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RESUMEN EJECUTIVO

La presente investigacion establece un andlisis integro del contexto que significa
la labor académica del docente en la Universidad Técnica de Ambato,
especificamente en la Facultad de Ingenieria Civil y Mecénica, éste estudio se
centra en cumplir lo que la Gestion de Riesgos Laborales nos propone que
significa identificar riesgos, valorar los mismos, planear la prevencién adaptando
mecanismos de aplicacion practicos, y efectivos de la misma manera el control y
la supervision que seran el sustento del cumplimiento de este estudio.

Se identificaron riesgos psicosociales ya que de alguna manera se considera que el
trabajo intelectual acarrea cansancio, fatiga, y en algunos casos desgaste
profesional, razones suficientes como para emprender la bldsqueda técnica de los
motivos que conllevan a estos conflictos que se veran reflejados en la calidad de
educacion que se imparta y por ende en las condiciones en las que se realiza esta
labor.

El Cuestionario de Maslach aplicado a los docentes midié la disposicion
profesional, de la misma manera la correlacion que generd el anélisis con el Psico
3.0, aplicado a los docentes de la carrera.

La propuesta direccionada a minimizar los efectos consecuentes del ejercicio
profesional del docente universitario, mejorar las condiciones laborales, con la
finalidad de promover calidad y salud en los docentes.

DESCRIPTORES:

Ambigliedad de rol, Cansancio Emocional, Condiciones Laborales, Cultura
Organizacional, Definicion de Rol, Frustracion Laboral, Interés por el trabajador,
Intervencion, Prevencidn, Procedimientos, Riesgos Psicosociales, Salud Mental.
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ABSTRACT

This research establishes a full analysis of the context it means the academic work
of teaching at the Technical University of Ambato, specifically in the Faculty of
Civil Engineering and Mechanics, this study focuses on fulfilling what
Occupational Risk Management proposes that means identify risks, assess them,
plan prevention mechanisms adapting practical application, and just as effective
control and supervision that will sustain the performance of this study.

Psychosocial risks were identified and that somehow it is considered that
intellectual work brings tiredness, fatigue, and in some cases burnout, enough
reasons to undertake the technical search of the reasons that lead to these conflicts
that will be reflected in the quality of education provided and therefore on the
conditions in which this work is done.

The Maslach questionnaire applied to teachers evaluated the professional layout,
determining, with Psycho 3.0, applied to the teacher.

The proposal is directed at minimizing the consequential effects of the practice of
university teaching, improve environmental conditions, in order to promote
quality and health teachers.

DESCRIPTORS:

Emotional exhaustion, frustration labor, interest by the worker, intervention,

mental health. Organizational culture, prevention, procedures, psychosocial risk,
role ambiguity, role definition, working conditions.
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INTRODUCCION

La importancia de este trabajo radica en conocer las condiciones de trabajo, la
seguridad laboral y sobremanera identificar los riesgos psicosociales y a la actitud
existente en el desempefio laboral de los docentes de la Facultad de Ingenieria
Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato, para evitar enfermedades
laborales y sortear la fase cuando se empieza a perder el esfuerzo y motivo para
realizar un trabajo con calidad pudiendo causar ineficiencias por cansancio mental
0 atencion hacia tareas a realizar, reflejandose en trastornos en el sistema nervioso

y afectando a los 6rganos internos del cuerpo.

En el capitulo | se analiza la problematica latente en el medio circundante del
docente de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecénica (FICM) de la Universidad
Técnica de Ambato, la relacion causa-efecto, justifica la investigacion ubicando la
identificacion, la valoracion, la prevencion; el planteamiento de los objetivos
concuerdan con el cumplimiento de la gestion de riesgos laborales establecidos
por el Ministerio de Relaciones Laborales, dentro del capitulo Il el marco tedrico
se revisard antecedentes investigativos y las diferentes fundamentaciones en las
que basamos el trabajo como fundamentacién filosofica, tecnoldgica,
administrativa y legal. También se revisa la hipotesis, variable independiente, los
riesgos psicosociales en el entorno laboral del docente universitario y la variable
dependiente como el sindrome de burnout se refleja como el resultado final de un
estrés cronico. En el capitulo 11l se plantea la metodologia, tipos o niveles de
investigacion como son: exploratorio, descriptivo, asociacion de variables,
poblacion, muestra. En el capitulo IV encontramos la recoleccion de la
informacion de los test y procesamiento de la misma con su respectivo analisis e
interpretacion de resultados, utilizamos estudio estadistico. En el capitulo V
tenemos las conclusiones y recomendaciones de la investigacion realizada. En el
capitulo VI planteamos la propuesta de solucion a problema encontrado. Para

concluir la investigacion se debe tener en cuenta la bibliografia y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1 Tema

“Riesgos psicosociales y el sindrome de burnout en los docentes de la Facultad de

Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato”

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacion

En el continente Europeo especificamente Espafia y al igual que en paises de
América Latina como Argentina o Colombia la gestion en seguridad y salud
ocupacional constituyen politicas de estado ya que consideran a ésta como una
inversion, no solo enfocado a la valoracién econdémica sino que consideran a su
poblacién como agentes vulnerables y por lo tanto estos reciben la proteccion,

capacitacién en prevencién de riesgos laborales.

De acuerdo con la Organizacién Internacional de Trabajo (1986, pag.: 3)
Los factores psicosociales en el trabajo consisten en interacciones
entre el trabajo, su medio ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las
condiciones de organizacion, por una parte, y por otra, las
capacidades del trabajador, sus necesidades, su cultura y su situacion
personal fuera de trabajo a través de percepciones y experiencias,
puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el

trabajo.



Segun: Diaz Zazo Pilar (2009)
El trabajo es un derecho constitucional a través del cual se busca
satisfacer una serie de necesidades, sin embrago, segun las
condiciones en que se realice, puede suponer un peligro para la salud

que es necesario identificar y controlar.

Los riesgos laborales producen accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales que suponen un alto coste personal, social y por
supuesto econémico. Segun las estadisticas, en los ultimos afios
mueren anualmente en Espafia varios centenares de personas como
consecuencia de los mismos. El coste econémico que supone la
pérdida de produccién, el personal de sustitucién, etc. Y sin olvidar

el deterioro de la imagen de la empresa. (p. 1)

En la Republica del Ecuador se ha hablado mucho sobre los riesgos fisicos,
bioldgicos 0 mecanicos sin embargo los riesgos psicosociales han sido estudiados
minoritariamente ya que no Se reconocen a las enfermedades mentales
especialmente las derivas por el trabajo como incapacitantes fisicamente ya que
estas al no ser observables no requieren de hospitalizacion, descanso, terapia o tal
vez de una indemnizacion econdmica; esto sucede por desconocimiento,
verglienza, negligencia o por que las enfermedades mentales o psicosociales son
consideradas como “locura”, todo esto lejos de una realidad ya que los riesgos
psicosociales al igual que los riesgos fisicos, quimicos o mecanicos merecen la
total atencion para su prevenciéon y de presentarse estos en el medio laboral
desencadenan en afecciones fisicas como estrés laboral, desmotivacion, fatiga,

carga mental, y otros.



Es por esta razén que la Facultad de Ingenieria Civil y Mecéanica (FICM), de la
Universidad Técnica de Ambato se ha visto en la necesidad de identificar los
riesgos psicosociales y el sindrome de burnout que se encuentran presentes en el
diario convivir laboral de sus docentes, para que de esta manera en el presente y
un futuro se pueda establecer politicas administrativas enfocadas en la prevencion
de riesgos psicosociales entre ellas: el estrés, violencia, inseguridad contractual,
conflictos familiares y de trabajo, trabajo emocional y el burnout o desgaste

profesional.

La Universidad Técnica de Ambato no cuenta con un Sistema Integrado de
Gestion de Seguridad y Salud Ocupacional; sin embargo este proceso se
considera importante ya que en la actualidad se esta entrando en un ciclo de
exigencias y cumplimientos que la educacién superior de la Republica del
Ecuador con su normativa de Educacion Superior plantea requerimientos de
cumplimientos técnicos, administrativos y academicos demandando esfuerzo

mentales y fisicos de quienes forman parte del conglomerado docente.

Por lo tanto se puntualiza la falta de atencion a la salud mental de los
docentes reflejado en un impreciso supuesto por lo que se hace urgente la
necesidad de un analisisy control de estos factores psicosociales que permitira
evitar dafios a la salud fisica y mental ademas de pérdidas econémicas y una
sancion administrativa al no cumplir con los requerimientos que el Sistema
Administrativo de Riesgos del Trabajo (S.A.R.T.) obliga , lo que se prevé la
necesidad de contar con una evaluacion y medicion prevencion y control de

riesgos psicosociales.



Arbol de problemas

Gréfico N° 1 Arbol de Problemas

Elaborado por: Investigadora



1.2.2 Analisis critico

1.2.2.1 Relacion causa-efecto

La causa principal detectada en los riesgos psicosociales en los docentes de la
FICM originara el andlisis de la deficiente organizacion del trabajo académico-
administrativo debido a que no existe un esquema lineal de trabajo organizado a
nivel Universidad Técnica de Ambato evidenciandose esta desorganizacion en
cada una de las instancias administrativas y académicas que conforman la
universidad; obligdndose a la FICM a buscar mecanismos de cumplimientos tanto
académicos como administrativos razén por la cual estas exigencias,
cumplimientos, obligaciones y responsabilidades estaran sujetas a valoraciones, y
calificaciones tanto a las carreras, a la facultad, y por ende a la universidad, esto
da como resultado el trabajar por exigencias, con presion y condicionado a las
sanciones tanto econémicas como laborales por incumplimientos todo esto frente
al efecto evidente en el ser humano que es el desgaste profesional frente al
desempefio laboral conocido como el sindrome de burnout caracterizandose por
agotamiento emocional, fatiga y depresién, asi como relaciones con los sintomas
concernientes a la propia actividad laboral, la presencia de los sintomas en los
ambitos mentales y conductuales que estan accionando el cansancio fisico, y si
ya esta presente ciertos antecedentes “psicopatoldgicos” estos se acentuan por las
exigencias normales de la labor, sin dejar de lado el pobre e ineficiente

desempefio en el trabajo.

La Comision de Evaluacion y Acreditacion (CEA) de las carreras es el ente
regulador de todos aquellos indicadores que solicita el Consejo de Educacién
Superior (CES) como cumplimientos de calidad de la educacion superior en el
Ecuador, siendo esta un trabajo académico- administrativo direccionado esta alta
responsabilidad en los docentes de la facultad con el liderazgo de los

Coordinadores de las carreras.



Este compromiso recae en la planta docente, sin conocimientos administrativos,
con la consigna de recopilar informacion atrasada, perdida e inexistente y con la
presion emocional de que la carrera, facultad, o universidad sean valoradas,
categorizadas con la carga emocional de vislumbrar un futuro incierto para
estudiantes, docentes, personal administrativo, la sociedad en si y con las

respectivas repercusiones para los mismos.

Todo esto se enmarca en exigencias como trabajar con cargas horarias que son
mal disefiadas sin dar prioridad al sentido final que tiene el docente como
investigador, y acompafante en el aprendizaje de sus dicentes y poder asi
cumplir lo requerido, no existe retroalimentacion al momento de entregar el
resultado final ya que el trabajo se realiza de manera subjetiva con predominancia
de criterios personales con la Unica finalidad de cumplir con responsabilidades
establecidas estas gestiones se realizan con mecanismos basados en presiones y

sobresaltos.

1.2.3 Prognosis

De persistir en la desorganizacion interna como universidad y como facultad se
acrecentara la presencia de desmotivacion, insatisfaccion y con esta la pérdida de
la imagen universitaria y de categoria académica como facultad, considerando que
todos estos inconvenientes académicos-administrativos se reflejaran en la baja

calidad académica.

El cimulo de trabajo, los requerimientos solicitados a destiempo y por ende la
demora y falta de entrega de los mismos se visualizara en la ineficiencia laboral
de los docentes, esta presion que ejerce el trabajar en contra del tiempo
establecido, generard enfermedades laborales como ansiedad, la misma
desmotivacion intensificandose en tristeza, apatia, e indiferencia para contribuir

con mejoras en la consecucion de los requerimientos y metas académicas.



El individualismo e indiferencia se evidenciard en la desmotivacion, el desgano y

la falta de cooperacidn para enfrentar el presente y futuro de la facultad.

1.2.4 Formulacién del problema (ver anexo 1)

¢Es la deficiente organizaciéon de trabajo la principal causa de la presencia de
riesgos psicosociales que genera el sindrome del burnout en los docentes de la
Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato en
el afio 20147

1.2.5 Preguntas directrices

e ;Cual es el principal factor psicosocial presente en los docentes de la
FICM?

e ;Existe desmotivacién por falta de organizacion y planificaciéon en el
trabajo?

e ;Cbmo afecta el sindrome de burnout en los docentes de la Facultad de
Ingenieria Civil y Mecanica?

e Existen alternativas de solucion a los factores estresores en los docentes
de la FICM?

1.2.6 Delimitacion del objeto de investigacion

e Campo: Maestria en seguridad e higiene industrial y ambiental.

e Area: Gestion del riesgo, gestion de la seguridad, higiene industrial.

e Aspecto: La gestion del riesgo psicosocial genera satisfaccion laboral, por
la eficiente organizacién del trabajo en la Facultad de Ingenieria Civil y
Mecénica.

e Temporal: Ao 2014.

e Espacial: Ambato (ver anexo 2)



1.3 Justificacién

Esta investigacion tendra su importancia debido a que comprueba los riesgos
psicosociales que se encuentran latentes en los docentes o los mismos que al ser
determinados éstos serdn valorados y por lo tanto controlados en base a una
gestion de prevencion de riesgos laborales estableciéndose una politica de salud

mental y organizacional en la facultad.

La deteccion de riesgos psicosociales va de la mano con el analisis interno de la
organizacion del trabajo donde determinaremos caracteristicas de desarrollo diario
del trabajo y la investigacion no se basard solamente en las particularidades

psicoldgicas de los individuos.

Esta investigacion tendrd utilidad tedrica porque se acudié a fuentes de

informacidn bibliogréafica actualizada y especializada sobre el tema.

Mientras que la utilidad practica se demostrara con una propuesta de solucion al
problema investigado.

La investigacion contribuira al cumplimiento de las responsabilidades establecidas
en el Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesor e Investigador del Sistema
de Educacién Superior porque la aplicacion de procesos de gestion de riesgos
psicosociales y los métodos de control y prevencion radica en promover y exigir

cumplimientos del Reglamento de Seguridad y Salud del Ecuador.

Existe factibilidad para realizar la investigacion porque se dispone del
conocimiento suficiente en el campo de seguridad e higiene industrial y
ambiental, de psicologia industrial, de los recursos econdémicos, bibliograficos y
tecnoldgicos necesarios; asi como el apoyo logistico y profesional de los
especialistas; fundamentalmente con la facilidad para acceder a la informacion ya



que la Facultad de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de
Ambato tiene toda la disposicion para cumplir con tal objetivo.

Los beneficiarios de la investigacion seran: directivos de la facultad, docentes a
contrato y nombramiento, técnicos en seguridad y salud y nuevas promociones de

egresados de esta maestria.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo general

e Establecer la gestion del riesgo psicosocial y los niveles de burnout en los
docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica para que la

satisfaccion laboral sea establecida como estrategia de la Facultad.

1.4.2 Objetivos especificos

e Valorar los riesgos psicosociales segun el método de evaluacion de riesgos
psicosociales FPSICO 3.0., en los docentes que laboran en la Facultad de
Ingenieria Civil y Mecénica para sentar un antecedente en la Universidad

Técnica de Ambato.

e Describir los niveles de burnout en los docentes de la Facultad de
Ingenieria Civil y Mecanica para ubicar las situaciones demandantes en la

labor del docente.

e Proponer la implantacion de medidas preventivas y correctivas para
mitigar la insatisfaccion laboral en el personal docente que labora en la

Facultad de Ingenieria Civil y Mecénica.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes investigativos

Realizada una revision sobre investigaciones referentes al area de seguridad e
higiene industrial y ambiental, especificamente a riesgos psicosociales, se
encuentra que en C. Contreras, (2011 Internet). Perfil Evaluativo y Descriptivo
de los Factores Psicosociales Presentes en una Instalacion de Procesamiento de

Petréleo en alta Mar en el Golfo de México. Clene Trab. Oct-Dic; 13.

...La investigacion es de tipo horizontal y descriptiva mediante la
aplicacion del cuestionario del método de factores psicosociales del
Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo de Espaiia.
Los resultados del cuestionario fueron procesados mediante el
programa informatizado FSICO V2.0 (...).Los resultados permitiran
a la jefatura del departamento determinar las medidas necesarias
aplicables en la prevencion primaria de la salud ocupacional con
miras a una mejor productividad y disminucion del riesgo de
enfermedad y accidentabilidad por estos factores. Resultados: La
carga mental fue el factor psicosocial de mayor trascendencia con
perfil valorativo en situacion intermedia. El resto de los factores en
estudio resultaron satisfactorios.

De lo mencionado se determina que el método FPSICO en sus distintas versiones
nos permite determinar el riesgo psicosocial con mayor prevalencia y presencia
por lo se hace factible fijar las medidas correctivas y preventivas ante la presencia

del riesgo.

Segun la revista Terapia Psicoldgica, 20, 1, 37,23-28,2002, Un desafio vigente

para el psicologo clinico: el entendimiento de estrategias de intervencion

11



integrales para abordar problemas de riesgo por Ana Maria Haz M: (Sluzki
1995)

...La mirada actual conceptualiza los problemas de salud mental
como problemas biopsicosociales, influidos por variables de
distinto orden l6gico y que se relacionan con el modo con que el
individuo interactla en contextos diversos, donde confluyen las
relaciones familiares, comunitarias, sociales, y en donde también es
importante mirar la influencia que la persona tiene en dicho
contexto, y como es influido por el mismo. De este modo, las
variables psicoldgicas ya no estan instaladas en lo profundo del
aparato mental del individuo, sino que serian parte de la
cotidianidad, del dia a dia de las personas insertas en el sistema, y
pueden buscarse a nivel individual, social o comunitario y en las
distintas relaciones entre los sistemas. Desde esta comprension, la
salud mental ya no es un area de exclusiva atingencia del
psicologo, sino que esta entrelazada en el tejido de relaciones de la
cual el “paciente” es parte, y tan parte como el
profesional de la psicologia también lo es.

De la anterior cita se puede establecer que la salud mental esta interrelacionada
con todo el contexto del contorno circunstancial que rodea al ser humano, se lo
focaliza al é&rea laboral ya que el trabajo promueve la salud mental, pero en
algunas situaciones no favorables el trabajo puede afectar al trabajador
ocasionandole distintas alteraciones en la salud tanto fisica como mental, el papel
de un psicélogo con conocimientos afianzados en seguridad en el trabajo
contribuira a establecer las condiciones de trabajo adecuado, organizado para el

normal desenvolvimiento de las actividades.

Segin el Consejo Educacion Superior CES (2014: Internet). “Nuevas
exigencias tendran los docentes universitarios con la aprobacion del reglamento
de escalafon vy carrera del docente e investigador. Este reglamento regulara la
seleccion de los profesores vy las escalas de la remuneracion, y se prevé que sea

aprobado el mes de septiembre proéximo”.

12



Segun dinamica no lineal en la motivacion en el trabajo: propuesta de un modelo
y resultado preliminares elaborado por José Navarro et al Quijano (2003:

Internet), se obtiene:

La motivacion en el trabajo hace referencia al esfuerzo que las
personas estan dispuestas a iniciar y mantener en sus puestos de
trabajo (cfr. Vroom, 1964). Sobre ella se ha desarrollado una
importante cantidad de teorias en la Psicologia de las
organizaciones, asi como algunos modelos integrados.

(Katzell y Thompsom, 1988; Locke, 1991)

De lo citado anteriormente se puede analizar que la motivacion lejos de ser una
chispa que genera luz por un lapso de tiempo limitado, el nivel de la motivacion
esta presente en el ser humano en esfuerzos por conseguir y mantenerse en una

dimension temporal.

2.2. Fundamentacion filoso6fica

La presente investigacion se fundamenta en el paradigma critico-propositivo. De

acuerdo con Herrera E. y otros (2011, pag. 20-1):

“Critico porque cuestiona los esquemas molde de hacer
investigacion que estdn comprometidas con la légica instrumental
del poder; porque impugna las explicaciones reducidas a la
causalidad lineal. Propositivo en cuanto la investigacion no se
detiene en la contemplacién pasiva de los fendmenos, sino que
ademas plantea alternativas de solucion construidas en un clima de
sinergia y pro actividad. Este enfoque privilegia la interpretacion,
comprension y explicacion de los fendomenos sociales en perspectiva
de totalidad. Busca la esencia de los mismos al analizarlos inmersos
en una red de interrelaciones e interacciones, en la dindmica de las

contradicciones que generan cambios cualitativos profundos”.

13



Se enfoca al entendimiento de las leyes y normas vigentes en materia de
seguridad e higiene industrial y ambiental, mediante la identificacién de
potencialidades de cambio para el bienestar y salud de los trabajadores y su
entorno, todo esto con la participacion e involucramiento global para el cambio de

las précticas laborables tradicionales.

2.3. Fundamentacion legal

En la Constitucion Politica de la Republica del Ecuador, Registro Oficial 449,
del 20 de octubre del 2008. “En el Titulo IV Régimen de Desarrollo, Capitulo

Sexto Trabajo y produccion, Seccion Tercera formas de trabajo y su retribucion...

Art. 325.- El estado garantizara el derecho al trabajo, Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos,

a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene

y bienestar.”

En el Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento
del Medio Ambiente de Trabajo, Decreto Ejecutivo 2393. “En el articulo 11.-
OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES, Literal 2...

Art. 2.- Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que
puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de
trabajo de su responsabilidad.
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Es decir que es obligacion de quienes se encuentran frente a la direccidn
administrativa y académica de la universidad y de la facultar tomar las
correcciones y brindar prevencion en cuanto a temas basicos sobre estabilidad
laboral ya que no sélo sera beneficiada la universidad como tal si no que este

beneficio se manifestaré en todos los ambitos que circundan la misma.

En el Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador del
Sistema de Educacion Superior. “En el Articulo 11 Distribucion del tiempo de

dedicacion del personal académico.-

...El personal académico con dedicacion a tiempo completo, Debera:
a) Impartir, al menos, 3 horas y hasta 16 horas semanales de clase; v,
b) Dedicar por cada hora de clase que imparta, al menos, una hora semanal a las
demés actividades de docencia, entre las que obligatoriamente deberan
considerarse las actividades de los numerales 2 y 7 del articulo 6 de este

Reglamento. ..

Por lo tanto los estamentos universitarios deberan considerar la obligatoriedad de
cumplir con los dictdmenes establecidos por el Consejo de Educacion Superior
CES., que como razon éste tiene la planificacion, la regulacion, del Sistema de
Educacion Superior  con la sociedad ecuatoriana y en coordinacion con el
Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacién Superior CEAASES para garantizar a toda la ciudadania ecuatoriana

una Educacion Superior de calidad para desarrollo y crecimiento del pais.

Y por lo tanto el Talento Humano que forma parte de estos regimenes de control
se veran fortalecidos y considerados fundamentales para el cumplimiento del
paradigma del Sumak Kawsay (Buen Vivir), que como construccion social se

enfoca al “desarrollo”, trabajando de una manera ordenada, sostenible y eficiente.
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“...el buen vivir requiere que las personas, las comunidades,
pueblos, comunidades, pueblos, y nacionalidades gocen efectivamente de
sus derechos y libertades y ejerzan responsabilidades en el marco del
respeto a sus diversidades y la convivencia armonica con la naturaleza.

Constitucién Politica del Ecuador. Art. 275”

En la Resolucion CD 333 Reglamento para el Sistema de Auditoria de
Riesgos de Trabajo Art. 9 Numeral 2 Gestion Técnica Literal 2.2.
MEDICION.
a. “ Se han realizado mediciones de los factores de riesgos ocupacional
a todos los puestos de trabajo con métodos de medicion (cuali-
cuantitativo) segun  corresponda, utilizando procedimientos
reconocidos en el ambito nacional o internacional a falta de los
primeros;”
b. “La medicion tiene una estrategia de muestreo definida

técnicamente;”
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2.4. Categorias fundamentales

2.4.1. Gréficos de inclusion interrelacionados

e Subordinacion conceptual

Factores de
Riesgo
Psicosocial

Presiones
académicas

Estrés
laboral

Psicosociologia

Sindrome de
Burnout

Gestion de
riesgos
psicosociales

Variable independiente Variable dependiente

Grafico N° 2 Subordinacion conceptual

Elaborado por: Investigadora
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e Subordinacion conceptual

Valoracién del riesgo

GESTION DE LOS RIESGOS
PSICOSOCIALES

Prevencién de riesgos
psicosociales

Variable independiente

Gréfico N° 3 Subordinacion conceptual
Elaborado por: Investigadora
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Agotamiento emocional

SINDROME DE BURNOUT

Despersonalizacion

Falta de
realizacion

Variable dependiente




2.4.2 Marco conceptual variable independiente

e Factores Psicosociales.- Los factores psicosociales en el trabajo:

Reconocimiento y Control documento publicado por la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT, 1984) “Los factores psicosociales en el
trabajo son complejos y dificiles de entender, dado que representan el
conjunto de las percepciones y experiencias del trabajadores y abarcan
muchos aspectos. ( OIT. 1986, P3)

Los riesgos psicosociales inherentes segun la Matriz de Riesgos Laborales
del Ministerio de Relaciones Laborales por puesto de trabajo (2014:
Internet) son:

turnos rotativos, trabajo nocturno, trabajo a presion, alta responsabilidad,
sobrecarga mental, minuciosidad de la tarea, trabajo monotono, inestabilidad
en el empleo, déficit de la comunicacion, inadecuada supervision, relaciones
interpersonales inadecuadas o deterioradas, desmotivacion, desarraigo
familiar, agresion o maltrato  ( palabra y obra, trato con clientes y usuarios,
amenaza  delincuencial, inestabilidad emocional, = manifestaciones

psicosomaticas).

e Psicosociologia.- La sicologia del trabajo engloba los factores de riesgo,

factores de riesgo que, actuando con lentitud, tienen  su origen
esencialmente en las demandas o exigencias psiquicas del mismo
(complejidad, autonomia, iniciativa, responsabilidad,...y factores
organizativos extralaborales.

Construméquina, (2001: Internet).

Los componentes particulares de los seres humanos como la motivacién, locus de
control interno, la percepcion, la personalidad, la formacion, los conocimientos
son las reacciones ante estas situaciones lo que determina la capacidad de

tolerancia y la resiliencia que tiene una persona para recuperarse de una
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adversidad muchos de estos desconocidos ya que no se los conoce si no es que

hasta el momento que surge la necesidad.

Gestidn de Riesgo Psicosociales

La Agencia Europea para la Seguridad y la Salud en el Trabajo ha puesto
en marcha, desde el 7 de abril de 2014, la campana “Trabajos saludables:
gestionemos el estrés” (2014-2015), centrada en la gestion de los riesgos
psicosociales. Su objetivo es ayudar a las empresas (directivos,
trabajadores y sus representantes) a gestionar estos riesgos mediante
acciones divulgativas, facilitando herramientas, convocando galardones
europeos a las buenas précticas, etc. (Instituto Nacional de Seguridad e

Higiene en el Trabajo 2014: Internet)

2.4.3 Marco conceptual variable dependiente

Sindrome de Burnout.-

El “burnout” como estado de agotamiento emocional provocado por un
proceso de estrés cronico.

Traducido al espafol como “estar quemado”, ya en el ambito de
prevencion de riesgos laborales “sindrome de desgaste profesional” o
SQT siglas utilizadas por el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene
en el Trabajo (INSHT).

Guia sobre el sindrome de Quemado (2011: Internet).

Estos términos no son otra cosa que la respuesta a la infinidad de exigencias que

estan llamados los seres humanos en el ambito laboral a cumplir y por lo tanto

sometidos a situaciones que demandan alto nivel de estrés y manteniendo esto en

un lapso de tiempo determinado.
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El sindrome de burnout se presenta en personas cuyo trabajo se desarrolla en
situaciones de exigencia emocional y que requiere el trato directo y continuado
con el publico, se reconoce su importancia en los ambitos laborales y
profesionales, aunque su incidencia es maxima en profesionales sanitarios,

educadores y agentes de apoyo social. (Golembiewski et al, 1986).

e FEl estrés laboral.-

La sobrecarga laboral puede ser inespecifica, derivada de las propias
condiciones de trabajo, por ejemplo cuando éste es excesivo 0 apremiante
0 cuando los recursos son insuficientes o inapropiados para llevar a cabo la
tarea asignada. O puede estar especificamente relacionada con pautas de
relaciones interpersonales anémalas o exigentes, en cuyo caso tenemos la

sobrecarga psicosocial, propiamente dicha.

El estrés no se considera patoldgico en si, ya que éste canalizado de manera
positiva nos puede empujar de manera interna para ejecutar y lograr ciertas
exigencias externas, pero sucede que en el momento que no diferenciamos a cierta
motivacidn interna de aquella ya nos produce molestias, incertidumbre y lo que es
peor no encontramos recompensa alguna al esfuerzo que estamos realizando

entonces tenemos como resultado al estrés patoldgico.

e Presiones académicas.-

El cumplimiento de las exigencias académicas canaliza el trabajo a
realizarse en tiempos y en condiciones de trabajo con poca organizacion y

planificacion.
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2.5. Hipotesis

La gestion del riesgo psicosocial influye significativamente en la presencia del
sindrome del burnout en los  docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y
Mecénica.

2.6. Sefialamiento variable de la hipdtesis

e Variable independiente: Gestidn de los riesgos psicosociales

e Variable dependiente: Sindrome del Burnout

e Unidad de observacion: Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica.
e Teérminos de relacion: Docentes de la facultad
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CAPITULO 111

METODOLOGIA

3.1. Enfoque

La presente investigacion es predominantemente cuantitativa, porque:

Concretamente el paradigma cuantitativo tiene los siguientes
enfoques segun: T.D. Cook, CH.S. Reichardt (2005: Internet)
indica que:

En primer lugar, los positivos suponen que lo cientificos, y de un
modo casi automatico, pueden alcanzar un conocimiento objetivo
gracias al estudio del mundo social como del natural. En segundo
lugar afirman que las ciencias naturales y sociales comparten una
metodologia basica, que son semejantes, no por virtud de la materia
de que se ocupan si no por que emplean la misma logica de
indagacion y procedimientos similares de investigacion...En tercer
lugar los positivistas, a diferencia de los autores de la tradicion
neoidealista, conciben por lo comin un orden natural y social
mecanicista.

Para demostrar que riesgos psicosociales estan afectando en la organizacién
academico-administrativo de la facultad serd necesario utilizar el instrumento
psicométrico de valoracion de riesgos psicosociales FSICO., el mismo que nos da
el acercamiento del anélisis correlacional entre el &mbito social donde el ser
humano experimenta situaciones vivenciales y necesarias para su subsistencia
emocional asi como situaciones laborales donde el mismo ser humano se
encuentra expuesto a situaciones exigentes las mismas que demanda que, a mas
de esfuerzos fisicos, esfuerzos mentales, den como resultado positivo en su
entorno laboral como familiar en logros reflejados en alcanzar metas
administrativas propuestas por la misma UTA, convirtiéndose en un circulo
beneficioso cuando se han establecido normas e instrucciones de trabajo sano, no

asi cuando el trabajo se lo debe realizar de manera desorganizada en un tiempo
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apremiante, y en situaciones de alta demanda emocional, el mismo que una vez
valorado nos permitira tomar medidas correctivas tendientes a mejorar el clima

laboral de la facultad.

3.2. Modalidad basica de la investigacion

3.2.1. Investigacion de campo

Para Rodriguez, (1982:60), “la investigacion de campo es aquella que le sirve al
investigador para relacionarse con el objeto y construir por si mismo la realidad
estudiada. Tienen el proposito de recopilar informacion empirica sobre la realidad

del fenédmeno a estudiar.”

La psicologia es una ciencia en la cual se desarrolla la relacion del individuo
directamente con el medio ambiente donde se ejecuta la interrelacion por lo tanto
esta direccionado a contacto directo con el objeto de estudio es decir el trabajador

en su medio laboral.

3.2.2. Investigacién bibliografica-documental

Es la investigacion que se realiza en depositorios de informacion, utilizando

fuentes secundarias de informacion.

Segun Avila Héctor (2006: Internet), sobre la metodologia de la investigacion
manifiesta que “la investigacion documental es una técnica que consiste en la
seleccion y recopilacion de informacion por medio de la lectura y critica de
documentos y materiales bibliograficas de bibliotecas, hemeroteca, centros de
documentacion e informacion.”

La importancia de la presente modalidad de investigacion radica en la utilizacion

de normativa técnica en prevencion de riesgos psicosociales ente la presencia de
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sindromes, absentismo laboral, fatiga fisica y mental, que se desarrollan por las

exigencias internas y externas que conforma el &mbito laboral académico.

3.3. Nivel o tipo de la investigacion

3.3.1. Investigacion exploratoria

Segun la informacion recopilada por Tevni Grajales (2000: Internet) se describe

que:
Los estudios exploratorios nos permiten aproximarnos a fenémenos
desconocidos, con el fin de aumentar el grado de familiaridad y
contribuyen con ideas respecto a la forma correcta abordar una
investigacién en particular. Con el proposito de que estos estudios
no se constituyan en pérdida de tiempo y recursos, es indispensable
aproximarnos a ellos, con una adeuda revision de la literatura. En
pocas ocasiones constituyen un fin en si mismos, establecen el
tono para investigaciones posteriores y se caracterizan por ser mas
flexibles en su metodologia, son mas amplios y dispersos, implican
un mayor riesgo y requieren de paciencia, serenidad y receptividad
por parte del investigador. El estudio exploratorio se centra en

descubrir.

La utilidad de la investigacion exploratoria es para tener un primer
acercamiento hacia el fendmeno del sindrome de burnout y establecer la
relacion directa con la motivacion laboral en docentes universitarios
involucrados en el proceso ensefianza-aprendizaje con el desarrollo

personal y emocional de los profesionales académicos.
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3.3.2. Investigacion descriptiva

Segun la informacion recopilada por Tevni Grajales (2000: Internet) se describe
que la investigacion descriptiva “miden variables o conceptos con el fin de
especificar las propiedades importantes de comunidades, personas, grupos o

fendmeno bajo analisis”.

La investigacion descriptiva ayudara a describir y valorar los factores especificos
que estan presentes en los riesgos psicosociales y aquellos que contribuyen a
desarrollar el sindrome de burnout en los docentes universitarios de la FICM.

3.3.3. Investigacidon asociacion de variables (correlacional)

De la informacidn adquirida por Tevni Grajales (2000: Internet) la investigacion
correlativa pretende: “medir el grado de relacion y la manera como interactuan
dos 0 mas variables entre si. Estas relaciones se establecen dentro de un mismo

contexto, y a partir de los mismos sujetos en la mayoria de los casos”.

La investigacion correlacional permitird determinar la ocurrencia 0 no de las
variables de estudio siendo la gestion de riesgos psicosociales un posible
elemento que afecte la presencia del sindrome de burnout en los docentes de la
FICM.

O en su defecto estableceremos que no existe una mayor injerencia de tal
sindrome en los docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecéanica, de
manera que constituiremos la primera facultad de la UTA en analizar la salud

mental de sus docentes.
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3.4. Poblacién y muestra

3.4.1. Poblacién

Segun el trabajo presentado por Alberto Ramirez (1996: Internet) indica que “la
poblacion constituyen el conjunto de elementos que forman parte del grupo de

estudio, por tanto, se refiere a todos los elementos que en forma individual

podrian ser cobijados en la investigacion”.

Para la presente investigacion la poblacion seleccionada comprendera toda la
muestra que conforma la ndmina de docentes a nombramiento y contrato de la
Facultad de Ingenieria Civil y Mecénica los mismos que en su némina total estan

conformados por cincuenta y cinco (55) docentes, quienes en némina constan los

siguientes:

Tabla N° 1 Némina oficial de los Docentes a contrato y nombramiento de la FICM

CARRERA CIVIL

N. NOMBRE CARGO

1 | Andrade Medina Willian Wilfrido Docente a nombramiento
2 | Camino Céceres Jeaqueline Elizabeth Docente a nombramiento
3 | Garcés Chavez Juan Enrique Docente a nombramiento
4 | Garcés Naranjo Fausto Docente a nombramiento
5 | Jaramillo Garcés Alfredo Vinicio Docente a nombramiento
6 | Marifio Rodriguez Iban Herberto Docente a nombramiento
7 | Medina Robalino Wilson Santiago Docente a nombramiento
8 | Mora Mora Miguel Angel Docente a nombramiento
9 | Morales Fiallos Fabian Rodrigo Docente a nombramiento
10 | Pazmifio Gavilanez Segundo Francisco Docente a nombramiento
11 | Paredes Sandoval Victor Hugo Docente a nombramiento
12 | Zamora Acosta Adolfo Ramiro Docente a nombramiento
13 | Almeida Lema Vinicio Fabian Docente a contrato

14 | Beltrdn Almeida Graciela Judith Docente a contrato

15 | Caiiizares Proafio Byron Genaro Docente a contrato

16 | Cevallos Cabrera Jorge Washington Docente a contrato
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A continuacién tabla No. 1

17 | Feijoo Vega Wilma Mercedes Docente a contrato
18 | Frias Torres Alex Javier Docente a contrato
19 | Garcia Marcos Juan Antonio Docente a contrato
20 | Guerrero Garcés Luis Leonardo Docente a contrato
21 | Liger Manzano Tamara de los Angeles Docente a contrato
22 | Moreira Cedefio Fricson Lutgardo Docente a contrato
23 | Navarro Pefiaherrera Carlos Patricio Docente a contrato

24

Nufiez Aldas Galo Wilfrido

Docente a contrato

25

Ortiz Vargas Oswaldo Vinicio

Docente a contrato

26 | Pérez Maldonado Ruth Lorena Docente a contrato
27 | Salvador Mera Jaime Patricio Docente a contrato
28 | Sevilla Abarca Martha Esperanza Docente a contrato
29 | Soria Peralvo Juan Benigno Docente a contrato
30 | Toapanta Ulloa Jorge Anibal Docente a contrato
31 | Urefia Aguirre Maritza Elizabeth Docente a contrato
32 | Manjarrez Frias Enrique Leonel Docente a contrato
CARRERA MECANICA
1 | Cabrera Anda Santiago Paul Docente a nombramiento
2 | Carrillo Rosero Carlos Mauricio Docente a nombramiento
3 | Correa Jacome Juan Francisco Docente a nombramiento
4 | Espin Lagos Segundo Manuel Docente a nombramiento
5 | Guamanquispe Toasa Jorge Patricio Docente a nombramiento
6 | Paredes Salinas Juan Gilberto Docente a nombramiento
7 | Vaca Ortega Wilson Henry Docente a nombramiento
8 | Valle Velasco Pablo Radl Docente a nombramiento
9 | Viera Alulema Edisson Fernando Docente a nombramiento
10 | Amores Miranda Jorge Radl Docente a contrato
11 | Arroba Arroba César Hernan Docente a contrato
12 | Castro Miniguano Christian Byron Docente a contrato
13 | Escobar Luna Luis Eduardo Docente a contrato
14 | Lascano Moreta Alejandra Marlene Docente a contrato
15 | Lépez Villacis Gonzalo Eduardo Docente a contrato
16 | Lépez Lopez Germanico Adan Docente a contrato
17 | Mayorga Pardo Alex Santiago Docente a contrato
18 | Nlfiez Nufiez Diego Fernando Docente a contrato
19 | Patin Manobanda Gustavo David Docente a contrato
20 | Pérez Zamora Rita Patricia Docente a contrato
21 | Pérez Salinas Cristian Fabian Docente a contrato
22 | Reyes Bedoya Donald Eduardo Docente a contrato
23 | Valencia Vargas Susana Elizabeth Docente a contrato

Fuente: Investigacidn de campo. Subdecanato de la FICM.
Elaborador por: Investigadora (2014)
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3.3.2. Muestra

Por el recurso muestral disponible en la FICM se levantara la informacién con
toda la poblacion de docentes de la facultad motivo por el cual la informacion
recabada serd en su totalidad la razon suficiente para emprender gestion de

prevencion para riesgos psicosociales.

3.5. Operacionalizacion de las variables

Segun la informacién de Pablo Cazau (2004: Internet) indica que la
operacionalizacion de variables es el “proceso por el cual transformamos o
traducimos una variable tedrica en variable empiricas, directamente observables

con la finalidad de poder medirlas”.

En la presente investigacion la operacionalizacion de variables serd de gran
importancia por el mismo hecho de la organizacién previa antes de presentar las
ideas principales del andlisis de la gestidn del riesgo psicosocial y el sindrome de
burnout en los docentes de la FICM.
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3.5.1. Operacionalizacion de la variable independiente

VARIABLE INDEPENDIENTE: Gestidn de riesgos psicosociales

TECNICASE
INSTRUMENTOS DE

CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMS BASICOS RECOLECCION DE
INFORMACION
Condicion: Conjunto  de | -Indicadores médicos ¢Existen registros médicos en el
procesos, medidas y estrategias Departamento Médico de la
Universidad de docentes con
afectaciones fisicas y mentales
. por carga de trabajo?
Los  factores  de  riesgo -Manual de procesos (Existe en la facultad una
psicosociales deben  ~ ser estructura  organizacional por
entendldos_como toda condicién procesos establecida? ) _
que experimenta el hombre en Cuestionario a los

cuanto se relaciona con su medio
ambiente laboral y con las
circunstancias intrinsecas, por lo
tanto no se constituye en un riesgo
sino hasta el momento en que se
convierte en algo nocivo para el
bienestar del individuo o cuando
desequilibran su relacion con el
trabajo o con el entorno.

Organizacion en el trabajo

-Manual de funciones.

¢Posee la facultad un manual
de funciones para los puestos
existentes?

-Cronogramas de trabajo

¢La  facultad establece
cronogramas de trabajo dentro
de plazos de entrega de
informes y  entrega  de
informacion a la CEEASES y la
CES?

-Normas técnicas preventivas
de control de riesgos
psicosociales.

(EXxisten normas preventivas y
de control de riesgos
psicosociales dentro de la
facultad?

coordinadores de carreras,
cuestionario FPSICO 3.0

(ver Anexo 3)

Tabla N° 2 Variable Independiente

Elaborado por: Investigadora
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3.5.2. Operacionalizacion de la variable dependiente

VARIABLE DEPENDIENTE: Sindrome de Burnout

CONCEPTUALIZACION

CATEGORIAS

INDICADORES

ITEMS BASICOS

TECNICAS E
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE

INFORMACION

El sindrome de burnout
conocido  también  como
sindrome de desgaste

ocupacional o profesional.

Es un padecimiento que se
produce como respuesta a

presiones prolongadas que
una persona sufre ante
factores estresantes,
emocionales e

interpersonales  relacionadas

con el trabajo.

(FORBES, 2011, pag. 1-4)

Agotamiento emocional

- Disminucion y pérdida de
recursos emocionales, es decir el
individuo esta emocionalmente
agotado por el contacto diario y
mantenido con personas a las
que hay que atender por motivos
del trabajo. /-Salud mental.

¢Existe en la facultad programas
de salud y medicina preventiva
de las enfermedades
ocupacionales?

Despersonalizacion

-Actitudes emocionales
negativas, insensibilidad hacia
las personas a las que hay que
atender.

/-Relaciones laborales.

¢Cuales son las condiciones del
entorno laboral en la facultad?

-Las personas son vistas de
forma deshumanizada debido a
un endurecimiento  afectivo.
/Entorno laboral.

¢Como se desarrollan las
relaciones y la comunicacion
entre el personal docente de la
facultad?

Cuestionario Maslach

(ver Anexo 4)

Cuestionario Maslach

(ver Anexo 4)

Falta de realizacién personal.

-Implica la tendencia a evaluar
el propio trabajo en forma

negativa.

¢(Como se desarrollan las
relaciones y la comunicacion
entre el personal docente de la
facultad?

-Afectacion en la habilidad, en
la realizacion del trabajo y a la
relacion con los docentes que
atienden (alumnosy
compafieros).

(Qué agentes provocan
enfermedades profesionales en
los docentes de la FICM?

Tabla N° 3 Variable dependiente

Elaborado por: Investigadora
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3.6. Recoleccién de informacién

Metodologicamente para Luis Herrera E. y otros (2002: 174-178 y 183-185), la

construccioén de la informacion se opera en dos fases: plan para la recoleccion de

informacion y plan para el procesamiento de informacion.

3.6.1. Plan para la recoleccion de informacion

Para el presente trabajo se establece como principales sujetos de estudio
los docentes universitarios de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica
que estan presentes en el proceso ensefianza-aprendizaje referente en la

poblacién y/muestra ya determinada.

Segun el trabajo realizado por Roberto Gonzales, Lain Curiel (2003:
Internet) “La encuesta es la técnica que utiliza como instrumento un
cuestionario impreso, destinado a obtener respuestas sobre el problema en
estudio y que el investigador o consultado llena por si mismo.”(...)
Observacion: “La observacion es el registro visual de lo que ocurre en una
situacion real, clasificando y consignando los acontecimientos pertinentes
de acuerdo con algin esquema previsto y segun el problema que se
estudia.”

La técnica seleccionada para el andlisis de las variables en estudio es la
encuesta que estara orientada al personal administrativo (area académica),
y al personal docente-operativo del proceso ensefianza-aprendizaje, esta
técnica ayudard a recopilar la informacion necesaria sobre temas de
gestibn de riesgos psicosociales, administrativo-académico que

actualmente la universidad y los érganos de control lo establecen.

Las personas que participardn en apoyo a la investigacion seran el

personal administrativo de la facultad: secretarias, asistentes, sin ningin
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tipo de remuneracion adicional por la informacion proporcionada a

cerca de la recopilacién de la informacion.

El procedimiento a seguir constara que para el dia miércoles 01 de octubre
2014, se realizara una introduccion béasica sobre que es la Seguridad y
Salud en el Trabajo y especificamente se acentuard la explicacion en qué
son los riesgos psicosociales y como estdn relacionados con el &rea
educativa, el cuestionario de Maslach sera explicado, analizado, y
presentado los objetivos a conseguirse, el mismo que se lo realizara en la
sala de profesores de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica, y este
serd devuelto el mismo dia trascurrido hora y media que se utilizara para

contestarlo.

Mientras que los riesgos psicosociales forman el esquema dentro del cual
se encuentra la organizacion del trabajo, cuyo término esta totalmente
relacionado con las labores del proceso ensefianza-aprendizaje, este es el
conjunto de objetivos, normas y procedimientos, bajo los cuales se
desarrolla el proceso de trabajo. Dentro de este intervienen, jornadas de
trabajo, ritmo, automatizacién, comunicacién, estilo de mando y
participacion, estatus social, identificacion con la tarea, iniciativa y
estabilidad.

Tabla N° 4 Procedimiento de recoleccion de informacion

TECNICAS PROCEDIMIENTO

Se entregard 55 cuestionarios de Maslach, y Psico 3.0 a los
docentes a nombramiento y contrato asi como de las carreras de
Civil y Mecénica.

El lugar donde se aplicara el cuestionario sera en la sala de
profesores de la FICM.

La aplicacion el instrumento se lo realizard el dia 01 de octubre
Cuestionarios 2014.

Se lo realizara en las instalaciones de la facultad.

Se lo realizara la Ultima semana de clases del semestre abril-
septiembre 2014,

Fuente: Investigacion de campo

Elaborador por: Investigadora (2014)
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Segun la definicion del Prof. Garcia Ferrado (Internet 2014) “una
investigacion realizada sobre una muestra de sujetos representativa de un
colectivo mas amplio, utilizando procedimientos estandarizados de interrogacion
con intencién de obtener mediciones cuantitativas de una gran variedad de

caracteristicas objetivas y subjetivas de la poblacion”.
3.7. Procesamiento y analisis
3.7.1. Plan de procesamiento de informacion

e Revision critica de la informacion recogida. Es decir limpieza de
informacion defectuosa: contradictoria, incompleta, no pertinente, etc.

e Tabulacion o cuadros segun variables de cada hipotesis: manejo de
informacién, estudio estadistico de datos para presentacion de
resultados. Ejemplo de tabla a ser utilizada para la cuantificacion de los
resultados obtenidos con los instrumentos de recoleccion de informacion

primaria (de campo).

Cuadro N° 1 ¢ Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?

OPCIONES CANTIDAD FRECUENCIA, %
0 7 0,4
1 5 0,2
2 6 0,3
3 2 0,1
4 4 0,2
5 10 39
6 21 60

Fuente: Investigacién de campo, cuestionarios

Elaborador por: Investigadora (2014)

e Representaciones graficas. Es una presentacion visual porcentual de los

resultados cuantificados en la tabla anterior.
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Grafico N° 4;Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?

¢Me siento emocionalmente agotado por mi
trabajo?
100 m pregunta 1 grados
0 m pregunta 1 frecuencia
o0 1 2 3 4 5 6 pregunta 1 %

Fuente: Investigacién de campo, encuestas
Elaborador por: Investigadora (2014)

3.7.2. Plan de analisis e interpretacion de resultados

Analisis de los resultados estadisticos. Destacando tendencias o relaciones
fundamentales de acuerdo con los objetivos e hipotesis (lectura de datos).
Interpretacion de los resultados. Con apoyo del marco tedrico, en el
aspecto pertinente.

Comprobacion de hipdtesis. Explicar el posible método estadistico de
comprobacion de hipotesis (H;) a ser utilizado en el desarrollo de la
investigacion, con sus respectivos pasos, incluyendo la cita de texto y su
utilidad, teniendo en cuenta el enfoque (cuantitativo o cualitativo) de la
hipotesis de trabajo; asi como, del tamafio de la poblacion (finita o infinita,
N <100 > N) y/o muestra.

Establecimiento de conclusiones y recomendaciones. Explicacion del
procedimiento de obtencion de las conclusiones y recomendaciones. Las
conclusiones se derivan de la ejecucion y cumplimiento de los objetivos
especificos de la investigacion. Las recomendaciones se derivan de las
conclusiones establecidas. A mas de las conclusiones y recomendaciones
derivadas de los objetivos especificos, si pueden establecerse mas

conclusiones y recomendaciones propias de la investigacion.
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Tabla N°5 Relacion de objetivos especificos, conclusiones y recomendaciones

OBJETIVOS ESPECIFICOS

CONCLUSIONES

RECOMENDACIONES

Describir los niveles de burnout en los
docentes de la Facultad de Ingenieria
Civil y Mecénica para ubicar las
situaciones demandantes en la labor

del docente

Los participantes han
alcanzado una puntuacién
media de 20.0 en la
dimension  agotamiento

emocional.

Realizar estudios especificos de
los niveles de burnout en
docentes de las distintas
facultades de la Universidad

Técnica de Ambato.

Proponer la implantacion de medidas
preventivas y correctivas para mitigar
la insatisfaccion laboral en el personal
docente que labora en la Facultad de

Ingenieria Civil y Mecénica.

No existe un plan de
medicina preventiva
general para la salud por
lo tanto tampoco para

salud mental.

Se debe

preventivas, Yy

instaurar medidas

sobre  todo
establecer modelos de trabajo
para funciones, procesos Yy

responsabilidades.

Fuente: Investigacidn de campo

Elaborador por: Investigadora (2014)
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Cuestionario de Maslach Burnout Inventory, y el cuestionario Psico 3.0 dirigido a
los docentes a contrato y nombramiento de la Facultad de Ingenieria Civil y

Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato.
El test de Maslach valora los siguientes factores:
Factor 1: Cansancio Emocional que comprende las interrogantes:

No. 1, { Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?

No. 2, {Me siento cansado al final de la jornada de trabajo?

No. 3, (Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que ir a
trabajar?

No. 6, ¢ Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo?

No. 8, ;Me siento “quemado” por mi trabajo?

No.13, ¢ Me siento frustrado en mi trabajo?

No.14, ;Creo que estoy trabajando demasiado?

No.16, ¢ Trabajar directamente con gente me produce demasiado estrés?

No.20, ¢ Me siento acabado?

Factor 2: Deshumanizacién que cubre las siguientes interrogantes:

No.5, ¢Creo que trato algunos pacientes como si fueran objetos impersonales?
No.10, ¢Me he vuelvo mas insensible con la gente desde que trabajo aqui?
No.11, ;Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo emocionalmente?
No.15, ;Realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes?

No.22, ¢Siento que los pacientes me culpan por alguno de sus problemas?
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Factor 3: Realizacion Personal con las siguientes preguntas:

No. 4, ;Comprendo facilmente como se sienten los pacientes?

No. 7, ¢ Trato muy eficazmente los problemas de los pacientes?

No. 9, (Creo que influyd positivamente con mi trabajo en la vida de otras
personas?

No.12, ; Me siento activo y lleno de energia?

No.17, ¢Puedo crear facilmente un atmosfera relajada con mis pacientes?

No.18, ¢ Me siento estimulado después de trabajar con algunos pacientes?

No.19, ¢He logrado muchas cosas valiosas en mi trabajo?

No. 21, ¢En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma?

Nota aclaratoria: (Para la presente aplicacion del test de sindrome de burnout y
tomado de manera original el test, se aclara a la poblacién de estudio al momento
de la aplicacion del mismo que el término pacientes en el caso de la docencia

corresponde a los estudiantes).
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4.1. Resultados obtenidos de los componentes del Test de Burnout.

Cuadro N° 2 Cansancio Emocional

item No. 1 ¢Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?

Grados 0 Rangos frecuencia %
0 12 21
1 12 22
2 29 53
3 1 2
4 0 0
5 1 2
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?

60
40 H pregunta 1 grados
20 m pregunta 1 frecuencia
pregunta 1 %
0 - | | [

0 1 2 3 4 5 6

Grafico N° 5 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: El grado 2, es el mas puntuado con una frecuencia de 29, y un 53%, el
segundo mas puntuado es el gradol, frecuencia 12, 22%.

Interpretacion: ;Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo?, obtuvo
como frecuencia méas puntuada, determina que los docentes se sienten
emocionalmente agotados con evidencias de depresion, desanimo, falta de
optimismo, irritabilidad, wvulnerabilidad emocional, pérdida del apetito,

irritabilidad, estrefiimiento, ataques de llanto.
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Cuadro N° 3 Cansancio Emocional

item No. 2 ;Me siento Cansado al final de la Jornada de Trabajo?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 2 4
1 18 33
2 13 24
3 0 0
4 20 35
5 0 0
6 2 4
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me siento cansado al final de la jornada de trabajo?

40
30
m grados
20 .
= frecuencia
0 || . .-_

0 1 2 3 4 5 6

Grafico N° 6 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis: El grado 4, con mayor frecuencia 20, 35%, seguido del grado 1,
frecuencia 18, con un 33%, y el grado 2 con frecuencial3, correspondiente al
24%.

Interpretacion: ¢Me siento cansado al final de la jornada de trabajo?, determina
que los docentes se sienten cansados al final de la jornada de trabajo una vez cada
semana, con una reduccién paulatina de la energia fisica que se prolonga durante
semanas 0 meses, dificultad o desanimo para realizar las actividades diarias,
debilidad corporal general, dolor muscular, pérdida del apetito, palidez,

disminucion de las defensas, bajo rendimiento fisico.
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Seguido de pocas veces al afio 0 menos con una, frecuencia 18, 33%, y una vez al

me o0 menos con frecuencia 13, 24%.

Considerado el cansancio mental cuando empieza a haber dificultad en la
concentracion, falta de memoria y bajo rendimiento. Somnolencia, dolor de
cabeza, dolor de ojos (en el caso de fijar la vista demasiado tiempo), sensacion de

aturdimiento, mareo, etc.
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Cuadro N° 4  Cansancio Emocional

item No. 3 ¢Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo
que ir a trabajar?

Grados 0 Rangos frecuencia %
0 15 27
1 16 30
2 2 4
3 2 4
4 11 20
5 8 15
6 0 0

total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo
que ir a trabajar?

40
30
20

H grados

m frecuencia
S |
%
0 — e -I ‘ .
1 2 3 4 5

0 6

Grafico N° 7 Cansancio emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El gradol, frecuencia 16, con un 30%, seguido del grado 0, frecuencia
15,con un 27 %, y el grado 4, frecuencia 11,correspondiente al 20%.

Interpretacion: ¢ Me siento fatigado cuando me levanto por la mafiana y tengo que
ir al trabajo? Una vez al mes o menos fue la respuesta de 16 docentes, que
corresponde al 30%, determina que pocas veces al afio, se sienten fatigados los
docentes al levantarse e ir a trabajar, y el grado 4, una vez a la semana, aportando

en general al cansancio emocional de los docentes.
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Cuadro N° 5 Cansancio Emocional

item No. 6 ¢ Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo?
Grados o0 Rangos frecuencia %
0 12 21
1 0 0
2 4 7
3 1 2
4 28 51
5 0 0
6 10 19
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo?
60
40 m grados
20 m frecuencia
I a %
0 _. el
0 1 2 3 4 5 6

Grafico N° 8 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: El grado 4, frecuencia 28, con un 51%, seguido del grado 0, frecuencia
12, correspondiente al 21%, y el grado 6, con frecuencia de 10, con un 19 %.

Interpretacion: El ftem 6, Trabajar todo el dia con mucha gente es un esfuerzo, el
grado 4, determina que una vez a la semana, el grado 6, determina que todos los
dias, es un esfuerzo, trabajar con mucha gente, por lo que logra un aporte

significativo al cansancio emocional de los docentes.
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Cuadro N° 6 Cansancio Emocional

item No. 8 ;Me siento “quemado” por mi trabajo?

0

1 2 3

Grados o Rangos frecuencia %
0 25 45
1 2 4
2 2 4
3 1 2
4 0 0
5 13 24
6 12 21
total 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
(Me siento “quemado” por mi trabajo?
50
40
30 H grados
20 —  mfrecuencia
10 - %
0 —_— — - J .L

Grafico N° 9 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: EI grado 0, con frecuencia 25, con un 45%, seguido del grado 5,

frecuencia 13, correspondiente al

corresponde al 21%.

24%, y luego el grado 6, frecuencia 12,

Interpretacion: ¢Me siento “quemado” por mi trabajo? el grado O, determino que

nunca con una frecuencia de 25 de 55 encuestados, el grado 5, con una frecuencia

de 13 de 55 encuestados determina que pocas veces a la semana, y el grado 6, con

una frecuencia de 12, de 55 encuestados determina que todos los dias se sienten

“quemados”, por el trabajo los docentes.
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Cuadro N° 7 Cansancio Emocional

item No. 13 ¢ Me siento frustrado en mi trabajo?
Rangos frecuencia %
0 7 12
1 10 19
2 17 30
3 2 4
4 0 0
5 1 2
6 18 33
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

40
30 —
m grados
20 — .
| frecuencia
dr e . o
0 [ I

Grafico N° 10 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 6, frecuencia 18, corresponde al 33%, seguido de grado 2,con
una frecuencia de 17, con un 30 %, y luego el gradol, con frecuencia de 10,
correspondiente al 12%.

Interpretacion: ¢Me siento frustrado en mi trabajo?, el grado 6, determina que 18,
de 55 encuestados se sienten frustrados todos los dias, el grado 2, que 17 de 55
encuestados una vez al mes, y el grado 1, una vez al afio o menos, por lo que
consideramos que en esta pregunta se denota el cansancio emocional en los

docentes por sus cargas de horas o dificultades al ejercer su labor.
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Cuadro N° 8 Cansancio Emocional

item No. 14 ;Creo que estoy trabajando demasiado?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 4 7
1 1 2
2 13 24
3 17 31
4 0 0
5 13 24
6 7 12
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Creo que estoy trabajando demasiado?
40

30

H grados

20 .
m frecuencia

e BN

0 5 6

Grafico N° 11 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 3, con mayor frecuencia de 17, con un 31%, seguido del grado
2 y 5 con una frecuencia de 13, correspondiente al 24%.

Interpretacion: ¢(Creo que estoy trabajando demasiado? el grado 3, con 17 de
frecuencia de 55 encuestados, determino que unas pocas veces al mes, trabajan
demasiado, y el grado 2, que equivale a 13 en frecuencia de 55 encuestados

determina que una vez al mes, mientras el grado 5, equivalente a 13 frecuencia
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de 55 encuestados determina que pocas veces a la semana trabajan demasiado los
docentes de la Universidad Técnica de Ambato, carreras de Ing. Civil y Mecanica.

Cuadro N° 9 Cansancio Emocional

item No. 16 Trabajar directamente con gente me produce demasiado estrés?

Grados 0 Rangos frecuencia %
0 18 33
1 8 15
2 1 2
3 7 12
4 0 0
5 21 38
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Trabajar directamente con gente me produce demasiado estrés?

40
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H grados
20 .
m frecuencia
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0 I B __ A . ||

0 1 2 3 4 5 6

Grafico N° 12 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anaélisis: El grado 5, con frecuencia de 21, con un 38%, seguido del grado 0,
con una frecuencia de 18, correspondiente al 33%.

Interpretacion: En el item No. 16, Trabajar directamente con gente me produce
demasiado estrés. El grado 5, 21 de los 55 encuestados, determina que pocas

veces a la semana, el grado 0, 18 de 55 encuestados, determina que nunca, por lo
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tanto se identifica con la pregunta que los docentes, pocas veces sufren de estrés,
trabajando directamente con gente.

Cuadro N° 10 Cansancio Emocional

item No. 20 ¢ Me siento acabado?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 1 2
1 13 24
2 1 2
3 1 2
4 13 24
5 17 30
6 9 16
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Me siento acabado?

40
30
B grados
20 .
H frecuencia
10 I I I I I %
0

Grafico N° 13 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 5, con frecuencia 17, con un 30%, seguido del grado 1, y 4
con frecuencia 13, con el 24%.

Interpretacion: ;Me siento Acabado? el grado 5, 17 de frecuencia de los 55
encuestados, determinaron que pocas veces a la semana se sienten acabados,
mientras que el grado 1, equivalente 13 de 55 encuetados determinaron, una vez al
ano, el grado 4,13 de 55 encuestados, determinaron una vez a la semana,

denotando asi que se determina cansancio emocional en los docentes.
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CUADRO GENERAL DE CANSANCIO EMOCIONAL

RESUMEN
Cuadro N° 11 Cansancio Emocional

Cansancio Emocional
Opciones Cantidad %
Bajo 12 22
Medio 8 15
Alto 35 63
TOTAL 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Cansancio Emocional

100

50 .:
0

Bajo Medio Alto

m Cansancio Emocional Cantidad ® Cansancio Emocional %

Grafico N° 14 Cansancio Emocional
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: El 63 %, Alto Cansancio Emocional, el 15%, Medio Cansancio

Emocional y el 22 % Bajo Cansancio Emocional.
Interpretacion: Después del anélisis planteado, podemos determinar que los

Docentes, de la Universidad Técnica de Ambato, carreras de Ingenieria Civil y

Mecanica, presentan Cansancio Emocional alto 63%.
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DESHUMANIZACION

Cuadro N° 12 Deshumanizacioén

item No. 5 ¢Creo que trato algunos pacientes como si fueran objetos
impersonales?
Rangos frecuencia %
0 15 27
1 7 13
2 28 51
3 5 9
4 0 0
5 0 0
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Creo que trato algunos pacientes como si fueran objetos
impersonales?

60

40 M grados
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0 ] [ | || %
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Grafico N° 15 Deshumanizacién
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 2, con frecuencia 28, correspondiente al 51%, seguido del
grado 0, con un frecuencia de 15, correspondiente del 27 %, y el grado 1,
frecuencia 7, con un 13 %.

Interpretacion: ¢(Creo que trato algunos pacientes como si fueran objetos
impersonales? el grado 2, determino 28, encuestados de 55 que algunas veces
almenas, y el grado 0, 15 de los 55 encuestados, que nunca, mientras que el grado
1, de 7 de los encuestados, alguna vez al afio, determinando que existe

deshumanizacion en los docentes.
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Cuadro N° 13 Deshumanizacién

Items No. 10 ¢Me he vuelto mas insensible con la gente desde que
trabajo aqui?
Rangos frecuencia %
0 10 18
1 14 25
2 12 22
3 18 33
4 1 2
5 0 0
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me he vuelto mas insensible con la gente desde que trabajo

aqui?
40
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J | frecuencia
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m grados

Grafico N° 16 Deshumanizacién
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anaélisis: El grado 3, con una frecuencia de 18, con un 33%, seguido del grado 1,
frecuencia 14, correspondiente al 25 %, y grado 2, frecuencia 12, con un 22%.

Interpretacion: ¢ Me he vuelto mas sensible con la gente desde gue trabajo aqui? El
grado 3, 18 en frecuencia de los 55 encuestados determino que unas pocas veces
al mes, afecta la sensibilidad en el trabajo, mientras que el grado 1, 14 en
frecuencia de 55 encuestados determina que algunas veces al afio, mientras que el
grado2, 12 en frecuencia de los 55 encuestados, indican que algunas veces al mes

0 menos, es afectada por la sensibilidad en el trabajo.
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Cuadro N° 14 Deshumanizacioén

Item No. 11 ¢Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 9 16
1 16 29
2 8 15
3 20 36
4 0 0
5) 2 4
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente?
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Grafico N° 17 Deshumanizacién
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 3, con una frecuencia de 20, con un 36%, seguido del grado 1,
con una de frecuencia 16, correspondiente al 29%, y el grado 0, con frecuencia de
9, con un 16%.

Interpretacion: ¢Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo
emocionalmente? El grado 3, 20 de los 55 encuestados determinan, que algunas
veces al mes, tienden a endurecerse sentimentalmente, mientras que el gradol, 16
de los 55 encuestados determinan, que algunas veces al afio tienden a endurecerse
emocionalmente, y el grado O determina, 9 de los 55 encuestados que nunca

tienden a endurecerse sentimentalmente.
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Cuadro N° 15 Deshumanizacién

item No. 15 ¢Realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 13 23
1 2 4
2 10 18
3 29 53
4 0 0
5 0 0
6 1 2
total 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes?
60
40 ® grados
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Gréafico N° 18 Deshumanizacién

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 3, con una frecuencia de 29, con un 53%, seguido de grado 0,

frecuencia 13, correspondiente al 23%, y grado 2, frecuencia de 10, con un 18 %.

Interpretacion: ¢Realmente no me importa lo que les ocurra a mis pacientes? El

grado 3, 29 de los 55 encuestados determinaron, que unas pocas veces al mes, no

les importa lo que les ocurra a sus pacientes, el grado 0, 13 de los 55 encuestados

determinaron que nunca les importa lo que les suceda a sus pacientes, y el grado 2

de 10 de 55 encuestados determinaron algunas veces al afio 0 menos, les importa

lo que les suceda a sus pacientes, determinando el grado de despersonalizacion del

docente encuestado.
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Cuadro N° 16 Deshumanizacion

item No. 22 ¢Siento que los pacientes me culpan por algunos de sus problemas?

Grados 0 Rangos frecuencia %
0 19 35
1 3 5
2 7 13
3 25 45
4 0 0
5 1 2
6 0 0
total 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Siento que los pacientes me culpan por algunos de sus
problemas?
60
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Gréfico N° 19 Deshumanizacion
Elaborado por: Investigadora

Anaélisis: El grado 3, con frecuencia de 25, correspondiente al 45%, seguido del

grado 0, frecuencia 19, con un 35%, y el grado 2, frecuencia 7, correspondiente al

13%.

Interpretacion: El item No. 22, de deshumanizacion ¢ Siento que los pacientes

me culpan por algunos de sus problemas? El grado 3, 25 de los 55 encuestados

determino que unas pocas veces al mes, eran culpados, el grado 0, 19 de 55

encuestados determinaron que nunca eran culpados por sus pacientes, el grado 2,

7 de 55 encuestados, determinaron que sus pacientes una vez al mes o menos los

culpaban de sus problemas.
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CUADRO GENERAL DE DESHUMANIZACION

RESUMEN
Cuadro N° 17 Cuadro general de deshumanizacion
Deshumanizacion
Opciones Cantidad %
Bajo 8 15
Medio 15 27
Alto 32 58
TOTAL 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Deshumanizacioén
80
60
40
20

Bajo Medio Alto

m Despersonalizacion Cantidad ~ ® Despersonalizacion %

Grafico N° 20 Deshumanizacién
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: El 58% Nivel Alto de Deshumanizacion, el 27%, Nivel Medio, el 15%
Nivel Bajo de Deshumanizacion.

Interpretacion: Los docentes encuestados, presentaron un nivel Alto de
Deshumanizacion el 58%.
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REALIZACION PERSONAL

Cuadro N° 18 Realizacion personal

item No. 4 ;Comprendo facilmente como se sienten los pacientes?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 12 22
1 12 22
2 30 54
3 0 0
4 0 0
5) 1 2
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Comprendo facilmente como se sienten los pacientes?
60
40 m Seriesl
20 m Series?
Series3
0 - | || ||
0 1 2 3 4 5 6

Grafico N° 21 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 2, con frecuencia de 30, corresponde al 54%, seguido del
grado 1, con una frecuencia de 12, con un 22% Yy el grado 0, frecuencial2, con
un 22%.

Interpretacion: ¢Comprendo facilmente como se sienten los pacientes? Grado 2,
30 de 55 encuestados, determinaron que comprenden por I6menos una vez al mes,
facilmente como se sienten sus pacientes, grado 1, 12 de 55 encuestados
determinaron, una vez al afio o menos, y el grado 0, 12 de 55 encuestados

determinaron que nunca, comprenden a sus pacientes facilmente como se sienten.
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Cuadro N° 19 Realizacion personal

item No. 7 ¢ Trato eficazmente los problemas de los pacientes?

Grados 0 Rangos frecuencia %
0 2 4
1 19 34
2 12 22
3 0 0
4 20 36
5 0 0
6 2 4
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Trato eficazmente los problemas de los pacientes?

40
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H grados
20 .
m frecuencia
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0 || . .-_

Grafico N° 22 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: El grado 4, con una frecuencia de 20, corresponde al 36 %, seguido del
grado 1, con frecuencia de 19, correspondiente al 34 %, y el grado 2, con
frecuencia de 12, correspondiente al 22%.

Interpretacion: Trato eficazmente los problemas de los pacientes. El grado 4, 20
de los 55 encuestados determin0 que una vez a la semana, realizan eficazmente su
trabajo, el grado 1, 19 de los 55 encuestados determinaron una vez al afio por
I6menos, y el grado 2, 12 de 55 encuestados determinaron, que una vez amenos al
mes determinando que la eficacia del trabajo, se debe a la desmotivacion de

realizacion personal.
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Cuadro N° 20 Realizacion personal
Item No. 9 ¢Creo que influyd positivamente con mi trabajo en la vida de otras

personas?
Grados 0 Rangos Frecuencia %
0 14 25
1 17 31
2 2 4
3 2 4
4 11 20
5 9 16
6 0 0
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Creo que influyd positivamente con mi trabajo en la vida de
otras personas?
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Grafico N° 23 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: El grado 1,con frecuencia de 17,correspondiente al 31 %, seguido del
rango 0, con una frecuencia de 14, correspondiente al 25%, y el rango 4, con
frecuencia de 11, correspondiente al 20 %.

Interpretacion: ¢Creo que influyo con mi trabajo en la vida de otras personas? el
grado 1, 17 de 55 encuestados determinaron, que una vez al afio, influyen en la
vida de otras personas, el rango 0, 14 de 55 encuestados determinaron que nunca
influyen con su trabajo en la vida de otras personas, el rango 4, 11 encuestados
determinaron que influyen con su trabajo en otras personas por I6menos una vez

por semana.

58



Cuadro N° 21 Realizacion personal

item No. 12 ¢ Me siento activo y lleno de energia?
Grados o0 Rangos frecuencia %
0 13 24
1 0 0
2 4 7
3 1 2
4 28 51
5 0 0
6 9 16
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me siento activo y lleno de energia?

60
40 m grados
m frecuencia
20
%

0 1 2 3 4 5 6

Grafico N° 24 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El rango 4, con frecuencia de 28, correspondiente al 51%, seguidamente
el rango 0, con una frecuencia de 13 correspondiente al 24%, y el rango 6, con
frecuencia de 9, correspondiente al 16%.

Interpretacion: ¢Me siento activo y lleno de energia? El rango 4, 28 de los 55
encuestados determind una vez a la semana que se sentian activos y llenos de
energia, el rango 0, 13 de 55 encuestados, determinaron que nunca se sentian
activos y llenos de energia, el rango 6, 9 de 55 encuestados determinaron que

todos los dias se sentian llenos de energias.
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Cuadro N° 22 Realizacion personal

item No. 17 ¢Puedo crear facilmente una atmdsfera relajada de energia?
Grados 0 Rangos frecuencia %

0 25 45

1 2 4

2 2 4

3 0 0

4 0 0

5 12 22

6 14 25

total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Puedo crear facilmente una atmdsfera relajada de energia?
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Grafico N° 25 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El rango 0, con frecuencia de 25, correspondiente al 45%, seguido del
rango 6, con frecuencia de 14 correspondiente al 25 %, y el rango 5, con
frecuencia de 12, correspondiente al 22 %.

Interpretacion: ¢Puedo crear facilmente una atmosfera relajada de energia? Grado
0, 25 de 55 encuestados determinaron gue nunca crean una atmasfera relajada de
energia, en el grado 6, 14 de 55 encuetados de terminaron que todos los dias
crean una atmoésfera de relajada de energia, en el rango 5, 12 de los 55
encuestados que pocas veces a la semana creaban una atmosfera de relajada

energia.

60



Cuadro N° 23  Realizacion personal

item No. 18 ¢ Me siento estimulado después de trabajar con algunos
pacientes?
Grados 0 Rangos frecuencia %
0 5 9
1 11 20
2 18 33
3 2 4
4 0 0
5 0 0
6 19 34
total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Me siento estimulado después de trabajar con algunos pacientes?
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Grafico N° 26 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El rango 6, con frecuencia 19 correspondiente al 34%, seguido del
rango 2, con frecuencia 18, correspondiente al 33%, y el rango 1, con frecuencia
11, correspondiente al 20%.

Interpretacion: ¢Me siento estimulado después de trabajar con algunos pacientes?
El rango 6, 19 de 55 encuestados determinaron todos los dias, se sentian
estimulados, después de trabajar con sus pacientes, el rango 2, 18 de 55
encuestados determinaron una vez al mes o menos de sentirse estimulado después
de trabajar con sus pacientes, el rango 1, 11 de 55 encuestados determinaron, una

vez en el afo sentirse estimulados luego de realizar su trabajo.
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Cuadro N° 24  Realizacion personal

item No. 19 ¢He logrado muchas cosas valiosas en mi trabajo?

Grados o Rangos frecuencia %
0 3 5
1 0 0
2 12 22
3 18 33
4 0 0
5 13 24
6 9 16

total 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢He logrado muchas cosas valiosas en mi trabajo?
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Grafico N° 27 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El rango 3, frecuencia 18, corresponde el 33%, seguido del rango 5, con
frecuencia de 13, corresponde al 24%, y el rango 2, con frecuencia 12,

correspondiente al 22%.

Interpretacion: ¢He logrado muchas cosas valiosas en mi trabajo? El rango 3, 18
de 55 encuestados determina que unas pocas veces en el mes, logran cosas
valiosas en el trabajo, el rango 5, 13 de 55 encuestado determinaron, pocas veces a
la semana, habian logrado cosas valiosas en su trabajo, el rango 2, 12 de los 55
encuestados, determinaron, unas veces al mes 0 menos no conseguir cosas

valiosas en el trabajo.

62



Cuadro N° 25 Realizacién personal

item No. 21 ¢En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma?
Grados o0 Rangos frecuencia %

0 13 24

1 8 15

2 0 0

3 9 16

4 0 0

5 25 45

6 0 0

total 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado:

¢En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha
calma?
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Gréafico N° 28 Realizacion Personal

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: El grado 5, con frecuencia 25, corresponde al 45%, seguido del rango 0,

con frecuencia 13, correspondiente al

correspondiente al 16 %.

24%, y el rango 3, con frecuencia 9,

Interpretacion: ¢En mi trabajo trato los problemas emocionales con mucha calma?

El rango 5, con frecuencia de 25 de 55 encuestados determina que pocas veces,

trata con calma a los problemas, el rango 0, con frecuencia de 13 de 55

encuestados determino que nunca trata los problemas con calma, el rango 3, con

frecuencia de 9 de 55 encuestados determino que unas pocas veces al mes trata

con calma los problemas en el trabajo.
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CUADRO GENERAL DE REALIZACION PERSONAL
RESUMEN

Cuadro N° 26 Realizacion personal

Realizacion personal
Opciones Cantidad %
Bajo 11 20
Medio 13 24
Alto 31 56
TOTAL 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Realizacion Personal
60
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20

Bajo Medio Alto

m Realizacion personal Cantidad ~ m Realizacion personal %

Grafico N° 29 Realizacion Personal
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: El 52%, Nivel Alto en Realizacion Personal, 24% Nivel Medio, 18%

Nivel Bajo de Realizacion Personal.”

Interpretacion: los Docentes de la Universidad Técnica de Ambato, encuestados
presentaron un Alto Nivel de Realizacidn Personal 52%.
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RESUMEN

CUADRO GENERAL DE ASPECTOS EVALUADOS

Cuadro N° 27 Resumen de los Aspectos Evaluados

Opciones Cansancio Despersonalizacion Realizacién | Total
emocional personal
Bajo 12 8 11 31
Medio 8 15 13 36
Alto 35 32 31 98
Total 55 55 55 165

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Aspectos Evaluados

150

100

50 —

0 _—_———_-——_——-._

Cansancio emocional Despersonalizacion Realizacion personal Total

mBajo mMedio Alto

Gréfico N° 30 Resumen de los Aspectos Evaluados
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anaélisis: La sumatoria total de los niveles, en los tres aspectos evaluados.Nivel
Alto 98, Nivel Medio 36, Nivel Bajo 31.

Interpretacion: El total de los 22 items, en los tres factores evaluados, dan como

resultado Nivel Alto de Riesgo, para el desarrollo del Sindrome de Burnout suma
total 98.
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4.2 Resultados de la aplicacién del cuestionario FPSICO3.0 dirigidos a los
Docentes de las carreras de Ingenieria Civil e Ingenieria Mecanica de la
Universidad Técnica de Ambato. 2013-2014.

Cuadro N° 28 Datos personales

Datos personales
Edades F % Casados/a| Solteros/as
S
35-44 40 72 30 10
45-54 15 28 10 5
TOTAL 55 100% 40 15

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Datos personales
80

60 m Seriesl
40 B Series2
20 Series3
L L m Series4
0 h
F %

Casados/as Solteros/as

Gréafico N° 31 Datos personales de docentes
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: El 72%, edades 35-44, Casados/as = 30; No Casados/as = 10;
El 28% ,45-54, Casados/as = 10; No Casados/as = 5.

Interpretacion: el 80%, esta comprendido entre las edades 35-45, 100% sexo

masculino, casados el 75%.
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Cuadro N° 29 Pregunta 1 Tiempo de trabajo.

¢ Trabajas los sabados?

Series | siempre a menudo aveces |nunca |frecuencia %
1 5 0 10 0 15 28
2 0 0 10 0 10 18
3 0 0 10 0 10 18
4 0 0 10 0 10 18
5 0 0 0 10 10 18
total 5 0 40 10 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢ Trabajas los sdbados?
20
15 m Seriesl
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0
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 32 Tiempo de Trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 1, de tiempo de trabajo la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 40, y la variable, nunca, obtuvo una frecuencia 10, la variable siempre

obtuvo 5.

Interpretacion: Se determina que de los 55 encuestados, 40 respondieron que

trabajan los sabados, diez que nunca trabajan los sabados y cinco que siempre.
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Cuadro N° 30 Pregunta 2 Tiempo de trabajo.

¢ Trabajas los Domingos y Festivos?

orden |siempre a menudo aveces |nunca |frecuencia %
1 0 0 1 10 11 20
2 0 0 1 10 11 20
3 0 0 1 10 11 20
4 0 0 1 10 11 20
5 0 0 1 10 11 20
total 0 0 5 50 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Trabajas los Domingos y Festivos?
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Gréfico N° 33 Tiempo de Trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 2, de tiempo de trabajo la variable, nunca obtuvo una

frecuencia 50, y la variable a veces una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que de los 55 encuestados, respondieron

que no trabajan los domingos 50, y que a veces trabajan los dias festivos 5.
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Cuadro N° 31 Pregunta 5 Tiempo de trabajo.

¢ Dispone de por lo menos 48 horas consecutivas de descanso en el transcurso
de la semana?

orden [Siempre |a menudo aveces |nunca |frecuencia %

1 1 0 10 0 11 20

2 1 0 10 0 11 20

3 1 0 0 10 11 20

4 1 0 10 0 11 20

5) 1 0 10 0 11 20
total |5 0 40 10 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Dispone por lo menos 48 horas consecutivas de descanso en
el transcurso de la semana?
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Gréfico N° 34 Tiempo de Trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis: En la pregunta 5, de tiempo de trabajo la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 40, y la variable, nunca, obtuvo una frecuencia 10, seguido de la
variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que de los 55 encuestados, 40
respondieron que a veces disponen de 48 horas consecutivas de descanso, en el
transcurso de la semana laboral, y 10 que nunca dispone de 48 horas
consecutivas, de descanso y cinco que siempre disponen de 48 horas consecutivas

de descanso.
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Cuadro N° 32 Pregunta 6 Tiempo de trabajo.

¢ Tu horario laboral permite compaginar tu tiempo libre?
orden |siempre a menudo aveces |nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 1 0 40 10 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Tu horario laboral permite compaginar tu tiempo libre?
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Gréfico N° 35 Tiempo de Trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis: En la pregunta 6, de tiempo de trabajo la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 40, y la variable, nunca, obtuvo una frecuencia 10, seguido de la
variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que de los 55 encuestados, 40
respondieron que a veces el horario de trabajo le permite compartir su tiempo
libre, en el transcurso de la semana laboral, y 10 que nunca dispone de tiempo

libre, cinco que siempre compaginan el tiempo libre.
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Cuadro N° 33 Tiempo de trabajo

Tiempo de Trabajo Riesgos Laborales
Preguntas
Riesgo
Riesgo muy

Alternativas |1 2 |5 |6 Adecuado |Mejorable |Elevado |Elevado
Siempre 5 0 (5 |5 X

A menudo 0 0 |0 |0 X

A veces 40 |5 40 |40 X

Nunca 10 |50 |10 |10 X

total 55 |55 |55 |55 410 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Tiempos de Trabajo

60

50

40 m Siempre

30 = A menudo

20 A veces

12 | . = . = .: = Nunca

1 2 4

Gréafico N° 36 Tiempo de Trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En el factor, tiempo de trabajo, la alternativa, a veces, obtuvo una

frecuencia de 125, y la alternativa, nunca, una frecuencia de 80, la alternativa

siempre obtuvo una frecuencia de 15.

Interpretacion: Determinando que el tiempo de trabajo de los Docentes de las

carreras de Ingenieria Civil y Mecéanica, de la Universidad Técnica de Ambato,

esta dentro de los rangos permitidos de riesgos laborales, Adecuado.
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Cuadro N° 34 Pregunta 3 Autonomia

¢ Tienes Posibilidad de tomar horas libres o dias para atender asuntos de tipos

personal?
orden |siempre a menudo aveces |nunca |frecuencia %
1 1 0 0 10 11 20
2 1 0 0 10 11 20
3 1 0 0 10 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5} 1 0 0 10 11 20
total 5 0 0 50 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Tienes posibilidad de tomar horas libres o dias para atender
asuntos de tipos personal?

12

10 m Seriesl
8 m Series?
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) m Series4
. m Seriesb

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Grafico N° 37 Autonomia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 3, de Autonomia, la variable, nunca, obtuvo una
frecuencia 50, y la alternativa siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que de los 55, encuestados, 50
respondieron gque nunca, tienen posibilidad de tomar horas libres y cinco que si

tienen o pueden tomar dias libres para atender asuntos de tipo personal.
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Cuadro N° 35 Pregunta 7 Autonomia

¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 0 10 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 0 40 10 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias?
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Grafico N° 38 Autonomia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En la pregunta 7, de Autonomia, la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 40, y la variable, nunca, una frecuencia 10.

Interpretacion: Por lo que se determina que los 55 encuestados, 4 respondieron
que a veces, pueden decidir cuando realizar las pausas reglamentarias y 1 que

nunca decide cuando realizar las pausas reglamentarias.
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Cuadro N° 36 Pregunta 8 Autonomia

¢Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas, puedes detener su trabajo?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 0 10 0 10 18
2 0 0 10 0 10 18
3 1 0 10 0 11 20
4 2 0 10 0 12 22
5 2 0 0 10 12 22
total 5 0 40 10 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas, puedes detener
su trabajo?
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Grafico N° 39 Autonomia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 8, de Autonomia, la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 40, y la variable, nunca, una frecuencia 10, seguido de la variable
siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que los 55 encuestados, 40 respondieron
que a veces, durante la jornada de trabajo, pueden detener su trabajo, y 10 que
nunca puede detener su trabajo y 5 que siempre pueden tomar pausas en su

trabajo.
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Cuadro N° 37 Pregunta 9 Autonomia

¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada laboral?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 30 20 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Puedes marcar tu propio ritmo de trabajo a lo largo de la jornada

laboral?
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Grafico N° 40 Autonomia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 9, de Autonomia, la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 30, y la variable, nunca, una frecuencia 20, seguido de la frecuencia 5
siempre; por lo que se determina que los 55 encuestados, 30 respondieron que a
Veces.

Interpretacion: Pueden marcar su propio ritmo de trabajo, durante la jornada de
trabajo, y 20 de los encuestados determinaron que nunca pueden marcar su propio
ritmo de trabajo, cinco de los 55 encuestados determinaron que siempre pueden

marcar su propio ritmo de trabajo.
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Cuadro N° 38 Pregunta 10 Autonomia

¢ Puedes tomar decisiones relativas?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 0 10 11 20
3 1 0 0 10 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 10 40 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Puedes tomar decisiones relativas?
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Grafico N° 41 Autonomia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: en la pregunta 10, de Autonomia, la variable, nunca, obtuvo una
frecuencia 40, y la variable, a veces, una frecuencia 10, seguido de la variable
siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que los 55 encuestados, 40 respondieron
gue nunca, pueden tomar decisiones relativas, durante la jornada de trabajo, y 10
de los encuestados determino que a veces, pueden tomar decisiones relativas, y

cinco de los encuestados determinaron que pueden tomar decisiones relativas.
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Cuadro N° 39 Autonomia

Preguntas Riesgo Riesgo
Alternativas Adecuado | Mejorable muy
3 |7/8] 9 |10 Elevado Elevado
Siempre 515 |5] 5 5 X
Amenudo | O |0 |0 | O 0 X
A veces 0 |40|40| 30 | 10 X
Nunca 50 |10{10| 20 | 40 X
total 55 |55|55| 55 | 55 4 0 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Autonomia
60
40 m Siempre
= A menudo
20 A veces
0 ® Nunca
1 2 3 4 5

Grafico N° 42 Autonomia
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En el factor de Autonomia, la variable, nunca, con una frecuencia 130, y
la variable a veces, con una frecuencia 120, seguido de la variable siempre con
una frecuencia de 25.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de
las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,

frecuencia 12-13, riesgo laboral adecuado.
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Cuadro N° 40 Pregunta 21 de Carga de trabajo

¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva atencion
a tu trabajo?
orden |siempre |amenudo aveces |nunca |[frecuencia |%
1 1 10 0 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 10 0 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5} 1 0 10 0 11 20
total |5 30 20 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Alo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una
exclusiva atencion a tu trabajo?
12
10 m Seriesl
8 m Series2
6 .
Series3
4 .
5 m Series4
0 = Seriesb
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 43 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 21, de Carga de trabajo, la variable, a menudo, obtuvo
una frecuencia 30, y la variable, a veces, una frecuencia 20, seguido de la variable
siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Por lo que se determina que 30 de los 55 encuestados,
respondieron que a menudo, en la jornada de trabajo deben tener exclusiva
atencion, y 20 respondieron que a veces deben tener exclusiva atencién a su

trabajo y cinco que siempre deben tener exclusiva atencion a su trabajo.
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Cuadro N° 41 Pregunta 22 de Carga de trabajo

¢Como consideras la atencion que debes de mantener para realizar tu trabajo?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 20 30 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Como consideras la atencion que debes de mantener para realizar
tu trabajo?

15

m Seriesl

10 m Series2
5 Series3
H Series4

0 m Seriesb

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 44 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 22, de Carga de trabajo, la variable, a veces, obtuvo una
frecuencia 30, y la variable, a menudo, una frecuencia 20.

Interpretacion: Por lo que se determina que 30 de los 55 encuestados,
respondieron que a veces, a lo largo de la jornada de trabajo deben tener
exclusiva atencion, y 20 respondieron que a menudo deben tener exclusiva
atencion a su trabajo y cinco de los encuestados determinaron que siempre se debe

mantener la atencion en el trabajo.
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Cuadro N° 42 Pregunta 23 de Carga de Trabajo

¢El tiempo que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y adecuado?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 0 0 1 11 20
2 10 1 11 20
3 10 0 0 1 11 20
4 10 0 0 1 11 20
5 10 0 0 1 11 20
total 50 0 0 5 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢El tiempo que dispones para realizar tu trabajo es suficiente y

adecuado?
15 m Seriesl
10 m Series2
5 Series3
m Seriesd
0 .
siempre a menudo a veces nunca frecuencia " SeriesS

Gréafico N° 45 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 23, de Carga de trabajo, la variable siempre, obtuvo una
frecuencia 50, y la variable nunca una frecuencia de 5.

Interpretacion: Que determina que siempre es suficiente el tiempo que disponen
los encuestados para realizar su trabajo, mientras que cinco determinan que nunca

es suficiente el tiempo para realizar su trabajo.
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Cuadro N° 43 Pregunta 24 de Carga de trabajo

¢ Te imponen trabajar con rapidez?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 10 0 0 11 20
4 1 10 0 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 40 10 0 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢ Te imponen trabajar con rapidez?
12
10 m Seriesl
8 m Series?
® Series3
4
5 H Seriesd
0 m Seriesb
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 46 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 24, de Carga de trabajo, la variable, a menudo, obtuvo

una frecuencia 40, y la variable a veces, obtuvo una frecuencia de 10.

Interpretacion: Determinando la variable a menudo, 40 de los 55 encuestados

determinaron que a menudo le imponen trabajar con rapidez, y 10 de los 55

encuestados determina que a veces le imponen trabajar con rapidez, 5 de los 55

encuestados determinan que le impone siempre trabajar con rapidez.
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Cuadro N° 44 Pregunta 25 de Carga de trabajo

¢Con que frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

orden [Siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 1 0 0 11 20
2 10 1 0 0 11 20
3 10 1 0 0 11 20
4 10 1 0 0 11 20
5 10 1 0 0 11 20
total 50 5 0 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

éCon que frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

12
10
B Seriesl
8 .
H Series2
6 .
Series3
4 m Series4
2 m Seriesb
0

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 47 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En la pregunta 25, de Carga de trabajo, la variable siempre, obtuvo una
frecuencia 50, y una frecuencia de 5 a menudo.
Interpretacion: Determinando, que los 50 encuestados, siempre aceleran el ritmo

de trabajo y los 5 a menudo.
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Cuadro N° 45 Pregunta 26 de Carga de trabajo

¢La carga de trabajo es excesiva?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 10 40 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢La carga de trabajo es excesiva?

60
50 — .
m siempre
40 —
H a menudo
30 ——
a veces
20 ——
Enunca
10 — )
0 I .I frecuencia

1 2 3 4 5 6

Gréafico N° 48 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 26, de Carga de trabajo, la variable, a veces, obtuvo una
frecuencia 40, y la alternativa, a menudo, obtuvo una frecuencia de 10, seguido de
la frecuencia 5, alternativa siempre.

Interpretacion: Determinando que 40 de los 55 encuestados a veces, tienen
excesiva carga de trabajo, y 10 de los 55 encuestados a menudo, tiene excesiva
carga de trabajo y 5 de los 55 encuestados tienen siempre carga de trabajo

excesiva.
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Cuadro N° 46 Pregunta 27 de Carga de trabajo

¢Debes atender varias tareas en el mismo tiempo?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 0 10 11 20
2 1 0 0 10 11 20
3 1 0 0 10 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 0 50 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Debes atender varias tareas en el mismo tiempo?
12
10 m Seriesl
8 m Series2
6 Series3
4
5 m Seriesd
o L m Series5
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 49 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 27, de Carga de trabajo, la variable, nunca obtuvo una

frecuencia 50, y la variable siempre una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando, que 50 los encuestados nunca, atienden varias

tareas a la vez, y los 5 que siempre atienden varias tareas.
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Cuadro N° 47 Pregunta 28 de carga de trabajo

¢El trabajo te resulta complicado?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 0 1 10 11 20
2 0 0 1 10 11 20
3 0 0 1 10 11 20
4 0 0 1 10 11 20
5 0 0 1 10 11 20
total 0 0 5 50 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢El trabajo te resulta complicado?
12
10
o m Seriesl
m Series2
6 Series3
4 m Series4
2 = Seriesb
0
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 50 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 28, de Carga de trabajo, la variable, nunca obtuvo una

frecuencia 50, y la variable a veces con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando, que a los 50 encuestados el trabajo nunca, les

resulta complicado y a los 5 encuestados el trabajo a veces le resulta complicado.
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Cuadro N° 48 Pregunta 29 de carga de trabajo

¢En el trabajo tienes que llevar a cabo tareas dificiles, necesitas pedir consejos?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 10 0 1 11 20
2 0 0 10 1 11 20
3 0 0 10 1 11 20
4 0 0 10 1 11 20
5 0 0 10 1 11 20
total 0 10 40 5 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢En el trabajo tienes que llevar a cabo tareas dificiles, necesitas
pedir consejos?

15
m Seriesl
10 m Series2
Series3

5
m Series4
0 m Seriesb

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 51 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 29, de Carga de trabajo, la variable, a veces obtuvo una
frecuencia 40, y la alternativa, a menudo, obtuvo una frecuencia de 10, seguido de
la frecuencia 5 con la alternativa nunca.

Interpretacion: Determinando que 40 de los 55 encuestados a veces, tienen que
llevar a cabo tareas dificiles, y 10 de los encuestados a menudo, tiene que realizar

tareas dificiles y 5 de los encuestados nunca llevan a cabo tareas dificiles.
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Cuadro N° 49 Pregunta 30 de carga de trabajo

¢ Tienes que dejar la tarea que estas haciendo para realizar otra?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 1 0 10 11 20
2 0 1 0 10 11 20
3 0 1 0 10 11 20
4 0 1 0 10 11 20
5 0 1 0 10 11 20
total 0 5 0 50 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Tienes que dejar la tarea que estas haciendo para realizar otra?

12
10 m Seriesl
8 m Series2
6 .
Series3
4 .
5 m Series4
0 [ = Seriess

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 52 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 30, de Carga de trabajo, la variable, nunca, obtuvo una
frecuencia 50, seguido de la variable a menudo con una frecuencia de 5.
Interpretacion: Determinando, que 50 de los encuestados, nunca dejan la tarea

comenzada para realizar otra y 5 a menudo dejen la tarea para realizar otra.
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Cuadro N° 50 Pregunta 31 de carga de trabajo

¢Las interrupciones afectan seriamente tu trabajo?

siempre

a menudo

aveces

nunca

frecuencia

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 10 20 20 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Las interrupciones afectan seriamente tu trabajo?
1> H Seriesl
10 m Series2
5 Series3
u Series4
0 m Seriesb

Gréafico N° 53:; Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis: En la pregunta 31, de Carga de trabajo, la variable, a veces obtuvo una

frecuencia 20, y la alternativa, nunca, obtuvo una frecuencia 20, la alternativa a

menudo, obtuvo una frecuencia de 10, seguido de la variable siempre con una

frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 20 de los 55 encuestados a veces, las

interrupciones les afecta seriamente su trabajo, otros 20 determinan que nunca, las

interrupciones les afectan en su trabajo,

10 determina que a menudo las

interrupciones, le afectan seriamente en su trabajo y 5 encuestados que siempre las

interrupciones afectan seriamente su trabajo.
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Cuadro N° 51 Pregunta 32 de carga de trabajo

¢La carga de trabajo suele ser irregular?

orden [Siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 0 1 0 11 20
2 10 0 1 0 11 20
3 10 0 1 0 11 20
4 10 0 1 0 11 20
5 10 0 1 0 11 20
total 50 0 5 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢La carga de trabajo suele ser irregular?

15
m Seriesl
10 m Series2
Series3

5
m Series4
0 e = Series5

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 54 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 32, de Carga de trabajo, la variable, siempre obtuvo una
frecuencia 50, y la variable a veces obtuvo una frecuencia de 5.
Interpretacion: Determinando, que la carga de trabajo siempre es irregular en los

50 encuestados y en los 5 la carga de trabajo a veces es irregular.
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Cuadro N° 52 Pregunta 4 de carga de trabajo

¢ Con frecuencia trabajas horas extras o llevas trabajo a la casa?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 0 1 0 11 20
2 0 10 1 0 11 20
3 0 10 1 0 11 20
4 0 10 1 0 11 20
5 0 10 1 0 11 20
total 10 40 5 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Con frecuencia trabajas horas extras o llevas trabajo a la casa?

12
10
m Seriesl
8 -
m Series2
6 Series3
4 m Series4
2 m Seriesb
0

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 55 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En la pregunta 4, de carga de trabajo, la variable, a menudo obtuvo una
frecuencia 40, y la alternativa, siempre, obtuvo una frecuencia 10, seguido de la
variable a veces obtuvo una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 40 de los 55 encuestados a menudo, trabaja
horas extras o lleva trabajo a casa, y 10 de los encuestados siempre trabajan horas
extras o lleva trabajo a casa y 5 de los encuestados determinan que a veces

trabajan horas extras o llevan trabajos a casa.
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Cuadro N° 53 Carga de trabajo

Carga de trabajo Riesgos Laborales
Frecuencia
de las - Riesgo Riesgo muy
preguntas MR el Elevado Elevado
Alternativas | evaluadas
Siempre 190 X
A menudo 170 X
A veces 219 X
Nunca 78 X
total 657 3 1 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Carga de trabajo
300
200
100
0
Siempre A menudo A veces Nunca

Gréafico N° 56 Carga de trabajo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En el factor de carga de trabajo, la variable, a veces, con una frecuencia
219, seguido de la variable siempre, con una frecuencia 190 , y la variable a

menudo con la frecuencia 170, seguido de la variable nunca, con la frecuencia 78.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de
las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,
la frecuencia, 219 que corresponde a la variable a veces, se encuentran dentro de
los rangos de riesgo laborales mejorables, por lo que se determina riesgo laboral
mejorables para los docentes en el factor de carga de trabajo.
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Cuadro N° 54 Pregunta 33 de demanda psicoldgicas

¢En qué medida aprendes, adaptas nuevas cosas, tomas iniciativas?
orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 0 1 0 11 20
2 10 0 1 0 11 20
3 10 0 1 0 11 20
4 0 10 1 0 11 20
5 0 10 1 0 11 20
total |30 20 5 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢En qué medida aprendes, adaptas nuevas cosas, tomas iniciativas?

12
10
8 m Seriesl
6 m Series2
4 Series3
2 m Series4
O -
siempre a menudo a veces nunca frecuencia u Series5

Gréfico N° 57 Demandas Psicolégicas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 33, de Demandas Psicoldgicas, la variable siempre
obtuvo una frecuencia 30, y la alternativa, a menudo, obtuvo una frecuencia 20,
seguido de la variable a veces, con la frecuencia 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados a siempre, adaptan
nuevas ideas y toman iniciativas, 20 de los 55 encuestados determina que a
menudo toman iniciativas y adapta nuevas ideas, 5 determinan que a veces

adaptan nuevas ideas y toma iniciativas.
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Cuadro N° 55 Pregunta 34 de demanda psicoldgicas

¢Con que frecuencia ocultas tus emociones?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 10 0 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 30 20 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Con que frecuencia ocultas tus emociones?

12
10
m Seriesl
8 m Series?
6 Series3
4 m Seriesd
2 = Series5
0

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 58 Demandas Psicolégicas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 34, de Demandas Psicoldgicas, la variable siempre
obtuvo una frecuencia 5.
Interpretacion: Determinando, que los encuestados, ocultan sus emociones con

frecuencia en el trabajo.
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Cuadro N° 56 Pregunta 35 de demanda psicoldgicas

¢ Estas expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 10 0 1 11 20
2 0 10 0 1 11 20
3 0 0 10 1 11 20
4 0 0 10 1 11 20
5 0 0 10 1 11 20
total 0 20 30 5 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Estas expuesto a situaciones que te afectan emocionalmente?

12
10 ® Seriesl1
8 m Series2
6 Series3
4 .
5 H Series4
 Seti
0 Series5

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Grafico N° 59 Demandas Psicoldgicas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 35, de Demandas Psicoldgicas, la variable a veces
obtuvo una frecuencia 30, y la alternativa, a menudo, obtuvo una frecuencia 20, y
la variable nunca obtuvo una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados a veces, estan
expuestos a situaciones que lo afectan emocionalmente, y 20 de los encuestados
determinaron, que a menudo estan expuestos a situaciones que los afectan
emocionalmente, 5 de los 55 encuestados determinaron que nunca en el ambito

laboral los docentes estan expuestos a cambios emocionales variantes.
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Cuadro N° 57 Pregunta 36 de demanda psicoldgicas

¢Con frecuencia se espera que des una respuesta emocional?
orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 10 0 1 11 20
2 0 10 0 1 11 20
3 0 0 10 1 11 20
4 0 0 10 1 11 20
5 0 0 10 1 11 20
total 0 20 30 5 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Con frecuencia se espera que des una respuesta emocional?
12
10 m Seriesl
8 m Series2
6 Series3
4
2 m Seriesd
0 = Series5
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 60 Demandas Psicolégicas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 36, de Demandas Psicoldgicas, la variable, a veces,
obtuvo una frecuencia 30, y la alternativa, a menudo, obtuvo una frecuencia 20,
seguido de la variable nunca con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados a veces, da una
respuesta emocional, en su trabajo y 20 de los 55 encuestados determinaron, a
menudo, dar una respuesta emocional en su trabajo, por lo que el &mbito laboral

es determinante de la variante sentimental del Docente.
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Cuadro N° 58 Demanda psicoldgicas

Demandas Psicoldgicas

Riesgos Laborales

Preguntas . Riesgo | Riesgo muy
. .| Adecuado | Mejorable
Alternativas | 33 | 34 | 35| 36 | Frecuencia . ] Elevado Elevado
Siempre [30|{ 5|00 35 X
A menudo [20{30|20|20 90 X
A veces 5120|30|30 85 X
Nunca 0[0|5|5 10 X
total 55|55|55|55 220 3 1 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Demanda psicologicas
100
80 m Siempre
60 2 A menudo
40
A veces
20 —
1 2 3 4 5

Grafico N° 61 Demandas Psicoldgicas
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En el factor de Demanda Psicologicas, la variable a menudo, con una

frecuencia 90, seguido de la variable a veces, con una frecuencia 85, y la variable

siempre con la frecuencia 35.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de

las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,

las frecuencias 35-85, se encuentran dentro de los rangos de riesgo laborales

adecuados, la frecuencia A menudo, se encuentra en los riesgos laborales

mejorables por lo que no se determinan riesgos laborales no favorables para los

docentes en el factor de Demanda Psicolégicas, de los rangos mejorable.
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Cuadro N° 59 Pregunta 37 variedad de contenido

¢El trabajo te resulta rutinario?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 10 0 0 11 20
4 1 10 0 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 30 20 0 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢El trabajo te resulta rutinario?
12
10 m Seriesl
° m Series2
6 Series3
4 m Seriesd
2 .
o Lmmm " SeriesS
siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Grafico N° 62 Variedad de Contenido
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anédlisis: En la pregunta 37, de Variedad de Contenido, la variable a menudo

obtuvo una frecuencia 30, y la alternativa, a veces, obtuvo una frecuencia 20,

seguido de la variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados a menudo, el trabajo

le resulta rutinario, mientras que 20 de los 55 encuestados determinaron que a

veces el trabajo les resulta rutinario, mientras que 5 de los encuestados determina

que siempre el trabajo le resulta rutinario.
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Cuadro N° 60 Pregunta 38 variedad de contenido

¢Consideras que las tareas que realizas tienen sentido?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 1 0 0 11 20
2 10 1 0 0 11 20
3 10 1 0 0 11 20
4 10 1 0 0 11 20
5 10 1 0 0 11 20
total 50 5 0 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Consideras que las tareas que realizas tienen sentido?

12
10 )
m Seriesl
8
B Series2
6 Series3
4 m Series4
2 m Seriesb
0

siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Grafico N° 63 Variedad de Contenido
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En la pregunta 38, de Variedad de Contenido, la variable siempre
obtuvo una frecuencia 5
Interpretacion: Determinando, que los encuestados, consideran que las tareas

realizadas tienen sentido en su @mbito laboral.

98



Cuadro N° 61 Pregunta 39 variedad de contenido

¢ Tu trabajo contribuye al desarrollo de la institucién?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 10 1 0 0 11 20
2 10 1 0 0 11 20
3 10 1 0 0 11 20
4 10 1 0 0 11 20
5 10 1 0 0 11 20
total 50 5 0 0 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢ Tu trabajo contribuye al desarrollo de la institucion?
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Grafico N° 64 Variedad de Contenido
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis: En la pregunta 39, de Variedad de Contenido, la variable siempre obtuvo
una frecuencia 50, seguido de la variable a menudo con una frecuencia de 5.
Interpretacion: Determinando, que de los 55 encuestados, 50 consideran que su

trabajo contribuye al desarrollo de la institucion, y 5 que a menudo.
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Cuadro N° 62 Pregunta 40 variedad de contenido

¢ Esta tu trabajo reconocido y apreciado?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5} 1 0 0 10 11 20
total 5 0 30 20 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Esté tu trabajo reconocido y apreciado?
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Grafico N° 65 Variedad de Contenido
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En la pregunta 40, de Variedad de Contenido, la variable a veces
obtuvo una frecuencia 30, y la alternativa, nunca, obtuvo una frecuencia 20,
seguido de la variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados a veces, su trabajo es
reconocido y apreciado, mientras 20 de los 55 encuestados, determinan que nunca
su trabajo es reconocido o apreciado y 5 de los encuestados determinan que

siempre su trabajo es reconocido.
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Cuadro N° 63 Variedad de contenido

Variedad de Contenido

Riesgos Laborales

Preguntas : Riesgo
J Adecuado | Mejorable S::/Sfdoo muy
Alternativas | 37 | 38 | 39 | 40 | Frecuencia Elevado
Siempre 50(50| 5 110
A menudo |30 5|5|0 40
Aveces |20/ 0|0 (30 50 X
Nunca 00|20 20 X
total 55|55(55|55 220 2 2 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Variedad de contenido
120
100
30 m Siempre
60 = A menudo
40 A veces
20 I m Nunca
O |
1 2 3 4 5

Grafico N° 66 Variedad de Contenido

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Anaélisis: En el factor de Variedad de Contenido, la variable siempre con una

frecuencia 110, seguido de la variable a menudo, con una frecuencia 40, y la

variable a menudo con la frecuencia 3, %15, y luego la variable a veces con una

frecuencia de 50.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de

las carreras de Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato,

las frecuencia, 40-50-20, se encuentran dentro de los rangos de riesgo laborales

adecuados, la frecuencia 110, se encuentra en los riesgos laborales mejorables.
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Cuadro N° 64 Pregunta 11 participacion -supervision

¢Se te consultan en el trabajo?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 20 30 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Se te consultan en el trabajo?
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10 m Seriesl
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4 .
5 m Series4
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siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 67 Participacion Supervision
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 11, de Participacion Supervision, la variable a veces
obtuvo una frecuencia de 30, seguido de la variable a menudo con una frecuencia
de 20 y la variable, siempre, obtuvo una frecuencia 5.

Interpretacion: Determinando, que los 30 encuestados, determinan que a menudo
se le consulta las decisiones en el trabajo, 20 de los encuestados determina que a
menudo se le consulta la toma de decisiones en el trabajo, mientras que a 5

siempre se le consulta la toma de decisiones en el trabajo.
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Cuadro N° 65 Pregunta 12 participacion - supervision

¢ Tu jefe te Supervisa?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 10 1 0 11 20
2 0 10 1 0 11 20
3 0 10 1 0 11 20
4 0 10 1 0 11 20
5 0 10 1 0 11 20
total 0 50 5 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Tu jefe te Supervisa?
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4
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siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 68 Participacién Supervision
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 12, de Participacion y Supervision, la variable a menudo
obtuvo una frecuencia 50, y la alternativa, a veces, obtuvo una frecuencia 5.

Interpretacion: Determinando que 50 de los 55 encuestados a menudo, el jefe les
supervisa el trabajo y 5 de los 55 encuestados determinan que a veces, el jefe les

supervisa el trabajo.

103



Cuadro N° 66 Participacion -supervision

PARTICIPACION-SUPERVISION Riesgos Laborales
. Riesgo
_ Preguntas | decund Mejorable EFilesgdo muy
Alternativa frecuenci e%ua ° 1 eglg © | Elevado
S 11 | 12 a 33
Siempre 5 0 5 X
A menudo | 20 | 50 70 X
A veces 30 35 X
Nunca 0 0 0
total 55 | 55 110 3 1 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Participacion-supervision
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m Seriesl
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Siempre A menudo A veces Nunca

Gréfico N° 69 Participacion Supervision

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En el factor de Participacion Supervision, la variable, siempre, con una

frecuencia 5 seguido de la variable a menudo, con una frecuencia 70, y la variable

a veces, con la frecuencia 35.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de

las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,

las frecuencias,

5-70, se encuentran dentro de los rangos de riesgo laborales

adecuados, la frecuencia 35, se encuentra en los riesgos laborales mejorables.
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Cuadro N° 67 Pregunta 13 interés por el trabajador

¢ Como valoras el grado informacion proporcionada por la empresa?

orden [Siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 40 10 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Como valoras el grado informacidn proporcionada por la
empresa?

15 _
= Seriesl
10 m Series2
5 Series3
m Seriesd

L I .
0 _ ] m Series5

Slempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 70 Interés por el Trabajador
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 13, de Interés por el Trabajador, la variable a veces
obtuvo una frecuencia 40, y la alternativa, nunca, obtuvo una frecuencia 10.

Interpretacion: Determinando que 40 de los 55 encuestados a veces, determina
que el grado de informacién es poco, y 10 de los encuestados determina que
nunca recibe informacion, por lo que se determina que es un riesgo mejorable y 5
de los encuestados determinan que siempre es buena la informacién recibida por

la empresa.
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Cuadro N° 68 Pregunta 41 interés por el trabajador

¢ Te facilita la Empresa el desarrollo profesional?
orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 0 1 10 11 20
2 0 0 1 10 11 20
3 0 0 1 10 11 20
4 0 0 1 10 11 20
5 0 0 1 10 11 20
total 0 0 5 50 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Te facilita la empresa el desarrollo profesional?

15
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u Series4
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siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréfico N° 71 Interés por el Trabajador
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis: En la pregunta 41, de Interés por el Trabajador, la variable nunca obtuvo
una frecuencia 50, seguido de la variable a veces con una frecuencia de 5.
Interpretacion: Determinando, que 50 encuestados, nunca les facilita la empresa el
desarrollo profesional y 5 determinan que a veces se le facilita el desarrollo
profesional.
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Cuadro N° 69 Pregunta 42 interés por el trabajador

¢Cémo defines la formacidn que se imparte de tu empresa, buena?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 10 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 40 10 95 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Como defines la formacion que se imparte de tu empresa, buena?
12
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Gréfico N° 72 Interés por el Trabajador
Fuente: Encuesta

Elaborado por:

Anadlisis: En la pregunta 42, de Interés por

obtuvo una frecuencia 40,

Investigadora

seguido de la alternativa siempre con una frecuencia de 5.

el Trabajador, la variable a veces

la alternativa, nunca, obtuvo una frecuencia 10,

Interpretacion: Determinando que 40 de los 55 encuestados opinan que a veces, la

formacion que se imparte es buena, mientras 10 opinan que nunca es buena, 5 de

los encuestados determinan que si es buena la formacion académica.
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Cuadro N° 70 Pregunta 43 interés por el trabajador

¢La recompensa que proporciona la empresa es la adecuada?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 1 20
2 1 0 10 0 1 20
3 1 0 10 0 1 20
4 1 0 0 10 1 20
5 1 0 0 10 1 20
total 5 0 30 20 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢La recompensa que proporciona la empresa es la adecuada?
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Gréafico N° 73 Interés por el Trabajador
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 43, de Interés por el Trabajador, la variable a veces
obtuvo una frecuencia 30, y la alternativa, nunca, obtuvo una frecuencia 20,
seguido de la variable siempre con la frecuencia 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados opinan que a veces, la
recompensa que proporciona la empresa es la adecuada, mientras 2 encuestados
opinan que nunca es adecuada, la recompensa que proporciona la empresa y 5 de
los encuestados determinan que siempre es buena la recompensa que proporciona

la empresa.
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Cuadro N° 71 Pregunta 44 interés por el trabajador

¢ Estas satisfecho con el salario que recibes por tu labor?
orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 0 10 11 20
3 1 0 0 10 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 10 40 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Estas satisfecho con el salario que recibes por tu labor?
15
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siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Gréafico N° 74 Interés por el Trabajador
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Andlisis: En la pregunta 44, de Interés por el Trabajador, la variable nunca
obtuvo una frecuencia 40, y la alternativa, a veces, obtuvo una frecuencia 10,
seguido de la variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 40 de los 55 encuestados opinan que no estan
satisfechos con el salario que reciben, mientras 10 opinan que a veces, esta
satisfecho, con el salario que recibe y 5 estan satisfechos con el salario que
reciben.
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Cuadro N° 72 Interés por el trabajador

INTERES POR EL TRABAJADOR

. - Riesgo .
Alternativas Preguntas Adecuado 5 Me‘ﬂah'e Elevado E}Zf,%%g"f%’
13 41| 42 | 43 | 44| Frecuencia 14
Siempre | 5 |0 | 5 5 |5 20
Amenudo| 0 | 0| O 0 |0 0
Aveces (40| 5 | 40 | 30 |10 120
Nunca 10 (50| 10 | 20 |40 130
total 55|155| 55 | 55 |55 270 2 2 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Interes por el trabajador
150
100 m Siempre
® A menudo
>0 A veces
0 =® Nunca
1 2 3 4 5 6

Gréfico N° 75 Interés por el Trabajador
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En el factor de Interés por el trabajador, la variable nunca con una
frecuencia de 130, seguido de la variable a veces, con una frecuencia 120,
seguido de la variable siempre con una frecuencia de 20.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de
las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,

las frecuencia, 120-130, se encuentra en los riesgos laborales mejorables.
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Cuadro N° 73 Pregunta 14 desempefio de rol

¢Como valoras la informacion que recibes?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 10 0 0 11 20
2 1 10 0 0 11 20
3 1 10 0 0 11 20
4 1 0 10 0 11 20
5 1 0 10 0 11 20
total 5 30 20 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢Como valoras la informacion que recibes?

o m Seriesl
10 m Series2
5 Series3
m Series4

o -
siempre a menudo a veces nunca frecuencia = Series5

Gréfico N° 76 Desempefio de Rol
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 14, de Desempefio de Rol, la variable, a menudo, obtuvo
una frecuencia 30, y la alternativa, a veces, obtuvo una frecuencia 20, seguido de
la variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 55 encuestados opinan que a menudo
reciben informacidn, mientras que 20 de los encuestados, que a veces reciben
informacién por lo que se considera estar dentro de los rangos de riesgos
laborales, y 5 de los encuestados determinan que es buena la informacién que

reciben.
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Cuadro N° 74 Pregunta 15 desempefio de rol

¢ Con que frecuencia se dan las asignaciones de tareas?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 1 0 10 0 11 20
2 1 0 10 0 11 20
3 1 0 0 10 11 20
4 1 0 0 10 11 20
5 1 0 0 10 11 20
total 5 0 20 30 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢Con que frecuencia se dan las asignaciones de tareas?
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Gréfico N° 77 Desempefio de Rol

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 15, de Desempefio de Rol, la variable nunca obtuvo una

frecuencia 30, y la alternativa, a veces, obtuvo una frecuencia 20, seguido de la

variable siempre con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando que 30 de los 50 encuestados opinan que nunca se

dan asignaciones de tareas, mientras que 20 encuestados opinan que a veces se

dan asignaciones de tareas, y 5 encuestados determinan que siempre se dan

asignaciones de tareas, determinando que hay falencias dentro del ambito

organizativo de la institucion.
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Cuadro N° 75 Desempefio de rol

DESEMPENO DE ROL Riesgos Laborales
IEGHNE: Adecuado | Mejorable R0 Riesgo muy
. . 10 3 Sl Elevado 0
Alternativas |14 |15 frecuencia 2
Siempre 5[5 10 X
Amenudo [30]0 30 X
A veces 20|20 40 X
Nunca 0|30 30 X
total 55|55 110 1 3 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Desempefio de rol
50
40
30 m Seriesl
20 = Series2
10 - — Series3
o L N
Siempre A menudo A veces Nunca

Gréafico N° 78 Desempefio de Rol
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anélisis:

En el factor de Desempefio de Rol, la variable a veces con una frecuencia 40,
seguido de la variable a menudo, con una frecuencia 30, y la variable nunca, con
frecuencia 30.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de
las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,
las frecuencia, 40-30-30, se encuentra en los riesgos laborales mejorables que
seran parte de la propuesta de trabajo. Estos riesgos estan considerados dentro del
escalafon docente.
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Cuadro N° 76 Pregunta 16: Relaciones y apoyo social

¢ Si tienes que realizar un trabajo delicado puedes contar con ayuda?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 11 0 0 0 11 20
2 11 0 11 20
3 11 0 0 0 11 20
4 11 0 0 0 11 20
5 11 0 0 0 11 20
total 55 0 0 0 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Relaciones y apoyo social
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siempre a menudo a veces nunca frecuencia

Grafico N° 79 Relaciones y Apoyo Social
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 16, de relaciones y apoyo social, la variable siempre

obtuvo una frecuencia 55.

Interpretacion: Determinando, que los encuestados, reciben siempre ayuda en la

realizacion de su labor, denotando el interés de la institucién por el docente.
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Cuadro N° 77 Pregunta 17 relaciones y apoyo social

¢Cdémo consideras las relaciones con las personas que laboras, buena?
orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 11 0 0 0 11 20
2 11 0 11 20
3 11 0 0 0 11 20
4 11 0 0 0 11 20
5 11 0 0 0 11 20
total 55 0 0 0 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢ Como consideras las relaciones con las personas que laboras,
buena?
15
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10 = Series2
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0 m Series5
siempre a menudo aveces nunca frecuencia

Gréfico N° 80 Relaciones y Apoyo Social
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En la pregunta 17, de Relaciones y Apoyo Social, la variable siempre

obtuvo una frecuencia 55.

Interpretacion: Determinando, que siempre es buena la relacion que se lleva con

las personas que laboran dentro y fuera de la institucion.
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Cuadro N° 78 Pregunta 18 relaciones y apoyo social

¢Con que frecuencia se producen conflictos en tu trabajo?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 0 1 10 11 20
2 0 0 1 10 11 20
3 0 0 1 10 11 20
4 0 0 1 10 11 20
5 0 0 1 10 11 20
total 0 0 5 50 55 100%
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
¢ Con que frecuencia se producen conflictos en tu trabajo?
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Gréfico N° 81 Relaciones y Apoyo Social

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Analisis: En la pregunta 18, de Relaciones y Apoyo Social, la variable nunca

obtuvo una frecuencia 50, seguido de la variable a veces con una frecuencia de 5.

Interpretacion: Determinando, que 50 encuestados determinan, nunca se producen

conflictos, en el &mbito laboral y 5 a veces se producen conflictos laborales.
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Cuadro N° 79 Pregunta 19 relaciones y apoyo social

¢ Tu empresa interviene en conflictos entre sus empleados?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 11 0 0 0 11 20
2 11 0 11 20
3 11 0 0 0 11 20
4 11 0 0 0 11 20
5 11 0 0 0 11 20
total 55 0 0 0 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢ Tu empresa interviene en conflictos entre sus empleados?
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Grafico N° 82 Relaciones y Apoyo Social
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anadlisis e Interpretacion: En la pregunta 19, de Relaciones y Apoyo Social, la
variable siempre obtuvo una frecuencia 55.
Interpretacion: Determinando, que siempre se tiene una buena relacion con las

personas, que laboran en la institucion.
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Cuadro N° 80 Pregunta 20 relaciones y apoyo social

¢En tu entorno laboral te sientes discriminado?

orden [siempre a menudo a veces nunca |frecuencia %
1 0 0 0 11 11 20
2 0 0 0 11 11 20
3 0 0 0 11 11 20
4 0 0 0 11 11 20
5 0 0 0 11 11 20
total 0 0 0 55 55 100%

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

¢En tu entorno laboral te sientes discriminado?
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Gréfico N° 83 Relaciones y Apoyo Social
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Anaélisis: En la pregunta 20, de Relaciones y Apoyo Social, la variable nunca
obtuvo una frecuencia 55.
Interpretacion: Determinando, que en su entornd laboral, nunca se han sentido

discriminados, por lo que no existe riesgo laboral alguno.
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Cuadro N° 81 Relaciones y apoyo social

RELACIONES Y APOYO SOCIAL

Alternativas Preguntas ) Riesgo
) Riesgo
Adecuado | Mejorable muy
_ Elevado
16(17|18|19|20 | Frecuencia Elevado
Siempre [55|55| 0 [55| 0 165 X
Amenudo 0|0 |0|0|O 0 X
Aveces |[0]|0|5]0]0 5 X
Nunca 0(0 (500 |55 105 X
total 55|55|55|55|55 270 4 0 0 0
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Relaciones y apoyo social
200
150 = Siempre
100 ® A menudo
50 A veces
| . —
0
1 2 3 4 5 6

Gréfico N° 84 Relaciones y Apoyo Social

Fuente: Encuesta

Elaborado por: Investigadora

Anadlisis: En el factor de Relaciones y Apoyo Social, la variable siempre con una

frecuencia 165, seguido de

la variable nunca, con una frecuencia 105, y la

variable a veces, con frecuencia 5.

Interpretacion: Determinan los riesgos laborales y sus rangos, en los Docentes de

las carreras de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad Técnica de Ambato,

las frecuencia, 165-105-5, se encuentra en los riesgos laborales aceptables.
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Cuadro N° 82 Factores de riesgos psicosociales

Factores Frecuencias % Riesgos Laborales
Adecu | Mejorable | Riesgo Riesgo
ado Elevado |muy
Elevado
TT 15-125-8 6 XXX
AU 25-120-130 12 XXX
CT 190-170-219-78 |28 XXX (X
DP 35-90-85-10 10 XXX [ X
VC 110-40-50-20 10 XXX [X
PS 10-70-35 5 XX X
ITC 20-120-130 12 X XX
DR 10-30-40-30 5 X XXX
RAS 165-5-105 12 XXX
TOTAL 2290 100% |22 9 0 0
Nota: *TT: Tiempo de Trabajo *AU: Autonomia *CT: Carga de Trabajo *DP:
Demandas Psicoldgicas *VC: Variedad de Contenido *PS: Participacion Supervision
*ITC: Interés por el trabajador/Compensacion *DR: Desempefio de Roll *RAS:
Relaciones y Apoyo Social.

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Factores de riesgos psicosociales
30

20
10 I I
0 o 10 =
TT AU CT DP VC PS ITC

Gréafico N° 85 Factores de Riesgo
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

m%

o

DR RAS

Andlisis: Factor CT 28%, Factor ITC-RAS 12%,Factor DP 10%, Factor VC 10 %,
Factor TT 6%, Factor AU 12%, Factor PS 5%, Factor DR 5%.

Interpretacion: Segun los Factores de Riesgos, ITC (Interés por el Trabajador,
Compensacion), DR (Desempefio de Roll), determinan un riesgo mejorable.
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4.2 Verificacion de la Hipdtesis

Planteamiento de la hipdtesis

Modelo Légico

Hi= Hipdtesis Alternativa: La Gestion del Riesgo Psicosocial influye
significativamente en la presencia del sindrome de Burnout en los docentes de la

Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato.

Ho= Hipdtesis Nula: La Gestion del Riesgo Psicosocial no influye
significativamente en la presencia del sindrome de Burnout en los docentes de la
Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato.

Modelo matematico.

H1:0=E
Ho: O £E

Modelo estadistico

Para comprobacion de la hipotesis se utilizara la siguiente estadistica:
0 — E)?
E

1. Nivel de significancia
a=0.05

2. Zonade rechazo de la Hg

gl=(c-1)(f-1)
gl=(3-1)(3-1)
gl=(2) (2)

gl=4

Xt?= 9,488
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Calculo del chi-cuadrado.

Cuadro N° 83 Frecuencias Observadas

Opciones Cansancio Despersonalizacion Realizacion | Total
emocional personal
Bajo 12 8 11 31
Medio 8 15 13 36
Alto 35 32 31 98
Total 55 55 55 165
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
Cuadro N° 84 Frecuencias Esperadas
Opciones Cansancio | Despersonalizacion Realizacién
emocional personal
Bajo 10,33 10,33 10,33
Medio 12,00 12,00 12,00
Alto 32,67 32,67 32,67
Total 55 55 55

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Cuadro N° 85 Tabla de contingencias

FO FE (FO-FE) (FO-FE)* (FO-FE)’/FE
Bajo 20 10,33 9,67 93,51 9,05
Medio 8 12,00 -4,00 16,00 1,33
Alto 27 32,67 -5,67 32,15 0,98
Bajo 22 10,33 11,67 136,19 13,18
Medio 11 12,00 -1,00 1,00 0,08
Alto 22 32,67 -10,67 113,85 3,48
Bajo 20 10,33 9,67 93,51 9,05
Medio 10 12,00 -2,00 4,00 0,33
Alto 25 32,67 -7,67 58,83 1,80
Total Xc* 39,28

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora
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Gréfico N° 86 Chi-cuadrado
Fuente: Encuesta
Elaborado por: Investigadora

Decision final:

El Xc*°39,28 > Xt?=9,48, por lo tanto se rechaza la hip6tesis Nula Ho, se acepta
la Hipotesis Alternativa, es decir que confirma que, La Gestion del Riesgo
Psicosocial influye significativamente en la presencia del sindrome de Burnout en
los docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecéanica de la Universidad

Técnica de Ambato.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Segln el test de Burnout, aplicado a Docentes de las Carreras de
Ingenieria Civil y Mecénica, de la Universidad Técnica de Ambato, los
cuales determinan que el factor de cansancio emocional corresponde al
63%, con una frecuencia de 35 de los 55 encuestados, presentando un
alto nivel; el factor de despersonalizacién con un 58%, correspondiente a
la frecuencia de 32 de 55 de los encuestados, presentando un alto nivel y
el factor de realizacion personal con un 56%, correspondiente 31 de los 55

encuestados presentando un alto nivel.

Por los resultados obtenidos en el test Psico 3.0, aplicados a los Docentes
de las Carreras de Ingenieria Civil y Mecénica, de la Universidad Técnica
de Ambato, se pudo establecer que los riesgos psicosociales con
indicativo de mejora, con el 12% corresponde al factor de riesgo interés
por el trabajador al igual que el factor de riesgo definicion o desempefio de

rol con un 5%.

Las variables de riesgos psicosociales se relacionan directamente con las
dimensiones de Burnout establecidas como de alto riesgo y con tendencia
a mejora ya que los dos test analizan el entorno laboral, su disefio y
planificacion, el impacto de estos en la poblacion trabajadora y el
rendimiento laboral de los mismo; el nivel de los riesgos psicosociales
dan la propension para desarrollar sindrome de burnout y ofrecen la
posibilidad de mejorar, aunque se encuentran en niveles aceptables.

Es por esta razon que en el estudio realizado con el test Psico 3.0, los
niveles de riesgos psicosociales se encuentran moderados y con la
posibilidad de mejora. Y con un alto nivel para desarrolla el sindrome de

burnout.

124



5.2 Recomendaciones

Al realizar las evaluaciones del personal Docente, la administracion de la
facultad debe clarificar los roles de cada uno de los integrantes de la
misma, mediante el disefio de puestos, una herramienta atil seria el
profesiograma para asi evitar ambigtedad de rol, y fomentar interés por el

trabajador ofreciendo condiciones de trabajo reales.

Se debe estructurar planificacion interna, que distribuya y coordine el
trabajo en los distributivos con cargas horarias sujetas al Reglamento de
Carrera y Escalafon, del Profesor e Investigador de la Educacion Superior
que permita al personal docente, maximizar sus competencias y por tanto
mejorar el desarrollo de sus habilidades, basados en planes de carreras y

formacion integral.

Por lo tanto se recomienda integrar soluciones viables, accesibles y
practicas para solucionar problemas de estrés, ansiedad, frustracion,
desgano y conflictividad en el trabajo, ya que no se podria ejecutar en la
prevencion de riesgos de manera dispersa siendo el elemento integrador

la solucion para este problema.
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CAPITULO VI

PROPUESTA

6.1 Datos Informativos

6.1.1. Tema de la propuesta

Programa integrativo de prevencion de riesgos psicosociales en la Facultad de

Ingenieria Civil y Mecéanica de la Universidad Técnica de Ambato.

6.1.2. Institucién Ejecutora

Liger Manzano Tamara de los Angeles, Maestrante de Maestria de Seguridad e

Higiene Industrial y Ambiental | Version.

6.1.3. Beneficiarios

En la presente propuesta se veran beneficiados la planta docente de la Facultad de

Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato.

6.1.4. Ubicacion

Facultad de Ingenieria Civil y Mecéanica de la Universidad Técnica de Ambato se
encuentra ubicada en:

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Parroquia: Huachi Chico
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6.1.5. Tiempo estimado para la ejecucion

El tiempo estimado para la ejecucion de esta propuesta es de seis meses; periodo
Septiembre- Enero 2015.

6.1.6. Equipo técnico responsable:

El equipo técnico responsable para la ejecucion y cumplimientos de los objetivos

planteados son:

v Ing. Victor Hugo Paredes Decano
v"Ing. Christian Marifio Director de Trabajo final de graduacion
v" Dra. Investigadora Autor de Trabajo final de graduacion

6.2. Antecedentes de la propuesta

La salud es un concepto integral, partiendo desde el bienestar fisico, mental y
social resultando un equilibrio complementario al entorno personal, familiar y

organizacional.

La proyeccion de la salud en la actualidad se enfoca a la posibilidad de estar cada

vez mejor en los lugares donde nos desarrollamos.

Y para llegar a este complemento es necesario poner atencidon y trabajar en
aquellos factores que influyen en la posibilidad de frenar la consecucion de estos

anhelos personales, profesionales y organizacionales.

El estrés laboral, lleva la bandera en cuanto a riesgos psicosociales se refiere
tomando en consideracion que de éste se derivan afecciones y sindromes como es
el presente caso de estudio, el sindrome de burnout representa costos altos en las

organizaciones y esto no solo se refiere a casos de absentismo, enfermedades
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adquiridas en el trabajo lo oculto en el estrés laboral son elementos de como
tomamos decisiones, la falta de motivacion, conflictos personales, perdida de

capital intelectual.

Segun el Dr. Francisco Martinez Losa “La prevencion de Riesgos Psicosociales
como una oportunidad”.... Las personas mas estresadas tienen un 30% mas de

probabilidad de sufrir accidentes laborales.

Dentro de esta misma exposicion el Dr. Martinez cita... el consultor americano
(David Lee en 1990) hizo referencia a los zombis en las organizaciones los
muertos vivientes en las organizaciones....personas muy valiosas apagando
fuegos sin tener la oportunidad de demostrar su capacidad de creatividad, e

innovacion...

Por lo antes mencionado se determiné que los Docentes dela FICM, estan
expuestos a estrés laboral con sus derivados, los mismos que fueron identificados,
valorados y con este analisis se pretende organizar un plan preventivo de este

factor estresor como es el Sindrome de Burnout.

Como antecedente para esta propuesta partimos de la valoracion de riesgos
psicosociales siendo la dimension del cansancio emocional el factor con mas alta
probabilidad de reflejar frustracion, estrés, y fatiga laboral, por lo tanto

determinamos que existe predisposicion a presentar Sindrome de Burnout.

El interés por el trabajador enmarca tiempos de trabajo, distribucion y
responsabilidades asi como el desempefio o definicion de rol estan presentes en
los coordinadores, la conflictividad de rol o ambigliedad representan los riesgos

psicosociales con posibilidad de mejora.

El desequilibrio entre el estado mental y fisico del trabajador y las demandas que

exige el trabajo, determinara el alcance o freno de las expectativas que éste tiene.
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6.3 Justificacion

Los constantes cambios y las reacciones adaptativas a las circunstancias y
exigencias del medio en la Educacion Superior del Ecuador encaminan en los
docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica
de Ambato a la posibilidad de desarrollar estrés crénico; para quienes intervienen
en este sistema de trabajo, ya que a mas de cumplir con demandas académicas,
también estan llamados a trabajar en areas administrativas para el cumplimiento
de estandares que exigen los 6rganos de control de la Educacion Superior en el

Ecuador.

Los elementos que determinan el grado de satisfaccion laboral y que actdan como
parametros para valorar individual y colectivamente, la calidad de vida laboral
del docente universitario son aquellas condiciones de trabajo acordes a cubrir las
necesidades tanto organizacionales como individuales integradas en un sistema
planificado de variables conductoras de procedimientos de trabajo: en la
organizacion cumplimientos de la normativa legal al momento de distribuir el
trabajo semestral a los docentes, en el equipo de trabajo el desarrollar mecanismos
para solucionar conflictos y mejorar la comunicacion y en el individuo con el
conocimiento y capacitacion sobre habitos de alimentacion, ejercicio fisico,
tiempos de ocio, y la correcta administracién del tiempo, para estructurar en la
facultad un modelo de trabajo organizado, planificado y real sujeto a las

disposiciones legales vigentes.

Las situaciones de estrés en el &rea laboral se afrontan mediante la prevencion de
riesgos reduciendo o eliminando riesgos psicosociales coadyuvantes a desarrollar
el sindrome de burnout, favoreciendo asi el bienestar individual, organizacional

y del equipo de trabajo.

En la valoracion de riesgos psicosociales y sindrome de burnout en los docentes

de la FICM, encontramos que existen riesgos psicosociales que conducen al
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desarrollo del sindrome de burnout, éste que en tiempo de exposicion y duracion
del mismo desencadenaria estrés cronico mismo que llega a ser incapacitante tanto

mental como fisico para quien lo padece.

Es por esta razon que se justifica armar procedimientos para el programa
integrativo de prevencion de riesgos psicosociales, cubriendo todos aquellos
agentes estresores que conducen al desarrollo del Sindrome de Burnout,
recomendado la aplicacion de cambios estructurales para el cumplimiento de
objetivos académicos, de carrera, e individuales en el desarrollo profesional y
personal.

6.4 Objetivos

6.4.1 Objetivo General:

e Establecer procedimientos para el programa integrativo de prevencion de
riesgos psicosociales en los docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y

Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato.

6.4.2 Objetivos Especificos:

e Desarrollar medidas preventivas en riesgos psicosociales direccionadas al
area académica-administrativa, para fomentar cultura organizacional en la
FICM.

e Proponer métodos practicos de socializacion, conductuales en formacion
de trabajo en equipo, y comunicacion en el trabajo, para preparar equipos

de trabajo, eficaces.

e Establecer técnicas de cuidado individual en alimentacion, salud, deporte,

y sus relaciones familiares para proteger la salud fisica y mental.
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6.5 Andlisis de factibilidad

Es factible la presente propuesta considerando que los procedimientos
desarrollados aplican en un contexto integrativo, de la facultad como
organizacion, los docentes como equipo de trabajo y el docente en si como
individuo social, por lo tanto el planteamiento es ejecutable ya que se considera
que los procedimientos estdn basados normas técnicas de prevencion de riesgos
psicosociales, laborales y sustentados en la normativa legal ecuatoriana para
riesgos laborales, la CEAACES con la normativa para la educacién superior en el
Ecuador.

La experiencia y conocimientos de la investigadora tanto en el area de la
docencia universitaria como profesional en el area de seguridad y salud laboral,
permitira desarrollar soluciones practicas, fiables en el desarrollo de
procedimientos para el programa de prevencidn de riesgos psicosociales en la

Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica de Ambato.

6.6 Fundamentacion

Las Normas Legales que sustentan la presente propuesta son:

La Constitucién Politica de la Republica del Ecuador, Registro Oficial 449,
del 20 de octubre del 2008. “En el Titulo IV Régimen de Desarrollo, Capitulo

Sexto Trabajo y produccion, Seccion Tercera formas de trabajo y su retribucion. ..

Art. 325.- El estado garantizara el derecho al trabajo, Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autonomas, con inclusion de
labores de auto sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos,

a todas las trabajadoras y trabajadores.

Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:
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5. Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene

y bienestar.”

El Reglamento de Seguridad y Salud de los Trabajadores y Mejoramiento del
Medio Ambiente de Trabajo, Decreto Ejecutivo 2393. “En el articulo 11.-
OBLIGACIONES DE LOS EMPLEADORES, Literal 2...

Art. 2.- Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que
puedan afectar a la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de

trabajo de su responsabilidad.

El Reglamento de Carreray Escalafon del Profesor e Investigador del
Sistema de Educacién Superior. “En el Articulo 11 Distribucion del tiempo de

dedicacion del personal académico.-

...El personal académico con dedicacion a tiempo completo, Debera:

a) Impartir, al menos, 3 horas y hasta 16 horas semanales de clase; v,

b) Dedicar por cada hora de clase que imparta, al menos, una hora semanal a las
demas actividades de docencia, entre las que obligatoriamente deberan
considerarse las actividades de los numerales 2 y 7 del articulo 6 de este
Reglamento...

Por lo tanto los estamentos universitarios deberan considerar la obligatoriedad de
cumplir con los dictamenes establecidos por el Consejo de Educacion Superior
CES., que como razon éste tiene la planificacion, la regulacion, del Sistema de
Educacion Superior  con la sociedad ecuatoriana y en coordinacion con el
Consejo de Evaluacion, Acreditacion y Aseguramiento de la Calidad de la
Educacién Superior CEAACES para garantizar a toda la ciudadania ecuatoriana

una Educacion Superior de calidad para desarrollo y crecimiento del pais.

Y por lo tanto el Talento Humano que forma parte de estos regimenes de control

se veran fortalecidos y considerados fundamentales para el cumplimiento del
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paradigma del Sumak Kawsay (Buen Vivir), que como construccion social se

enfoca al “desarrollo”, trabajando de una manera ordenada, sostenible y eficiente.

“...el buen vivir requiere que las personas, las comunidades,
pueblos, comunidades, pueblos, y nacionalidades gocen efectivamente de
sus derechos y libertades y ejerzan responsabilidades en el marco del
respeto a sus diversidades y la convivencia armonica con la naturaleza.
Constitucion Politica del Ecuador. Art. 275”

Segun la Direccion de Evaluacién y Acreditacion de la Calidad de la Educacion
(DEAC) UTA 2014.... El Plan de Evaluacion para las carreras en funcion al

modelo de evaluacion institucional y guia de evaluadores del CEAACES.

Criterio Academia con los indicadores: evaluacion a docentes, afinidad vy
formacion, actualizacion cientifica, carga horaria tiempo completo, docentes
medio tiempo y tiempo parcial con ejercicio profesional, produccion cientifica,

libros revisados por pares. Y

Criterio_ Ambiente Institucional con los indicadores: disefio de puestos de trabajo

para docentes a tiempo completo, medio tiempo, tiempo parcial, accesibilidad
para personas con discapacidad, la disposicidon de servicios higiénicos, espacios
pedagogicos para realizar la labor, espacios fisicos en general.

La Resolucion CD 333 Reglamento para el Sistema de Auditoria de

Riesgos de Trabajo Art. 9 Numeral 2 Gestion Técnica Literal 2.2.
MEDICION.

a. “ Se han realizado mediciones de los factores de riesgos ocupacional

a todos los puestos de trabajo con métodos de medicion (cuali-

cuantitativo) segun  corresponda, utilizando procedimientos

reconocidos en el ambito nacional o internacional a falta de los

primeros;”
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b. “La medicion tiene una estrategia de muestreo definida

técnicamente;”.

De acuerdo a la Normativa Legal Ecuatoriana para el desarrollo del médulo
de prevencion de riesgos psicosociales se considerd la siguiente:

Notas Técnicas de Prevencion NTP 944 Intervencidon psicosocial en
prevencion de riesgos laborales: principios comunes (1). Y NTP 945
Intervencidn psicosocial en prevencion de riesgos laborales: principios

comunes (I1).

Estas notas técnicas nos ofrecen una guia practica al momento de realizar
intervencion psicosocial ya que nos permite trabajar con las variables
influyentes en el proceso.

6.7 Metodologia

6.7.1 Terminologia

En la investigacion realizada sobre los riesgos psicosociales y el sindrome de

burnout en los docentes de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecéanica se

determind que los factores psicosociales a mejorar se encaminan a:

v' Interés por el trabajador (factor psicosocial) este hace referencia al grado

en que la facultad muestra una preocupacion de caracter personal y a largo

plazo por el trabajador o bien si la consideracion que tiene por el

trabajador es una practicidad y a corto plazo y esto comprende la

promocion, la formacion, medios de informacion, estabilidad en el

empleo.
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v Desempefio o definicién de rol (factor psicosocial) son problemas que

se derivan del rol laboral y organizacional otorgado a cada trabajador. Y

comprende ambigtiedad de rol, conflictividad de rol.

El sindrome de burnout esta presente en los docentes de la facultad a tiempo

completo y estos se apuntalan a identificar al:

v' Cansancio Emocional como el elemento principal dentro del mismo y aqui

encontramos que la fatiga laboral al fin de la jornada constituye el comun
denominador a consecuencia del empleo de energia, y consumo de
oxigeno mas alla de lo normal, provocando mal estar general. El estrés es
un factor biopsicosocial que en este estudio se produce por personas con
las cuales trabajamos y se presente frente a un desajuste entre los actores
del proceso en este caso ensefianza-aprendizaje, las demandas de caracter
social requieren de capacidad de adaptacion y respuestas con soluciones
répidas, y el apoyo instrumental es altamente desgastante.

La frustracion laboral es un sintoma emocional donde predomina en el
agotamiento emocional siendo esta la causa que sobresale en la valoracion

con el cuestionario de Maslach a los docentes de la facultad.

Los rasgos psicolégicos como el locus de control externo y el nivel de reaccion al
estrés, aumentan la posibilidad de desgaste profesional, mientras que la robustez

psicolégica y el apoyo social la disminuyen el (hardiness) ha sido definida como:

“Una combinacion de rasgos personales que tienen caracter
adaptativo, y que incluyen el sentido del compromiso, del desafio
y la oportunidad, y que se manifestaria en ocasiones dificiles.
Incluye ademas la sensacion que tienen algunas personas de ser
capaz de ejercer control sobre las propias circunstancias. Kobasa
(1979; Roth, 1989).
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Y el apoyo social no es otra cosa que entregar las facilidades tanto materiales
como metodoldgicas para realizar una tarea, y estas vienen de personas
significativas para superar una dificultad, es evidenciar la posibilidad de ayuda

proveniente de otras personas.

Segin Martha Alles (2003)...competencias responde a un proceso de
reorganizacion e ingenieria de la estructura por parte de la Direccién de Gestion

Humana para responder con mas acierto a las necesidades y desafios.
Estas competencias son una guia viabilizadora de posibilidades en la labor de
gestion de los esfuerzos y capacidades de los docentes de la UTA, de acuerdo a

las actividades que realizan.

Martha Alles en su Diccionario de Competencias organizacionales en lista las

siguientes:

Aptitud Verbal: Habilidad para comunicarse de forma certera mostrando el

manejo del lenguaje técnico y profesional, realizada con un tono muy espontaneo,
acorde a su nivel de formacion y experiencia, asi como del nivel del cargo que

ocupe, lo que incide directamente en el nivel de impacto personal del trabajador.

Aceptacion de normas y politicas: Disposicion para comprender, asumir y actuar

dentro de las directrices y normas institucionales y sociales. Todas las personas
que observan o tienen este valor se caracterizan porque cumplen y se

comprometen con las normas organizacionales.

Autodesarrollo: Es la competencia relacionada con el crecimiento personal y el

fortalecimiento de las capacidades personales. Capacidad para aprovechar las
oportunidades de aprender de la propia experiencia o de la de otros o de lo que se

realiza en el entorno. Buscar herramientas, medios o motivos para estar al dia y

136



encontrar las formas méas convenientes de aplicar los conocimientos al puesto de

trabajo y transmitir a los colaborados la cultura del aprendizaje continuo.

Actitud de servicio: Disposicion de actuar, sentir y/o pensar en torno a las

necesidades de la ciudadania como colectividad para lo cual dirige toda sus

acciones como estrategia para garantizar la satisfaccion de los mismos.

Capacidad de gestién: Es la habilidad que tiene la persona para gestionar las tareas

y procesos a su cargo en forma rapida y confiable; haciendo uso de la recursividad

y dinamismo que requiere el hacer que las cosas resulten.

Comunicacion efectiva: Es la competencia que posee el lider para escuchar,

entender y valorar empéaticamente informacion, ideas y opiniones que su equipo le
comunique, siendo capaz de retroalimentar asertivamente el proceso

comunicativo.

Desarrollo de personas: Capacidad para dirigir el proceso de aprendizaje o el

desarrollo de los demas a partir de un apropiado andlisis de sus necesidades y de
la organizacion. Se centra en el interés por desarrollar a las personas, no en el de

proporcionar formacion.

El disefio de puestos se completa con la valoracion de actividades: Para

identificar las cardinales en un puesto de trabajo, por lo antes mencionado la
metodologia para valorar actividades e identificar las competencias esenciales de

puestos; procesos y grupos ocupacionales se basa en las escalas de:

- F=frecuencia
- CE = Consecuencia de no aplicacién de la actividad o ejecucién errada

- CM= Complejidad o grado de dificultad en la ejecucién de la actividad.
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Es necesario aclarar que la frecuencia se determina en las variables de:

Cuadro N° 1 Variables

Frecuencia (F) Grado

- Todos los dias 5

- Al menos una vez por semana

- Al menos una vez cada quince dias

- Unavez al mes

R IN WA~

- Otro (bimensual, trimestral, semestral)

Autor: Jiménez, Alonso. La Gestién de por Competencias: una nueva manera de gestionar la
organizacion, un nuevo paradigma.: ed. Gestion 1997. p.211-246.

El profesiograma: Es una instrumento donde se establece los requisitos técnicos y

administrativos de cada uno de los puestos de trabajo este es un documento
descrito en el Art. 51 literal c: de la Gestion de Talento Humano; c1 seleccion de
persona; de la Resolucion CD 390; Reglamento del Seguro General de Riesgos
del Trabajo.

Este documento se encamina a ser una herramienta clave para ubicar “la persona

adecuada en el puesto apropiado”.

6.7.2 Modelo Operativo

“PLANIFICACION PARA EL PROGRAMA INTEGRATIVO DE
PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN LOS DOCENTES DE
LA FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y MECANICA DE LA
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO”
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PROCEDIMIENTO DEL PROGRAMA INTEGRATIVO DE CODIGO:

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES EN LOS UTA-FICM-

DOCENTES DE LA FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y

PPPRPS-001

REVISION:

MECANICA DE LA UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO | |nyestigadora

M

FECHA:
10-02-2015

1. OBJETO

Determinar cultura organizacional en la Facultad
de Ingenieria Civil y Mecéanica, basada en el
cumplimiento de la intervencion con un programa
integrativo para la prevencién de riesgos
psicosociales focalizado en la salud fisica, mental
y social, para minimizar los factores de riesgos
psicosociales que inducen el desarrollo del
sindrome de burnout.

2. ALCANCE

El programa integrativo aplica para los docentes de
la FICM, y es con esta poblacion que se establece
la reduccion de los factores estresantes que
intervienen en la salud mental y fisica,
determinando el desarrollo del Sindrome de
Burnout.

Las interrelaciones de factores internos o
intrinsecos como externos en las condiciones
laborales de los docentes influyen con el
desempefio laboral de los docentes y con el
cumplimiento de exigencias de la CEAACES.
(CES)

3. DEFINICIONES

Los rasgos psicolégicos como el locus de control
externo y el nivel de reaccion al estrés, aumentan la
posibilidad de desgaste profesional, mientras que la
robustez psicolégica y el apoyo social la
disminuyen el (hardiness) ha sido definida como:

“Una combinacion de rasgos
personales que tienen caracter
adaptativo, y que incluyen el sentido del
compromiso, del desafio y Ila
oportunidad, y que se manifestaria en
ocasiones dificiles. Incluye ademas la
sensacion que tienen algunas personas
de ser capaz de ejercer control sobre las
propias circunstancias. Kobasa (1979;

Roth, 1989).

La Cultura Organizacional se determina por todas
aquellas normativas reglamentarias, politicas,
instructivos, procedimientos, vigentes establecidos
como reguladores para planificar, organizar las
tareas y funciones en la institucion, sumando esto a
aquellos habitos que se han desarrollado en el
trascurso del tiempo se han mantenido y se han
reforzado y  por lo tanto se condensan con los
valores instituidos por todos aquellos quienes
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conforman el equipo de trabajo y el clima laboral
es el sentimiento intangible de satisfaccion,
identidad, pertenencia y permite el desarrollo de la
cohesion de los integrantes del equipo de trabajo.

4. NORMATIVA LEGAL

v" Reglamento de Carrera y Escalafon del
Profesor e Investigador del Sistema de
Educacién Superior (Codificacion).

v" Notas Técnicas de prevencion Ministerio
de Relaciones Laborales Ecuador,
Instituto Nacional Seguridad e Higiene del
Trabajo Espafia (INSHT), Ministerio de
Asunto Sociales de Espafia.

5. DESARROLLO
PROCEDIMIENTO

DE

El programa integrativo para la prevencion de
riesgos psicosociales cubre los lineamientos que
en base a los riesgos psicosociales identificados e
interrelacionados con las valoraciones del
Sindrome de Burnout por lo tanto se ha
clasificado la intervencion al triple nivel:

v nivel institucional u organizacional
v nivel de equipo de trabajo

v’ nivel individual.

A nivel institucional u organizacional

En el caso de la FICM, se hace necesario e

irrevocablemente urgente el  analizar
procedimientos administrativos, procedimientos
academicos, distribucion de trabajo,

administracion de tiempos, definicion de funciones
y roles a cumplir.

A nivel del equipo de trabajo

Fomentar la cohesion laboral en un sistema donde
priman las interrelaciones personales hace que esta
labor se convierta en el factor primordial para que
los procesos institucionales fluyan o se estanquen
es asi que establecemos como vinculo elemental la
comunicacion efectiva entre los miembros de la
institucion solo asi la integracion en el nivel
organizativo y el nivel individual reflejaran los
resultados esperados.

A nivel individual

Para afrontar y adquirir mecanismos de soporte
individual pueden establecerse planes de manejo
de estresores dirigido a conocer sistemas sanos de
alimentacion, ejercicio fisico, espacios de tiempo
libre y ocio.

6. ANEXOS

Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e
Investigador del Sistema de Educacién Superior
(Codificacion).
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Notas Técnicas de Prevencién: anexo No. 6, anexo
No. 7, anexoNo.8.

7. RESPONSABLES

Decano
v Proporcionar las facilidades necesarias
para la intervencion y aplicacion del
programa integrativo para la de
prevencion de riesgos psicosociales y
desarrollar un plan completo de
prevencion de riesgos laborales.
Responsabilidad
v Aprobar en Sesion de Consejo
de Facultad la aplicacion y la permanencia
en el tiempo del Programa de Integracion
Intervencion para la Prevencion de
Riesgos Psicosociales.
Docentes
v Participar en los procesos de cambios
sugeridos en el Programa Integrativo
para la Prevencion de Riesgos
Psicosociales.
v" La responsabilidad del éxito del programa
se compartird entre las autoridades y
docentes de la facultad, es por esta razon
que se hace totalmente necesario designar
el cumplimiento de las actividades
asignadas para dar cumplimiento de las
recomendaciones organizacionales,
individuales y de equipo de trabajo.
Responsabilidad
v" Mostrar total disposicién para lograr los
objetivos académicos y metas
universitarias basados en los
planteamientos del programa y manifestar
correspondencia al momento de ejecutar
los cambios para mejora de todos.
CEA
v' Coordinar reuniones para el disefio,
aplicacion, y cumplimiento del Criterio
Plan de Mejoras CEAACES (CES).

Responsabilidad
v' Supervisar, controlar 'y medir el
cumplimiento del programa integrativo de
prevencion de riesgos psicosociales.

ELABORADO: REVISADO: APROBADO:
Tamara Liger Manzano Comision de Evaluaciony Sefior Decano
Acreditacion de la Carrera. FICM
(CEA)
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PROCEDIMIENTO DEL
PROGRAMA INTEGRATIVO

DE PREVENCION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES
A NIVEL ORGANIZATIVO-
Y GESTION
ADMINISTRATIVA

CODIGO:
UTA-FICM-PPPRPSINORA-002

REVISION:
Investigadora M.

FECHA:
10-02-2015

1. OBIJETO

La Universidad Técnica de Ambato se encuentra en régimen de
valoracion y acreditacion tanto de carreras como de la
universidad misma, por lo que es inmensamente necesario
trabajar en la organizacién, planificacion y adiestramiento en
los temas inherentes a dicha calificacion, organizar sistemas de
trabajo sanos combinando el é&rea cientifico-académico-y
gestion administrativo, significa otorgar las garantias
suficientes para dedicar el tiempo, esfuerzo y conocimiento
para realizar las responsabilidades de manera adecuada
satisfaciendo las necesidades que como institucion se deben
cumplir y sobre todo basado en la cobertura de la satisfacciones
intrinsecas que cada uno de los profesionales en la docencia
posee.

2. ALCANCE

El procedimiento para prevenir riesgos psicosociales a nivel
organizativo-gestion administrativo aplica para la direccion de
la FICM, y es con esta poblacidn que se establece la reduccion
de los factores estresantes que intervienen en la salud mental y
fisica, determinando el desarrollo del Sindrome de Burnout.

Las interrelaciones de factores internos o intrinsecos como
externos en las condiciones laborales de los docentes influyen
con el desempefio laboral de los docentes y con el
cumplimiento de exigencias de la CEAACES (CES).

3. DEFINICIONES

Sistema de trabajo: El presente programa integrativo de
prevencion de riesgos psicosociales representa una herramienta
préactica y agil al momento de organizar las tareas asignadas a
los docentes de la FICM, la organizacién adecuada de
distributivos de trabajo contempla que la carga horaria (carga
laboral) tenga el sustento reglamentario vigente establecido en
el Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesor e
Investigador del Sistema de Educacién Superior (Codificacion).

Condiciones del puesto de trabajo y disefio de puesto:

El contenido de la tarea o trabajo, en relacién con los
conocimientos y aptitudes que se poseen y la valoracion que
tenga el trabajador, distribucion de tiempo de trabajo,
priorizaciéon de responsabilidades en base a estandarizaciones
de importancia acordes a una planificacion en la  (jornada,
horario, turnos, y descansos), que posibilite disponer de
tiempos libre para la vida social y familiar.)

Profesiograma: Se determina por todas aquellas normativas
reglamentarias,  politicas,  instructivos,  procedimientos,
vigentes establecidos como reguladores para planificar,
organizar las tareas y funciones en la institucion, sumando esto
a aquellos habitos que se han desarrollado en el trascurso del
tiempo se han mantenido y se han reforzado y por lo tanto se
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condensan con los valores instituidos por todos aquellos
quienes conforman el equipo de trabajo y el clima laboral es el
sentimiento intangible de satisfaccion, identidad, pertenencia y
permite el desarrollo de la cohesién de los integrantes del
equipo de trabajo.

NORMATIVA
LEGAL

v" Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesor e
Investigador del Sistema de Educacién Superior
(Codificacién).

v' Metodologia para valorar actividades e identificar las
esenciales.

v" Modelo Profesiograma para determinar ademas de
responsabilidades, exigencias psicofisiologicas del
puesto de trabajo, examenes y valoraciones medicas
ocupacionales.

DESARROLLO DE
PROCEDIMIENTO

A nivel institucional u organizacional

En el caso de la FICM, se hace necesario e irrevocablemente
urgente el analizar procedimientos para la distribucién de
trabajo, administracion de tiempos, definicion de funciones y
roles a cumplir.

Gestion del tiempo: Se establece en el docente con carga
horaria de tiempo completo, medio tiempo y tiempo parcial
distributivos de trabajo para cada semestre con asignacion de
responsabilidades  académicas como (horas clase, horas
preparacion de clase), investigacion como (proyectos de
investigacion, proyectos de vinculacion, proyectos tesis,
escribir libros), administrativos( horas académicas con
comisiones de evaluacién y acreditaciéon de la carrera,
seguimiento a graduados, acorde a tiempos de cumplimientos
realistas, minimizando con ésta planificacion la ansiedad por el
desempefio y la fatiga laboral se contemplara en los estandares
normales ademas el recibir la retroalimentacién de un trabajo
bien hecho con eficiencia reducird la frustracion laboral
afianzando la autoeficacia para tener la capacidad de afrontar
los momentos dificiles con éxito.

Cuadro N° 2 Gestion del tiempo

Docente  medio

Docente tiempo | .. Tiempo parcial
tiempo
completo 40 menos de 20
20 horas
horas semanales horas semanales.
semanales
Impartir al . .
partir, Impartir 10 horas | Impartir al menos
menos, 3 horas y
semanales de | 2 horas y hasta 9
hasta 16 horas )
clase; y. horas  semanales
semanales de
. de clase.
clase; y,

Dedicar por cada
hora de clase que
imparta, al menos,
una hora semanal
a las demas
actividades de
docencia, entre las
que
obligatoriamente
deberan

Dedicar por cada
hora de clase que
imparta, al
menos, una hora
semanal a las
demas

actividades de
docencia, entre
las que
obligatoriamente

Dedicar, por cada
hora de clase que
imparta, al menos,
una hora semanal
a las demas
actividades de
docencia, entre las
que
obligatoriamente
deberan
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considerarse  las
actividades de los
numerales 2 y 7
del articulo 6 de

deberén

considerarse las
actividades de los
numerales 2 y 7

considerarse  las
actividades de los
numerales 2 y 7
del articulo 6 de

programas,
cuando sean de
jerarquia inferior a
la de una
autoridad
académica, podran

este Reglamento. | del art. 6 de este | este Reglamento
Reglamento.

Dedicar hasta 31

horas semanales a

las actividades de

investigacion; y.

Dedicar hasta 12

horas semanales a

las actividades de | El personal

direccion 0 | académico  con

gestion dedicacién a

academica, para | medio tiempo no

completar las 40 | podré realizar

horas semanales. actividades de

Unicamente  los | direcciéon 0

directores o coord. | gestién

de carreras 0 | académica. con

excepcion de lo
establecido en la
Disposicion
General Décima
Tercera presente
Reglamento.

dedicar hasta 20
horas semanales a
las actividades de
direccion 0
gestion
académica.
Fuente: Reglamento de Carrera y Escalafén del Profesor e
Investigador de la Educacion Superior.

Disefio de puesto: Las coordinaciones de carrera en conjunto
con la comision de evaluacion y acreditacién de la facultad
trabajaran con el criterio de plan de mejoras solicitado en la
guia de modelo de evaluacién de las carreras en la elaboracién
del disefio de puestos donde se detallardn responsabilidades,
funciones, riesgos laborales, y atribuciones en los docentes de
la facultad.

Con este trabajo se definirdn funciones laborales, se
esclareceran responsabilidades, se detallara mecanismos de
trabajo, procedimientos para minimizar o eliminar la
ambigiedad de rol y definird y limitara responsabilidades
académicas y responsabilidades administrativas. Establecer
procesos, la participacion activa y contando con las
experiencias cuentan como base para fomentar equipos de
trabajo efectivos.

Ambientes de trabajo y distribucion de espacios fisicos:
Aunque este criterio no representa peligro en la labor del
docente es importante que el lugar donde se impartan las
responsabilidades académicas posean el confort adecuado, la
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distribucion del espacio fisico y para realizar horas
complementarias estos espacios fisicos mobiliarios, y equipos
informaticos deberan cumplir con los estandares requeridos en
los documentos sujetos a valoracion por la CEAACES.

Todo esto enmarcado en el Reglamento de Carrera y Escalafon
del Profesor e Investigador del Sistema de Educacién Superior
(Codificacion), y a los criterios establecidos en el Modelo de
Evaluacion Institucional del CEAACES.

El profesiograma esquematiza todo el medio donde se
desarrollan las actividades en este caso las de docencia,
comenzando con el detalle del puesto tipo aqui el puesto de
trabajo toma identidad y sustento ya que abarca formacion,
experiencia, las aptitudes y las actitudes, seguido describimos
el proceso que desempefia cada puesto de trabajo con la
descripcion de las actividades, seguido tenemos tareas,
competencias, herramientas y Utiles necesarios para la labor, el
horario y las exigencias funcionales esta herramienta ademas
de recopilar todos aquellos requerimientos técnicos,
académicos para el puesto de trabajo, sitda al puesto de trabajo
con todos aquellos riegos presentes en el mismo, asi como las
caracteristicas psicofisiol6gicas que requiere aquel puesto de
trabajo.

6. ANEXOS

Reglamento de Carrera y Escalafon del Profesor e Investigador
del Sistema de Educacion Superior (Codificacion):

Disefio del puesto: anexo No. 11.

Metodologia para valorar actividades y tareas del puesto:
anexo No. 5.

Profesiograma: anexo: 10.

7. RESPONSABLES

Decano

Liderar compromisos establecidos para cuidar de la salud
mental y fisica de los docentes de la FICM.

Responsabilidad

Proveer y participar guiando el proceso de aplicaciéon del
programa de intervencion para factores de riegos psicosociales.

Docentes

La responsabilidad del éxito del programa se compartird entre
las autoridades y docentes de la facultad, es por esta razén que
se hace totalmente necesario designar el cumplimiento de las
actividades asignadas para dar cumplimiento de las
recomendaciones organizacionales, individuales y de equipo de
trabajo.

Responsabilidad

Mostrar total disposicion para lograr los objetivos académicos y
metas universitarias basados en los planteamientos del
programa y manifestar  correspondencia al momento de
ejecutar los cambios para mejora de todos.

CEA

Informar bimestralmente el progreso y desarrollo del programa,
asi como la persistencia de los signos y sintomas evidenciando
reduccion de riesgos psicosociales.

Responsabilidad

Aplicar las recomendaciones disefiadas en el programa
integrativo de prevenciéon de riesgos psicosociales  para
minimizar o eliminar los riesgos psicosociales.
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ELABORADO: REVISADO: APROBADO:
Investigadora Manzano Comision de Evaluacién y | Sefior Decano FICM
Acreditacion de la Carrera.
(CEA)
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CODIGO:

PROCEDIMIENTO DEL PROGRAMA INTEGRATIVO DE | phiiece

PPPRPSEQTR-

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A NIVEL DE | 003

EQUIPOS DE TRABAJO

REVISION:
Investigadora M.

FECHA:
10-02-2015

1. OBJETO

Determinar  la cohesion de quienes
integran equipo de trabajo en, significa
conformar equipos de trabajo con
caracteristicas 'y asi asegurar el
rendimiento y la productividad que estan
en la razén de ser de las organizaciones.
El proceso de toma de decisiones
denominado pensamiento grupal; el cual
apunta hacia el deterioro de la eficacia
mental, la prueba de la realidad y el
juicio moral, que puede llevar a la
organizacion a tener rivalidades internas
poco sanas y competencias internas sin
fines productivos y con consecuencias
fatales en el no cumplimiento de
exigencias académicas.

2. ALCANCE

El programa integrativo para prevenir
riesgos psicosociales en el nivel de
equipo de trabajo aplica para los docentes
de las carreras de la FICM, motivo por el
cual el trabajar en compafia de los
compafieros motiva a desarrollar una
comunicacion eficaz siendo esta la
competencia con mas alto nivel de peso
para resolver problemas.

En el medio laboral la comunicacion es el
ejercicio que abarca las disposiciones de
los altos mandos asi como las
conversaciones  cotidianas y  las
responsabilidades para cumplir con
requerimientos como vinculacion,
investigacion o comision evaluacion de
carrera todo esto entre compafieros.

3. DEFINICIONES

Comunicacion formal : orienta los
comportamientos hacia las  normas,
metas, principios esta comunicacion debe
fluir en tres canales, el canal vertical
ascendente utilizamos para realizar
sugerencias o reclamaciones utilizar este
medio resulta eficaz en reuniones de area;
el canal vertical descendente utilizamos
para establecer politicas e instrucciones
para realizar labores esta comunicacion
llegaria  desde decano, subdecano,
coordinadores de carreras; el canal
horizontal utilizamos entre pares es
necesaria para el apoyo técnico e
instrumental ( apoyo personal). El equipo
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de trabajo se fortalece con guias claras y
oportunas al momento de disponer
funciones.

Comunicacion informal: favorece el
desarrollo de las actividades
profesionales del dia a dia por lo que se
caracteriza por ser activa y transparente.
Esta comunicacién sirve de apoyo no
solo en la actividad como tal si no
también esta presente en las relaciones
socioafectivas dentro de los miembros de
la organizacion.

La estructura de grupo permite fomentar
una cultura organizacional donde las
relaciones interpersonales que surgen de
este  conglomerado de  miembros
identifica con claridad las normas y
reglas que se establecen en la
organizacion esto es el espiritu de
disposicién a seguir reglas dentro de la
facultad, esta disposicién a obedecer,
seguir, y respetar reglas se convierten en
habitos los que més tarde se reflejaran en
un clima organizacional que aunque éste
al ser intangible si es perceptible en
quienes forman parte de la misma, esta
triada como completa cuando se basa en
valores fusionados como son la
solidaridad, el espiritu de compafierismo,
sentido de pertenencia.

El sentido de pertenencia y la
identificacion con la institucion en la cual
trabajamos es un indicador de
beneficiarse de poseer salud mental
laboral.

4. NORMATIVA LEGAL

v Reglamento de Carrera y
Escalafon  del  Profesor e
Investigador del Sistema de
Educacion Superior
(Codificacion).

v" Notas Técnicas de prevencion
Ministerio de Relaciones
Laborales Ecuador, Instituto
Nacional Seguridad e Higiene
del Trabajo Espafia (INSHT),
Ministerio de Asunto Sociales
de Espafia.

5. DESARROLLO DE
PROCEDIMIENTO

Este procedimiento consiste en estimular
la comunicacion con los compafieros de
trabajo asi como de rango superiores,
como son coordinadores, subdecano y si

148




fuera el caso de decano.

Disponer de un catadlogo de posibles
temas para solucionar conflictos que
recoja aspectos como de planificacion
para trabajar horas complementarias
como vinculacidn o investigacion si se lo
puede realizar en equipos de trabajo.
Todo esto para fomentar un ambiente
estimulante y apoyo a los docentes
impulsando el apoyo social otorgando
recursos de apoyo psicolégico de parte de
otras personas significativas como son
los comparieros de trabajo.

El interés por el trabajador abarcar en
gran manera la fluidez y los vinculos de
comunicaciéon que se han formado
durante la sinergia de la labor. Es por esta
razén que la comunicacion eficaz cubre
la aplicacién necesaria para sobrellevar
de manera positiva el ejercicio de la
comunicacion entre  compafieros y
superiores en la FICM.

La estructura de grupo permite fomentar
una cultura organizacional donde las
relaciones interpersonales que surgen de
este  conglomerado de  miembros
identifica con claridad las normas y
reglas que se establecen en la
organizacion esto es el espiritu de
disposicién a seguir reglas dentro de la
facultad, esta disposicién a obedecer,
seguir, y respetar reglas se convierten en
habitos los que mas tarde se reflejarén en
un clima organizacional que aunque éste
al ser intangible si es perceptible por
quienes forman parte de la misma, esta
triada como completa cuando se basa en
valores fusionados como son la
solidaridad, el espiritu de compafierismo,
sentido de pertenencia.

El sentido de pertenencia y Ila
identificacion con la institucion en la cual
trabajamos es un indicador de poseer
salud  mental laboral, 'y como
consecuencia de ésta se concretara en el
cumplimiento de objetivos y
requerimientos de la CES, CEAACES,
para con la facultad, concretando asi el
compromiso laboral de cada uno de los
docentes, y como resultado tenemos la
satisfaccion laboral como vinculo entre
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la facultad, sus autoridades, docentes y
universidad.

6. ANEXOS

Resolucion de conflictos: anexo No. 12,
Ejercicio para reflexionar sobre un
problema: anexo No. 13.

7. RESPONSABLES

Decano
v' Proporcionar  las facilidades
necesarias para la intervencién y

aplicacion del programa
integrativo para la de
prevencion de riesgos

psicosociales y desarrollar un

plan completo de prevencion de

riesgos laborales.
Responsabilidad

v" Aprobar en Sesién de Consejo
de Facultad la aplicacion y la
permanencia en el tiempo del
Programa de Integracion
Intervencion para la Prevencién
de Riesgos Psicosociales.

Docentes

v Participar en los procesos de
cambios sugeridos en el
Programa Integrativo para la
Prevencion de Riesgos
Psicosociales.

v La responsabilidad del éxito del
programa se compartira entre las
autoridades y docentes de la
facultad, es por esta razén que
se hace totalmente necesario
designar el cumplimiento de las
actividades asignadas para dar
cumplimiento de las
recomendaciones
organizacionales, individuales y
de equipo de trabajo.

Responsabilidad

v' Mostrar total disposicion para
lograr los objetivos académicos
y metas universitarias basados
en los planteamientos del
programa y manifestar
correspondencia al momento de
ejecutar los cambios para mejora

de todos.
CEA
v Coordinar reuniones para el
disefio, aplicacion, y

cumplimiento del Criterio Plan
de Mejoras CEAACES.
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Responsabilidad
v" Supervisar, controlar y medir el
cumplimiento  del programa
integrativo de prevencion de
riesgos psicosociales.

ELABORADO: REVISADO: APROBADO:
Investigadora Manzano Comision de Sefior Decano
Evaluacion y FICM

Acreditacion de la
Carrera. (CEA)
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CODIGO:
UTA-FICM-

PROCEDIMIENTO DEL PROGRAMA INTEGRATIVO DE | prAticM

PREVENCION DE RIESGOS PSICOSOCIALES A NIVEL [REVISION:

INDIVIDUAL Investigadora M.

FECHA:
10-02-2015

1. OBJETO

La intervencion en la prevencion de riesgos
psicosociales y prever el desarrollo del sindrome de
burnout es dar soluciones objetivas a los factores
estresores, problemas y situaciones con estrés, esto para
tomar decisiones acertadas en diario vivir del docente.

El ser humano es complementario, el trabajo, la familia
y su propia individualidad, comprender este articulado
permitira desarrollar las actividades diarias con todas las
herramientas tanto fisicas como mentales para
desarrollar las tareas académicas y actividades
personales como atender temas familiares y temas
personales.

2. ALCANCE

El objetivo es educar a los actores del proceso
ensefianza- aprendizaje y sobre todo a los docentes a
expresar emociones la percepcion de esta como fuente
de informacion beneficiosa  para  facilitar el
autoconocimiento.

La satisfaccion laboral y la motivacion en el docente y
en todos quienes conforman la FICM se vera reflejada
en compromiso y cumplimiento de objetivos y
requerimientos.

3. DEFINICIONES

v/ Técnicas cognitivas
Temas de intervencion individual con el docente:

- Briefing

Briefing psicolégico es una intervencion breve que
prepara mentalmente a quienes deben afrontar una tarea
0 situacion estresante en un futuro inmediato,
adiestrando al individuo a entender mejor su interaccion
con el medio ambiente, a desarrollar mecanismos
eficaces de afrontamiento y anticipar contingencias.

v/ Técnicas conductuales
Habitos saludables para mejorar la calidad de vida

El objetivo es adoptar habitos de vida saludable para
mejorar las capacidades tanto a nivel fisico como mental
al momento de enfrentar el dia a dia.

Estrés: tiene una funcion adaptativa, preparando al
organismo para la accion, hablariamos entonces del
estrés positivo 0 eutrés, Pero puede tener un efecto
negativo y entonces se denomina_distrés.

Desarrollo de un buen estado fisico tiene efectos
positivos en la prevencidn de riesgos psicosociales y en
la presencia de distrés, para ello es necesario realizar
ejercicio de manera habitual el ejercicio proporciona
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resistencia fisica a los efectos del estrés, y aumenta la
resistencia psicoldgica y este nos permite el descanso y
la recuperacion de la actividad mental desarrollada en
las actividades de la tarea.

Dieta adecuada el desarrollo de buenos habitos
alimentarios que condiciona el estado nutricional del
individuo constituye una medida aconsejable para la
prevencion del estrés.

La distraccion y el buen humor fomentar Ila
distraccion y el buen humor constituye una buena
medida para prevenir situaciones de ansiedad o para
aliviarlas, pues ademas de facilitar el desplazamiento de
la atencion de los problemas, contribuye a relativizar la
importancia de esos problemas.

4. NORMATIVA LEGAL

v" Reglamento de Carrera y Escalafén del
Profesor e Investigador del Sistema de
Educacion Superior (Codificacion).

v" Notas Técnicas de prevencién Ministerio de
Relaciones Laborales Ecuador, Instituto
Nacional Seguridad e Higiene del Trabajo
Espafia (INSHT), Ministerio de Asunto
Sociales de Espafia.

5. DESARROLLO DE
PROCEDIMIENTO

En reuniones de area académica se planifica capacitar y
educar entemas sobre:

- Briefing

-Alimentacidn sana.

-Tiempo de ocio para si mismo y la familia.
-Ejercicio fisico para combatir cansancio y estrés.

Briefing:

Preparar de manera anticipada los cambios a realizarse
sean estos en el &rea académica o administrativa,
organizar estrategias frente a eventualidades vy
desarrollar un plan comunicativo entre los niveles
jerérquicos de la Facultad.

Alimentacion:

Consumir alimentos que contribuyan a la salud fisica
junto a cuidado diario, y horarios adecuados de ingesta
de alimentos evitando comestibles perjudiciales con
excesos de azlcares, mal llamados energéticos vy
cargados de carbohidratos.

Tiempo de ocio:

Dedicar tiempo para actividades que le gusten,
preocuparse por fortalecer relaciones personales,
familiares y desarrollar actividades sociales, y la
planificacion de vacaciones.
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Ejercicio fisico:

Para combatir el estrés y la fatiga fisica hacer ejercicios
es necesario.

Caminar, acudir al gimnasio, ejercicios
cardiovasculares, nadar o  bailar.

Tranquilizar la mente con meditacion, yoga o taichi.

Habitos saludables para mejorar la calidad de vida.

a) Determinar objetivo y prioridades

b) Tomar decisiones que hacer y qué no hacer.

c) Determinar bloques de tiempo productivo y
tiempo de ocio.

d) Ser realista a la hora de calcular los tiempos de
todas sus actividades.

e) Dejar margenes de tiempo para imprevistos.

f)  Aprovechar tiempos dispersos “inutiles”.

g) Programar tiempo para actividades no
esenciales pero necesarias.

h) Anticipar tareas para evitar posteriores
aglomeraciones.

1) Filtrar demandas. Saber decir No.

6. ANEXOS

v" Reglamento de Carrera y Escalafon del
Profesor e Investigador del Sistema de
Educacion Superior (Codificacion).

v" Notas Técnicas de prevencién Ministerio de
Relaciones Laborales Ecuador, Instituto
Nacional Seguridad e Higiene del Trabajo
Espafia (INSHT), Ministerio de Asunto
Sociales de Espafia.

7. RESPONSABLES

Decano

v Proporcionar las facilidades necesarias para la
intervencion y aplicacion del programa
integrativo para la de prevencion de riesgos
psicosociales y desarrollar un plan completo de
prevencion de riesgos laborales.

Responsabilidad

v Aprobar en Sesion de Consejo de
Facultad la aplicacion y la permanencia en el
tiempo del Programa de Integracion
Intervencion para la Prevencién de Riesgos
Psicosociales.

Docentes

v' Participar en los procesos de cambios sugeridos
en el Programa Integrativo para la Prevencion
de Riesgos Psicosociales.

v La responsabilidad del éxito del programa se
compartird entre las autoridades y docentes de
la facultad, es por esta raz6n que se hace
totalmente necesario designar el cumplimiento
de las actividades asignadas para dar
cumplimiento de las recomendaciones
organizacionales, individuales y de equipo de
trabajo.
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Responsabilidad
v' Mostrar total disposicion para lograr los
objetivos académicos y metas universitarias
basados en los planteamientos del programa y
manifestar  correspondencia al momento de
ejecutar los cambios para mejora de todos.
CEA
v Coordinar reuniones para el disefio, aplicacion,
y cumplimiento del Criterio Plan de Mejoras
CEAACES.

Responsabilidad
v Supervisar, controlar y medir el cumplimiento
del programa integrativo de prevencion de
riesgos psicosociales.

ELABORADO: REVISADO: APROBADO:
Investigadora Manzano Comisién de Evaluaciony Sefior Decano
Acreditacion de la Carrera. FICM
(CEA)

6.8 Administracién

Para administrar el programa integrativo de prevencion de riesgos psicosociales se
asignara responsabilidades quienes supervisaran y evaluaran cada una de las
actividades programadas, su impacto, y objetivos del proyecto.

El decano de la FICM, dara paso para la ejecucion de la propuesta luego de ser
analizada y aprobada en Consejo de Facultad, a su vez se solicitara el apoyo
logistico y técnico a la Direccion de Bienestar Estudiantil y Asistencia
Universitaria. Se contard con la participacion de los docentes de la facultad
asignados a cada area académica, quienes coordinaran y apoyaran las actividades
planificadas.

Socializar cualquier cambio que se programe realizar con antelacion previa la

autorizacion y consentimiento de las autoridades de la facultad.

El profesionalismo en temas de intervencién de riesgos psicosociales sera de total
prioridad considerando que son temas altamente delicados, preservando la
confidencialidad de los datos, tecnicas y resultados desarrollados en las practicas

de prevencion de riesgos psicosociales.
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Anexo N° 1 Matriz de andlisis de situaciones - mas

. L Identificacion del Situacioén Propuestas de
Situacion actual real "
futura deseada solucion al
. problema a ser y
negativa positiva problema
investigado planteado
Los docentes de la Facultad | Insuficiente Evaluar los | Establecer
de Ingenieria Civil y | gestion de | riesgos medidas
Mecénica, no cumplen con | Fi€sgos psicosociales por | preventivas y
los requerimientos psicosociales en dopente_ y | correctivas en -
i0s de d __| la  Facultad de | evidenciar los | la planificacion,
necesarios de desempeno Ingenieria Civil y | niveles de burnout | organizacion vy
laboral. Las causas de esta | pecanica de la | para  establecer | distribucion  de
falta de competencias se | Universidad métodos de | trabajo y
dan por la carga laboral | Técnica de | prevencion y | responsabilidades
Ambato. control de riesgos | para disminuir la

excesiva, por exigencias de
cumplimientos de
responsabilidades
académicas, y tiempos de
cumplimientos y
responsabilidades
asignadas dentro de las
areas. Ademés de las
exigencias de control por
parte de la CEAACES, esto
a nivel externo e interno
por parte de la direccién de
la facultad. Como efectos
se evidencia que tanto en
docentes, personal
administrativo y
estudiantes se denota un
clima laboral bastante
malo, estresante, cansado
tanto entre compafieros de
trabajo como para con los
estudiantes.

psicosociales
mediante técnicas
de gestion de
prevencion de
riesgos
psicosociales en
la fuente, medio y
receptor.

insatisfaccion
laboral evitando
ansiedad, fatiga,
apatia y desinterés
en los diversos
docentes de la
FICM.

Fuente: Investigacion de Campo (2014)
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Anexo N° 2 Ubicacion Predios Huachi
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Anexo N° 3 Cuestionario FPSICO 3.0

Cuestionario FPSICO 3.0 dirigido a los docentes de las carreras de
Ingenieria Civil e Ingenieria Mecanica de la Universidad Técnica de
Ambato. 2013-2014.

OBJETIVO: Detectar los riesgos psicosociales en los Docentes de las Carreras
de Ingenieria Civil y Mecanica de la UTA.

APLICACION DEL CUESTIONARIO FPSICO 3.0 PARA IDENTIFICACION Y
EVALUACION DE LOS RIESGOS PSICOSOCIALES

LOCACION: Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica UTA.
PROCESO Evaluacién de Riesgos Psicosociales
PERSONAL: Docentes de las Carreras de:

Ingenieria Civil e Ingenieria Mecanica.

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

El cuestionario es andénimo y se garantiza la confidencialidad de las respuestas.
Por ello, no es posible dejar un cuestionario parcialmente respondido para
continuar posteriormente.

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

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

a) ¢Qué edad tienes?

e 18- 24 afios
25-34 afos
35-44 afios
45-54 afos
55-64 afios
65 0 mas afios

b) Sexo
Hombre
e Mujer
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c) Estado civil

Soltero
Casado
Unién Libre
Divorciado
Viudo

d) Tu horario es:

Horario fijo de entrada y salida del trabajo
e Una parte fija obligatoria y una parte flexible.
e Tengo libertad para adaptar el horario de trabajo

1. ¢Trabajas los sdbados?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

2. ¢Trabajas los domingos y festivos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

3. ¢Tienes la posibilidad de tomar dias u asuntos de tipo personal?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

4. ¢Con qué frecuencia tienes que trabajar mas tiempo del horario habitual,
hacer horas extras o llevarte trabajo a casa?

e Siempre o casi siempre
e A menudo

e A veces

L]

Nunca o casi nunca
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5. ¢Dispones de al menos 48 horas consecutivas de descanso en el
transcurso de una semana (7 dias consecutivos)?

6. ¢Tu horario laboral te permite compaginar tu tiempo libre (vacaciones,
dias libres, horarios de entrada y salida) con los de tu familia y amigos?

7. ¢Puedes decidir cuando realizar las pausas reglamentarias (pausa para

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

comida o bocadillo)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

8. Durante la jornada de trabajo y fuera de las pausas reglamentarias,
¢puedes detener tu trabajo o hacer una parada corta cuando lo
necesitas?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
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10.. ¢Puedes tomar decisiones relativas a lo que debes hacer (actividades y
tareas a realizar)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10b. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la distribucién de tareas a lo largo de
tu jornada?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10c. ¢, Puedes tomar decisiones relativas a la distribucién del entorno directo de
tu puesto de trabajo (espacio, mobiliario, objetos personales, etc.)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10d. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a como tienes que hacer tu trabajo
(método, protocolos, procedimientos de trabajo)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10e. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la cantidad de trabajo que tienes que
realizar?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10f. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la calidad del trabajo que realizas?

e Siempre o casi siempre
e A menudo
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e A veces
e Nunca o casi hunca

10g. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la resolucién de situaciones
anormales o incidencias que ocurren en tu trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

10h. ¢ Puedes tomar decisiones relativas a la distribucion de los turnos rotativos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No trabajo a turnos

11a. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la introduccién de cambios en los
equipos y materiales?

Puedo decidir
Se me consulta
Solo recibo informacion
¢ Ninguna participacion
11b. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la introduccion de cambios en la
manera de trabajar?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacioén
Ninguna participacién

11c. ¢Qué nivel de participacion tienes en el lanzamiento de nuevos o mejores
productos o servicios?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacién
Ninguna participacion
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11d. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la reestructuracion o reorganizacion
de departamentos o areas de trabajo?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacioén
Ninguna participacién

1le. ¢(Qué nivel de participacion tienes en los cambios en la direccién o entre tus
superiores?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacion
Ninguna participacién

11f. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la contratacién e incorporacién de
nuevos empleados?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacion
Ninguna participacion

11g. ¢ Qué nivel de participacion tienes en la elaboracién de las normas de
trabajo?

Puedo decidir

Se me consulta

Solo recibo informacioén
Ninguna participacién

12a. ¢ Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre el método
para realizar el trabajo?

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

12b.¢, Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre la
planificacion del trabajo?

¢ No interviene
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e [nsuficiente
e Adecuada
e Excesiva

12c.¢ Coémo valoras la supervision gque tu jefe inmediato ejerce sobre el ritmo de
trabajo?

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

12d.¢, Cémo valoras la supervision que tu jefe inmediato ejerce sobre la calidad
del trabajo realizado?

No interviene
Insuficiente
Adecuada
Excesiva

13a.¢,Como valoras el grado de informacién que te proporciona la institucion
sobre las posibilidades de formacién?

¢ No hay informacién
e Insuficiente
e Es adecuada

13b.¢ Cémo valoras el grado de informacién que te proporciona la institucion
sobre las posibilidades de promocién?

¢ No hay informacién
e Insuficiente
e Es adecuada

13c.¢, Cémo valoras el grado de informacion que te proporciona la instituciéon
sobre los requisitos para ocupar plazas de promociéon?
¢ No hay informacién

e |nsuficiente
e Es adecuada
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13d.¢,Como valoras el grado de informacion que te proporciona la institucion
sobre la situacion de la misma?

¢ No hay informacién
e Insuficiente
¢ Es adecuada

14a.Para realizar tu trabajo ¢cémo valoras la informacién que recibes sobre lo
gque debes hacer (funciones, competencias y atribuciones)?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14b. Para realizar tu trabajo ¢cémo valoras la informaciéon que recibes sobre
cémo debes hacerlo (métodos, protocolos, procedimientos de trabajo)?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14c. Para realizar tu trabajo ¢,cémo valoras la informacion que recibes sobre la
cantidad de trabajo que se espera que hagas?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14d. Para realizar tu trabajo ¢,como valoras la informacién que recibes sobre la
calidad de trabajo que se espera que hagas?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

14e. Para realizar tu trabajo ¢como valoras la informacién que recibes sobre el
tiempo asignado para realizar el trabajo?

Muy clara
Clara
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e Poco clara
e Nada clara

14f. Para realizar tu trabajo ¢como valoras la informacion que recibes sobre la
responsabilidad del puesto de trabajo (qué errores o defectos pueden achacarse
a tu actuacion y cuéles no)?

Muy clara
Clara
Poco clara
Nada clara

15a. Sefiala ¢,con qué frecuencia se le asignan tareas que no puedes realizar
por no tener los recursos humanos o materiales?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

15b. Sefiala con qué frecuencia para ejecutar algunas tareas tienes que saltarte
los métodos establecidos.

e Siempre o casi siempre
e A menudo
e Aveces
¢ Nunca o casi hunca
15c. Sefiala con qué frecuencia se te exige tomar decisiones o realizar cosas
con las que no estas de acuerdo porque te suponen un conflicto moral, legal,
emocional.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

15d. Sefiala con qué frecuencia recibes instrucciones contradictorias entre si
(unos te mandan una cosa y otros otra).

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
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15e. Sefiala con qué frecuencia se te exigen responsabilidades, cometidos o
tareas que no entran dentro de tus funciones y que deberian llevar a cabo otros

trabajadores.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

16a. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o
apoyo, ¢puedes contar con tus jefes?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

16b. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o
apoyo, ¢puedes contar con tus compafieros?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas

16c. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o
apoyo. ¢ Puedes contar con tus subordinados?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi hunca

No tengo, no hay otras personas

16d. Si tienes que realizar un trabajo delicado o complicado y deseas ayuda o
apoyo. ¢ Puedes contar con otras personas que trabajan en la institucion?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no hay otras personas
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17. ¢Coémo consideras que son las relaciones con las personas con las que

debes trabajar?

Buenas

Regulares

Malas

No tengo comparieros

18a. ¢, Con qué frecuencia se producen en tu trabajo conflictos interpersonales?

Raras veces
Con frecuencia
Constantemente
No existen

18b. ¢Con qué frecuencia se producen en tu trabajo situaciones de violencia

fisica?
e Raras veces
e Con frecuencia
e Constantemente
e No existen

18 c. ¢(Con qué frecuencia se producen en tu trabajo situaciones de violencia
psicologica (amenazas, insultos, hacer el vacio (ignorar), descalificaciones

personales)?
e Raras veces
e Con frecuencia
¢ Constantemente
e No existen

18 d. ¢Con qué frecuencia se producen en tu trabajo situaciones de acoso

sexual?
e Raras veces
e Con frecuencia
¢ Constantemente
e No existen

19. Tu institucion, frente a situaciones de conflicto interpersonal
trabajadores:

¢ Deja que sean los implicados quienes solucionen el tema

entre

e Pide a los mandos de los afectados que traten de buscar una solucién al
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20.

problema.
e Tiene establecido un procedimiento formal de actuacion.
o Desconozco como se gestionan esas situaciones.

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

religion, raza, formacion categoria).

21.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

¢A lo largo de la jornada cuanto tiempo debes mantener una exclusiva

atencion en tu trabajo? (de forma que te impida hablar, desplazarte o
simplemente pensar en cosas ajenas a tu tarea).

22.

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

En general, ¢como consideras la atencién que debes mantener para realizar

tu trabajo?

23.

24.

Muy alta
Alta
Media
Baja
Muy baja

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
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25. ¢ Con qué frecuencia debes acelerar el ritmo de trabajo?

Siempre o casi siempre

A menudo

A veces

Nunca o casi hunca

26. En general, la cantidad de trabajo que tienes es:

e Excesiva

e Elevada

e Adecuada

e Escasa

e Muy escasa

27. ¢ Debes atender a varias tareas al mismo tiempo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi hunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
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31. En el caso de que existan interrupciones, ¢ alteran seriamente la ejecucion de
tu trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33a. ¢ En qué medida tu trabajo requiere aprender cosas o métodos nuevos?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi hunca

33 b.¢En qué medida tu trabajo requiere adaptarse a nuevas situaciones?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33c. ¢ En qué medida tu trabajo requiere tomar iniciativas?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

33d. ¢ En qué medida tu trabajo requiere tener buena memoria?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
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33e. ¢En qué medida tu trabajo requiere ser creativo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A Veces

Nunca o casi hunca

33f. ¢ En qué medida tu trabajo requiere tratar directamente con personas que no
estan empleadas en tu trabajo: clientes, pasajeros, alumnos, pacientes, etc.?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi hunca

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

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca
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34d. En tu trabajo ¢con qué frecuencia tienes que ocultar tus emociones y
sentimientos ante personas que no estan empleadas en la institucion (clientes,
pasantes, pacientes, familiares etc.)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

35. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢estds expuesto a situaciones que te
afectan emocionalmente?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

36. Por el tipo de trabajo que tienes, ¢,con qué frecuencia se espera que des una
respuesta a los problemas emocionales y personales de tus clientes externos?
(clientes, pasantes, pacientes, familiares etc.)

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

37. El trabajo que realizas ¢ te resulta rutinario?

No

A veces
Bastante
Mucho

38. En general ¢ consideras que las tareas que realizas tienen sentido?

Bastante
Mucho
Poco
Nada

39. ¢ Como contribuye tu trabajo en el conjunto de la institucion u organizacion?

No es muy importante
Es importante

Es muy importante
No lo sé
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40a. En general, ¢ estéa tu trabajo reconocido y apreciado por tus superiores?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi hunca

No tengo, no trato

40b. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por tus comparieros de
trabajo?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

40c. En general, ¢ esta tu trabajo reconocido y apreciado por el puablico, (clientes,
pasantes, pacientes, familiares etc.), (si los hay)?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

40d. En general ¢esta tu trabajo reconocido y apreciado por tu familia y tus
amistades?

Siempre o casi siempre
A menudo

A veces

Nunca o casi nunca

No tengo, no trato

41. ¢Te facilita la institucion el desarrollo profesional (promocién, plan de

carrera)?
e Adecuadamente
e Regular
e Insuficientemente
¢ No existe posibilidad de desarrollo profesional
[ ]
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42. Como definirias la formacion que se imparte o se facilita desde tu institucion?

Muy adecuada

Suficiente

Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

43. En general, la correspondencia entre el esfuerzo que haces y las
recompensas que la institucion te proporciona es:

Muy adecuada

Suficiente

Insuficiente en algunos casos
Totalmente insuficiente

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

Muy satisfecho
Satisfecho
Insatisfecho
Muy insatisfecho

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N° 4 Cuestionario de Maslach Burnout Inventory

Cuestionario de Maslach Burnout Inventory dirigido a los docentes a
contrato y nombramiento de la Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica de la
Universidad Técnica de Ambato. 2014

OBJETIVO: EI objetivo de este cuestionario es conocer algunos aspectos sobre el
sindrome de Burnout (sentimientos y actitudes del profesional en su trabajo y hacia los
docentes y su funcion es medir el desgaste profesional).

INSTRUCTIVO: A la derecha de cada aspecto sefiale la respuesta que crea oportuna
sobre la frecuencia con que siente los enunciados:

0= NUNCA. 1=POCAS VECES AL ANO O MENOS. 2= UNA VEZ AL MES O
MENOS. 3= UNAS POCAS VECES AL MES. 4= UNA VEZ A LA SEMANA. 5=
POCAS VECES A LA SEMANA. 6= TODOS LOS DIAS.

1| Me siento emocionalmente agotado por mi trabajo

2| Cuando termino mi jornada de trabajo me siento vacio

Cuando me levanto por la mafiana y me enfrento a otra
jornada de trabajo me siento fatigado

4| Siento que puedo entender facilmente a los pacientes

Siento que estoy tratando a algunos pacientes como si
fueran objetos impersonales

6| Siento que trabajar todo el dia con la gente me cansa

Siento que trato con mucha eficacia los problemas de
mis pacientes

8| Siento que mi trabajo me esta desgastando

Siento que estoy influyendo positivamente en la vida
de otras personas a través de mi trabajo

10| Siento que me he hecho més duro con la gente

Me preocupa que este trabajo me esté endureciendo

11 .
emocionalmente

12| Me siento con mucha energia en mi trabajo
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13| Me siento frustrado en mi trabajo
14| Siento que estoy demasiado tiempo en mi trabajo
15 Siento que realmente no me importa lo que les ocurra

a mis pacientes

16

Siento que trabajar en contacto directo con la gente me
cansa

17

Siento que puedo crear con facilidad un clima
agradable con mis pacientes

18

Me siento estimado después de haber trabajado
intimamente con mis pacientes

19

Creo que consigo muchas cosas valiosas en este
trabajo

20

Me siento como si estuviera al limite de mis
posibilidades

21

Siento que en mi trabajo los problemas emocionales son
tratados de forma adecuada

22

Me parece que los pacientes me culpan de alguno de sus
problemas

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Anexo N° 5 Modelo para la evaluacion de las actividades y tareas.

ANEXO
METODOLOGIA PARA VALORAR ACTIVIDADES E IDENTIFICAR LAS
ESCENCIALES

Las escalas que se presentan a continuacion sirven para valorar actividades e identificar

las esenciales de puestos, procesos y grupos ocupaciones, etc. donde

F = Frecuencia CE

= consecuencia de no aplicacién de la actividad o ejecucion errada CM = complejidad o
grado de dificultad en la ejecucion de la actividad.

Factores / definicion

Para aplicar esta escala hagase la siguiente
pregunta

e Frecuencia cudl es la frecuencia con la que
se realiza la actividad.

¢Con qué frecuencia se ejecuta esta actividad?
Si la frecuencia es variable preguntese, ¢cudl es
la frecuencia tipica de ejecucién de esta
actividad?

e Consecuencia de no aplicacion de la
actividad o ejecucion errada que tan graves
son las consecuencias por no ejecutar la
actividad o un incorrecto desempefio.

¢Qué tan grave son las consecuencias por no
ejecutar la actividad o un incorrecto
desempefio?

e Complejidad o grado de dificultad en la
ejecucion de la actividad, se refiere al grado
de esfuerzo intelectual y/o fisico, y, al nivel
de conocimientos y destrezas requeridas
para desempefiar la actividad.

¢Qué tanto esfuerzo supone desempefar la
actividad? O, alternativamente. ;Requiere el
desempefio de esta actividad un elevado grado
de conocimientos y destrezas?

GRADACION DE LOS FACTORES

Grado Frecuencia (F) Consecuencias de no Complejidad o grado de
aplicacién de la actividad o | dificultad en la ejecucion de
ejecucion errada (CE) la actividad (C**)
5 Todos los dias Consecuencias muy graves: Maxima complejidad: la
Pueden afectar a toda la actividad demanda el mayor
organizacion en multiples grado de esfuerzo y
aspectos. conocimientos / habilidades.
4 Al menos una vez por Consecuencias graves: Alta complejidad: la actividad
semana pueden afectar resultados, demanda un considerable nivel
procesos o areas funcionales | de esfuerzo / conocimientos /
de la organizacion. habilidades.
3 Al menos una vez Consecuencias Complejidad moderada: la
cada quince dias considerables; repercuten actividad requiere un grado
negativamente en los medio de esfuerzo /
resultados o trabajos de conocimientos / habilidades.
otros.
2 Una vez al mes Consecuencias menores: Baja complejidad: la actividad
cierta incidencia en requiere un bajo nivel de
resultados o actividades que esfuerzo / conocimientos /
pertenecen al mismo puesto. habilidades.
1 Otro (bimestral, Consecuencias minimas: Minima complejidad: la
trimestral, semestral, | poca o ninguna incidencia en | actividad requiere un minimo
etc.) actividades o resultados nivel de esfuerzo /
conocimientos / habilidades.
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Anexo N° 6 Intervencidn psicosocial

n INSTITUTO NACIONAL
DE SEGURIDAD E HIGIENE
ENELTRABAJO

944

Notas Técnicas de Prevencién

Intervencion psicosocial en prevencion
de riesgos laborales: principios comunes (l)

Psychosocial intervention in oocupational risk prevention: common principles (1)
Intervention psychosocial en prévention des risques au travail: principes communs (1)

Redactora La presente Nota Técnica contintia la serie iniciada con

Soffa Vega Martinez
Licenciada en Psicologia

la 860, destinada a recopilar recomendaciones prdcticas
a la hora de hacer intervencidn psicosocial en las orga-
nizaciones. Por razones de espacio, se ha dividido en

CENTRO NACIONAL DE CONDICIONES dos partes, incluyéndose en esta primera la bibliografia
DE TRABAJO comtin de referencia, asf como un cuadro resumen de
contenidos.
Vigencia Actualizada Observaciones

VALIDA

Complementada por NTP 945

1. INTRODUCCION

Tanto en la literatura cientffica sobre evaluacién de las
intervenciones psicosociales como en las recopilaciones
de buenas préacticas y estudios de casos, se identifican
una serie de elementos que suelen estar presentes en
los programas de intervencién exitosos. Estos elementos,
con pequefias variaciones o matices, se repiten en la
mayorfa de documentos, de lo que se deduce su grado
de consistencia a la hora de explicar los requisitos reco-
mendables para actuar sobre los riesgos psicosociales.

Se trata de condiciones necesarias pero no suficientes;
es decir, su presencia no garantiza mecanicamente el
éxito de una intervencién psicosocial, pero sl aumenta
sus probabilidades. Por tanto, suponen un referente util
a la hora de disefiar intervenciones, un marco de trabajo
basado en la investigacién y el andlisis de la realidad
que puede guiar la actuacién de los distintos agentes y
facilitar la puesta en marcha de este tipo de programas.

La Agencia Europea de Seguridad y Salud en el Traba-
jo, la Fundacién Europea para la Mejora de las Condicio-
nes de Trabajo, la Organizacién Internacional del Trabajo,
entre otras, han recopilado y revisado casos practicos y
factores de éxito en este terreno. Sin &nimo de exhausti-
vidad, a partir de las recomendaciones de diversas enti-
dades y autores (ver bibliograf(a), se presenta un conjunto
de requisitos basicos utiles a la hora de disefar e imple-
mentar intervenciones psicosociales en una organizacion.
En latabla 1 se resumen los contenidos expuestos a lo
largo de esta NTP y la siguiente.

2.TRATAR LOS RIESGOS PSICOSOCIALES
COMO A LOS DEMAS RIESGOS

Con cierta frecuencia el discurso sobre los riesgos psi-

cosociales en el ambito laboral ha girado entorno a dos
elementos: la vulnerabilidad individual y las exposiciones
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extralaborales. Se impregna asl el contexto en que los
agentes de la prevencién desarrollan su labor, colocando
el foco de atencién y actuacién mas sobre las personas
que sobre las organizaciones.

No se niega la existencia de este tipo de problemas,
pero se presenta como enormemente complejo su abor-
daje desde el &mbito de la prevencion de riesgos labora-
les. Se emplean enfoques més propios de la clfnica o de
los recursos humanos que de la salud laboral, se confun-
den causas con consecuencias, se utilizan instrumentos
que no evaluan las condiciones de trabajo o no lo hacen
correctamente, se actua sobre los comportamientos in-
dividuales y no sobre las condiciones organizativas, se
intenta disminuir los sintomas pero no los factores de
riesgo laboral.

Normalizar, seguir los principios de accion
preventiva

Parece necesario remitirse de nuevo a las definiciones
y marco conceptual de la Ley de Prevencién de Riesgos
Laborales, por mas que pueda resultar redundante. Un
factor de riesgo es aquél que incrementa la probabilidad
de que ocurra un dafio, patologfa, enfermedad o lesién.
Ello implica que no es necesario que el factor esté pre-
sente para que se produzca el efecto, y también que la
consecuencia puede producirse en ausencia de dicho
factor. La falta de autonomf(a para tomar decisiones en el
trabajo ha demostrado ser un factor potente a la hora de
predecir riesgo de estrés y enfermedades derivadas. Sin
embargo, ocupar un puesto que dispone de autonomfa no
equivale a estar blindado contra el estrés. Tampoco todas
las personas sometidas a una exposicién prolongada e
intensa al estrés tienen, necesariamente, carencias en la
capacidad de decisién.

Las dificultades que pueda suponer el abordaje pre-
ventivo del riesgo psicosocial serfan comparables a las
que implica el de los agentes quimicos. Por ejemplo, los




Notas Técnicas de Prevencion

Recomendaciones

A tener en cuenta

Integrar la
prevencién

psicosocial.
Tratar a los

riesgos
psicosociales
como a los

La evaluacién psicosocial no es, en si misma, una intervencion ni resuelve la exposicién a los riesgos.

Buscar consenso sobre la necesidad de actuar preventivamente (entre direccién, trabajadores/re-
presentantes, SP).

Incluir la intervencién psicosocial en los procedimientos preventivos de la empresa, introducirla en
la actualizacién del Plan de prevencién.

Introducir procedimientos que garanticen ciertas condiciones psicosociales de trabajo (recoger me-
didas preventivas en la negociacién colectiva, implantar cédigos de buenas practicas, etc.).

Asignar papel a las distintas dreas dela estructura en la definicién/aplicacién/seguimiento de medidas.

demas riesgos,
normalizarlos.
Seguir los
principios
de accién
preventiva.

Evitar enfoques exclusivamente clinicos o de recursos humanos.

Priorizar las medidas de prevencion en origen, actuar sobre las condiciones de trabajo (basicamente
organizativas) que generan la exposicion a riesgo psicosocial.

Aplicar acciones de proteccién y/o terapéuticas como complemento de las anteriores.

No utilizar la ausencia de evaluacién psicosocial como disculpa para la inaccién: a veces con la
identificacién es suficiente.

Partir de
situaciones
reales, buscar
soluciones
especificas.

Utilizar instrumentos de evaluacién psicosocial vélidos y fiables, adecuados para los objetivos y
poblacién.

Debe haber equilibrio entre los objetivos de salud laboral y los de otro tipo, si existen.
Evitar la utilizacién de soluciones estandar, “de manual”.

Buscar acciones preventivas “a medida’, construidas/adaptadas entre todos los agentes implicados
en la problematica (trabajadores, direccién, SP, etc.).

Disefiar
estrategias
alargo plazo,
planificar.

El proceso es
tan importante
o mas que el
resultado.

Acuerdo por escrito con direcciéon donde se comprometa a estudiar y aplicar medidas una vez fina-
lizada la evaluacién psicosocial de riesgos.

Establecer prioridades operativas. No pretender actuar a la vez sobre todos los problemas.
Definir objetivos sencillos, especificos, que inspiren un indicador para medir su consecucion.
Evitar las acciones aisladas, superficiales, descontextualizadas y/o improvisadas.
Consensuar, asignar y respetar plazos razonables. No dilatar la aplicacién de medidas.
Identificar “grupos diana”, en especial para aplicar cambios organizativos.

Hacer visible la intervencién en el conjunto de la organizacién: Ir aplicando las medidas sencillas y
rapidas mientras se estudian las medidas mas complejas.

Prever los recursos econémicos y humanos necesarios.

Prever tiempo para asistir a reuniones, grupos de discusién, GT, responder cuestionarios, asistir a
entrevistas (liberar carga de trabajo de trabajadores y mandos, buscar sustitutos, etc.).

Prever tiempo de los TP para dedicar a este proceso, liberdndoles de carga de trabajo adicional
(tareas administrativas, reconocimientos, visitas seguridad, etc.).

Evaluar formalmente la intervencién, tanto su resultado, como el propio proceso.

Ir definiendo indicadores (cuantitativos y cualitativos) a medida que se establecen los objetivos de
la intervencién.

Pensar en herramientas para la evaluacién a corto, medio y largo plazo.

Establecer mecanismos de seguimiento de las acciones planificadas; implicar a los agentes méas
adecuados para que el seguimiento resulte eficaz y no solo aparente.

Implicar,
establecer
procesos de
participacion
activa.

Evitar la participacién “ficticia”, las modalidades rapidas y poco comprometidas (a veces si, pero
otras no; sélo comunicando decisiones ya tomadas, etc.).

Cuidar todo aquello que proporcione confianza, credibilidad y transparencia.

Elegir quiénes son “agentes clave” en el proceso de intervencién en ese momento y organizacién
concretos. Como minimo: direccién-RRHH, mandos intermedios, SP, DP, trabajadores.

Establecer mecanismos de participacién especificos (no basta con una reunién trimestral del CSS).
Se recomienda la creacién de un GT para liderar/conducir el proceso de la intervencién. Se reunira
siempre en horario de trabajo.

Perfil de los componentes del GT: Personas que crean en el proceso en marcha; que generen respeto,
credibilidad y confianza en la plantilla; dialogantes, que sepan comunicary escuchar.

GT: Debe dotarse de sus propias reglas de funcionamiento, que ayuden a buscar la confluencia de
intereses entre los distintos agentes. Deben evitarse los conflictos ajenos a lo psicosocial.
Realizar, si fuera necesario, una fase previa de informacién-formacién sobre riesgos psicosociales
y/o funcionamiento en grupos de trabajo.

Dar relevancia a la presentacion de resultados de la evaluacién: Visualizar compromiso colectivo,
conseguirimplicacién y credibilidad de trabajadores y direccion, recoger propuestas de acciones.

El cémo, qué, cudndo, quiénes y a quién de la presentacién de esos resultados deberian ser objeto
de consenso, ya que es un momento clave del proceso.

Siglas empleadas: CS8S: Comité de Seguridad y Salud GT: Grupo de Trabajo SP: Servicio de Prevencién
DP: Delegados de Prevencion RRHH: Recursos Humanos TP: Técnico de Prevencién

Tabla 1. Resumen de recomendaciones para una intervencion psicosocial
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limites de exposicién profesional (LEP) que se emplean
en higiene industrial son herramientas de gran utilidad
preventiva, pero también con limitaciones técnicas evi-
dentes, conocidas y asumidas por los profesionales. No
constituyen una barrera definida de separacién entre
situaciones seguras y peligrosas. Debido a la amplitud
de respuestas individuales posibles, son valores de refe-
rencia que protegen a la mayorfa de la poblacién laboral,
pero no a la totalidad. Se establecen a partir de los co-
nocimientos disponibles en ese momento. Son revisados
periédicamente en funcién de los cambios que se vayan
produciendo tanto en las condiciones de trabajo, como en
los conocimientos cientlficos o en el marco legal.

Partiendo de esta realidad -los riesgos laborales, que
son nuestra “materia prima™, el enfoque preventivo se
basa en una secuencia de acciones concreta: identificar
el riesgo, evaluarlo cuando no sea totalmente evitable, in-
tervenir intentando eliminar o reducir la exposicién, hacer
seguimiento evaluando la eficacia de la intervencién, y
reajustar lo que sea necesario. Y todo esto constituye un
proceso de “mejora continua’, comun a cualquier tipo de
riesgo, e inspirado en los principios de accién preventiva
enunciados en el art. 15 de la Ley de Prevencién.

Aplicar este esquema preventivo a los riesgos psico-
sociales implica “normalizarlos”, tratarlos igual que a los
higiénicos o los ergonémicos, despojandolos de la vision
terapéutica (intentamos prevenir riesgos, no enfermeda-
des). También implica liberar a los riesgos psicosociales
de una cierta carga de esoterismo, intencionado o no,
que aun pervive.

Aplicar este esquema preventivo nos recuerda, y obli-
ga, a algo muy simple pero vital: que se evalua para ac-
tuar, no para acumular datos, ni para aparentar interés por
algo que, en el fondo, no se quiere abordar. La Agencia
Europea lo resume en esta frase Una organizacion no
deberfa comenzar nunca un estudio de /as condiciones
de trabajo sin que exista la clara intencion de tomar me-
didas en caso de que Jos resultados asf /o aconsejen.
Podrfamos afadir que tampoco deberfa pretender que los
resultados del estudio se acomoden a unas intenciones
establecidas de antemano.

También son cada vez mas frecuentes iniciativas ubi-
cadas en contextos no directamente provenientes de la
prevencién de riesgos laborales, como la conciliacién de
la vida familiar y laboral, la responsabilidad social corpo-
rativa, la promocién de la salud, etc. que a menudo impli-
can, de hecho, actuar sobre ciertas condiciones psicoso-
ciales. Debe valorarse en cada caso si estos programas
son congruentes con el enfoque de la salud laboral, y no
considerarse automéaticamente como buenas précticas
de intervencion psicosocial.

Es importante hacer la evaluacién de riesgos psicoso-
ciales, pero carecer de ella no es disculpa para no actuar
en absoluto sobre ese tipo de riesgos. En ocasiones, una
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mera identificacién del riesgo puede proporcionar sufi-
ciente informacién para pasar a la propuesta y discusién
de medidas preventivas que permitan eliminar el riesgo.
Cuando una necesidad puntual de intervenir se detecte
o surja en otros campos distintos al psicosocial o al de
la salud laboral, esa puede ser una buena ocasién para
plantearse la evaluacién psicosocial y las actuaciones
que la siguen.

Integrar la prevencién psicosocial

Muchas de las acciones preventivas que puede incluir
una intervencién psicosocial son imposibles sin la co-
laboracién e implicacién de diferentes areas de la es-
tructura de la empresa. El Servicio de Prevencién (SP)
estd lejos de ser quien puede poner en marcha esas
iniciativas, especialmente las que suponen cambios or-
ganizativos que actien sobre el origen de la exposicién
a los riesgos.

Para que las medidas sean sostenibles, debe haber
una evaluacién continua de la intervencion (tanto de sus
resultados, como de su propio proceso, como se expo-
ne més adelante) y las actividades preventivas deben
incorporarse en la gestién regular de la empresa, como
parte del sistema de gestién de las condiciones de traba-
jo. También es recomendable introducir procedimientos
que garanticen determinadas condiciones psicosociales
(por ejemplo, cédigos de buenas précticas, inclusién de
medidas en la negociacion colectiva).

El apoyo sostenido de la alta direccién no se limita al
proceso de la intervencién psicosocial en sf mismo, sino
también a incorporar la prevencién psicosocial en la ges-
tién cotidiana de la empresa, a menudo como una tarea
que afecta directamente a los supervisores y mandos
intermedios. Como planteaba la Comisién Europea hace
ya mas de una década (ver tabla 2), las actividades es-
porédicas y aisladas son la antitesis de una intervencién
psicosocial de calidad.

» Enfoque centrado en la respuesta individual y/o en la
terapia: modificar la respuesta al estrés, o tratar la en-
fermedad resultante.

« Falta de ambicién de los programas: medidas aisladas,
superficiales, de corta duracién, no contextuales.

+ Programas implantados de arriba abajo y/o sin la impli-
cacién activa de los distintos agentes.

Tabla 2. Carencias habituales de los programas de actuacion
frente al estrés (Fuente: adaptado de la Comision Europ
2000)
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iniciada con la 860, destinada a recopilar recomendacio-
nes prdcticas a la hora de hacer intervencién psicosocial
en las organizaciones. En esta segunda parte se incluyen

CENTRO NACIONAL DE CONDICIONES pautas relativas a las variables de proceso.
DE TRABAJO
Vigencia Actualizada Observaciones

VALIDA

Complementa a NTP 944

1. EL PROCESO ES TAN IMPORTANTE, O MAS,
QUE EL RESULTADO

Algunos autores, cuando describen factores de éxito en
el terreno de la intervencién psicosocial, hablan de varia-
bles de contenido y variables de proceso. Ello da una idea
de lo importante que resulta en este ambito preocuparse
del cémo, y no sélo del qué.

El procedimiento, “las formas”, pasan a ser parte de la
solucién, o pueden serlo de nuevos problemas. La férmu-
la técnicamente més idénea puede resultar un auténtico
fracaso si la manera de aplicarla no es la adecuada, o si
responde a unos objetivos no relacionados en absoluto
con la salud. Por ejemplo, la creacién de grupos semi-
auténomos para mejorar la autonomia y el apoyo social
de los trabajadores puede generar, si se aplican sin unas
condiciones adecuadas, competitividad entre compafie-
ros o sobrecarga de trabajo, lo que estarfa empeorando
la exposicién a factores de riesgo psicosocial.

Las actuaciones deben realizarse con consenso, y con
participacién activa de todos los agentes en cada una de
las etapas de la intervencién. Especialmente cuando ésta
consista en un cambio organizativo, Karasek afirmaba
que, dada la dificultad del objetivo, es muy importante
que el programa de intervencion dedique buena parte
de sus esfuerzos y recursos al propio proceso de cambio
que se pretende poner en marcha.

A continuacién se desarrollan diversas pautas relativas
a las denominadas variables de proceso (ver tabla 1)

Partir de situaciones reales, buscar soluciones
especificas

La primera condicién requerida es que la intervencién se
base en necesidades reales. Eso conlleva un adecuado
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« Partirde situaciones reales, buscarsoluciones especfficas

Establecer objetivos y grupos
diana.

+ Disefiar estrategias a
largo plazo, planificar. Preverlos recursos necesarios.

Evaluar la intervencion.

Algo més que darinformacién.

.
procesos de Quiénes tienen algo que decir.
participacion activa.

Mecanismos de participacion.

Tabla 1. Factores de éxito en intervencion psicosocial: Variables
de proceso

andlisis de los riesgos, utilizando herramientas y procedi-
mientos rigurosos. Deben evitarse intervenciones unilate-
rales, que no contengan objetivos de salud y bienestar. Es
evidente que actuar sobre las condiciones psicosociales
puede tener también otros objetivos estratégicos para la
empresa relacionados, por ejemplo, con la ampliacién de
un servicio, la adaptacién a un cambio tecnoldgico, la in-
troduccién de un sistema de calidad total, la mejora de la
imagen corporativa, o la diversificacién de la produccién.
Pero debe haber un equilibrio entre unos y otros, entre
los objetivos de salud y el resto, y un grado de consenso
suficiente sobre la necesidad de actuar.

Las soluciones no siempre estan fuera; es mas, casi
nunca estan fuera, a juzgar por los estudios de casos que
conocemos. Las recomendaciones en este punto hablan




de usar los recursos del propio contexto, combinadamen-
te con recursos externos. De emplear la pericia de traba-
jadores y mandos para analizar el problemay desarrollar
soluciones adecuadas. De evitar la utilizacién aleatoria
de intervenciones “prefabricadas”.

No existe el vademécum de la intervencién psicosocial
que describa el tipo de programas indicados en cada
situacién. Bien al contrario, revisiones exhaustivas de
estudios de intervencién encuentran especialmente sig-
nificativas aquellas experiencias que adoptan un enfoque
integral, incluyendo métodos especfficos para la situacién
identificados promoviendo un proceso participativo que
implica a trabajadores de todos los niveles de la orga-
nizacién, que generan una cultura de “mejora continua”
de la propia intervencién (revisién, andlisis, correccion,
etc), independientemente de que los resultados sean o
no exactamente los esperados.

Hay unas pautas de intervencién, provenientes de los
principales modelos tedricos, y las recomendaciones que
pueden extraerse del andlisis riguroso de las experien-
cias y buenas précticas en empresas reales. Pero a partir
de esas Iineas generales cada situacién, cada contexto,
requiere una intervencién “a medida”, con soluciones
especfficas que se construyen entre todos los agentes
implicados.

Disenar estrategias a largo plazo, planificar

Debe tenerse claro que la intervencién psicosocial es,
en general, un proceso a largo plazo. Los cambios du-
raderos, los efectos consolidados a nivel organizacional,
no se logran con actuaciones improvisadas, aisladas y
poco duraderas, ni actuando s6lo sobre las personas. Se
requiere un enfoque global y sistemético, que favorezca
las intervenciones a nivel primario: las que actuan sobre
los estresores de tipo organizativo.

Apostar por estrategias de intervencién a largo plazo,
implica establecer programas bien planificados, definir
objetivos secuenciados, proveer los recursos necesarios
(econdémicos, pero también humanos y temporales), asig-
nar responsabilidades entre los distintos agentes, delegar
tareas, identificar indicadores que permitan evaluar la efi-
cacia de las acciones desarrolladas, y hacer seguimiento
de ellas.

Frente a la inmovilidad que puede provocar la lista de
necesidades identificada en una evaluacién de riesgos,
hay que ser consciente de que no es posible solucionarlo
todo a la vez y, por tanto, que es necesario abordar los
problemas de manera ordenada, estableciendo priorida-
des, paso a paso, Ademas de criterios cuantitativos como
la prevalencia de exposicién o el tiempo de exposicién,
para el establecimiento de prioridades es (til tener en
cuenta también criterios cualitativos como el grado de
conocimiento sobre las causas y las soluciones de un
problema, |a existencia de medios propios para modificar
una exposicién, o el coste temporal de la solucién.

A menudo este es un momento del proceso de eva-
luacién - intervencién donde surgen atascos y dilaciones
que ocasionan, incluso el abandono. Es recomendable
recoger por escrito el compromiso de la direccién de es-
tudiar y aplicar medidas preventivas concretas una vez
finalizada la evaluacién psicosocial, asl como un plazo
razonable para hacerlo.

Conviene formalizar la actuacién y hacerla operativa,
y para ello es necesario planificar. Se trata, ni mas ni
menos, que de concretar las propuestas de medidas en
términos operativos y de forma secuenciada, para ir ga-
nando tiempo, aplicando las actuaciones que estén cla-
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ras (porque existe ya suficiente informacién y consenso
sobre ellas), mientras se estudian otras propuestas més
complejas.

Establecer objetivos y grupos diana

Las dindmicas de cambio que requiere una intervencién
psicosocial implican tiempo y energfas dentro de la or-
ganizacién, por lo que es importante secuenciar objeti-
vos, obtener los recursos necesarios, y evitar la inaccién
que provoca ser demasiado ambicioso o excesivamente
generalista.

Deben definirse unos objetivos concretos, congruentes
con los resultados obtenidos en la evaluacién de riesgos.
Puede resultar operativo agruparlos segun el plazo de
tiempo que se les asigna (objetivos a corto, medio y lar-
go plazo). Cuanto menos especificos sean los objetivos,
mayores dificultades existirdn para su evaluacién poste-
rior. Cada uno de ellos se materializara en una o varias
acciones especlficas objeto de planificacién.

Asl mismo, se determinard la poblacién diana, comin
o diferente para los distintos objetivos de la intervencion.
Puede haber intervenciones “micro”, aplicadas en gru-
pos reducidos, que se han identificado como prioritarios
tras el diagnéstico de la situacién (evaluacién psicosocial,
resultados colectivos de vigilancia de la salud, etc.). Tam-
bién ocurre a menudo que, para solucionar un problema
detectado en un colectivo, se interviene sobre otro dife-
rente; por ejemplo, para mejorar la falta de autonomfa
de los trabajadores de una seccién podria disefarse for-
macién en técnicas de liderazgo dirigida a los mandos
intermedios.

Cuando la intervencién implica cambios organizati-
vos, éstos suelen aplicarse primero en “grupos piloto”,
colectivos o unidades pequefos, que cumplan los re-
quisitos mds favorables. Y ¢cudles son esos requisitos
ideales? Pues la respuesta dependeréa del tipo de accién
que se quiera desarrollar, pero una buena gufa serfa que
retinan la mayor cantidad posible de elementos que se
han identificado como utiles: predisposicion, no conflic-
tividad, grupo cohesionado, con presencia de agentes
clave involucrados en el proceso (representantes de
los trabajadores, mandos intermedios...), que presen-
ten una necesidad real de intervencién, etc. Parece
recomendable que la decisién sobre cudl/es serfa ese
colectivo sea consensuada, y no unilateral por parte de
la direccion.

Trabajar con un grupo méas reducido permite hacer un
estrecho seguimiento de la intervencién, ajustar sobre
la marcha las acciones necesarias y adquirir el rodaje
y confianza necesarios para extender/adaptar la accion,
por ejemplo, al resto de la plantilla. También permite que
se visualicen los resultados, lo que constituye un elemen-
to de refuerzo cara a extender la experiencia, tanto para
los agentes involucrados en la implementacién de las
medidas, como para el resto de la organizacién.

Prever Jos recursos necesarios

Los principales recursos necesarios en una intervencién
psicosocial con frecuencia son los temporales y los hu-
manos, ambos estrechamente vinculados a la participa-
cién de los distintos agentes en la organizacién. Por su-
puesto, también hay que contar con recursos econémicos,
sobre |os que vale la pena hacer una reflexién.

Es frecuente que las empresas que hacen interven-
cién psicosocial no dispongan de un presupuesto con-
creto para ello, e incluso que no hagan una valoracién
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cuantitativa del coste de la intervencién, ni en términos
reales ni estimativos, Este tipo de actividades contintian
viéndose como un gasto y no como una inversioén, en la
medida que no suelen proporcionar resultados inmedia-
tos ni tangibles.

Los expertos en valoracién de intangibles identifican
como una primera dificultad el hecho de que los costes de
la actividad preventiva son cuantificables, mientras que
los ahorros o costes de la no-prevencién son dificiles de
identificar con claridad. Aunque en el drea psicosocial
aun no hemos llegado al punto de afrontar este asunto,
parece razonable que la actividad de prevencién, como
inversién intangible, se cuantifique aplicando la metodo-
logfa econémica desarrollada para la gestién y medicién
de otros activos no tangibles como el I+D, la formacién
o la publicidad. En ese sentido, una intervencién psico-
social podrfa evaluarse econémicamente calculando el
gasto/ahorro que producen los resultados en términos de
absentismo médico, pérdidas de productividad o calidad,
sanciones administrativas o de otro tipo por incumpli-
mientos, deterioro de la imagen corporativa, etc. Pueden
encontrarse algunos ejemplos de este tipo en la recopi-
lacién de intervenciones psicosociales de Lamontagne
et al. (2007) que aparece en la bibliograffa de la primera
parte de esta NTP.

Evaluar la intervencion

La evaluacién deberfa formar parte de la planificacién de
laintervencion desde el principio, para poder ir valorando
el proceso sobre la marcha y adoptando ajustes y correc-
ciones, si son necesarios (ver tabla 2). En cuanto a la
evaluacién de los resultados y la eficacia de las medidas
adoptadas, debe realizarse no sélo a corto plazo, sino
también a medio-largo plazo, ya que el mantenimiento
de los efectos en el tiempo es uno de los aspectos més
cuestionados y atin en lid en la literatura sobre prevencion
psicosocial.

QUE CUANDO como
Resultados A corto plazo Indxc_ad_ores
cualitativos
A medio-largo Indicadores
e plazo cuantitativos

Tabla 2. Evaluar la intervencion

Deben elegirse unos indicadores predefinidos, que
pueden ser cuantitativos o cualitativos, y también hay
que estar atentos a posibles indicadores esponténeos,
que surgen a lo largo del proceso de intervencién. Entre
los habitualmente empleados para evaluar resultados
estdn la dismunicién de la exposicién a los riesgos, me-
dida a través de la evaluacion psicosocial; las tasas de
incapacidad temporal, registros propios de la vigilancia
de la salud; el (ndice de rotacién de puestos o del numero
de incidencias en la produccién o el servicio. En cuanto
a la evaluacién del proceso, puede utilizarse el (ndice
de participacién/usuarios de determinados programas o
actividades voluntarios, o el cumplimiento del p/anning
establecido. También las opiniones de los agentes mas
directamente implicados en la intervencién, recogidos
mediante actas de reuniones, cuestionarios de satisfac-
cién, anélisis de grupos de discusién, etc.
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Implicar,
activa

cer pr: de participacié

Esta es una de las recomendaciones mads reiteradas en
intervencién psicosocial y también una de las que me-
nos se practican. Todo el mundo habla de participacién
pero ésta puede ser de muy diversos tipos (la mera in-
formacién, la consulta, la codecisién...), y no todos son
igual de eficaces. En demasiadas ocasiones se opta por
modalidades rapidas y poco comprometidas que, desde
el punto de vista técnico —psicosocial, son las menos
convenientes. Estd asumido que no se pueden evaluar
los riesgos psicosociales sin recoger informacién de los
trabajadores, bien sea mediante cuestionarios o utilizan-
do técnicas cualitativas. Pero todo lo que viene a partir de
ahf a menudo se convierte en monopolio de “los expertos
(técnicos de prevencién y asesores varios), relegando la
presencia de los trabajadores a un papel de receptores
pasivos, tanto de la informacién sobre todo el proceso,
como de las medidas que finalmente la empresa decida
implementar. Sin embargo, una de las recomendaciones
en que més entidades y organismos especializados coin-
ciden como factor de éxito de una intervencién psicoso-
cial es la de reconocer a los trabajadores como verda-
deros expertos. En palabras de la Comisién Europea, ef
método “sabemos lo que es bueno para usted, haga lo
que le decimos y todo ird bien” no suele funcionar con
adultos que conocen su situacion mejor que cualquier
asesor externo.

Algo mds que dar informacion

Participacién activa implica aportar datos, hacer pro-
puestas, ser consultado y escuchado, tener capacidad
de llegar a acuerdos, recibir explicaciones y argumentos
cuando las aportaciones propias son desestimadas. Y
hacerlo en todas y cada una de las fases de un programa
de actuacién psicosocial, es decir: la identificacién y el
analisis de los problemas, pero también la priorizacién, la
propuesta, discusién y disefio de las medidas, su imple-
mentacién y su seguimiento. Participar en el anélisis de
las causas de los problemas y discutir sobre cémo resol-
verlos favorece la implicacién y el compromiso en la apli-
cacion de las medidas preventivas. Por tanto, cualquier
empresa que quiera realmente actuar sobre el &mbito
psicosocial debera garantizar la participacién activa de
las personas correspondientes en estas tareas y etapas,
para incrementar el grado de adecuacién y compromiso
con las decisiones que se tomen, y aumentar asf las pro-
babilidades de éxito de la intervencién.
Por supuesto, estamos hablando de una implicacién
creible y en positivo, no de buscar la implicacién justa
—la estrictamente imprescindible- para evitar el rechazo.
Un ejemplo: intentar “meterse en el bolsillo” al comité de
empresa para que no se convierta en elemento disonante
de una intervencién no es exactamente lo mismo que
propiciar un proceso real de participacién colectiva. Hay
que ir més alld. Otro ejemplo: un proceso de reorgani-
zacién de tareas administrativas en un centro de trabajo
sera tanto més eficaz en la medida que las personas que
desarrollan ese tipo de tareas intervengan en el andlisis
y disefio del cambio; por supuesto, lo harédn acompana-
das y asesoradas por jefes, técnicos, etc, pero sin su
participacién activa y consenso es diffcil que el proceso
sea exitoso, por més que la direccién haya comunicado
a los representantes de los trabajadores sus intenciones.
En este sentido, en la recopilacién de casos practicos
encargada por la Organizacién Internacional del Trabajo



QIT (ver bibliograffa), se identificaba algunas ideas cla-
ve, como que es un obstdculo para los programas de
prevencion del estrésireorganizacion del trabajo que la
direccion ostente el control constante del didlogo; o que
es deseable un compromiso de la empresa en cuanto
a asumir los riesgos de renunciar a parte de su control
sobre la organizacion del trabajo.

Quiénes tienen algo que decir

Ademas de la calidad de la participacién, el otro elemen-
to importante a tener en cuenta son los agentes a los
que afecta. Los trabajadores y/o sus representantes, la
direccién, y la estructura de la empresa son personajes
relevantes en cualquier programa de actuacién sobre los
riesgos psicosociales, ademds de los propios asesores
técnicos en prevencién. Es evidente que la alta direccién
debe estar convencida e implicada y eso va més alla de,
por ejemplo, difundir un escrito a toda la plantilla solicitan-
do su colaboracién en la aplicacién de un cuestionario, o
recibir informacién puntual de cémo va el proceso hasta
que llegue el momento de tomar decisiones. Su participa-
cién activa, directa o a través de sus representantes, en
todas y cada una de las fases de la intervencién serfa la
forma ideal. Su papel es decisivo, ademds, en la medida
que las intervenciones psicosociales que actuan sobre el
origen de la exposicién implican cambios que diflcilmente
podrian ser liderados desde la salud laboral.

Como afirma la Agencia Europea, la direccién, el per-
sonal y otros agentes representan a menudo motivacio-
nes e intereses distintos, y es importante dedicar esfuer-
Zos a encontrar un compromiso de intereses coincidentes
o paralelos, que deberfan constituir la base de la coope-
racién. Pocas empresas presentan el escenario “ideal”
desde el comienzo, pero esa base para la cooperacion
supone un requisito necesario para que la intervencién
se desarrolle de la mejor manera. Por tanto, se convierte
en un asunto al que conviene dedicar buena parte de la
energla y el esfuerzo que supone desarrollar una inter-
vencién psicosocial.

Los representantes de los trabajadores aportan trans-
parencia al proceso y generan confianza, lo que facilita
la implicacién de la plantilla. Pero no se les puede invitar
a participar s6lo cuando conviene (por ejemplo, cuan-
do se estd preparando la aplicacién de un cuestionario),
para después excluirles de otras fases del proceso (por
ejemplo, la discusién sobre prioridades de actuacién, o
el disefio de medidas). Este tipo de maniobras son in-
equlvocamente detectadas e interpretadas en clave de
reticencia, convirtiéndose asl en un elemento nada favo-
rable para el éxito de una intervencion.

Los trabajadores son los protagonistas de la propia
accién preventiva. Numerosos autores y entidades iden-
tifican como factor de éxito reconocer a los trabajadores
como expertos, puesto que aportan un conocimiento in-
sustituible sobre el origen de la exposicién a los riesgos
y sobre la viabilidad de las posibles acciones preventivas
para corregirlos. Hay unanimidad en que deben estar ac-
tivamente implicados en el proceso de evaluacién-inter-
vencién psicosocial, o que incluye también la definicién
y concrecién de las medidas preventivas a aplicar. Su
participacién formal debe ir més allé de responder a
un cuestionario, y suelen ser la fuente esencial de pro-
puestas preventivas concretas. Como se muestra en la
tabla 2 de la NTP-844, las intervenciones psicosociales
deben evitar caer en el frecuente error de contemplar a
los trabajadores como meros destinatarios pasivos de
unas medidas correctoras.

Notas Técnicas de Prevencion

Los mandos intermedios son una figura a menudo
poco cuidada en este tipo de intervenciones preventivas.
Sin embargo, su papel es clave, como conector entre
direccién y trabajadores, y también porque se convierten
en responsables de la aplicacién de muchas de las medi-
das. Suelen ser agentes determinantes, tanto en positivo
como en negativo, en cualquier intervencién organizativa,
en la medida que buena parte de las actuaciones previs-
tas pueden afectar o modificar su rol.

Actuaciones dirigidas a mejorar la autonomia de las
personas, potenciar el trabajo cooperativo, mejorar el
apoyo social, el reconocimiento, etc., pasan por cambios
en su manera de ejercer el mando, a veces por su pro-
pia desaparicién. Todo ello debe hacerse contemplando
una adecuada adaptacién de estos agentes y evitando
desconfianzas. Si la estructura de la empresa no se
integra y se reconoce en el proceso de intervencién, por
muy comprometidos que estén los trabajadores y la alta
direccién, el programa tiene mayores probabilidades de
fracasar.

Por ultimo, en cualquier intervencién psicosocial son
siempre un interlocutor presente los técnicos de preven-
cion, sean propios o externos a la empresa. Su funcién
esta definida por ley pero, ademds, conviene destacar
algunas recomendaciones que aparecen en la literatu-
ra. Los técnicos de prevencién no son los protagonistas,
ni estan en posesién de las soluciones. Son asesores
neutrales que cuentan con un conocimiento técnico que
deben poner a disposicién de los actores principales den-
tro de la organizacion: direccion y trabajadores. Deben
facilitar el didlogo entre empresay trabajadores para que
construyan las soluciones y lleguen a acuerdos sobre
la forma de aplicarlas. ¢(Cémo lo hacen?: aportando da-
tos, proponiendo dindmicas de trabajo, motivando, ofre-
ciendo herramientas adecuadas, generando un clima de
confianza.

Obviamente, su posicién en la organizacién, su ex-
periencia, la confianza que hayan generado con otras
actuaciones preventivas previas, el conocimiento de los
diversos interlocutores en la empresa, etc., condicionan
el ejercicio de su papel. Pero no deben caer en el error,
a veces inducido por otros agentes, de asumir unilate-
ralmente la deteccién y anélisis de los problemas y la
busqueda y aplicacién de soluciones. En intervencion
psicosocial, son factores de éxito inequfvocos el analisis
y la construccién colectiva de los problemas y las solucio-
nes. Los remedios impuestos suelen resultar poco efica-
ces, por mucho que vengan de los expertos. Cuando una
empresa actlia como si los riesgos psicosociales fueran

“un asunto del servicio de prevencién”, las probabilidades
de éxito de la intervencién son escasas.

Mecanismos de participacion

No existe una unica modalidad posible para conjugar
estos dos elementos: agentes intervinientes y nivel de
participacién. Pero la intervencién debe preocuparse de
establecer mecanismos de participacién de los distintos
agentes en cada fase del proceso (ver tabla 3). En la
literatura sobre intervenciones psicosociales hay numero-
sas menciones a las bondades de los grupos de trabajo.
Se afirma que el diagnéstico de los problemas en grupo
supone un verdadero aprendizaje, que es recomendable
crear grupos interdisciplinares compuestos por diversos
agentes que aporten diferentes puntos de vista. Los gru-
pos pueden ser creados ad hoc y para unos cometidos
concretos, y adoptar diferentes denominaciones (grupos
de trabajo, comisiones de trabajo, circulos de prevencién

189




Notas Técnicas de Prevencion

+ Nivel de participacion: participacion de calidad, activa,
alolargo de todas las etapas del proceso, reconociendo
a los trabajadores como expertos.

+ Agentes intervini : di ién, trabajad y sus
representantes, mandos intermedios, SP.

+ Mecanismos: crear un grupo de trabajo. Condiciones
necesarias: personas adecuadas, tiempo y formacién
suficiente, clima de confianza y credibilidad.

Tabla 3. Elementos a tener en cuenta para potenciar la parti-
cipacion

psicosocial, etc.). También pueden tener caracter perma-
nente, por ejemplo, una comisién de riesgos psicosocia-
les dentro de un Comité de Seguridad y Salud (CSS) am-
plio, a la que asistan ademds otros agentes clave para
la intervencién. Independientemente de su duracién, se
recomienda diferenciarlos de érganos de debate y parti-
cipacioén ya existentes (aunque compartan algunos de sus
miembros), como el propio CSS, que cuentan con unas
competencias y funcionamiento diferentes que conviene
no confundir.

Hay algunas cuestiones importantes a tener en cuenta
cuando se eligen los mecanismos de participacién. Parti-
cipar requiere tiempo, horas de trabajo dedicadas a otras
tareas distintas de las habituales, y por tanto, trabajo ha-
bitual que se queda sin hacer. Participar también requiere
compartir un lenguaje comun, una cierta formacién en
el tema que nos ocupa (los riesgos psicosociales) y/o
en las propias dindmicas colectivas de debate, toma de
decisiones, etc. No todo el mundo estd capacitado para
integrarse con provecho en una dindmica grupal de la
noche a la mafiana, menos aun si la colaboracién que
la empresa le ha exigido durante afios es la de ser mero
ejecutor de érdenes de trabajo sin opcién a plantear alter-
nativa ninguna. Esto puede ocurrir, por ejemplo, con las
personas que ocupan puestos de baja cualificacién y es-
caso contenido, y por eso algunos autores recomiendan
especfficamente dedicar esfuerzos a crear un sentimiento
de confianza en ese tipo de colectivos.

190

La falta de confianza también puede detectarse en
cualquier otro colectivo ocupacional, estando relacionada
sobre todo con experiencias anteriores en las que se ha-
yan incumplido las expectativas generadas, los procedi-
mientos hayan sido menos transparentes de lo deseable,
etc. La literatura pone de manifiesto que en ciertas inter-
venciones organizativas iniciadas por la direccién pueden
surgir incertidumbres que supongan un grave obstéculo,
por ejemplo, que los empleados sospechen que la inter-
vencién conlleva un aumento o intensificacién de la carga
de trabajo, reduccién de la mano de obra, o intentos de
evitar la sindicalizacién. Crear un clima de confianza co-
lectiva es, portanto, condicién necesaria para establecer
mecanismos de participacién eficaces.

Por ultimo, también es importante que los agentes in-
tervinientes en un grupo de trabajo sean elegidos con
atencién, buscando a personas representativas de cada
colectivo y/o cada variable que resulte determinante en
el andlisis y modificacién de la realidad psicosocial. Esto
incluye, por ejemplo, personas de distintos turnos si es
que existen turnos; personas con mucha antigliedad,
pero también nuevas; trabajadores fijos, pero también
con contratos temporales, etc.

En definitiva, para establecer dindmicas verdaderamen-
te participativas en la intervencién psicosocial, como los
expertos recomiendan, debe ponerse atencién en evitar
ciertos obstéculos ya conocidos. Es aconsejable que haya
unafase previa de ensefianza/aprendizaje para adquirir un
conocimiento basico del tema, evitar tépicos y culpabilida-
des, y crear un lenguaje compartido. Debe preverse cémo
se recupera el trabajo cotidiano que no podran hacer las
personas mds involucradas en la intervencion, evitando la
sobrecarga o presién temporal extra sobre ellas mismas
o sus compafieros. La modalidad o modalidades partici-
pativas que se determinen deberfan desarrollarse dentro
del horario establecido, para no excluir sistematicamente
a quienes no estan disponibles mas alla de la jornada la-
boral. Debe elegirse a las personas atendiendo a criterios
basicos de representatividad, conocimiento, confianza y
respeto de los compafieros, capacidad de comunicar. De-
ben detectarse las posibles incertidumbres que amenacen
el proceso, y emplear todos los medios necesarios para
construir un clima de confianza, no sélo al principio, sino
durante todas las fases de la intervencién.
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FACTORES Y RIESGOS LABORALES PSICOSOCIALES: NUEVOS RIESGOS
LABORALES EMERGENTES E INTRODUCCION A LA EVALUACION
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INTRODUCCION

Las condicicnes laborales han supuesto una amenaza para la salud que han ocasiocnado
accidentes y enfermedades relacionados con la salud de todo tipo. Los tiempos han
cambiado de forma muy importante, pero las condiciones laborales siguen siendo
preccupantes. La preccupacién por los riesgos laborales se ha centrado historicamente en
los riesgos fisicos y ambientales, pero se ha producido una atencion creciente en los
riesgos psicosociales.

El mundo laboral ha sido impactado por el fenémeno de la globalizacion econémica y el
desarrolloc de la ciencia y tecnologia. Esto ha generado cambios en la estructura del
empleo y en las condiciones de trabajo, que a su vez ha influido en el surgimiento de
nuevos factores de riesgo psicosocial considerados peligrosos tanto para la seguridad y
salud de los trabajadores como para la productividad de las empresas.

La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) considera que los trabajadores en general
estan expuestos a sufrir dafios en su salud debido a las inadecuadas condiciones con las
que laboran, y aunado a ellos estan todos los factores individuales externos a las areas
laborales a los que también se exponen de manera cotidiana.

Todos aquellos agentes de riesgo con los que el sujeto convive dia a dia y que son
percibidos de manera negativa por el propio individuo afectan su salud. Es preciso afiadir
que no todas las personas perciben de la misma manera las condiciones en que
desarrollan su trabajo, respondiendo de manera individual y distinta segun la situacién a
la que se exponga.
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OBIETIVOS

e Concientizar a las empresas y a las personas en general, scbre el impacto que
pueden tener los riesgos psicosociales sobre la salud de los trabajadores los cuales
pueden causar alteraciones de tipo fisico, psicolégico y socio laboral.

e Incentivar a las empresas a realizar mediciones de riesgo psicosocial adecuada,
adaptando las herramientas al ambiente cultural de su pais y a la cultura
organizacional.

e Generar una vision proactiva de la promocion de la salud, motivando a todos a
adquirir un conocimiento amplic de todos y cada uno de los aspectos implicados
en los denominados factores psicosociales.

e Impulsar un desempefio 6ptimo de las personas, equipos y organizaciones, a través
del desarrollo de programas planificados en beneficic de la salud de los
trabajadores, generando un vinculo psicologico positivo con su trabajo y su propia
salud.

SUSTENTO LEGAL

Constitucidn Politica del Ecuador

Art. 331

“Se prohibe toda forma de discriminacién, acoso o acto de violencia de cualquier indole,
sea directa o indirecta, que afecte a las mujeres en el trabajo.”

Decision 584 Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo. Capitulo 1l —
Articulo 11 Literal b)

“Identificar y evaluar los riesgos, en forma inicial y periodicamente, con la finalidad de
planificar adecuadamente las acciones preventivas, mediante sistemas de vigilancia
epidemiologica ocupacional especificos u otros sistemas similares, basados en mapa de
riesgos;”

Resolucién 957 Reglamento del Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo
Art. 1 Literal b)
Gestion Técnica:

- Identificacién de Factores de Riesgo

- Evaluacion de los Factores de Riesgo

- Control de Factores de Riesgo

- Seguimiento de Medidas de Control

Resolucién €D333 Reglamento para el sistema de Auditoria de Riesgos de Trabajo
Art. 9 Numeral 2 Gestién Técnica Literal 2.2 MEDICION

192




Miristario = Ri Laboral Cédigo: DSST-NT-25
e i ) actores yulesgos al ora' ?s. Revision: 01
Relaciones | |troduccion a la Evaluacion
Laborales Fecha: 27/09/2013

a. "Se han realizado mediciones de los factores de riesgo ocupacional a todos los
puestos de trabajo con métodos de medicién (cuali-cuantitativo segun
corresponda), utilizando procedimientos reconocidos en el ambito nacional o
internacional a la falta de los primeros;”

b. "“La medicién tiene una estrategia de muestrec definida técnicamente;”

DESARROLLO

FACTORES PSICOSOCIALES, FACTORES PSICOSOCIALES DE RIESGO Y RIESGOS
PSICOSOCIALES

En la actualidad, existen tres formas de referirse a los aspectos psicosociales: como
factores psicosociales, como factores psicosociales de riesgo y como riesgos psicosociales.
Frecuentemente se usan como intercambiables y no existe una diferenciacién usual y
académica neta entre ellos, sin embargo se pueden advertir aspectos diferenciales en su
uso y una cierta gradacion en las connotaciones implicadas.

==
£%%

Autores como Gloria Villalobos (1999) define como factores psicosociales a la “condicion
o _condiciones del individuo, del medioc extra laboral, del medio _intra laboral, que bajo
condiciones de intensidad y tiempo de exposicion generan efectos negativos en el
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trabajador o trabajadores, en la organizacién y en los grupos”, que producen los llamados
riesgos psicosociales y citando un ejemplo esta el estrés laboral, el cual tiene efectos a
nivel emocional, cognoscitivo, de comportamiento social, laboral y fisiclogico. Se
consideran factores psicosociales laborales a: cultura organizacional, condiciones de
trabajo, factores interpersonales, condiciones ergondémicas, condiciones salariales,
condiciones personales o individuales.

Factores psicosociales de riesgo son factores probables de dafio a la salud, son negativos
y pueden afectar tanto a la salud fisica como a la psicologica. Son factores de estrés que
pueden alterar y desequilibrar los recursos y a las capacidades de la persona para manejar
y responder al flujo de la actividad derivada del trabajo. Son innumerables y pueden
provenir de los multiples componentes del trabajo: falta de control, muchas horas de
trabajo, intensidad del ritmo de trabajo, horarios cambiantes e imprevisibles, mala
comunicacién organizacional ascendente, horizontal o descendente, ambigliedad o
sobrecarga de rol o otros mas. Se consideran factores psicosociales de riesgo a: Sobre
carga laboral, excesivo trabajo bajo presion, liderazgo con fuerte control o débil control,
falta de reconocimiento a la labor, tareas exhaustivas y peligrosas, cambios y
reestructuras organizacionales bruscas y sin planificacién, no posibilidad de pausas, carga
mental alta, entre otros.

194




Ministerio Fact Ri Laboral Cédigo: DSST-NT-25
$3880 8, | et
Laborales ued valuad Fecha: 27/09/2013

Riesgo psicosocial laboral son situaciones que afectan habitualmente de forma
importante y grave la salud de los trabajadores, fisica, social o mentalmente. Un clima
laboral autoritario y desconsiderado es un factor psicosocial de riesgo, pero es también el
marco propicic para que aparezcan riesgos psicosociales como el abuso, la violencia y el
acoso. En este sentido, la prevencién comienza al nivel de los factores psicosociales de
riesgo. No es extrafio que los riesgos psicosociales tengan consecuencias mentales graves,
que alteren el equilibric mental de la persona con afectaciones claramente
psicopatolégicas o psiquiatricas. Un ejemplo claro es el estrés postraumatico,
practicamente inexistente en los factores psicosociales de riesgo, pero nada extrafio en los
riesgos psicosociales como las situaciones de violencia, de acoso laboral o sexual,
problemas gastrointestinales (gastritis, ulcera, sindrome de colon irritable, etc.),
cardiovasculares (arritmias, presion arterial alta, infartos del miocardio, etc.), mentales
{estrés cronico, burnout, depresion, ansiedad, alcoholismo, delirios, esquizofrenia, etc)

Sl ! E
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LOS NUEVOS RIESGOS PSICOSOCIALES EMERGENTES

Este tipo de riesgos provienen de multiples campos, como las nuevas tecnologias, los
nuevos sistemas de produccion, las nuevas materias primas y los nuevos compuestos
quimicos y bioldgicos. El mundo cambiante de las organizaciones, las fluctuaciones
econdémicas rapidas, los nuevos sistemas de trabajo, la nueva socio demografia del
mercado laboral, las nuevas formas de contratacién, y en general, las nuevas
formulaciones de las relaciones laborales, esto es los que se ha denominado “riesgos
psicosociales emergentes”-

Todas estas situaciones anteriores hacen que se demande de mas trabajo emocional. Un
buen numero de trabajos y servicios exigen hoy en dia la autorregulacion de las
emociones, es decir, la inhibicion de las emociones negativas y la expresion forzada de
emociones negativas. En un caso y otro, los efectos son de desgaste emocional, de
disonancia emocional: el trabajador tiene que mostrar emocionalmente lo que no siente.

INTRODUCCION A LA EVALUACION

Es evidente que los instrumentos de evaluacién que se construyen se derivan de una
concepcion tedrica del objeto, y que diferentes concepciones nos conduciran a diferentes
métodos e instrumentos para la evaluacion.

La aplicacion de un instrumento, por bueno que sea, no constituye un diagndstico de los
factores de riesgo laboral en una empresa.

La evaluacion de los factores de riesgo laboral son un proceso mas extensc que la
aplicacion de un instrumento o escala, primero habra que determinar cuales son los
factores psicosociales, conocidos como de posible riesgo, que puedan estar presentes en
la empresa u organizacién a evaluar.

Los factores de riesgo laboral son muy numerosos, se entendera entonces la imposibilidad
de incluir a todos los factores en una medicion, de ahi que el reconocimiento de la
presencia de determinados factores de riesgo laboral nos conduce a la necesidad de poder
medir la magnitud de los mismos. Asi, como es costumbre en la higiene industrial, del
reconocimiento pasamos a la medicién que, de llevarse de manera adecuada, nos
conducira a las medidas de prevencion y control que debemos adoptar.

La evaluacién de los factores de riesgo laboral es un conjuntc de pasos articulados en un
método que se derivé de una concepcion tedrica. Para estimar la magnitud mediante
medicion es que son indispensables estos instrumentos de “evaluacion de riesgos
psicosociales”, los instrumentos son entonces indispensables pero no suficientes para la
evaluacion de los factores de riesgo laboral en una empresa.
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FASE 1
Estandarizacion
y Normalizacicn

Instrumental y
tratamiento de
datos

PSICOMETRIA

v’ Teoria de las
Medidas

v Teoria de los
Test o items

v Teoria del
Escalonamiento

METODOLOGIA PSICOMETRICA INTEGRAL

Autor: V, Ponce, Ecuador, 2010

Basado en el Modelo C de e
B, Moreno., Madrid 2011

EU, 1985
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CONCLUSION

e |os factores y los riesgos psicosociales no son un tema secundario en la Salud
Laboral. En la actual situacién organizacional y del mercado del trabajo son uno de
sus grandes problemas. Los riesgos de seguridad, ambientales y ergonémicos no
han sido solucionados de forma suficiente, y es importante atender a los nuevos
riesgos emergentes, lo que constituye un verdadero reto en la Salud Laboral.
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CENTRO NACIONAL DE CONDICIONES DE TRABAJO

Introduccién

La presente nota técnica de prevencién (NTP) se centra especificamente en la fatiga en tanto que es un resultado de la interaccién
persona-trabajo, considerando que el término trabajo engloba las tareas a realizar y las condiciones de desempefio. Mas
concretamente, alude a la fatiga que refieren las personas que tienen una carga de trabajo principalmente mental (9), la cual suele
acompafarse de unas exigencias fisicas de sedentarismo postural ademas de las exigencias de tratamiento de informacién y de
aplicacién de funciones cognitivas en intensidad variable (actividades mentales de comprensién, razonamiento, solucién de problemas;
movilizacién de recursos como la atencién, la concentracion, la memoria, etc.). En apariencia, dichos trabajos parecen comodos y
descansados, lo cual contrasta con las molestias y el cansancio que manifiestan quienes los desempefian (9).

Fatiga. Caracteristicas

Bajo el término fatiga se etiquetan estados de diferente intensidad (desde muy ligera hasta el agotamiento total) y no es facil dar con
una definicién Unica y aceptable para todos. La fatiga provocada por el trabajo es una manifestaciéon (general o local) de la tensién que
éste produce y suele eliminarse mediante un adecuado descanso.

Antes de avanzar mas en el tema, hay que dejar constancia de varias caracteristicas que son comunes a toda fatiga. En primer lugar,
la fatiga generalmente se traduce en una disminucién de la capacidad de respuesta o de accién de la persona. En segundo lugar, se
trata de un fenémeno multicausal, aunque se pueda encontrar que en su origen haya una contribucién de gran peso de un factor
concreto. En tercer lugar, la fatiga afecta al organismo como un todo (fisico y psiquico) y en grado diverso, dado que se percibe de
manera personal. Esto hace que se encuentren diferencias interpersonales e intrapersonales en cuanto a las formas en que se expresa
y la intensidad en que se siente la fatiga, en funcién de factores situacionales y caracteristicas personales. En cuarto lugar, la
sensacion de fatiga es un mecanismo regulador del organismo, de gran valor adaptativo en tanto en cuanto es un indicador de la
necesidad de descanso del organismo.

Fatiga mental. Definicién

Se define la fatiga mental (7) como la alteracién temporal (disminucién) de la eficiencia funcional mental y fisica; esta alteracion esta en
funcién de la intensidad y duracion de la actividad precedente y del esquema temporal de la presién mental. La disminucion de la
eficiencia funcional se manifiesta, por ejemplo, mediante una impresién de fatiga, una peor relacién esfuerzo/resultado, a través de la
naturaleza y frecuencia de los errores, etc. Pero el alcance de estas alteraciones estd en parte determinado por las condiciones de la
persona.

La sensacion de monotonia, la hipovigilancia y la saturacién mental son estados similares a la fatiga mental y tienen en comln con
ésta, que desaparecen cuando se producen cambios en la tarea y/o en las condiciones de trabajo. La monotonia y la hipovigilancia
solo se diferencian por las circunstancias en que aparecen: la primera seria un estado de activacion reducida, de lenta evolucion, que
puede aparecer en el desarrollo de tareas largas, uniformes, repetitivas y se asocia principalmente a la somnolencia, disminucion y
fluctuacién del rendimiento, y variabilidad de la frecuencia cardiaca. En la hipovigilancia se reduce el rendimiento en las tareas de
vigilancia.

Fatiga: Relacion con la actividad, la motivacion y el absentismo

Fatiga y actividad
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¢Por qué es objeto de interés la fatiga? Porque tiene repercusiones personales, econémicas y materiales de diversa magnitud. La
fatiga es un factor causal importante de algunos errores en la actividad. La fatiga que sigue a la realizacién prolongada de tareas de
procesamiento de datos e informaciones puede afectar negativamente a las capacidades de andlisis de datos, de toma de decisiones y
de concentraciéon mental; en ocasiones, se traduce en una forma de realizacién del trabajo propia de personas inexpertas con errores
que, a simple vista, parecen inexplicables, aunque la persona no considere que su eficiencia sea menor. Podria considerarse la fatiga
como el escalén inmediato anterior a muchos accidentes laborales.

También es centro de interés el llamado lapsus. La persona que realiza trabajos que requieren toda su atencién y vigilancia durante
prolongados periodos de tiempo estd expuesta a lapsus o bloqueos que actlian como mecanismos automaticos de regulacion del
organismo frente a la fatiga (10). La frecuencia y duracién de estos bloqueos aumenta conforme se prolonga en el tiempo la exigencia
de atencién y de procesamiento de informacion. Estos lapsus pueden generar desde una disminucién del rendimiento en el trabajo
hasta fallos graves. Por afiadidura, en estas circunstancias no hay un verdadero descanso ni recuperacién del organismo.

Fatiga y motivacién

La relacién entre la sensacion de fatiga y la motivacién en el trabajo es de tipo inverso (10), de manera que la realizacién de una tarea
con escasa motivacion por parte de la persona se acompafia de una pronta aparicién de sintomas de fatiga. Sin embargo, cuando la
motivacién es alta puede no sentirse fatiga hasta que ésta alcance un nivel muy elevado (cercano al agotamiento). De algin modo,
parece que el umbral para la sensacién de fatiga es distinto segun la motivacién que se tenga para realizar una actividad y por lo tanto,
las energias que se esta dispuesto a aplicar a la misma.

Fatiga y absentismo

En general, es el absentismo laboral de corta duracién, el que mas se relaciona con la fatiga mental o nerviosa. Se trata de ausencias
que pueden ser de algunas horas o de unos pocos dias y que no tienen un substrato de patologia fisica identificada; la fatiga esta
relacionada con alteraciones de la salud como causa y como consecuencia. En estados de fatiga mental, ja persona puede referir
cansancio, dolores erraticos de tipo musculo-esquelético, dolores de cabeza, molestias digestivas, etc. y las ausencias de corta
duracién se deben a una necesidad del propio cuerpo para descansar; sin embargo, esta forma de recuperacién sélo sera efectiva
durante un periodo breve de tiempo, si es que las condiciones que fomentan la aparicién de la fatiga se mantienen sin cambios.

Tipos de fatiga

Con la fatiga se produce una "progresiva debilitacién de la capacidad de resistencia de |la persona sometida a un esfuerzo intenso o
prolongado” (1). La fatiga mental se manifiesta como una progresiva disminucion de la capacidad de respuesta humana ante grandes
exigencias (de intensidad o de duracién) de esfuerzos de tipo cognitivo (atencional, de memoria, etc.).

Poner apellidos a la fatiga es una practica muy comun para facilitar un poco su definicién y estudio (1, 2), lo que puede ser de ayuda
para disefiar intervenciones de mejora. Asi, en funcion de la parte del organismo mas afectada se habla de: fatiga muscular, fatiga
intelectual, fatiga nerviosa, fatiga sensorial (y dentro de ésta, de fatiga visual y auditiva), fatiga psicolégica y fatiga emocional. En la
literatura se encuentran referencias que corresponden cada uno de estos tipos de fatiga con los principales requerimientos del trabajo.
Asi por ejemplo, la fatiga sensorial se daria en trabajos cuyas demandas de control sensorial son elevadas (vista, oido, ... ); la fatiga
nerviosa apareceria mas bien en trabajos de caracter muy repetitivo y con un ritmo de produccién muy rapido; la fatiga psicologica se
generaria en trabajos que exigen mucha responsabilidad y rapidez en la toma de decisiones.

También se distinguen tipos de fatiga en funcién de su causa mas probable y asi, se habla de fatiga informativa, de fatiga informatica, y
otros tipos de fatiga, conforme va transformandose el mundo laboral. Segun la teoria del psicélogo britanico D. Lewis acerca del
sindrome de fatiga informativa (2), a partir de un estudio realizado entre 1300 directivos de empresas industriales del mundo
anglosajon, el sindrome comienza cuando la ansiedad afecta a las capacidades de analisis y de toma de decisiones; a continuacion se
desarrollan dolencias diversas (lumbar, cervical, cefaleas, Ulceras, depresiones) y se ven afectadas las relaciones interpersonales asi
como la capacidad de rendimiento. En el origen de todos estos males, el autor sitia un volumen de informacion creciente que llega a
ser inmanejable. La forma de protegerse frente a esto es, por un lado, mejorar la capacidad de tratamiento de la informacién
(optimizando la estructura y el flujo de la informacién) y, por otra parte, ayudarse de las técnicas de gestion del estrés y de las de
relajacion.

Cuando se estudian problemas de fatiga mental se persigue un doble objetivo: distinguir la fatiga normal de la patolégica y encontrar
sus causas para actuar sobre ellas. Se puede considerar que la fatiga es normal en algunas circunstancias y dentro de ciertos
margenes; ésta se recupera mediante el descanso habitual. Pero la fatiga también puede ser un sintoma o indicio de alguna patologia
fisica, de alguna disfuncién, por lo que, en caso de que no se recupere con el descanso normal, deberia ser objeto de consulta con un
especialista. En condiciones laborales normales puede sentirse cansancio de manera ocasional y justificada, es decir, una fatiga
normal: por una larga e intensa jornada de trabajo, por un inadecuado descanso hocturno, etc. Cuando las condiciones de trabajo y las
exigencias mentales del mismo no estan adaptadas a las personas que los desempefian, puede surgir la fatiga mental como expresién
de la necesidad de modificar la situacién ajustandola a las caracteristicas de las personas. Pero si esto no se lleva a cabo, puede llegar
un momento en el que se siente fatiga ya desde el comienzo de la jornada (pese a una pauta de descanso adecuada) o bien tras la
ejecucion de actividades que en otras ocasiones no la producian y cuando este estado se mantiene a lo largo de los dias,
independientemente de lo que se descanse, se habla entonces de fatiga patolégica (6), de la que el sindrome de fatiga crénica es uno
de sus tipos, y en estos casos se precisa realizar un estudio mucho mas profundo.

Medidas para afrontar y prevenir la fatiga

Prevencién de la fatiga
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En el mundo laboral, los problemas de fatiga mental deben abordarse desde el estudio de todas las condiciones del trabajo, de las
exigencias del mismo sobre la persona y de los recursos de ésta para dar respuesta a tales demandas en tales condiciones. La
prevencién de la fatiga debe empezar desde el disefio de las condiciones de trabajo y la definicion de los puestos de trabajo (11).

Intervenciones dirigidas a prevenir la fatiga desde un enfoque organizacional

Las intervenciones dirigidas a prevenir la fatiga desde un enfoque organizacional se centran en la mejora de las condiciones de trabajo
y en la reformulacién del contenido del puesto de trabajo.

La mejora de las condiciones de trabajo debe apoyarse en el estudio de las condiciones ambientales (iluminacién, ruido, calidad del
aire, condiciones termohigrométricas); de los elementos que configuran el equipamiento del puesto (mobiliario, utiles y herramientas de
trabajo, incluida la informacién y documentaciéon que se maneja y el tipo de soporte de esta informacién); de las exigencias de
tratamiento de las informaciones (movilizacién de recursos atencionales, de memorizacion, de célculo numérico, de razonamiento
l6gico, de solucién de problemas y toma de decisiones); y de la distribucién del tiempo de trabajo (jornadas y horarios). De este estudio
pueden surgir intervenciones como: la eliminacién de ruidos, la adquisicién del mobiliario adecuado y su correcta ubicacién, la mejora
de los Utiles de trabajo como ayudas en el tratamiento de la informacién, la eliminacién de jornadas de trabajo muy largas, la
flexibilizacién de los horarios de trabajo, la posibilidad de poder realizar pausas, y disponer de un lugar adecuado para ello, etc. El fin
ultimo deberia ser la adaptacién de las condiciones de trabajo a las caracteristicas de la personas que lo desarrollan.

La reformulacién del contenido del puesto de trabajo puede dotarlo de tareas variadas y con significado para quien las realiza. Ademas
puede dar la posibilidad de definir (mediante acuerdo con la/s persona/s interesadas) metas de trabajo parciales (objetivos especificos)
que se puedan alcanzar a lo largo de la jornada de trabajo (procurando que los plazos no sean demasiado justos, evitando tener
"agendas calientes o apretadas”). El logro de estas metas, favorece la sensacion de que se terminan cosas y actda, por un lado, como
incentivo y, por otro, como marcador de pausas naturales (entre metas). También se deberia procurar autonomia en la realizacién de
las tareas y eliminar cualquier forma de presion psicolégica en el trabajo.

Una de las recomendaciones mas universales para prevenir la fatiga consiste en la organizacion del tiempo de trabajo de manera que
permita la realizacién de pausas. La razén para ello es que la recuperacién tras un trabajo de actividad mental se consigue
principalmente por un descanso mas que por un cambio de actividad (7, 9). En algunos puestos de trabajo, aparentemente, puede
parecer que se realizan muchas pausas porque se tiene un concepto muy amplio de lo que son las pausas. Para el tema que aqui se
trata, no se pueden entender como pausas los tiempos que se esta en alerta, en espera, en actividades sociales de fortalecimiento de
relaciones (con clientes internos o externos) etc.

Si se realizan pausas a lo largo de la jornada de trabajo, se puede prevenir el estado de fatiga. Pero para que las pausas sean
realmente efectivas deben permitir desconectar de los temas del trabajo y que la persona pueda apartarse fisicamente del puesto de
trabajo, cambiando el foco de atencion.

¢Cuando hacer pausas? Las pausas deberian realizarse espontaneamente a lo largo de la jornada laboral, en el momento en que se
percibe su necesidad ya que la autodistribucién de las pausas potencia su poder reparador; sin embargo, cuando esto no es posible,
por razones diversas (personales, técnicas u organizativas), se hace necesario un sistema de regulacién de los descansos. En estos
casos, hay que tener en consideracién las diferencias personales, pues juegan un importante papel en cuanto al significado que se
otorga a las pausas. Asi, por ejemplo, es posible que para una persona que esta abstraida en la realizacién de un trabajo y que
considera que progresa en su realizacion, las pausas impuestas pueden suponerle un esfuerzo suplementario en el momento de
continuar el trabajo y sean vividas como interrupciones molestas, mientras que para otra persona las pausas impuestas sean
interrupciones oportunas porque le marcan la pauta de descansos (evitando llegar al agotamiento) y no le supone un esfuerzo
extraordinario retomar el trabajo y el ritmo previos.

¢Cuantas pausas? ; De qué duracién? ;Para qué? Siempre hay que tener presente que el nimero, la duracién y la distribucién de las
pausas a lo largo de la jornada de trabajo estan en funcién de la intensidad del mismo, es decir, de las condiciones y exigencias del
trabajo y de la capacidad de resistencia de la persona. La capacidad reparadora de las pausas reside en la posibilidad que éstas
ofrecen para cortar por unos minutos la actividad que se realiza y cambiar incluso de entorno, permitiendo desconectar realmente del
trabajo.

Estrategias individuales para afrontar y para prevenir la fatiga

Ante la sensacion de fatiga se suelen desarrollar algunas estrategias de afrontamiento individuales que permiten cierta continuidad de
la actividad laboral, mientras el descanso no es posible (4); por ejemplo: se hace mas lento el ritmo de trabajo, se realizan
comprobaciones del trabajo con mayor detalle de lo normal, se utiliza mayor numero de recordatorios externos para ayudar a la
memoria (aligerando su carga) y se evitan las tareas mas criticas (si pueden posponerse). Pero estas estrategias pueden fracasar
cuando la presién de tiempo es importante y no se dispone de recursos materiales y humanos que funcionen como puntos de apoyo.

En definitiva, la contribucién personal de mas éxito para afrontar la fatiga consiste en su prevencion mediante el fortalecimiento de la
propia capacidad de resistencia a la misma. Cada persona tiene una capacidad de resistencia a la fatiga que se ve modulada por sus
caracteristicas personales (por ejemplo, la edad) y por otros factores como: los habitos de alimentacién, de descanso y de ejercicio (6).
Actuando sobre estos factores, adquiriendo y manteniendo hébitos saludables: una alimentacién saludable, la practica regular de
ejercicio fisico moderado y un buen patrén de descanso se influye positivamente no sélo en la propia salud, sino también en la
capacidad de resistencia a la fatiga, como se comenta a continuacién.

Alimentacién

El papel que juega la dieta en la aparicién y mantenimiento de la sensacién de fatiga es muy importante. Una dieta que no sea
equilibrada y la irregularidad en la ingesta afectan a todo el organismo. Este se resiente y ante la carencia de algun elemento nutritivo
puede reaccionar mas lentamente de lo normal (a causa de la reduccién de energia disponible), perdiendo fuerzas, y con sensaciones
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de desfallecimiento y de cansancio. Cuando la pauta de ingesta es irregular en el horario y las cantidades de comida no guardan el
equilibrio debido en funcién del momento de la jornada y de la actividad, pueden presentarse diversos problemas: mala masticacién y
peor digestién (por ejemplo, cuando se come compulsivamente después de muchas horas de no comer) e incluso dificultar un
adecuado descanso (por ejemplo, cuando la Ultima comida de la jornada es muy abundante y se toma justo antes de ir a dormir).

Patrén de descanso

Todas las personas adultas tienen unas necesidades de descanso y necesitan dormir un nimero de horas seguidas que, por término
medio, se admite que son unas ocho horas. No obstante, hay adultos que necesitan méas horas de suefio que otros para sentirse
realmente descansados; ademas, estas horas deben dormirse, preferentemente, en el periodo nocturno de cada dia.

Cuando se trabaja en un sistema de turnos que incluye noches o que por su distribucién horaria se solapa con tramos nocturnos o
matutinos del descanso se producen alteraciones del patrén de descanso, que se vuelve muy irregular y pierde eficacia reparadora.
Por otra parte, la falta moderada de suefio tiene repercusiones en la capacidad de coordinacién y asi se ha puesto de manifiesto en el
caso de las personas que conducen vehiculos. Del estudio (5) de la relacién entre los efectos del cansancio (por la falta de suefio) y
determinadas concentraciones de alcohol en sangre entre conductores de vehiculos se ha encontrado que el deterioro de la capacidad
de coordinacion que se produce por una moderada falta de suefio es equivalente a la producida cuando se tiene una concentracion de
alcohol en sangre del 0,05%.

En general, cada persona tiene unas necesidades de descanso que suele cubrir con cierta regularidad a lo largo de cada dia y esto es
lo que constituye su patrén de descanso. La cantidad y calidad caracteristicas del patrén de descanso afectan a la capacidad de
resistencia del organismo ante la fatiga. En concreto, la mala higiene del suefio interfiere en la actividad de la persona provocando no
so6lo somnolencia sino también sintomas de fatiga mental (problemas de concentracién, irritabilidad, etc.). Normalmente, en algun
momento de la vida se presentan circunstancias que rompen temporalmente el patrén de descanso. Por ejemplo: las modificaciones de
la vivienda por obras o traslados, los cambios en el nucleo familiar por incorporaciones o ausencias, etc. Las alteraciones temporales
del patrén de descanso son una forma de respuesta normal ante circunstancias como las ya mencionadas y remiten espontaneamente
conforme se reestructura la nueva situacion y se resuelven los problemas. Sin embargo, cuando estas alteraciones se hacen repetitivas
conviene estudiar su origen para recuperar la normalidad y ayudarse, si es preciso, con algunas medidas tales como: reducir la ingesta
de bebidas excitantes, no tomar bebidas alcohélicas (pues interfieren en el suefio profundo), seguir un horario regular, realizar ejercicio
de forma moderada y en caso necesario, pedir ayuda a un profesional.

Ejercicio fisico

El ejercicio fisico de intensidad moderada y practicado con regularidad suele estar indicado para todas las personas cuyas exigencias
laborales son mayoritariamente de tipo sedentario. La falta de ejercicio favorece la flaccidez muscular y la aparicion de la sensacién de
cansancio cuando se realiza algun esfuerzo fisico moderado; ademas, puede afectar no sélo a la capacidad de resistencia fisica sino
también a la emocional pues, como ya se ha dicho, la fatiga repercute de manera global sobre todo el organismo. Por ello, la practica
regular de un ejercicio fisico moderado contribuye por un lado, a mejorar el propio tono muscular y por otro lado, ayuda a afrontar las
tensiones emocionales de cada dia y a optimizar el potencial reparador que tiene el descanso. Sin embargo, puede darse el caso de
que la misma sensacién de fatiga mental se acompafie de una desgana hacia cualquier practica de ejercicio fisico y es precisamente
éste, un contribuyente a la recuperacién de la persona.
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Simbolo Tarea Descrita
O Inicio

(] Operacién , actividad o tarea

0 Decision

O Revision

[} Salida fisica de copias

(] Generacion de documento (escrito)

(=] Informacion en Base de Datos

v Almacenamiento de documertos fisicos
(e} Fin

Tareas y/o funciones que
realiza en el puesto

Utiles, herramientas o
maquinaria de trabajo
utilizados

Exigencias funcionales

Competencias

Capacitaciones

Horario de trabajo

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Técnico de Seguridad y Salud en el

Trabajo

Fecha: 12 de agosto de 2013

Director de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Fecha: 12 de agosto de 2013

Director de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Fecha: 12 de agosto de 2013
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IDENTIFICACION DE RIESGOS DEL PUESTO DE TRABAJO
RIESGO FACTOR DE RIESGO (R EREAnt L
GRADO DE PELIGRO
MECANICO
FiSICO
BIOLOGICO
ERGONOMICO
QUIMICO
PSICOSOCIAL

GRAFICO FACTORES DE RIESGO DEL PUESTO DE TRABAJO - PRIORIZACION

AUXILIAR DE PRODUCCION (TURNO)

Prioridad

PROYECCION DE
PARTICULAS
ILUMINACION
SALPICADURAS

CORTES

FORMALDEHIDO

APLASTAMIENTO

E.coll
silmonel spp

VIRUS DE LAGRIPE O
INFLUENZA
CAIDA PERSONAS A
MISMO NIVEL

STRESS TERMICO [WBGT|

MANIPULACION MANUAL
DE CARGAS

Factores de Riesgos

EQUIPOS DE PROTECCION INDIVIDUAL PARA EL PUESTO DE TRABAJO

S[s[e[6[o[s[e[o/s[o[6[S[s[0[0

PUESTO DE TRABAJO

Elaborado por: Revisado por: Aprobado por:
Técnico de Seguridad y Salud en el Director de Seguridad y Salud en el Director de Seguridad y Salud en el
Trabajo Trabajo Trabajo
Fecha: 12 de agosto de 2013 Fecha: 12 de agosto de 2013 Fecha: 12 de agosto de 2013
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EXIGENCIAS PSICOFISIOLOGICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

APTITUDES MINIMAS EXIGIBLES

1

MUY BUENA

BUENA

2

MEDIA

INSUFICIENTE | DEFICIT

3

4 5

SALUD GENERAL

[

[APTITUD A PERMANECER SENTARO

EQUILIBRIO

o

FACILIDAD DE MOVIMIENTO SOBRE EL TRONCO

FACILIDAD DE MOVIMIENTO SOBRE MIEMBRO SUPERIOR

FACILIDAD DE MOVIMIENTO SOBRE MIEMBROS |NFERIORES

CONOCIMIENTOS TECNICOS REQUERIDOS

EXIGENCIAS VISUALES

EXIGENCIAS AUDITIVAS

EXIGENCIAS TACTILES

DESTREZA MANUAL

[APARATO DIGESTIVO

[APARATO RESPIRATORIO

[APARATO CIRCULATORIO

[APARATO URINARIO

PIEL Y MUCOSAS

MEMORIA

ATENCION

ORDEN

RESPONSABILIDAD

il
L)
[

RESISTENCIA A LA MONOTONIA

EXAMENES Y VALORACIONES MEDICAS OCUPACIONALES

PRE-OCUPACIONALES

PERIODICOS

REINTEGRO

ESPECIALES

SALIDA

CONTRAINDICACIONES MEDICAS

ABSOLUTAS

RELATIVAS

Firmas de Responsabilidad.

Elaborado por:

Revisado por:

Aprobado por:

Técnico de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Fecha: 12 de agosto de 2013

Director de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Fecha: 12 de agosto de 2013

Director de Seguridad y Salud en el
Trabajo

Fecha: 12 de agosto de 2013
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Anexo N° 11 Disefio de puesto

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y MECANICA

NOMBRE DE LA EMPRESA: Carrera de Ingenieria Civil

CODIGO:D00ITC

FECHA: 01/01/2015

DATOS

NOMBRE DEL CARGO: Docente universitario

NIVEL JERARQUICO: Coordinador de carrera

EXPERIENCIA: 3 a 4 aiios

JORNADA: 8h00 am- 12h00 a 2h00pm- 18h00pm

ASIGNACION SALARIAL: 2.000 délares

SUPERVISA A: Estudiantes

IDIOMAS: Ingl¢s.

ORGANIGRAMA

SUBDECANO

COORDINADOR
DE CARRERA

MISION / OBJETIVO

académicos del CEAACES.

Ensefar, guiar, coordinar las acciones académicas que permitan alcanzar los objetivos

FUNCIONES
DESCRIPCION CE |CcM | =

Imparticién de clases presenciales, virtuales o en linea, de
caracter tedrico o practico, en la institucion o fuera de ella, bajo

1. resobonsabilidad v direccién de la misma. 5 5 30
Preparacién y actualizacién de clases, seminarios, talleres, entre
otros;

2. 5 4 25
Disefio y elaboracion de libros, material didactico, guias
docentes o syllabus.

3. 5 4 24
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y MECANICA

INSTRUCCION

I Nivel de Instruccion : Cuarto nivel
Especialidad: Titulo Profesional de cuarto nivel que se alinee con los modulos a dictar.

Capacitaciones: Todos los relacionados con la formacion académica.

RESPONSABILIDADES

- Responsabilidad sobre Personas
- Responsabilidad sobre procesos académicos
- Responsabilidad sobre procesos administrativos

COMPETENCIAS

- Aceptacion de normas y politicas

- Orientacién a los resultados académicos
- Aptitud verbal

- Actitud de servicio

- Autodesarrollo

- Capacidad de gestion

- Liderazgo

- Comunicacion efectiva

- Desarrollo de personas

RELACIONES

DIRECTAS

- Estudiantes | (Subordinados)

INDIRECTAS

- Coordinador de carrera
- Compafieros de carrera
- Compafieros de facultad

REQUERIMIENTOS FiSICOS Y MENTALES

- Razonamiento
- Agilidad Mental
- Atencioén auditiva y visual
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y MECANICA

CONDICIONES AMBIENTALES

- Aulas pedagdgicas
- Lugar adecuado para trabajar horas complementarias con equipo tecnoldgico, ergonémico, y
buena estructura.

Realizado por: Aprobado por:

Psicéloga Industrial Decano
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Anexo N° 12 Solucion de problemas

Solucién de problemas a través de cinco pasos:
Adaptacion de propuesta de Marina Bosquet en el libro: Que no te pese el
trabajo (2000)

Definicion y formulacion del problema en términos objetivos y concretos.

Evaluacién de las consecuencias, tanto positivas como negativas, de cada una de
las alternativas elaboradas.
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Anexo N° 13 Ejercicio para trabajar y reflexionar sobre un problema.

Pensemos en un problema que tengamos, en algo que nos preocupa, a cualquier

nivel, personal, familiar o laboral.

a) Problema

b)  Qué no puede cambiar

c)  Qué puedo cambiar

d) Qué quiero cambiar

e) Evaluacion de como me siento después de hacer el ejercicio.
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ANEXO N° 14 PROCEDIMIENTO
PROCEDIMIENTO CERO CODIGO:
REVISION:
FECHA:

1. OBJETO Definir el procedimiento del programa integrativo de
prevencion de riesgos psicosociales en los docentes de
la Facultad de Ingenieria Civil y Mecéanica de la
Universidad Técnica de Ambato.

2. ALCANCE Aplica a todos los procedimientos creados para el del

programa integrativo de prevencion de riesgos
psicosociales en los docentes de la Facultad de
Ingenieria Civil y Mecanica de la Universidad Técnica
de Ambato.

3. DEFINICIONES

Los rasgos psicolégicos: “Una combinacion de rasgos
personales que tienen caracter adaptativo, y que
incluyen el sentido del compromiso, del desafio y la
oportunidad, y que se manifestaria en ocasiones
dificiles. Incluye ademas la sensacion que tienen
algunas personas de ser capaz de ejercer control sobre
las propias circunstancias. Kobasa (1979; Roth, 1989).

La Cultura Organizacional se determina por todas
aquellas  normativas  reglamentarias,  politicas,
instructivos, procedimientos,  vigentes establecidos
como reguladores para planificar, organizar las tareas y
funciones en la institucién, sumando esto a aquellos
habitos que se han desarrollado en el trascurso del
tiempo se han mantenido y se han reforzado y por lo
tanto se condensan con los valores instituidos por todos
aquellos quienes conforman el equipo de trabajo y el
clima laboral es el sentimiento intangible de
satisfaccién, identidad, pertenencia y permite el
desarrollo de la cohesion de los integrantes del equipo
de trabajo.

4. NORMATIVA LEGAL

v" Reglamento de Carrera y Escalafén del
Profesor e Investigador del Sistema de
Educacién Superior (Codificacion).

v" Notas Técnicas de prevencion Ministerio de
Relaciones Laborales Ecuador, Instituto
Nacional Seguridad e Higiene del Trabajo
Espafia (INSHT), Ministerio de Asunto
Sociales de Espafia.

5. DESARROLLO DE
PROCEDIMIENTO

El programa integrativo para la prevencion de riesgos
psicosociales cubre los lineamientos que en base a los
riesgos psicosociales identificados e interrelacionados
con las valoraciones del Sindrome de Burnout por lo
tanto se ha clasificado la intervencion al triple nivel:

v nivel institucional u organizacional
v nivel de equipo de trabajo
v nivel individual.
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5.1. Descripcion de
procedimiento

A nivel institucional u organizacional

En el caso de la FICM, se hace necesario e
irrevocablemente urgente el analizar procedimientos
administrativos, procedimientos académicos,
distribucion de trabajo, administracion de tiempos,
definicidn de funciones y roles a cumplir.

A nivel del equipo de trabajo

Fomentar la cohesion laboral en un sistema donde
priman las interrelaciones personales hace que esta
labor se convierta en el factor primordial para que los
procesos institucionales fluyan o se estanquen es asi que
establecemos como vinculo elemental la comunicacion
efectiva entre los miembros de la institucion solo asi la
integracion en el nivel organizativo y el nivel
individual reflejaran los resultados esperados.

A nivel individual

Para afrontar y adquirir mecanismos de soporte
individual pueden establecerse planes de manejo de
estresores dirigido a conocer sistemas sanos de
alimentacion, ejercicio fisico, espacios de tiempo libre y
ocio.

Formato de procedimiento

a. Cabecera

Es un cuadro predeterminado para registrar los datos de
identificacion del procedimiento y el codigo, revision y
fecha.

b.- Nombre del Procedimiento (general)
Procedimiento de programa integrativo de prevencion
de riesgos psicosociales en los docentes en la Facultad
de Ingenieria Civil y Mecénica de la Universidad
Técnica de Ambato.

c.- Cadigo:

Registra el codigo del procedimiento que se esta
describiendo y tiene el siguiente formato: como ejemplo
PPPRPS-001, donde:

P: Procedimiento

P: Programa integrativo
PR: Prevencion

PS: Psicosociales

001: General

d.- Pie de pagina

- Elaborado

El responsable de seguridad que elabord el
procedimiento.
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- Revisado
Comision de Evaluacion y Acreditacion de la Carrera.
(CEA)

- Aprobado
Decano Facultad de Ingenieria Civil y Mecanica.

6. ANEXOS

Normativa Legal Ecuatoriana, Normativa Legal de la
Educacién Superior, Notas técnicas de prevencién de
riesgos psicosociales, disefio de puesto, evaluacion de
actividades y tareas, profesiograma, formulario,
resolucion de problemas.

7. RESPONSABLES

v" Elaborado: Tamara Liger

v" Revisado: Comision de Evaluaciéon vy
Acreditacion de la Carrera (CEA)

v' Aprobado: Decano FICM.

ELABORADO:

REVISADO: APROBADO:
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Anexo N° 15 Autorizacion

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y MECANICA

Cdla. Universitaria (Huachi) / Telf: (03) 2841-144 / Telefax: (03) 2841-062/ Casilla 334/ Email:
ficm@uta.edu.ec
Ambato - Ecuador
s ==

Ambato, 26 de agosto de 2014
FICM-D-710-14

Doctora

Tamara Liger

DOCENTE

FACULTAD DE INGENIERIA CIVIL Y MECANICA
Presente

De mi consideracion:

En atencion al oficio s/n, suscrito por usted, mediante el cual solicita se dé las
facilidades necesarias para la recopilaciéon de informacién concerniente a datos
especificos sobre el personal docente a contrato y nombramiento para continuar con
el Trabajo Final de Graduacion en la Maestria en SEGURIDAD, E HIGIENE INDUSTRIAL Y
AMBIENTAL Versién 01, al respecto me permito indicar que este Decanato autoriza lo
solicitado.

Atentamente,

)
4///‘ £\

0 Al e )
Ing. M.Sc. Viétor Hugo Paredes;San
DECANO =

VHP/mcn.
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