunta de la encuesta la cual
indaga si los colaboradores reciben una adecuada capacitacion y formacion

para llevar a cabo sus tareas, en la que en su mayoria respondieron que si.

Ademas, el entrevistado indica que al momento que un colaborador
ingresa a la organizacion se le asigna un supervisor, el cual se encarga de
darle una induccion inicial, ubicarlo en su respectiva area de trabajo,
controlando las funciones del nuevo colaborador. Esta ultima afirmacion se
relaciona con la pregunta de la encuesta sobre el acompafamiento por parte
del supervisor para llevar a cabo el trabajo, en la que los trabajadores

respondieron que si.

Por otro lado, el jefe de operaciones indica que uno de los aspectos a
considerar para delegar funciones a los colaboradores es la complejidad del
trabajo, considerando que la tarea pueda ser realizada entre dos o mas

colaboradores, sobre todo si son trabajos en altura. Esta disposicion, esta
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relacionada con la pregunta de la encuesta el trabajo en equipo, la cual en
mayoria respondieron que se les permite trabajar en equipo cuando el

trabajo es complejo.

El jefe de operacion indica que las funciones y los horarios de trabajo
se le asignan dependiendo de la necesidad del cliente y los horarios
dependen también de la cobertura del personal con el que dispongan.
Ademas dentro de sus politicas, no esta permitido que el personal con
discapacidad doble turnos de trabajo y que si es posible no se los envia a

gue realicen sus labores en el horario nocturno.

Esta disposicion se asocia a una de las preguntas de la encuesta que
expresa si en algin momento ha podido presenciar alguan tipo de
discriminacion hacia el personal que presenta algun tipo de discapacidad,
misma que en su mayoria respondieron que no han observado y como un
aporte extra supieron indicar que es todo lo contrario que la empresa se
preocupa por su personal con discapacidad y que han contratado a varios
colaboradores que presentan esta condicion.

ENTREVISTA 2

La segunda entrevista se la realizo a la jefa de talento humano en
cargada de la gestion de todo el personal administrativo, la cual supo indicar
que cuando los trabajadores ingresan a laborar en la empresa primero se les
indica politicas y procedimientos de la organizacion en las cuales intervienen

inducciones y capacitaciones para luego asignarles a sus areas respectiva.

La jefa de talento humano indica también que cada colaborador es
responsable de organizacion y ejecucion de su trabajo, y en caso de que se
presente algun conflicto o inconveniente en el puesto, en primera instancia lo
resuelve el jefe departamental, si el mismo no puede dar solucion a este
problema, la jefa de talento humano toma partida para dar solucion al
conflicto y en dltima instancia de ser extremadamente grave el asunto, se

presenta el requerimiento para que lo resuelva la gerencia general.
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Por otro lado indica que mes a mes el personal recibe capacitaciones
por parte de un asesor externo (Ing. de seguridad y salud ocupacional), para
que tenga conocimientos y puedan responder en caso de que susciten
accidentes labores y conocimientos generales sobre enfermedades y riesgos
en el trabajo. Ademas supo indicar que los criterios que se toman encuentra
a la hora de designar responsabilidades e indicar los horarios de trabajo de
los colaboradores menciono, que esto esta estipulado en el manual de
funciones de la empresa y en cuanto a horarios ellos se manejan de acuerdo
a los que dice el ministerio de trabajo el cual indica que no se puede exceder

las tareas de un colaborador mayor a 8 horas.
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PROPUESTA DE INTERVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Objetivo
Proponer estrategias que disminuyan los riesgos psicosociales en la

empresa Algagicorp S.A., para mejorar el desempefio de los trabajadores.

Justificacion

Debido a que en la empresa Algagicorp no se ha realizado ningun
proceso de evaluacion de los factores de riesgos psicosociales y acorde a
las exigencias de organismos de controles nacionales e internacionales, se
debe llevar a cabo un proceso de intervencion con la finalidad de prevenir o
disminuir enfermedades, accidentes e incidentes en el puesto de trabajo
relacionados con el desempefio laboral, la autonomia de trabajo, la toma de
decisiones, horas laborales extendidas, comunicacién organizacional, y el

mobbing.

El desemperiio de los colaboradores se ve fuertemente influenciado por
las condiciones de trabajo y las relaciones que mantiene con otros
trabadores, por este motivo, es necesario propiciar actividades que mejoren
los vinculos intergrupales dentro y fuera del trabajo. La correcta gestion de la
carga laboral, permitira que los miembros de la organizacion no se sientan
agotados en el cumplimiento sus labores, optimizando la distribucién de
tiempo, logrando desempeniar todas las activadas programadas dentro de la

jornada.

Los factores de riesgo psicosocial, tienen un efecto nocivo que se
manifiesta de manera individual y particular en cada colaborador, por lo tanto
la empresa debe brindar por medio de capacitaciones, las herramientas que
ayuden a cada trabajador a afrontar las dificultades y gestionar de manera
mas eficiente su relacion con los demas. Dentro de este contexto, los
trabajadores deben tener mecanismos que permitan una comunicacion
directa de sus problemas o sugerencias con los jefes y gerentes con el

objetivo de identificar los problemas particulares en cada trabajador.
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La vinculacion con la empresa, es otro factor importante, pues a mayor
grado de motivacion los colaboradores responden con un mayor
desempeiio. Por eso, es indispensable establecer beneficios adicionales que
mejoren tanto las condiciones laborales, como el aspecto personal y familiar.
Aspectos como el transporte o elementos como el uniforme institucional

reafirman el compromiso con la empresa y a su vez con los resultados.

Ejes tematicos:

» Creacion de un Comité de Riesgos.

» Elaboracién de una guia de prevencion de los riesgos psicosociales

e Charlas informativas periodicas sobre los factores de riesgos
psicosociales y la salud ocupacional.

» Elaboracién de un protocolo de actuacion ante la presencia de riesgos
psicosociales.

e Elaboracibn de un Plan de beneficios y reconocimientos no
monetarios.

» Talleres sobre el manejo del tiempo, control del estrés y manejo de
conflictos.

» Actividades de integracion.

Ejes tematicos Actividad

Creacion de un Comité de Preparacion de colaboradores para la
Riesgos. conformacion de un comite.

Elaboracion de una guia de
2 | prevencion de los riesgos
psicosociales

Realizar un analisis de los riesgos
psicosociales a partir del diagnadstico.

Charlas informativas

L Actividades de promocion del cuidado y
periodicas sobre los factores

3 ) ) : prevencion de riesgos psicosociales y la

de riesgos psicosociales y la .
. salud ocupacional.

salud ocupacional.
Elaboracion de un protocolo | Conformacion de un equipo

4 de actuacion ante la multidisciplinario para la establecer
presencia de riesgos protocolo de actuacioén frente a los
psicosociales. riesgos psicosociales.

Elaboracién de un Plan de Disefio y elaboracién de una propuesta
5 | beneficios y reconocimientos |de plan de beneficios y reconocimientos
no monetarios Nno monetarios.

6 | Talleres sobre el manejo del |Actividades de mejora del factor personal
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tiempo, control del estrés y
manejo de conflictos.

de los riesgos psicosociales vinculados al
desempeiio laboral.

7 | Actividades de integracion.

Mejorar el trabajo en equipo mediante
talleres y actividades recreativas.

Planificacion:

Actividades Responsables Duracion Presupuestos
Realizacion de
actividades de :
 Gerencia general
esparcimiento entre Realizar de A
« Jefa de talento prox.

todos colaboradores
de la empresa y sus

familias.

humano

manera anual.

$5.000 - $ 7.000

Realizar actividades
de promocion del
programa de
seguridad y salud

ocupacional.

* Ingeniero de salud
seguridad

ocupacional

Capacitacién

semestral.

Costo aprox. de $ 600
por capacitacion.

Brindar beneficios
adicionales a través

de la empresa (Plan

» Gerencia general

» Jefa de talento

Durante todo el

Realizar alianzas
estratégicas con
clientes u otras

. . afio. empresas para brindar
telefénico, comida, humano descuentos y
transporte) beneficios.

Entrega de
reconocimientos e Realizar de

incentivos econémicos
a los colaboradores
que cumplan con los
proceso de la

empresa.

» Gerencia general

» Gerente de

operaciones

manera anual o
en base al
cumplimiento de

objetivos.

Presupuesto variable
en base a al tipo y
valor de los incentivos
aprobados por la
gerencia general.

Recopilacion anénima
de quejas y

sugerencias.

» Jefa de talento

humano

Durante todo el

afno.

Sin costo.

Implementacion de
pausas activas

durante las jornadas

* Ingeniero de salud
seguridad

ocupacional

Capacitacion

anual.

Capacitacién a cargo
del personal interno.
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laborales.

» Jefa de talento

humano

Capacitacion de los
colaboradores de
riesgos laborales
relacionados con el

factor personal.

* Ingeniero de salud
seguridad

ocupacional

» Jefa de talento

humano

Capacitacion
mensual en
base a la
disponibilidad
de los
trabajadores
hasta cubrir el
100%.

Capacitacion sin costo
a realizada por
personal interno y
realizada en las
instalaciones de la
empresa.

Proporcionar
uniformes de la
empresa, asi como
material promocional
de la misién y
objetivos de la

empresa

» Gerencia general

Realizar de

manera anual.

Presupuesto sujeto a
la aprobacion de la
Gerencia General,

$ 70 - $ 90 aprox., por
cada colaborador.

Capacitacién en

servicio al cliente.

» Jefa de talento

humano

Realizar de
manera anual o
semestral en
base al volumen
de los nuevos

ingresos

Externa Aprox.
$2.000 - $ 5.000

Conmemoracion de
fechas importantes
relacionadas con la
empresa y con los

empleados (huevos

ingresos, cumpleafios)

» Jefa de talento

humano

Realizar durante
todo el afio, con
reuniones de
manera
semanal o

mensual.

Aprox.
$ 150-$ 200
Mensual
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CONCLUSIONES

En el diagnostico preliminar de los factores de riesgo psicosocial de la
empresa Algagicorp, se logré identificar que no existe una gestion de
intervencion para su tratamiento, lo cual se ve reflejado en los resultados
del cuestionario de factores de riesgos psicosociales que se les
administro a los colaboradores de la organizacion.

Segun el cuestionario aplicado a los colaboradores de la empresa, se
puede establecer que indicadores como: La autonomia, las pausas y
ritmo del trabajo, la cohesiéon de grupo y el manejo de conflictos estan
en niveles muy inadecuados.

En cuanto a la cohesién de grupo, podemos evidenciar que presenta
niveles criticos, que afectan el desempefio, lo cual se demuestra en la
poca capacidad que tienen los colaboradores de manejar conflictos, el
clima social, y el ambiente propio de trabajo.

El desempefio de los colaboradores de la empresa Algagicorp, se
encuentra en un nivel aceptable, una adecuada gestion de los factores
de riesgo psicosocial e implementacion de estrategias orientadas a la
vision de la empresa, lograran un mejor servicio para sus clientes, y
aumentaran el compromiso organizacional de los trabajadores para con
la empresa.

A partir del diagndstico se pudo determinar un plan de accion que
permita de manera simultdnea prevenir y gestionar los riesgos
psicosociales presentes en organizacion, asi como aumentar el
desemperio de los colaboradores.

Implementar un sistema que permita la constante supervision y control
de los factores de riesgos psicosociales, a través de un plan de
beneficios, actividades de integracion, charlas informativas, protocolos
de seguridad y salud ocupacional, permitira que estos riesgos puedan

ser evaluados de manera periodica.
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RECOMENDACIONES

Realizar una revisién al menos cada afio de los factores de riesgos
psicosociales, para poder mantener o corregir a tiempo en caso de

Ser necesario.

Implementar las estrategias de intervencion, periddicamente para
controlar y minimizar los factores de riesgo psicosocial que afectan el

desempeiio laboral de los colaboradores.

Disefiar un programa de evaluacion de desempefio, tomando en
cuenta los factores de riesgo psicosocial a los cuales los

colaboradores de la empresa podrian estar expuestos.

Flexibilizar, de manera gradual la supervision del trabajo,
promoviendo la delegacion y la responsabilidad de los colaboradores

en actividades individuales y de grupo.

Realizar evaluaciones que den cuenta de los aprendizajes y logros
alcanzados por los colaboradores en las capacitaciones, charlas y

talleres impartidos por la organizacion.
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ANEXOS
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Anexo # 1

Encuesta sobre Factores de Riesgo Psicosocial

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educ  acién

Carrera de Psicologia Organizacional

Objetivo: Establecer los factores de riesgo psicosocial que se encuentran en

la empresa ALGAGICORP S. A.y su relacion con el desempefio.

Instructivo: Lea detenidamente cada pregunta antes de contestar
Responda todas las preguntas

Encierre la respuesta que usted elija

Esta encuesta es para levantar informacion sobre lo s riesgos
psicosociales a fin de mejorar procedimientos inter nos de la empresa.

iGracias por su colaboracién!

Edad: Sexo: Tiempo laborando en la empres  a:

1. Recibe usted la adecuada instruccion de sus funciones por parte del
supervisor o jefe de proyecto?
a) Si b) No c) Parcialmente

2. ¢En el ejercicio de sus funciones existe un acompafnamiento por parte
de su jefe inmediato?
a) Si b) No c) Parcialmente

3. ¢ Tiene de usted la capacidad de cambiar el procedimiento de sus
funciones, en caso de que no funcione el establecido por la
empresa?

a) Si b) No c) Parcialmente

4. ¢ Cuando usted tiene dudas sobre la realizacion de las funciones, a
quien acude?
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a) supervisores b) comparieros c) jefe de proyecto  d)
jefe de grupo

5. ¢Cuando existe un incidente con maquinaria o con los trabajadores,
quien los resuelve?

a) supervisores b) comparieros c) jefe de proyecto  d)
jefe de grupo

6. ¢ Recibe usted la adecuada capacitacion y formacion por parte de la
empresa para desarrollar sus habilidades y conocimientos respecto al
trabajo?

a) Si b) No c) Parcialmente

7. ¢Recibe usted la adecuada instruccion por parte de la empresa para
actuar en caso de un accidente de trabajo?
a) Si b) No c) Parcialmente

8. ¢Cuando una tarea es compleja de realizar, existe la posibilidad de
formar equipos de trabajo para su ejecucion?

a) Si b) No c) Parcialmente

9. ¢Le asignan tareas que excedan mas all4 de las 8 horas laborales
diarias?

a) Si b) No c) Parcialmente
10.¢,Usted ha evidenciado hostigamiento por parte de la empresa hacia
un companiero de trabajo?

a) Si b) No c) Parcialmente

11.¢,Usted realiza sus tareas considerando un ritmo adecuado de
trabajo?

a) Si b) No c) Parcialmente

12.¢ Para la ejecucion de las tareas, hay que prestar suficiente atencion
y concentracion?

a) Si b) No c) Parcialmente
13.¢,Si se presenta algun incidente con un cliente en su puesto de

trabajo, tiene usted la posibilidad de darle solucién al mismo?
a) Si b) No c) Parcialmente
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14.¢,Cree usted que la empresa le proporciona los equipos e
implementos necesarios para realizar su trabajo?

a) Si b) No c) Parcialmente

15.¢,Cuando se ha dafiado alguna maquinaria del trabajo, se ha culpado
injustamente a algiin compafiero?

a) Si b) No c) Parcialmente

16.¢, Tiene usted conocimiento si en algin momento ha existido actos
discriminatorios a los trabajadores que presentan discapacidad?

a) Si b) No c) Parcialmente

17.¢ Las dificultades mencionadas en las preguntas anteriores afectan su
desempeiio en el trabajo?

a) Si b) No c) Parcialmente
18.¢,Ha recibido retroalimentacion de su desempefio en el trabajo?
a) Si b) No c) Parcialmente

19.Si es positiva su respuesta anterior ¢ La retroalimentacion le ha
permitido mejorar su forma de trabajar?

a) Si b) No c) Parcialmente

Gracias
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Anexo # 2

Cuestionario de Evaluacion de Riesgos Psicosociales

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE RIESGOS

PSICOSOCIALES

ALGAGICORP S.A. REG: VGS - 001

VGS

Indicaciones:

e Esta prueba tiene como finalidad medir riesgos psicosociales de la empresa.

¢ Lea adecuadamente cada una de las preguntas y respéndalas con un visto en el
menor tiempo posible.

¢ Leinformamos que cualquier dato que Ud. aporte serd manejado
confidencialmente por la empresa.

Firma

1. ¢Eltrabajador tiene libertad para decidir cémo hacer su propio trabajo?
a) No
b) Si, ocasionalmente
c) Si, cuando la tarea se lo permite
d) Si, es la practica habitual

Ao Bo Co Do

2. (¢Existe un procedimiento de atencidon a las posibles sugerencias o reclamaciones
planteadas por los trabajadores?
a) No, no existe
b) Si, aunque en la practica no se utiliza
c) Si, se utiliza ocasionalmente
d) Si, se utiliza habitualmente

Ao Bo Co Do

3. ¢Eltrabajador tiene la posibilidad de ejercer el control de su ritmo de trabajo?
a) No,
b) Si, ocasionalmente
c) Si, habitualmente
d) Si, puede adelantar trabajo para luego tener mas tiempo de descanso

Ao Bo Co Do

4. ¢El trabajador dispone de la informacion y de los medios necesarios (equipos,
herramientas, etc.) para realizar su tarea?
a) No
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7.

8.

9.

b) Si, algunas veces
c) Si, habitualmente
d) Si, siempre

Ao Bo Co Do

Ante la incorporacion de nuevos trabajadores, éSe les informa de los riesgos
generales y especificos del puesto de trabajo?

a) No

b) Si, oralmente

c) Si, por escrito

d) Si, por escrito y oralmente

Ao Bo Co Do

Cuando el trabajador necesita ayuda o tiene cualquier duda, acude a:
a) Un compafiero de otro puesto.
b) Una persona asignada
¢) Un encargado o jefe superior
d) No tiene esa opcidn por cualquier motivo

Ao Bao Co Do

Las situaciones de conflictividad ése intenta de resolver de manera abierta y clara?
a) No
b) Si, por medio de intervencién del mando
c) Si, entre todos los afectados
d) Si, mediante otros procedimientos

Ao Bo Co Do

éPueden los trabajadores elegir sus dias de vacaciones?
a) No, la empresa cierra por vacaciones en periodos fijos
b) No, la empresa distribuye el periodo de vacaciones sin tener en cuenta las
necesidades de los trabajadores
c) Si, la empresa concede o no a demanda del trabajador

d) Si, los trabajadores se organizan entre ellos, teniendo en cuenta la continuidad

de la actividad

A O B o Cuo Do

¢éEl trabajador interviene y/o corrige los accidentes en su puesto de trabajo (equipos,

magquinas, etc.)?
a) No, en funcidn del mando superior o persona encargada
b) Si, solo incidentes menores
c) Si, cualquier incidente

AD Bo Co
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10. ¢El trabajador tiene posibilidad de realizar pausas dependiendo del esfuerzo (fisico o
mental) requerido por la actividad?
a) No, por la continuidad del proceso
b) No, por otras causas
c) Si, las establecidas
d) Si, segun las necesidades

A O Bo Co Do

11. ¢Se utilizan medios formales para transmitir informaciones y comunicaciones a los
trabajadores?
a) No
b) Charlas, asambleas
c¢) Comunicados escritos
d) Si, medios orales y escritos

Ao B O Co Do

12. En términos generales, ¢El ambiente de trabajo posibilita relaciones amistosas?
a) No
b) Si, a veces
c) Si, habitualmente
d) Si, Siempre

A O B o Cuo Do

13. La actuacion del mando intermedio respecto a sus subordinados es:
a) Unicamente marca los objetivos individuales a alcanzar por el trabajador
b) Colabora con el colaborador en la consecucion afines
c¢) Fomenta la consecucidn de objetivos en equipos

A O Bo Co

14. ¢{Se recuperan los retrasos del trabajo?
a) No
b) Si, durante las pausas
c) Si, incrementando el ritmo de trabajo
d) Si, alargando la jornada laboral

A O Bo Co Do

15. ¢Cual es el criterio de retribucion al trabajador?
a) Salario por hora
b) Salario mas prima colectiva
c) Salario mas prima individual

Ao Bo Co Do
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16. ¢éSe facilita las instrucciones precisas a los trabajadores sobre el modo correcto y
seguro de realizar las tareas?
a) No
b) Si, de forma oral
c) Si, de forma escrita (instrucciones)
d) Si, de forma oral y escrita

Ao Bo Co Do

17. étiene el trabajador la posibilidad de hablar durante la realizacion de su tarea?
a) No, por la ubicacién del trabajador
b) No, por ruido
c) No, por otros motivos
d) Si, algunas palabras
e) Si, conversaciones largas

A O Bo Co Do Eo

18. ¢Han recibido los mandos intermedios formacidén para el desempeiio de sus
funciones?
a) No
b) Si, aunque no ha habido un cambio significativo en el estilo mando
c) Si, algunos mandos han modificados sus estilos significativamente
d) Si, la mayoria ha modificado su estilo de mando

A O B o Co Do

19. ¢Existe la posibilidad de organizar el trabajo en equipo?
a) No
b) Si, cuando la tarea se lo permite
c) Si, en funcién del tiempo disponible
d) Si, siempre se hace en equipo

Ao Bo Co Do

20. ¢El trabajador controla los resultados de su trabajo y puede corregir los errores o
defectos cometidos?
a) No
b) Si, ocasionalmente
c) Si, habitualmente
d) Si, cualquier error

Ao B o Co Do

21. {Se organiza espontaneamente eventos en los que participa la mayoria de la
plantilla?
a) No
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b) Si, una o dos veces al afio
c) Si, varias veces al aflo, segun surja el motivo

Ao Bo Co

22. ¢El trabajador puede detener el trabajo o ausentarse de su puesto?
a) No, por el proceso productivo
b) No, por otros motivos
c) Si, con un sustituto
d) Si, sin que nadie le sustituya

A O Bo Co Do

23. ¢Existe, en general, un buen clima de trabajo?
a) No
b) Si, a veces
c) Si, habitualmente
d) Si, siempre

A O Bo Co Do

24. ¢El trabajador recibe informacion suficiente sobre los resultados de su trabajo?
a) Seleinforma de la tarea a desempeiiar (calidad y cantidad)
b) Se le informa de los resultados alcanzados con relacién a los objetivos que tiene
asignado
c) Seleinforma de los objetivos alcanzados por la empresa
d) Se le anima a participar en el establecimiento de metas

Ao BoCoDno

25. ¢El trabajador tiene la opcidon de cambiar de puesto o de tarea a lo largo de su
jornada laboral?
a) No
b) Se cambia de manera excepcional
c) Si, se rota entre compafieros de forma habitual
d) Si, se cambia segun lo considera el trabajador

AcBoCuoDao

26. Ante la incorporacion de nuevas tecnologias, nuevas maquinarias o nuevos métodos
de trabajo ¢Se incluye al trabajador para adaptarlo a esas nuevas situaciones?
a) No
b) Si, oralmente
c) Si, por escrito
d) Si, oralmente y escrito
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27.

28.

29.

30.

AcBoCuoDao

¢Qué tipo de relaciones son las habituales en la empresa?
a) Relaciones de colaboracion para el trabajador y relaciones personales positivas
b) Relaciones personales positivas, sin relaciones de colaboracién
c) Relaciones solo de colaboracién para el trabajo
d) Nirelaciones personales, ni de colaboracidn para el trabajo

Ao Bo Co Do

De los problemas que existen un departamento, ¢ estd siendo culpada alguna persona
en concreto?

a) Si

b) No

A B o
¢Han aumentado las bajas de origen psicolégico de larga duracidn en la plantilla?

a) Si

b) No

Ao Bao

é¢Hay personas que estas siendo aisladas o excluidas en virtud de sus caracteristicas
fisicas o personales?

a) Si

b) No

A O B o
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Anexo # 3 Plantilla de Calificacién de Cuestionario

PLANTILLA DE EVALUACION

PARTICIPACION, IMPLICACION,
RESPONSABILIDAD

FORMACION, INFORMACION,
COMUNICACION

GESTION DEL TIEMPO

COHESION DE GRUPO

PREG. OPCION | VALOR | PREG. | OPCION VALOR PREG.] OPCION | VALOR |PREG. |OPCION| VALOR
1 A 5 4 A 5 3 A 5 6 A 0
B 3 B 3 B 3 B 1
C 3 C 1 C 1 C 3
D 0 D 0 D 0 D 5
2 A 5 5 A 5 10 A 5 7 A 5
B 5 B 3 B 5 B 3
C 3 C 3 C 2 C 0
D 0 D 0 D 0 D 0
8 A 3 11 A 5 14 A 0 12 A 5
B 4 B 3 B 5 B 3
C 1 C 3 C 5 C 1
D 0 D 0 D 5 D 0
9 A 5 16 A 5 15 A 0 21 A 4
B 3 B 3 B 0 B 2
C 0 C 3 C 4 C 0
13 A 5 D 0 22 A 5 23 A 5
B 2 17 A 5 B 5 B 3
C 0 B 5 C 3 C 1
18 A 5 C 5 D 0 D 0
B 5 D 2 Puntuacion 27 A 0
C 3 E 0 B 3
D 0 24 A 5 C 3
19 A 5 B 2 D 5
B 3 C 2 Puntuacion
C 3 D 0
D 0 26 A 5
20 A 5 B 3 MOBBING
B 3 C 3 PREG. [OPCION| VALOR
C 1 D 0 28 A 1
D 0 Puntuacion B 0
25 A 5 29 A 1
B 3 B 0
C 1 30 A 1
D 0 B 0

Puntuacion
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Anexo #4 - Plantilla de interpretacion

INTERPRETACION DE LAEVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Participipacion, Implicacion y Responsabilidad

factores de
riesgo psicosocial. Se
recomienda
seguir trabajando en
esa direccion y
realizar evaluaciones
periédicas para
garantizar la
continuidad de esta
situacion

el punto de vista
psicosocial. Se
recomienda investigar
puntos de
mejora que lleven a una
situacion de
mayor adecuacion

Campo
% 0-19 20-39 40 - 60 61-100
Puntuacion 0-8 9-17 18 - 26 27-44
Estado Muy adecuado Adecuado Inadecuado Muy inadecuado
Diagnostico
Existen una serie de
Sugiere que existen problemas que
una serie de estan dificultando un
condiciones muy adecuado .
. o Existen puntos
favorables en la indica una situacion desarrollo de la .
N criticos que deben ser
empresa en cuanto a favorable desde organizacién desde el

punto de vista
psicosocial. Seria
necesario una
evaluacion de mayor
profundidad que
permita identificar
los puntos criticos y
aportar las
medidas correctoras
para mejorar la
situacion

atendidos de manera
urgente. Se
recomienda realizar
una evaluacion
exhaustiva que sea
punto de
arrangue a cambios
organizacionales
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INTERPRETACION DE LAEVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Campo Formacion, Informacion y Comunicacion

% 0-19 20-39 40 - 60 61 - 100
Puntuacion 0-6 7-13 14 -21 22-35
Estado Muy adecuado Adecuado Inadecuado Muy inadecuado
Diagnostico,

Sugiere que existen
una serie de
condiciones muy
favorables en la
empresa en cuanto a
factores de
riesgo psicosocial. Se
recomienda
seguir trabajando en
esa direcciony
realizar evaluaciones
periodicas para
garantizar la
continuidad de esta
situacion

indica una situacion
favorable desde
el punto de vista
psicosocial. Se
recomienda investigar
puntos de
mejora que lleven a una
situacion de
mayor adecuacion

Existen una serie de
problemas que
estan dificultando un
adecuado
desarrollo de la
organizacion desde el
punto de vista
psicosocial. Seria
necesario una
evaluacion de mayor
profundidad que
permita identificar
los puntos criticos y
aportar las
medidas correctoras
para mejorar la
situacion

Existen puntos
criticos que deben ser
atendidos de manera
urgente. Se
recomienda realizar
una evaluacion
exhaustiva que sea
punto de
arranque a cambios
organizacionales
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INTERPRETACION DE LAEVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

Gestion del Tiempo

Campo
% 0-19 20 -39 40 - 60 61 - 100
Puntuacion 0-4 5-9 10-14 15-24
Estado Muy adecuado Adecuado Inadecuado Muy inadecuado
Diagnostico
Existen una serie de

Sugiere que existen
una serie de
condiciones muy
favorables en la
empresa en cuanto a

factores de
riesgo psicosocial. Se
recomienda
seguir trabajando en
esadirecciony
realizar evaluaciones
periddicas para
garantizar la
continuidad de esta
situacion

indica una situacién

favorable desde

el punto de vista

psicosocial. Se
recomienda investigar

puntos de

mejora que lleven a una

situacion de
mayor adecuacion

problemas que
estan dificultando un
adecuado
desarrollo de la
organizacion desde el
punto de vista
psicosocial. Seria
necesario una
evaluacién de mayor
profundidad que
permita identificar
los puntos criticos y
aportar las

para mejorar la
situacion

medidas correctoras

Existen puntos
criticos que deben ser
atendidos de manera
urgente. Se
recomienda realizar
una evaluacién
exhaustiva que sea
punto de
arrangque a cambios
organizacionales
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INTERPRETACION DE LA EVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIALES

una serie de
condiciones muy
favorables enla
empresa en cuanto a
factores de
riesgo psicosocial. Se
recomienda
seguir trabajando en
esadirecciony
realizar evaluaciones
periddicas para
garantizarla
continuidad de esta
situacion

ndica una situacién
favorable desde
el punto de vista
psicosocial. Se
recomienda investigar
puntos de
mejora que lleven a
una situacion de
mayor adecuacion.

estan dificultando un
adecuado
desarrollo de la
organizacién desde el
punto de vista
psicosocial. Seria
necesario una
evaluacion de mayor
profundidad que
permitaidentificar
los puntos criticos y
aportar las
medidas correctoras
para mejorarla
situacién

Campo Cohesion de grupo
% 0-19 20-35 36-60 61-100
Puntuacion 0-5 6-10 11-17 18-29
Estado Muy adecuado Adecuado Inadecuado Muy inadecuado
Existen una serie de
Diagnostico Sugiere que existen problemas que

Existen puntos criticos
que deben ser
atendidos de manera
urgente. Se
recomienda realizar
una evaluacién
exhaustiva que sea
punto de
arranque a cambios
organizacionales.
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Anexo # 5
Entrevista sobre Factores de Riesgo Psicosocial

Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil
Facultad de Filosofia, Letras y Ciencias de la Educ  acién
Carrera de Psicologia Organizacional

Objetivo: Establecer las condiciones laborales que conllevan a la aparicién
de riesgos psicosociales para los trabajadores de la empresa ALGAGICORP
S.A.

Nombre del entrevistado : Cargo:
Nombre del entrevistador: Fecha:
Esta entrevista es para levantar informacion sobre los riesgos

psicosociales a fin de mejorar procedimientos inter nos de la empresa.

iGracias por su colaboracion!

1. ¢ Qué instruccion reciben los trabajadores para realizar sus funciones

en el trabajo?

2. ¢Quiénes realizan la supervision y el acompafamiento a los

trabajadores en el lugar de trabajo?

3. ¢Cuédles son las atribuciones que tienen los trabajadores al momento

de realizar su trabajo?

4. ¢Quiénes son los encargados de resolver situaciones y/o conflictos

que se puedan generar en la realizacion del trabajo?
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5. ¢,Qué capacitacion reciben los trabajadores para el manejo de

maquinaria y para la ejecuciéon de su trabajo?

6. ¢Qué capacitacion reciben los trabajadores para evitar incidentes,

situaciones riesgosas o accidentes en el lugar de trabajo?

7. ¢, COmo se asignan las funciones y los horarios a los trabajadores?

8. ¢ Qué equipos otorga la empresa a los trabajadores para ejecutar sus

funciones?

9. Si durante la jornada de trabajo se produce un dafio a la maquinaria

de uso cotidiano, ¢qué procedimiento se sigue para restituirla?

10.¢,Cuales son los criterios que consideran al momento de distribuir a

los  trabajadores con algun tipo de discapacidad?
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DE CAPACITACION

NOIC

?AMA

SEGURIDAD

HIGIENE
LABORAL




PROGRAMA DE CAPACITACION EN
SEGURIDAD E HIGIENE LABORAL

Temas a tratar:

Salud en €l trabajo | Seguridad Ocupacional
Riesgos en € trabajo | Pausas activas
Programa 1
Salud en €l trabajo
Objetivo: Prevenir enfermedades ocupacionales en € personal
de la mancomunidad
1. Salud en €l trabgjo

e Segun la OMS (Organizacion Mundial de la Salud), se define la salud
como el estado de pleno bienestar fisico, mental y social, y no

iQué es .
Q solamente la ausencia de enfermedad.
salud ?
* Tiene como objetivos: la promocién y mantenimiento en el mas alto
1 lud grado, del bienestar fisico, mental y social de los trabajadores en todas
a salu :
las ocupaciones.
laboral
e Se construye en un medio ambiente de trabajo adecuado, con
condiciones de trabajo justas, donde los trabajadores puedan
la  salud . N
desarrollar una actividad con dignidad.
laboral

96



Enfermedades respiratorias Prevencion

SALUD
PACIONAL

e

Higiene industrial

Arte o ciencia que se encarga de estudiar los agresores
fisicos, quimicos , biolégicos con la finalidad de prevenir
enfermedades ocupacionales.

Enfermedad profesional Enfermedades profesionales

Se produce por la interaccion de los trabajadores con el
entorno laboral cuando el trabajo se desarrolla en unas
condiciones inadecuadas.

Causas

Agresores quimicos (polvo, humo, niebla, gases, etc.)
Agresores fisicos (ruido, vibraciones, radiaciones, etc.)

Agresores bioldgicos (virus, bacterias, parasitos, etc.)

Prevencion
Lumbalgia
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>

Parasitosis

Prevencion

Enfermedades producidas por

hongos

Prevencion

Uso OBLIGATOR
DE

BOTAS

Uso
OBLIGATORIO
DE GUANTES
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Medidas de prevencio

USO OBLIGATORIO
DEL EQUIPO DE

PROTECCION
PERSONAL
CHARLAS DE
PREVENCION DE
BIESGOS Programa 2
PSICOSOCIALES Seguridad Ocupacional

HISTORIA DE
LA SEGURIDAD
EN EL TRABAIO

CLAVES PARA
GESTION DE SEGURIDAD NORMATIVA DE

OCUPACIONAL SEGURIDAD

SEGURIDAD

DATOS
RELEVANTES
DE SEGURIDAD




o

= q_‘

A

4 N N ™y
"CONDICION 1 "PELIGRO" 1 "ACTO INSEGUROQO"
INSEGURA Es cualquier cosa Es cuando el
Es cuando el espacio qgue pueda causar trabajador realiza
de trabajo no es dafo. sus funciones
apto para realizar irrespetando los
funciones. procedimientos de

B:E B:E trabajo.
. J
Programa 3

Riesgos en €l trabajo

Es la posibilidad de que un trabajador sufra una enfermedad o
un accidente vinculado a su trabajo

¢Cual es la diferente entre incidente y accidente?

Incidente: acontecimiento repentino ocurrido dentro del ambito Accidente: se produce por fallo humano o de otra indole durante la
del trabajo que representa un peligro jornada laboral de una personay afecta la salud del trabajador

Causas de accidente

Factores personales: falta Factores de trabajo: falta de Actos inseguros: no usar
de motivacion, normas, mantenimiento equipo personal, usar
conocimientos inadecuado de equipos equipos defectuosos

Se divide en enfermedades profesionales accidentes laborales

Condiciones inseguras:
falta de orden y limpieza



Programa 3

Pausas activas

Respuesta del organismo
ante un estimulo que

causa
tension

Quimico

PELIGRO «Causa: intoxicacion, quemaduras, heridas (material roto), incendios y descargas eléctricas
RIESGO *Medida de prevencion: saber manipular, almacenar y transportar los residuos
 QUIMICO
p N me 1z s
Biolégico
Peligro «Causa: tétano, hepatitis infecciosa, tuberculosis, VIH, sarampion
== *Medida de prevencion: higiene personal, eliminacion adecuada de residuos

7o

& 4 T

Fisico

«Causa: sordera, fatiga, estrés, quemadura, pérdida de la vision

*Medida de prevencion: equipos de proteccion, uso de herramientas en buen estado
s

CUIDADO

PIEZAS EN
MOVIMIENTO

Mecanico

*Causa:
*Medida de prevencion:

Ergondmico

*Causa: Sindrome del Tanel Carpiano, hernias, problemas lumbares
*Medida de prevencion: respetar limites de peso, pausas activas, usar técnicas adecuada

Psicosocial

eCausa: estrés, acoso sexual, deprésion, violencia
*Medida de prevencion: fomentar respeto y buenas relaciones entre comparieros
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BENEFICIOS

ESTIMULA Y FAVORECE MEIORA LA CAPACIDAD
LA CIRCULACION DE CONCENTRACION

== ® g
@ ©

DISMINUVYE EL ESTRES
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Notas
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Anexo # 6
Imagenes

Aplicacién de Instrumentos de recoleccién de datos a personal

operativo

Foto 1
Lugar: Gbmez Renddn y Brasil
Fecha: 01/08/2018

Foto 2
Lugar: Hospital Paulson
Fecha: 02/08/2018
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Foto 3
Lugar: Hospital Roberto Gilbert
Fecha: 03/08/2018

Foto 4
Lugar: Matriz Algagicorp
Fecha: 04/08/2018
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